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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Setiap manusia mempunyai watak dan perilaku yang berbeda, di sebabkan
beberapa hal, misalnya latar belakang pendidikan, keterampilan, watak dasar
maupun faktor-faktor lainnya dari manusia itu sendiri. Keberagaman perilaku
tersebut akan mempengaruhi jalannya kegiatan perusahaan, yang bukan saja
berdampak pada hasil yang akan dicapai perusahaan, tetapi juga bagi masyarakat
yang menikmati.

Seorang pemimpin perusahaan yang bijaksana dan baik harus dapat
memberikan kepuasan kepada para pekerjanya dan selalu berusaha
memperhatikan gairah serta semangat kerja mereka. Tentunya pihak pimpinan
harus mempunyai kemampuan dalam mengelola, mengarahkan, mempengaruhi,
memerintah dan memotivasi bawahannya untuk memperoleh tujuan yang
diinginkan oleh perusahaan.

Seorang pemimpin berusaha mengubah keinginan seseorang untuk
melaksanakan sesuatu hal, ia akan menunjukkan arah yang harus ditempuh dan
membina anggota kelompok kearah penyelesaian hasil pekerjaan kelompok.

Seorang pemimpin mempunyai sebuah misi atau tujuan yang ingin
dicapainya, ia akan berusaha menarik para pengikutnya hingga mencapai tingkat
prestasi yang cukup memuaskan. Pemimpin yang baik adalah seseorang yang

dapat mempengaruhi pihak lain untuk bekerjasama secara sukarela dalam



melakukan tugas-tugas yang berhubungan dengan mencapai apa yang diharapkan
dan dapat mengembangkan kelompok yang dipimpinnya. Keberhasilan ataupun
kegagalan suatu organisasi senantiasa dikaitkan dengan pemimpinnya, baik
organisasi itu berupa perusahaan atau lembaga pemerintah.

Dalam rangka mencapai tujuan organisasi Departemen Pertanian, dalam hal
ini yang diteliti adalah unit eselon Il yaitu Direktorat Sarana Produksi sebagai
bagian dari instansi tersebut, sumber daya manusia merupakan unsur yang paling
penting bila dibandingkan dengan unsur — unsur organisasi lainnya seperti uang,
material, mesin. Oleh karena itu dalam upaya peningkatan kinerja pegawai, hal
tersebut harus mendapatkan perhatian yang serius. Sumber daya manusia pada
sebuah lembaga Pemerintah, yang disebut dengan aparatur pemerintah atau
pegawai negeri sipil (PNS), seharusnya mampu dalam membangun dan
menggerakkan semua lini pembangunan, baik sosial budaya, ekonomi, politik
untuk memenuhi keinginan masyarakat Indonesia. Segala keinginan ini akan
dapat tercapai jika aparatur Pemerintah menjalankan kualitas sumber daya
manusianya secara maksimal.

Probiyantono (2002) menyatakan bahwa masyarakat awam mengenal PNS
sebagai seorang anggota masyarakat yang dipilih dan direkrut untuk memastikan
agar proses operasional organisasi pemerintahan baik di tingkat nasional maupun
daerah berlangsung dengan baik. Seorang PNS berada di suatu instansi tertentu
karena proses seleksi yang berlangsung untuk memenuhi kebutuhan organisasi.

Menurut Sujatno (2007) secara langsung PNS yang telah direkrut

bertanggungjawab kepada intansi mereka bekerja. Namun demikian disadari atau



tidak, mereka turut bertanggung jawab terhadap terjadinya proses
penyelenggaraan pemerintahan yang baik (good governance). Dengan demikian,
keberadaan mereka tidak bisa disepelekan begitu saja. Mereka juga menjadi
komponen penentu terwujudnya visi dan misi negara. Selama ini pengukuran
keberhasilan maupun kegagalan dari instansi pemerintan dalam menjalankan
tugas pokok dan fungsinya sulit untuk dilakukan secara obyektif. Pengukuran
Kinerja suatu instansi hanya lebih ditekankan kepada kemampuan instansi tersebut
dalam menyerap anggaran. Suatu instansi dikatakan berhasil melaksanakan tugas
pokok dan fungsinya apabila dapat menyerap seratus persen anggaran pemerintah,
walaupun hasil maupun dampak dari pelaksanaan program tersebut masih jauh
dibawah standar (www.skripsi-tesis.com).

Direktorat Sarana Produksi mempunyai tugas pokok dan fungsi yang harus
dilaksanakan setiap pegawai dimana tujuan akhirnya adalah untuk memberikan
hasil yang terbaik kepada masyarakat khususnya masyarakat tani. Hal ini tentunya
tidak terlepas dari kinerja para pegawainya yang merupakan sumber daya manusia
baik di Pusat ataupun Daerah yang telah memberikan kontribusi kepada
Direktorat berupa kemampuan, keahlian, keterampilan, tenaga dan psikis.

Kinerja satuan organisasi di lingkungan PNS banyak menjadi sorotan
akhir — akhir ini, terutama sejak timbulnya iklim yang lebih demokratis dalam
pemerintahan. Pemerintah (dalam hal ini Meneg PAN - Taufig Effendi)
melaporkan bahwa £ 1.998.293 orang (55%) PNS dari total 3.633.261 orang PNS

berkinerja buruk (Kompas, 12 Januari 2007). Toha (1991) menyatakan bahwa



rendahnya Kkinerja PNS dinegeri ini berkait tingkat pendidikan formal.
Sumberdaya manusia pemerintahan, diakui saat ini masih lemah baik dilihat dari
kualitas atau profesionalisme, kualifikasi pendidikan dan keahlian, distribusi yang
tidak merata, etos kerja yang relatif kurang, kesejahteraan atau sistem renumerasi
yang kurang baik, serta manajemen yang masih lemah. Dilain pihak peranan
sumberdaya pemerintahan saat ini semakin berat, seiring dengan perkembangan
tuntutan masyarakat akan kualitas pelayanan yang semakin tinggi
(Sunarno, 2007).

Masalah yang dihadapi Direktorat Sarana Produksi selama ini adalah kinerja
pegawai belum memberikan hasil yang optimal bagi tujuan organisasi padahal
jika dilihat dari tingkat pendidikan maka seharusnya kinerja pegawai di Direktorat
Sarana Produksi cukup bagus karena tingkat pendidikan diatas SMA cukup besar.
Dalam hal disiplin kerja, sebagian pegawai banyak yang tidak disiplin dalam hal
waktu Kerja, tidak tepat waktu datang begitu juga dengan pulangnya, tidak
memberikan output yang jelas kepada organisasi, demikian juga dengan hasil
akhir kerja, sebagian besar pegawai tidak tepat waktu dalam menyelesaikan
pekerjaannya, sehingga kerja yang harusnya sudah terselesaikan pada pertengahan
tahun, akhirnya diselesaikan menjelang akhir tahun.

Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan yang berbeda juga menjadi
permasalahan, sehingga hal ini menyebabkan terdapat perbedaan kinerja antara
satu bagian dengan bagian lainnya. Gaya kepemimpinan dari seorang pemimpin
umumnya dipengaruhi oleh sifat-sifat pemimpin itu sendiri, yang mana sifat-sifat

tersebut dapat terlihat melalui kepribadian sehari-harinya.



Gaya kepemimpinan atasan dalam hal ini para Eselon II, 11l dan IV cukup
berperan untuk meningkatkan kinerja, oleh karena itu gaya kepemimpinan yang
diterapkan mempunyai kekuatan yang ampuh untuk mengarahkan pegawai dalam
melaksanakan tugas, lebih percaya diri, bertanggung jawab dan memiliki kesetian
penuh bagi organisasi. Aspek lain yang sangat penting dalam gaya kepemimpinan
adalah sikap fellowership atau menjadi pengikut. Pada dasarnya seseorang harus
memiliki jiwa kepemimpinan, tetapi dalam situasi yang lain dia juga harus
memahami bahwa dia merupakan bagian dari sebuah sistem organisasi yang lebih
besar yang harus diikuti. Seorang pemimpin di lembaga Pemerintahan akan
mendapatkan kesulitan jika para pegawainya menuntut kenaikan gaji, dimana kita
ketahui bahwa penggajian telah diatur oleh Pemerintah menurut pangkat, jabatan
dan lamanya pegawai bekerja.

Bagi PNS, perhitungan besaran gaji pokok mengacu pada masa kerja dan
golongan, bukan pada kinerja yang ditunjukkannya. PNS dengan masa kerja dan
golongan yang sama akan menerima gaji pokok yang sama walaupun bobot
pekerjaannya berbeda. Kondisi ini tidak akan mendorong PNS untuk lebih
berprestasi sesuai dengan kompetensinya. Sistem penggajian dengan pola seperti
ini akan mengakibatkan kurangnya insentif untuk meningkatkan karier dan
prestasi, serta mendorong terjadinya penyalahgunaan wewenang untuk
meningkatkan taraf hidupnya. Dengan demikian seorang pemimpin dalam
lembaga Pemerintahan dengan gaya kepemimpinannya harus mampu
menunjukkan yang terbaik bagi pegawainya. Dengan kata lain pimpinan dapat

mendorong semangat kerja pegawai walau dengan menerima gaji yang telah



ditetapkan oleh Pemerintah. Pimpinan berkewajiban memberikan dorongan
melalui kebijakan — kebijakan yang diambil sehingga dapat meningkatkan kinerja
pegawainya.

Simanjuntak (2005) menyatakan dalam peningkatan kinerja suatu lembaga
pemerintah, perlu kemampuan manajerial pimpinan. Peranan kepemimpinan
dalam satu lembaga pemerintahan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja para
pegawainya sehingga dapat dicapai hasil yang optimal. Dalam konteks makro,
proses penilaian tentang kinerja PNS tidak bisa dilepaskan dari peran dan
tanggungjawab para pemimpin instansi tersebut.

Upaya meningkatkan kinerja PNS pada akhirnya ditentukan oleh pola
hubungan dalam instansi dimana ia bekerja khususnya pada Direktorat Sarana
Produksi, karena jika berdasarkan gaji yang diterima maka akan sulit dalam
meningkatkan kinerja karena seperti disebutkan di atas, bahwa penggajian
berdasarkan pada golongan dan masa kerja yang dimiliki pegawai bukan pada apa
yang dihasilkannya/kinerjanya. Begitu pentingnya masalah kinerja pegawai ini,
sehingga tidak salah bila inti pengelolaan sumber daya manusia adalah bagaimana
mengelola kinerja sumber daya manusia. Mengelola manusia dalam konteks
organisasi berarti mengelola manusia agar dapat menghasilkan kinerja yang
optimal bagi organisasi.

Wahyuddin (2007), yang meneliti mengenai ”Analisis Kepemimpinan dan
Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kesatuan Bangsa dan

Perlindungan Masyarakat di Kabupaten Wonogiri menyimpulkan bahwa



berdasarkan hasil penelitian dari variabel independen yaitu gaya kepemimpinan
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai terbukti.

Oleh karenanya kinerja pegawai ini perlu dikelola secara baik untuk
mencapai tujuan organisasi, karena Kkinerja begitu penting sehingga peneliti

tertarik untuk meneliti hal tersebut.

1.2. Perumusan Masalah

Penelitian ini dibatasi pada satu variabel bebas dan satu variabel terikat yaitu
untuk variabel bebas gaya kepemimpinan dan variabel terikatnya adalah kinerja.
Penelitian ini juga dibatasi dalam hal tingkat pendidikan dan masa kerja pegawai.
Yang diteliti adalah pegawai yang masa kerjanya lebih dari 5 tahun dan tingkat
pendidikannya diatas SMA dan dibatasi pada unit eselon Il yaitu Direktorat
Sarana Produksi, Direktorat Jenderal Tanaman Pangan, Departemen Pertanian.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka dapat
di identifikasi masalah — masalah yang berkaitan dengan penelitian ini antara
lain :

a. Terdapat perbedaan gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan

pada masing — masing unit kerja.

b. Gaya kepemimpinan antara lain dipengaruhi oleh berbagai faktor.

c. Sering terjadi mis komunikasi antara atasan dengan bawahan.

d. Terdapat perbedaan kinerja pegawai antara unit yang satu dengan unit

kerja yang lainnya.



e. Kinerja pegawai belum memberikan hasil yang optimal bagi tujuan

organisasi.

Suatu organisasi selalu mengharapkan para karyawannya dapat
menunjukkan kinerja yang baik dan berusaha untuk dapat mempertahankan dan
meningkatkan prestasi kerja tersebut. Mempertahankan dan meningkatkan kinerja
yang baik pada Direktorat Sarana Produksi diperlukan seorang pemimpin yang
dengan gaya kepemimpinan dapat memotivasi para pegawai untuk bekerja
dengan baik, dimana seperti diketahui bahwa penggajian bukan berdasarkan
kinerja tetapi berdasarkan golongan dan masa kerja yang dimiliki pegawai. Oleh
sebab itu, para atasan di Direktorat ini melalui gaya kepemimpinannya dapat
meningkatkan bahkan menurunkan Kinerja pegawainya.

Berdasarkan uraian — uraian tersebut diatas, permasalahan dalam penelitian
ini dapat dirumuskan yaitu :

a.  Gaya kepemimpinan apa saja yang ada di Direktorat Sarana Produksi?
b.  Bagaimana kinerja pegawai pada Direktorat Sarana Produksi?

c.  Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai?

1.3. Maksud dan Tujuan

Maksud dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan memahami apakah
gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai sedangkan tujuan dari
penelitian ini antara lain adalah untuk memperoleh gambaran dan informasi
tentang :

a. Gaya kepemimpinan yang ada di Direktorat Sarana Produksi.



b. Kinerja pegawai pada Direktorat ini.

c. Pengaruh gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai.

1.4. Manfaat dan Kegunaan Karya Akhir

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan kegunaan
bagi Direktorat Sarana Produksi, Direktorat Jenderal Tanaman Pangan,
Departemen Pertanian, masyarakat dan penulis khususnya sedangkan kegunaan
penelitian antara lain :

a. Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
masukan bagi :

e Direktorat Sarana Produksi, terutama yang berkaitan dengan gaya
kepemimpinan dan kinerja. Masukan tersebut dapat menjadi bahan
pertimbangan dalam mengambil keputusan dan perumusan kebijakan
terutama pada upaya peningkatan kinerja.

e Pegawai Direktorat Sarana Produksi dalam upaya meningkatkan
kinerjanya agar dapat memberikan hasil yang optimal bagi tujuan
instansi.

b. Bagi peneliti sendiri, melalui penelitian ini maka peneliti mengetahui
dan memahami gaya kepemimpinan apa saja yang ada pada Direktorat
ini serta gaya kepemimpinan seperti apa yang paling bagus diterapkan
dalam upaya meningkatkan kinerja dan juga merupakan media
pembelajaran bagi peneliti untuk mempraktekkan ilmu yang diperoleh

dan menambah wawasan.



10

c. Bagi masyarakat umum, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
masukan bagi yang berkepentingan dalam hal ini sebagai bahan
pertimbangan dalam mengambil kebijakan untuk menentukan gaya
kepemimpinan seperti apa yang akan diterapkan agar dapat

meningkatkan Kkinerja.

1.5. Sistematika Penulisan

Penulisan ini terdiri dari beberapa bab yaitu Bab I merupakan pendahuluan
yang berisikan tentang latar belakang dan alasan — alasan peneliti memutuskan
judul yang dipilih dalam penyusunan karya akhir.

Pada Bab Il memuat deskripsi instansi dimana peneliti bekerja. Deskripsi ini
mengambarkan secara jelas tentang visi, misi dan tugas pokok dan fungsi dimana
penulis bekerja, sumber daya yang dimiliki berdasarkan masa kerja, struktur
organisasi, jabatan dan tingkat pendidikan serta program yang dilaksanakan oleh
instansi.

Kajian pustaka, kerangka pemikiran dan hipotesis, diuraikan pada Bab III.
Bab ini menggambarkan kajian — kajian teoritis dan pemikiran - pemikiran serta
hipotesis yang dikemukakan yang berkaitan dengan penelitian yang dilakukan.

Bab IV menjelaskan metode penelitian yang menggambarkan dimana
penelitian ini dilaksanakan, siapa obyeknya dan metode apa yang digunakan
nantinya dalam menganalisa penelitian.

Hasil dan Analisis tertera pada Bab V. Bab ini menjelaskan hasil akhir dari

penelitian ini, apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai
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dan selanjutnya Bab VI merupakan kesimpulan dan rekomendasi yaitu
kesimpulan yang didapat dan rekomendasi apa yang diberikan peneliti kepada

instansi sebagai hasil dari penelitian.
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DESKRIPSI INSTANSI

2.1. Gambaran Umum

Direktorat Sarana Produksi dibentuk pada tanggal 25 Juli 2005 berdasarkan
Peraturan Menteri Pertanian No. 299/Kpts/OT.140/7/2005 tentang susunan
organisasi dan tata kerja Departemen Pertanian. Tugas pokok dan fungsinya yaitu
melaksanakan penyiapan perumusan dan pelaksanaan kebijakan, penyusunan
standar, norma, pedoman, kriteria dan prosedur serta bimbingan teknis dan
evaluasi dibidang sarana produksi yaitu penyediaan pupuk, penyediaan pestisida,
pengawasan pupuk dan pestisida, alat dan mesin pertanian serta kelembagaan dan
pelayanan.

Visi dari Direktorat Sarana Produksi adalah tersedianya sarana produksi
dalam upaya mewujudkan ketahanan pangan, meningkatkan daya saing dan
kesejahteraan petani. Sedangkan misinya adalah :

1. Memfasilitasi penyediaan dan pendistribusian pupuk dan pestisida sesuai
azas 6 tepat (waktu, mutu, jumlah, dosis, tempat dan harga)

2. Meningkatkan pengawasan pupuk dan pestisida

3. Mengembangkan pemanfaatan alat dan mesin pertanian (alsintan)

4.  Mengembangkan kelembagaan dan pelayanan sarana produksi yang mandiri
dan berkelanjutan.

Adapun struktur organisasi Direktorat Sarana Produksi seperti pada Gambar 2.1.
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Gambar 2.1.

STRUKTUR ORGANISASI

DEPARTEMEN
PERTANIAN
SETJEN
DITJEN DITJEN DITIEN BADAN BKP TEIII-I;‘\JI\IiﬁN DITJEN DITJEN BADAN BADAN
PPHP HORTIKULTURA PLA LITBANG PANGAN PETERNAKAN PERKEBUNAN SDM KARANTINA
SETDIT
I [ [ I
DIREKTORAT DIREKTORAT DIREKTORAT DIREKTORAT DIREKTORAT
PERLINDUNGAN BENIH SARANA BUDIDAYA
BUDIDAYA KABI SERELIA

SUBDIT SUBDIT PENYEDIAAN SUBDIT PENGAWASAN SUBDIT ALSINTAN SUBDIT KELEMBAGAAN
PENYEDIAAN PUPUK PESTISIDA PUPUK DAN PESTISIDA DAN PELAYANAN
I I I I I
SEKSI SEKSI SEKSI SEKSI SEKSI SEKSI SEKSI SEKSI SEKSI SEKSI
PERENCANAAN DISTRIBUSI PERENCANAAN DISTRIBUSI PUPUK PESTISIDA PERENCANAAN APLIKASI KELEMBAGAAN PELAYANAN JASA

Sumber : Direktorat Sarana Produksi (2008)
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Dalam mewujudkan visi dan misi ini maka Direktorat Sarana Produksi
menetapkan tujuan. Tujuan pengelolaan sarana produksi adalah :
a. Memfasilitasi ketersediaan sarana produksi sesuai azas 6 (enam) tepat.
b. Meningkatkan pengawasan penyediaan dan penggunaan sarana produksi.
c. Meningkatkan pemberdayaan kelembagaan dan pelayanan dalam
penyediaan sarana produksi.
d. Meningkatkan produksi tanaman pangan nasional dan pendapatan serta

kesejahteraan petani melalui penyediaan sarana produksi.

2.2. Lingkup Bidang Usaha
Lingkup bidang usaha Direktorat Sarana Produksi adalah :
1.  Penyediaan Pupuk.
a. Tersedianya pupuk bersubsidi ditingkat petani sesuai azas 6 (enam)
tepat.
b. Diterapkannya pemupukan berimbang spesifik usahatani secara efisien
dan efektif.
c. Meningkatnya penggunaan pupuk organik.
2. Penyediaan Pestisida.
a. Tersedianya pestisida yang memenuhi azas 6 (enam) tepat.
b. Tersosialisasinya penggunaan pestisida terdaftar.
c. Tumbuh kembangnya penggunaan pestisida ramah lingkungan/agen
hayati.

d. Terlaksananya penggunaan pestisida secara bijaksana.



e.
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Tersedianya SDM petugas bimbingan penggunaan pestisida yang

terampil.

Pengawasan Pupuk dan Pestisida.

Terkendalinya penyimpangan dalam peredaran maupun penggunaan pupuk

dan pestisida.

Alat dan Mesin Pertanian.

a.

f.

g.

Terciptanya fasilitasi yang kondusif bagi pengembangan alsintan,
termasuk dukungan terhadap industri dalam negeri.

Terwujudnya kelembagaan UPJA dan bengkel alsin yang mandiri dan
profesional.

Terciptanya sistem kemitraan antara stakeholder swasta dengan petani/
kelompoktani.

Berkembangnya sistem mekanisasi yang maju ditingkat petani.
Terciptanya SDM pengelola alsintan ditingkat masyarakat tani dengan
baik dan benar.

Tersedianya SDM pengelola alsintan yang kompeten.

Terbentuknya Tim Pembinaan Pengawasan Alsintan yang profesional.

Kelembagaan dan Pelayanan.

a.

Terciptanya kelas kemampuan kelompoktani baik melalui benah

kelompoktani maupun melalui revitalisasi kelompoktani.
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b. Berkembangnya usaha yang menguntungkan petani/kelompoktani dalam
wadah koperasi baik melalui Koperasi Unit Desa (KUD).

c. Meningkat dan berkembangnya kelembagaan UPJA di daerah.

d. Meningkatnya penggunaan sarana produksi dalam pelayanan input dan
out put usahatani intesifikasi pertanian.

e. Terbinanya pengelolaan bengkel alsintan dan meningkatnya jaringan

kerja antara bengkel alsintan dan UPJA.

2.3. Sumber Daya
Sumber daya yang dimiliki oleh Direktorat Sarana Produksi seperti pada
Tabel 2.1.
Tabel 2.1. Sumber Daya Manusia Tahun 2008
Tingkat Pendidikan
No Sarana Produksi Jumlah
SD SMP | SMA | D3 S1 S2 S3
1 | Direktur - - - - - 1 - 1
2 | Staf Ahli Direktur - - - - - 1 - 1
3 | Sub Direktorat Penyediaan - - 1 - 5 1 - 7
Pupuk
4 | Sub Direktorat Penyediaan - - 2 - 3 2 - 7
Pestisida
5 | Sub Direktorat Pengawasan - - 2 - 2 4 - 8
Pupuk dan Pestisida
6 | Sub Direktorat Alat dan - - 1 - 3 2 - 6
Mesin Pertanian
7 | Sub Direktorat Kelembagaan - - - 1 5 - 1 7
dan Pelayanan
8 | Tata Usaha 3 1 16 - 3 1 - 24
Total 3 1 22 1 21 | 12 1 61

Sumber : Direktorat Sarana Produksi, diolah (2008)
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Dari Tabel ini dapat dilihat bahwa sumber daya manusia yang dimiliki oleh
Direktorat Sarana Produksi yaitu sebanyak 61 orang pegawai, yang terdistribusi
pada 5 (lima) sub direktorat (subdit) yaitu sub direktorat penyediaan pupuk,
penyediaan pestisida, pengawasan pupuk dan pestisida, alat dan mesin pertanian
serta kelembagaan dan pelayanan dan 1 (satu) tata usaha. Berdasarkan tingkat
pendidikan, pegawai Direktorat Sarana Produksi tingkat pendidikannya adalah
Sekolah Dasar (SD), Sekolah Menengah Pertama (SMP), Diploma (D1), Sekolah
Menengah Atas (SMA), Sarjana Strata Satu (S1), Pasca Sarjana (S2) dan Doktor
(S3). Jika dilihat pendistribusian pegawai berdasarkan tingkat pendidikannya yaitu
sebagai berikut untuk S3 sebanyak 1 orang (1,64%), Pasca Sarjana sebanyak
12 orang (19,67%), Sarjana Strata 1 sebanyak 21 orang (34,43), Diploma
sebanyak 1 orang (1,64%), SMA sebanyak 22 orang (36,07%), SMP sebanyak
1 orang (1,64 %) dan SD sebanyak 3 orang (4,91%). Dari Tabel ini dapat dilihat
bahwa tingkat pendidikan yang terbanyak jumlahnya adalah tingkat SMA
dilanjutkan oleh S1, S2, SD, S3, Diploma dan SMP.

Penggolongan jabatan pada Direktorat Sarana Produksi terdiri dari Direktur,
Staf Ahli Direktur, Kepala Sub Direktorat, Kepala Seksi, Kepala Tata Usaha, Staf
Teknis dan Staf Non Teknis. Keragaan sumber daya yang dimiliki oleh
masing — masing bagian dan unit — unit kerja yang ada pada Direktorat ini

berdasarkan jabatan dan tingkat pendidikan seperti pada Tabel 2.2.
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Tabel 2.2. Jabatan dan Tingkat Pendidikan Tahun 2008

Tingkat Pendidikan
No Jabatan Jumlah
SD SMP | SMA | D3 S1 S2 S3

1 | Direktur - - - - - 1 - 1
2 | Staf Ahli Direktur - - - - - 1 - 1
3 | Kepala Sub Direktorat - - - - 1 3 1 5
4 | Kepala Seksi - - - - 6 4 - 10
5 | Kepala Tata Usaha - - - - - 1 - 1
6 | Staf Teknis - - 1 - 12 2 - 15
7 | Staf Non Teknis 3 1 21 1 2 - - 28
Total 3 1 22 1 21 | 12 1 61

Sumber : Direktorat Sarana Produksi, diolah (2008)

Pada Tabel 2.2, dapat kita lihat bahwa pendidikan tertinggi adalah S3 dan itu
dimiliki oleh Kepala Sub Direktorat (eselon I11) sedangkan Direktur selaku atasan
memiliki pendidikan S2. Hal ini bisa terjadi karena pada suatu lembaga,
penentuan jabatan bukan hanya berdasarkan tingkat pendidikan saja, tetapi juga
berdasarkan umur, masa kerja dan pengalaman.

Berdasarkan masa kerja yang dimiliki, penulis membagi masa kerja pegawai
bekerja kurang atau sama dengan 5 tahun, lebih dari 5 — 10 tahun, lebih dari
10 - 15 tahun, lebih dari 15 — 20 tahun dan lebih dari 20 tahun. Keragaan pegawai

berdasarkan jabatan dan masa kerja seperti pada Tabel 2.3.



Tabel 2.3. Masa Kerja
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No

Jabatan

Jumlah

< 5 Tahun

>5-10 Tahun

> 10 - 15 Tahun

> 15-20 Tahun

> 20 Tahun

Jumlah
Pegawai

Direktur

1

1

Staf Ahli Direktur

1

Kepala Sub Direktorat

5

Kepala Seksi

10

Kepala Tata Usaha

1

Staf Teknis

8

15

Staf Non Teknis

8

13

28

Total

16

16

25

61

Sumber : Direktorat Sarana Produksi, diolah (2008)

Dari Tabel ini dapat dilihat pegawai dengan masa kerja diatas 20 tahun

menempati posisi atas yaitu sebanyak 25 orang atau mencapai 40,98 %, diatas

15 tahun — 20 tahun sebanyak 16 orang atau mencapai 26,23%, begitu juga

dengan masa kerja diatas 5 tahun — 10 tahun sebanyak 16 orang, mencapai

26,23% dan diatas 10 tahun — 15 tahun sebanyak 2, mencapai 0,33 % orang serta

dibawah 5 tahun sebanyak 2 orang atau mencapai 0,33 % dan dari Tabel ini juga

dapat dilihat bahwa pegawai yang menduduki satu jabatan, masa kerja yang

dimiliki diatas 15 tahun. Sedangkan keragaan pegawai berdasarkan jabatan dan

masa kerjanya seperti pada Tabel 2.4.




Tabel 2.4. Pendidikan dan Masa Kerja
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Jumlah
No Pendidikan
Jumlah
<5Tahun |>5-10 Tahun |>10-15 Tahun |>15-20 Tahun |> 20 Tahun | Pegawai
1 | S3 1 1
2 | S2 2 9 11
3 | st 2 8 2 9 21
4 | D3 1 1
5 | SMA 6 11 5 22
6 | SMP 1 1 2
7 | SD 2 1 3

Total

16

16

25

61

Sumber : Direktorat Sarana Produksi, diolah (2008)

Dari Tabel ini dapat disimpulkan bahwa pegawai yang bekerja pada

Direktorat Sarana Produksi adalah pegawai yang telah berpengalaman jika dilihat

dari masa kerja yang dimiliki.

2.4. Program Kerja

Program kerja yang telah dilaksanakan oleh masing — masing sub direktorat

seperti berikut :

a.  Pembinaan dan pengembangan pupuk

Dilaksanakan melalui kegiatan Perbaikan Mekanisme Subsidi Pupuk dan

Pengembangan Pertanian Terpadu Tanaman - Ternak, Kompos dan Biogas.

Perbaikan mekanisme pupuk meliputi kegiatan penyusunan Peraturan Menteri

Pertanian

(Permentan)

tentang

pupuk

bersubsidi

sedangkan

Pengembangan Pertanian Terpadu Tanaman-Ternak, Kompos dan Biogas, terdiri
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dari kegiatan Penyusunan Pedoman Umum Pengembangan Pupuk Organik,
Sosialisasi Pelaksanaan Pengembangan Pupuk Organik, Pemantauan Pelaksanaan
Pengembangan Pupuk Organik, Pertemuan dengan Asosiasi Pupuk, Workshop
Koordinasi Pengembangan Pupuk Organik, Workshop System of Rice
Intensification (SRI), Koordinasi Penyusunan Pedum Pengembangan Pupuk
Organik.

Beberapa keluaran yang dihasilkan dari kegiatan Pembinaan dan
Pengembangan Pupuk antara lain Pedoman Umum Pengembangan Pupuk
Organik, Buku Laporan Sosialisasi Pelaksanaan Pertanian Organik, Buku Laporan
Pemantauan Pelaksanaan Pertanian Organik, Permentan No. 76/Permentan/
OT.140/12/2007 tentang Kebutuhan dan Harga Eceran Tertinggi (HET) Pupuk
Bersubsidi Untuk Sektor Pertanian Tahun Anggaran 2008 serta perubahannya
(Permentan No. 29/Permentan/OT.140/6/2008, Permentan No. 56/Permentan/
OT.140 / 11/2008 dan Permentan No. 62/Permentan/OT.140/ 12/2008), Laporan
Hasil Pertemuan dengan Asosiasi Pupuk, Laporan Hasil Workshop Koordinasi
Pengembangan Pupuk Organik, Laporan Hasil Workshop System of Rice
Intensification (SRI), Laporan Hasil Pertemuan dengan Asosiasi Pupuk dan
Leaflet Pengembangan Pupuk Organik.

b.  Pembinaan dan pengembangan pestisida

Kegiatan yang dilaksanakan dalam pembinaan dan pengembangan pestisida
antara lain Skrining Pestisida, Updating database pestisida, Menyusun Pedoman

Pestisida Hayati dan Pembinaan Penggunaan Pestisida. Hasil kegiatan ini adalah
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Buku Pedoman Umum Skrining Pestisida, Buku Laporan Hasil Skrining Pestisida,
Buku Updating Pestisida, Buku Pedoman Pestisida Hayati, Buku Pedoman
Pembinaan Penggunaan Pestisida dan Laporan Hasil Pembinaan Penggunaan
Pestisida.

c.  Pengawasan pupuk dan pestisida

Pengawasan pupuk dan pestisida dilaksanakan melalui kegiatan Perbaikan
Mekanisme Subsidi Pupuk dan Pelatihan Teknis, yang meliputi kegiatan
Pembinaan, Monitoring Peredaran Pestisida, Sinkronisasi/Koordinasi Petugas
Pengawas Pupuk Dan Pestisida, Pembinaan, Monitoring Peredaran Pupuk,
Pemantauan Lapang Sampel Pupuk dan Pestisida, Sosialisasi Peraturan
Perundang-undangan di Bidang Pupuk dan Pestisida, Apresiasi Penyegaran PPNS
Pupuk dan Pestisida.

Output dari kegiatan ini antara lain Termonitornya permasalahan peredaran
penggunaan pupuk dan pestisida serta penyimpangan-penyimpangan yang terjadi
di tingkat lapang, Tersedianya Buku Petunjuk Pengawasan Pupuk Tahun 2008,
Tersedianya Buku Petunjuk Pengawasan Pestisida Tahun 2008, Tersedianya Buku
Kumpulan Peraturan Pupuk dan Pestisida Tahun 2008, Rumusan
Sinkronisasi/Koordinasi Petugas Pengawas Pupuk Dan Pestisida, Rumusan
Apresiasi Penyegaran PPNS Pupuk dan Pestisida, Hasil pengujian pupuk dan

Hasil pengujian pestisida.
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d.  Pembinaan dan Pengembangan Alsintan

Pembinaan dan pengembangan alat mesin pertanian dilaksanakan melalui
kegiatan Mekanisasi Kegiatan Produksi Pertanian Primer yang terdiri dari
Pembinaan Pengelolaan, Pemanfaatan dan Pengembangan Alsintan, Penyusunan
Road Map Pengembangan Alsin Tanaman Pangan, Monitoring Pelaksanaan
Pengawasan Alsintan, Penyusunan dan Pembahasan RSNI, Penyebaran Informasi
Pendayagunaan Alsintan, Pengadaan Alat dan Mesin Pertanian Melalui
APBN - P 2008.

Beberapa hasil dari kegiatan ini yaitu Buku Pedoman Umum Bantuan
Kepemilikan Alsintan (BAKAL) APBN 2008, Buku Bahan Monitoring
Pelaksanaan Pengawasan Alsintan, Buku Bahan  Penyebaran  Informasi
Pendayagunaan Alsintan, Buku Pedoman Umum Bantuan Kepemilikan Alsintan
APBN - P 2008, RSNI TR-2, Chopper, Road Map dan Buku Hasil Monitoring
Pelaksanaan Alsintan.

e.  Pengembangan kelembagaan alsintan

Pembinaan dan pengembangan kelembagaan alsintan dilaksanakan melalui
kegiatan Revitalisasi UPJA dan KUPJA, terdiri dari Penyempurnaan Draft
Permentan tentang Pedoman Penumbuhan dan Pengembangan UPJA, Klasifikasi
UPJA, Pembinaan dan Pengembangan UPJA, Asistensi Penumbuhan UPJA,
Penilaian UPJA Berprestasi Tingkat Nasional Tahun 2008. Hasil dari kegiatan ini
antara lain Buku Petunjuk Penilaian UPJA Berprestasi Tingkat Nasional Tahun

2008, Peraturan Menteri Pertanian tentang Pedoman Penumbuhan dan
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Pengembangan Usaha Pelayanan Jasa Alsintan (UPJA) dalam bentuk buku,
Leaflet Penumbuhan UPJA, Laporan Hasil Pembinaan dan Pengembangan UPJA,
Laporan Hasil Klasifikasi UPJA, Laporan Hasil Asistensi Penumbuhan UPJA,
Laporan Hasil Penilaian UPJA Berprestasi Tingkat Nasional Tahun 2008,
Laporan Hasil Sosialisasi Permentan tentang Pedoman Penumbuhan dan
Pengembangan Unit Pelayanan Jasa Alsintan.

Dalam situs www.skripsi-tesis.com, suatu instansi dikatakan berhasil
melaksanakan tugas pokok dan fungsinya apabila dapat menyerap seratus persen
anggaran pemerintah. Anggaran yang dialokasikan untuk mendukung pelaksanaan
kegiatan tersebut sebesar Rp. 14.145.510.000,- dan realisasi anggaran sampai
dengan bulan Desember 2008 mencapai Rp. 13.606.207.620,- atau sebesar

96,19 %. (Direktorat Sarana Produksi, 2008).


http://www.skripsi-tesis.com/

BAB Il

KAJIAN PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN

3.1. Kepemimpinan

Keberhasilan ataupun kegagalan suatu organisasi senantiasa dikaitkan
dengan pemimpinnya, baik organisasi itu berupa perusahaan, atau lembaga
pemerintah. Oleh sebab itu pemimpin dalam satu perusahaan sangat berperan
penting. Banyak pakar yang mendalami teori kepemimpinan masih berdebat
apakah seorang pemimpin itu dilahirkan sudah menjadi seorang pemimpin
(leaders are born) atau jiwa kepemimpinan itu berasal dari hasil tempaan dalam
arti dipersiapkan (leaders are made). Kepemimpinan merupakan unsur yang
penting di dalam sebuah perusahaan. Secara umum bila kita berbicara mengenai
para pemimpin dengan kepemimpinannya, kita selalu dihadapi oleh dua kata
kunci, yaitu “pemimpin” dan “kepemimpinannya”. Berikut ini ada beberapa
definisi dari tokoh-tokoh mengenai arti dari pemimpin dan kepemimpinan
tersebut.

Menurut Winardi (2001), pemimpin adalah seorang yang karena kecakapan-
kecakapan pribadinya dengan atau tanpa pengangkatan resmi dapat
mempengaruhi kelompok yang dipimpinnya untuk mengerahkan upaya bersama
ke arah pencapaian sasaran-sasaran tertentu sedangkan kepemimpinan merupakan
hubungan dimana seseorang atau pemimpin mempengaruhi orang lain, serta

memiliki kemampuan untuk mendayagunakan pengaruh interpersonal melalui

25
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alat-alat komunikasi dan bersedia bekerjasama berkaitan dengan tugas yang akan
dicapai sesuai dengan keinginan dari pemimpin tersebut.

Pemimpin adalah seseorang yang mempergunakan wewenang dan
kepemimpinannya mengarahkan bawahan untuk mengerjakan sebagian
pekerjaannya dalam mencapai tujuan organisasi. Sedangkan kepemimpinan
adalah cara atau gaya seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar
mau bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi
(Hasibuan, 2000). Selanjutnya Kartono (2004) mengatakan bahwa pemimpin
adalah pribadi yang memiliki keterampilan teknis, khususnya dalam satu bidang,
hingga ia mampu mempengaruhi orang lain untuk bersama — sama melakukan
aktivitas, demi pencapaian satu atau beberapa tujuan organisasi sedangkan
kepemimpinan pada dasarnya distimulir oleh dorongan — dorongan kuat dari
dalam diri sendiri untuk memimpin.

Menurut Sujatno (2007), pemimpin-pemimpin yang efektif merupakan
orang-orang yang bermotivasi tinggi. Mereka dengan sukarela berusaha mencapai
sasaran-sasaran tinggi dan menetapkan standar-standar prestasi tinggi bagi mereka
sendiri. Mereka mempunyai sifat yang energik, selalu ditantang dengan
problem-problem yang tidak terpecahkan di sekitar mereka.

Kouzes dan Posner (dalam Tarziah 2005) menyatakan ada 8 karakteristik
yang dimiliki oleh seseorang pemimpin yaitu :

a.  Kredibilitas adalah dasar dari semua kepemimpinan. Untuk

membangun kredibilitas seseorang pemimpin harus menjalani proses



g.
h.
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penemuan jati diri, dapat memahami dan mengontrol nilai — nilai,
perilaku dan impian mereka

Kepemimpinan merupakan urusan setiap orang. Seorang pemimpin
harus dapat memberikan inspirasi, menantang, memotivasi dan
menghibur semua pengikutnya.

Tantangan adalah kesempatan untuk menjadi seorang pemimpin besar
Seorang pemimpin akan memusatkan perhatian pada masa depan
Pemimpin merupakan team player dan team spirit yang dibangun
berdasarkan kepercayaan

Pemimpin bertanggungjawab terhadap kehidupan orang yang mereka
pimpin

Kepedulian merupakan inti dari kepemimpinan

Seorang pemimpin yakin bahwa dia dapat membuat suatu perbedaan

Rahmawati (2004) memberikan arti kepemimpinana adalah kemampuan

untuk memberikan inspirasi dan memotivasi para pengikutnya untuk mencapai

hasil — hasil yang lebih besar daripada yang direncanakan secara original dan

untuk imbalan internal. Siagian (2002) menuliskan bahwa kepemimpinan adalah

kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang lain (dalam hal ini para

bawahannya) sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau melakukan kehendak

pemimpin meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak disenanginya.

Hill dan Caroll (1997) berpendapat bahwa, kepemimpinan dapat diartikan

sebagai kemampuan mendorong sejumlah orang (dua orang atau lebih) agar

bekerja sama dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan yang terarah pada tujuan
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bersama. Struktur organisasi adalah kerangka atau susunan unit atau satuan kerja
atau fungsi-fungsi yang dijabarkan dari tugas atau kegiatan pokok suatu
organisasi, dalam usaha mencapai tujuannya. Setiap unit mempunyai posisi
masing-masing, sehingga ada unit yang berbeda jenjang atau tingkatannya dan ada
pula yang sama jenjang atau tingkatannya antara yang satu dengan yang lain
sedangkan Rivai (2008) berpendapat kepemimpinan pada hakekatnya antara lain

adalah :

Proses mempengaruhi atau memberi contoh dari pemimpin kepada

pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

e Seni mempengaruhi atau mengarahkan orang dengan cara kepatuhan,
kepercayaan, kehormatan dan kerjasama yang bersemangat dalam mencapai
tujuan bersama.

e Kemampuan untuk mempengaruhi, memberi inspirasi dan mengarahkan
tindakan seseorang/kelompok untuk mencapai tujuan bersama.

e Melibatkan 3 hal yaitu pemimpin, pengikut dan situasi tertentu.

Selanjutnya Wirawan (2002) mengatakan bahwa kepemimpinan merupakan
proses pemimpin mempengaruhi pengikut untuk menginterpretasikan keadaan
(lingkungan organisasi), pemilihan tujuan organisasi, pengorganisasian Kkerja,
mempertahankan kerjasama tim kerja dan mengorganisir dukungan dan kerjasama
orang dari luar organisasi. Dengan kata lain, kepemimpinan adalah pengaruh
seseorang terhadap aktivitas kelompok dan ia dipercayai dibandingkan dengan

anggota kelompok lainnya.
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Banyak teori yang mengulas tentang kepemimpinan tetapi menurut Siagian

(2002) yang paling menonjol adalah teori ciri — ciri, teori keperilakuan dan teori

situasional.

1.  Teori ciri —ciri

Teori ini sering dianggap sebagai teori yang paling tua meskipun selalu

mengalami pemutakhiran dan sering digunakan sebagai titik tolak untuk

memahami kepemimpinan. Berikut adalah ciri — ciri kepemimpinannya

adalah :

Pengetahuan yang luas.

Secara internal semakin tinggi kedudukan seseorang dalam organisasi,
maka diharapkan memiliki pengetahuan yang luas, karena akan
merupakan tempat bertanya baik para bawahan, rekan setingkat ataupun
dari atasan. Pertanyaan — pertanyaan bukan saja menyangkut organisasi
tetapi juga berbagai bidang kehidupan.

Kemampuan bertumbuh

Pertumbuhan yang dimaksud adalah pertumbuhan intelektual dan
emosional, artinya  kesediaan  untuk  selalu  meningkatkan
pengetahuannya dan kemampuan berpikir rasional.

Berpikir inkuisitif

Seorang pemimpin harus selalu mengajukan pertanyaan mengapa dan
biarlah para bawahan yang bertanya apa dan bagaimana, sekaligus

mencari dan menemukan jawabannya.
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Berpikir analitik

Seorang pemimpin harus memiliki kemampuan yang selalu berusaha
untuk menyederhanakan permasalahan yang muncul.

Daya ingat yang kuat

Agar efektif menjalankan kepemimpinan, seorang pemimpin harus
memiliki daya ingat yang kuat.

Kemampuan berkomunikasi

Pemimpin yang baik harus memiliki komunikasi yang baik juga. Dalam
hal pekerjaan seorang pemimpin harus berkomunikasi dengan para
bawahan agar tidak terjadi salah pengertian.

Kemampuan mengajar

Pemimpin harus memiliki kemampuan mengajar, memberikan contoh
kepada bawahan, berpikir rasional dan harus objektif dalam menilai
bawahannya.

Kemampuan menentukan skala prioritas

Pemimpin harus dapat menentukan skala prioritas dalam melaksanakan
kegiatan, dan juga seorang pemimpin yang baik harus memiliki naluri
yang tepat dan menjadi panutan bagi para bawahannya dan memiliki
sikap adaptif, fleksibilitas, tegas, berani, antisipatif, proaktif dan

visioner.
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Teori keperilakuan

Inti teori keperilakuan adalah pandangan yang mengatakan bahwa
efektifitas kepemimpinan seseorang pada tingkat yang dominan ditentukan
kemampuan untuk menekankan orientasi manusia di satu pihak dan orientasi
tugas di pihak lain.

Teori situasional

Meliputi gaya yang situasional yang dikaitkan dengan tugas dan
hubungan serta gaya yang dikaitkan dengan tingkat kedewasaannya para
bawahannya. Gaya situasional yang dikaitkan dengan tugas dan
hubungannya meliputi pemimpin yang memberitahukan, gaya menjual,
menggunakan gaya partisipatif, melimpahkan wewenang sedangkan gaya
yang dikaitkan dengan tingkat kedewasaan para bawahan menekankan
bahwa gaya seorang pemimpin ditentukan pula oleh tingkat kedewasaan
orang yang dipimpinnya. Kedewasaan itu dirinci lagi yaitu 1. para bawahan
tidak mampu dan tidak mau; 2. para bawahan tidak mampu meskipun ada
kemampuan untuk berbuat semaksimal mungkin; para bawahan sebenarnya
mampu tetapi perilakunya cenderung negatif dan 4. bawahan mampu dan
mau.

Locke (dalam Laurinsia 2006) mengatakan pemimpin yang efektif
bersifat: (i) penuh inisiatif, energi, dan ambisi; (ii) tekun dan proaktif dalam
mengejar sasaran-sasaran mereka; (iii) mempunyai keinginan memimpin
dalam arti tidak mengharapkan kekuasaan untuk maksud mendominasi

orang lain, melainkan demi meraih sasaran tertinggi; (iv) jujur dan
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mempunyai integritas dalam arti tidak hanya dapat dipercayai, tetapi juga
dapat mempercayai orang lain; (v) mempunyai rasa percaya diri yang tebal,
yang tidak hanya memberi kesanggupan pada mereka untuk memikul
tanggung jawab dan membangkitkan rasa percaya diri orang lain tapi juga
dapat (mampu) mengatasi segala situasi yang menekan dengan hati tenang.
Senada dengan ini, Suradinata (1997) menambahkan secara umum
bahwa seorang pemimpin harus mempunyai minimal empat kriteria pokok
yaitu: (i) bertagwa dan beriman kepada Tuhan yang maha Esa; (ii)
berkepribadian atau memiliki karakter yang baik; (iii) memiliki pemahaman
akan realitas serta bersikap realistis; dan (iv) memiliki visi atau wawasan

ke depan.

Gaya Kepemimpinan

Setiap pemimpin pada dasarnya memiliki perilaku yang berbeda dalam

memimpin para pengikutnya. Perilaku para pemimpin ini secara singkat disebut

gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan dalam perusahaan merupakan hal

penting dalam sebuah era organisasi modern yang menghendaki adanya

demokratisasi dalam pelaksanaan kerja dan kepemimpinan perusahaan. Akibat

yang mungkin timbul dari adanya gaya kepemimpinan yang buruk adalah

penurunan Kinerja karyawan yang akan membawa dampak kepada penurunan

Kinerja total perusahaan.

Zimbardo (dalam Tambunan 1991) mengatakan ada 2 pendekatan studi

kepemimpinan yaitu pendekatan menurut tingkah laku dan pendekatan situasional.
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Pendekatan menurut tingkah laku menekankan pada perilaku dari seorang
pemimpin. Pendekatan ini memfokuskan pada apa yang dilakukan oleh pemimpin
dan bagaimana mereka melakukannya sedangkan pendekatan situasional
merupakan pendekatan yang berfokus pada kepemimpinan dalam berbagai situasi.
Dalam pandangan ini seorang pemimpin dikatakan efektif apabila dapat
menyesuaiakan gaya kepemimpinan yang diterapkan dengan situasi yang terjadi.
Dalam pendekatan ini ada dua dimensi kepemimpian yang digunakan, yaitu
direktif dan supportif dimana keduanya digunakan sesuai dengan situasi yang
terjadi.

Northouse (dalam Tarziah 2005) menjelaskan ada 2 jenis perilaku yang
berorientasi pada tugas (task behavior) dan perilaku yang berorientasi pada
hubungan (relationship behavior). Perilaku yang berorientasi pada tugas
membantu para anggota kelompok dalam mencapai tujuan mereka sedangkan
yang berorientasi pada hubungan yaitu menolong anggota kelompok merasa
nyaman dengan anggota kelompoknya yang lain dan dalam situasi kelompok
mereka. Tujuan utama dari pendekatan ini adalah untuk menjelaskan bagaimana
pemimpin mengkombinasikan dua jenis perilaku tersebut untuk mempengaruhi
pengikutnya dalam rangka mencapai tujuan.

Menurut Hersey and Blancard (dalam Cokroaminito 2008), ada empat
respon kepemimpinan dalam mengelola kinerja berdasarkan tingkat kematangan
karyawan, vyaitu mengarahkan, menjual, menggalang partisipasi dan

mendelegasikan.
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Gaya kepemimpinan yang mengarahkan, merupakan respon kepemimpinan
yang perlu dilakukan oleh pemimpin pada kondisi pegawai lemah dalam
kemampuan, minat dan komitmennya. Gaya kepemimpinan yang menjual, pada
kondisi pegawai menghadapi kesulitan menyelesaikan tugas-tugas, takut untuk
mencoba melakukannya, pemimpin juga harus memproporsikan struktur tugas
dengan tanggungjawab karyawan. Selain itu, pemimpin harus menemukan hal-hal
yang menyebabkan karyawan tidak termotivasi, serta masalah-masalah yang
dihadapi karyawan. Pada kondisi karyawan sudah mulai mampu mengerjakan
tugas-tugas dengan lebih baik, akan memicu perasaan timbulnya over confident.
Kondisi ini, memungkinkan karyawan menghadapi permasalahan baru yang
muncul. Masalah-masalah baru yang muncul tersebut, seringkali menjadikannya
putus asa.

Oleh karena itu, setelah memberikan pengarahan, pemimpin harus
memerankan gaya menjual. Dengan mengajukan beberapa alternatif pemecahan
masalah. Gaya kepemimpinan partisipasi, adalah respon pemimpin yang harus
diperankan ketika tingkat kemampuan pegawai akan tetapi tidak memiliki
kemauan untuk melakukan tanggung jawab, karena ketidakmauan atau
ketidakyakinan mereka untuk melakukan tugas/tangung jawab seringkali
disebabkan karena kurang keyakinan. Dalam kasus seperti ini pemimpin perlu
membuka komunikasi dua arah dan secara aktif mendegarkan mendukung
usaha-usaha yang dilakukan para bawahan/pengikutnya.

Selanjutnya, untuk tingkat karyawan dengan kemampuan dan kemauan yang

tinggi, maka gaya kepemimpinan yang sesuai adalah gaya “delegasi”. Dengan
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gaya delegasi ini pimpinan sedikit memberi pengarahan maupun dukungan,
karena dianggap sudah mampu dan mau melaksanakan tugas/tanggung jawabnya.
Mereka diperkenankan untuk melaksanakan sendiri dan memutuskannya tentang
bagaimana, kapan dan dimana pekerjaan mereka harus dilaksanakan. Pada gaya
delegasi ini tidak terlalu diperlukan komunikasi dua arah.

Kepemimpinan akan berlangsung efektif bilamana mampu memenuhi
fungsinya, meskipun dalam kenyataannya tidak semua tipe kepemimpinan
memberikan peluang yang sama untuk mewujudkannya. Dalam hubungan itu sulit
untuk dibantah bahwa setiap proses kepemimpinan juga akan menghasilkan
situasi sosial yang berlangsung di dalam kelompok atau organisasi masing-
masing. Untuk itu setiap pemimpin harus mampu menganalisa situasi sosial
kelompok atau organisasinya yang dapat dimanfaatkan dalam mewujudkan fungsi
kepemimpinan dengan kerja sama dan bantuan orang-orang yang dipimpinnya.

Suradinata (1997) menyatakan untuk mengetahui lebih dalam tentang gaya
kepemimpinan, terlebih dahulu perlu diketahui perbedaan antara pemimpin dan
kepemimpinan. Pemimpin adalah orang yang memimpin kelompok dua orang
atau lebih, baik pada suatu organisasi maupun keluarga. Sedangkan
kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpin untuk mengendalikan,
memimpin, mempengaruhi pikiran, perasaan atau tingkah laku orang lain, untuk
mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya.

Tugas pemimpin adalah berbuat agar orang-orang yang dipimpin mau
melaksanakan tindakan-tindakan yang menurut pemikirannya harus dilakukan,

dan sesuai dengan tujuan organisasi, maupun pemikiran demi organisasi.
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Selanjutnya Siagian (2002) mengatakan bahwa seorang pemimpin dimaksudkan
untuk menangani perubahan yang dilakukannya antara lain dengan
mengetengahkan visi tentang masa depan yang diinginkan bagi organisasi yang
kemudian disosialisasikan sedemikian rupa sehingga visi itu tidak hanya menjadi
milik pemimpin, tetapi menjadi milik semua orang dalam organisasi.

Pimpinan yang bertanggungjawab perlu mengidentifikasi kebutuhan
keterampilan-keterampilan dan mengelola, serta mempelajari untuk secara pasti
menyesuaikan dengan visi dan misi lembaga dalam jangka panjang (Sumarsono,
2004). Jadi dari berbagai defenisi diatas diketahui, bahwa pada kepemimpinan itu
terdapat unsur — unsur kemampuan mempengaruhi orang lain, bawahan atau
kelompok; kemampuan mengarahkan tingkah laku bawahan atau orang lain dan
adanya satu kesepakatan bersama untuk mencapai tujuan organisasi atau
kelompok.

Siagian (1995) menyatakan ada tiga penekanan gaya kepemimpinan dalam
mengelola organisasi, yaitu : (i) kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan
yang situasional dalam menerapkan berbagai macam gaya kepemimpinan seperti
gaya otokratik, paternalistik, laissez faire, demokratik dan kharismatik; (ii) gaya
kepemimpinan yang tepat ditentukan oleh tingkat kedewasaan atau kematangan
para anggota organisasi; (iii) peranan apa yang diharapkan dapat dimainkan oleh
para pemimpin dalam organisasi.

Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang pemimpin dalam suatu
organisasi akan mempengaruhi Kkinerja anggotanya. Hasibuan (2000:167)

menambahkan bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang
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pemimpin dalam suatu organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi,
mendorong gairah kerja anggota untuk mencapai sasaran yang maksimal,
menumbuhkan kepercayaan, dan partisipasi serta loyalitas.

Senada dengan itu, Handoko (1999) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan
dapat mempengaruhi moral dan kepuasan kerja, keamanan, kualitas kehidupan
kerja dan tingkat prestasi suatu organisasi.

Cokroaminoto (2008) mengatakan gaya kepemimpinan dari seorang
pemimpin umumnya dipengaruhi oleh sifat-sifat pemimpin itu sendiri. Dimana
sifat-sifat tersebut dapat terlihat melalui kepribadian sehari-harinya. Ada beberapa
faktor yang mempengaruhi Kkepribadian yang dinyatakan dalam gaya
kepemimpinan tersebut, antara lain :

a.  Jenis kelamin

Pria dan wanita umumnya memiliki sifat mendasar yang berbeda. Sebagai

contoh wanita cenderung menggunakan perasaannya dan bertindak lembut,

sebaliknya pria lebih menggunakan kemampuan berpikir dan bertindak
keras.
b. Usia

Secara umum orang yang berusia muda cenderung memiliki sifat yang

dinamis dan idealis. Sebaliknya semakin bertambah usia seseorang,

cenderung pula mengurangi kemampuannya berpikir dan bekerja lebih

keras. Tentunya hal ini tidak selalu berlaku pada setiap orang.
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c.  Fisik, mental dan pikiran ( intelektual )
Setiap manusia merupakan makhluk ciptaan Tuhan yang ‘unik’, artinya
tidak ada satupun manusia yang memiliki keberadaan yang sama satu
dengan lainnya. Perbedaan ini terlihat dari fisik (tubuh), mental dan
pikirannya yang akhirnya mempengaruhi kepribadiannya.
d.  Pendidikan
Salah satu faktor yang membentuk kehidupan manusia adalah pendidikan
yang pernah diterimanya, baik di lembaga pendidikan yang bersifat formal
maupun informal. Semakin tinggi pendidikan yang pernah diterima
seseorang, umumnya akan semakin menambah wawasan dan
kemampuannya.
e. Kematangan
Proses waktu cenderung akan membentuk kematangan atau kedewasaan
seseorang. Semakin ia belajar akan kesalahan-kesalahan dan berusaha untuk
memperbaikinya, semakin ia bertambah dewasa untuk mengerti banyak hal.
f.  Latar belakang kehidupan
Kehidupan manusia dimulai dan diakhiri dengan latar belakang yang
berbeda satu dengan lainnya. Perbedaan ini dapat disebabkan oleh latar
belakang budaya, nilai dan norma berbeda, yang pada intinya dapat
bersumber dari keluarga, kerabat, teman dan masyarakat secara umum.
Pentingnya pengenalan berbagai tipe kepemimpinan terletak pada pemahaman
ciri — cirinya secara tepat karena ciri — ciri tertentu dapat digunakan pada situasi

dan kondisi tertentu dalam menjalankan roda organisasi. Dengan kata lain, agar
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seseorang yang menduduki jabatan pimpinan dapat meningkatkan efektivitas

kepemimpinannya dengan kemampuan tinggi menggunakan gaya yang situasional

yang artinya gaya yang berbeda pada situasi dan kondisi yang berbeda.

Secara rinci Siagian (1994) vyang disadur oleh arnadi arkan

membagi lima gaya kepemimpinan yang secara luas dikenal dewasa ini, yaitu :

1. Gaya otokratik adalah gaya kepemimpinan dari pemimpin yang
menonjolkan “keakuannya” antara lain dalam bentuk :

o kecenderungan memperlakukan para bawahan sama dengan alat-alat lain
dalam organisasi,

e pengutamaan orientasi terhadap pelaksanaan dan penyelesaian tugas
tanpa mengaitkan pelaksanaan tugas itu dengan kepentingan dan
kebutuhan para bawahan,

e mengabaikan peranan para bawahan dalam proses pengambilan
keputusan.

2.  Gaya paternalistik adalah gaya kepemimpinan dari pemimpin yang bersifat
tradisional, umumnya di masyarakat yang agraris. Hal ini disebabkan oleh
beberapa faktor, seperti kuatnya ikatan primordial, sistem kekeluargaan,
kehidupan masyarakat yang komunalistik, peranan adat istiadat yang sangat
kuat dalam kehidupan bermasyarakat dan masih dimungkinkannya
hubungan pribadi yang intim antara seorang anggota masyarakat dengan
anggota masyarakat lainnya. Berbagai ciri yang menonjol antara lain sering
menonjolkan sikap paling mengetahui, memperlakukan para bawahan

sebagai orang — orang yang belum dewasa, bersifat melindungi, sentralisasi
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dalam pengambilan keputusan dan dalam pekerjaan, melakukan pengawasan
yang sangat ketat.
Gaya kharismatik adalah gaya kepemimpinan dari pemimpin yang dikagumi
oleh banyak pengikut meskipun para pengikut tersebut tidak selalu dapat
menjelaskan secara konkret mengapa orang tertentu itu dikagumi.
Gaya laissez faire adalah gaya kepemimpinan yang diterapkan
oleh pemimpin yang melihat peranannya sebagai “polisi lalu lintas” dengan
membiarkan organisasi berjalan menurut temponya sendiri tanpa banyak
mencampuri bagaimana organisasi harus dijalankan dan digerakkan, sebab
sudah menganggap para anggota organisasi mengetahui dan cukup dewasa
untuk taat kepada peraturan permainan yang berlaku. Pemimpin seperti ini
tidak senang mengambil resiko, enggan mengenakan sanksi terhadap
bawahan yang menampilkan perilaku menyimpang.
Gaya demokratik adalah gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh
pemimpin yang memandang peranannya selaku koordinator dan integrator
dari berbagai unsur dan komponen organisasi sehingga bergerak sebagai
suatu totalitas. Ada 10 karakteristik utama pemimpin yang menerapkan gaya
demokratik, yaitu :
e Memperlakukan organisasi sebagai suatu totalitas dengan menempatkan
semua satuan organisasi pada peranan dan proporsi yang tepat;
e Mempunyai persepsi Yyang holistik mengenai organisasi Yyang
dipimpinnya;

e Menggunakan pendekatan yang integralistik;
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Menempatkan kepentingan organisasi diatas kepentingan pribadi atau
golongan;

Menganut filsafat manajemen yang mengakui dan menjunjung tinggi
harkat dan martabat para bawahan;

Memberikan kesempatan kepada para bawahan untuk berperan serta
dalam proses pengambilan keputusan;

Terbuka terhadap ide, pandangan dan saran orang lain termasuk para
bawahannya;

Memiliki perilaku keteladanan;

Bersifat rasional dan obyektif;

Selalu berusaha menumbuhkan dan memelihara iklim kerja yang

kondusif bagi inovasi dan kreativitas bawahan.

Kinerja

Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara 2000).

Secara teoritis penilaian atau pengukuran prestasi kerja atau kinerja memberikan

informasi yang dapat digunakan pimpinan untuk membuat keputusan tentang

promosi jabatan. Penilaian prestasi kerja atau kinerja memberikan kesempatan

kepada pimpinan dan orang yang dinilai untuk secara bersama membahas perilaku

kerja dari yang dinilai. Pada umumnya setiap orang menginginkan dan

mengharapkan umpan balik mengenai prestasi kerjanya. Penilaian memungkinkan
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bagi penilai dan yang dinilai untuk secara bersama menemukan dan membahas
kekurangan-kekurangan yang terjadi dan mengambil langkah perbaikannya.

Menurut Hasibuan (2002) pengertian kinerja adalah pegorbanan jasa jasmani
dan pikiran untuk menghasilkan barang — barang atau jasa — jasa dengan
memperoleh imbalan prestasi tertentu.

Menurut Steers (1985) prestasi kerja seseorang merupakan gabungan dari
tiga faktor penting yaitu (i). kemampuan, perangai, minat; (ii). kejelasan, dan
penerimaan atas penjelasan seorang pekerja; (iii). tingkat motivasi.

Untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi (determinan) kinerja individu,
perlu dilakukan pengkajian terhadap teori kinerja. Secara umum faktor fisik dan
non fisik sangat mempengaruhi. Berbagai kondisi lingkungan fisik sangat
mempengaruhi kondisi karyawan dalam bekerja.

Prawirosentono (1999) mengatakan kinerja seorang pegawai akan baik, jika
pegawai mempunyai keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya
imbalan/upah yang layak dan mempunyai harapan masa depan. Mangkunegara
(2005) berpendapat bahwa faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah
faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai

dengan pendapat Keith Davis dalam Mangkunegara (2000 : 67) yang merumuskan

bahwa :
Human Performance = Ability x Motivation
Motivation = Attitude x Situation

Ability = Knowledge x Skill



43

Secara teoritis ada tiga kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku kerja dan
kinerja individu, yaitu: variabel individu, variabel organisasi dan variabel
psikologis. Kelompok variabel individu terdiri dari variabel kemampuan dan
ketrampilan, latar belakang pribadi dan demografis. variabel kemampuan dan
ketrampilan merupakan faktor utama yang mempengaruhi perilaku kerja dan
kinerja individu. Sedangkan variabel demografis mempunyai pengaruh yang tidak
langsung. Kelompok variabel psikologis terdiri dari variabel persepsi, sikap,
kepribadian, belajar dan motivasi. Variabel ini banyak dipengaruhi oleh keluarga,
tingkat sosial, pengalaman kerja sebelumnya dan variabel demografis. Kelompok
variabel organisasi terdiri dari variabel sumber daya, kepemimpinan, imbalan,
struktur dan desain pekerjaan.

Mengingat sifatnya ini, untuk peningkatan Kkinerja individu dalam
organisasi, menuntut para pemimpin untuk mengambil pendekatan tidak langsung,
menciptakan motivasi melalui suasana organisasi yang mendorong para pegawai
untuk lebih produktif. Suasana ini tercipta melalui pengelolaan faktor-faktor
organisasi dalam bentuk pengaturan sistem imbalan, struktur, desain pekerjaan
serta pemeliharaan komunikasi melalui praktek kepemimpinan yang mendorong
rasa saling percaya.

Fatah (1996) mengatakan bahwa pada hakekatnya orang bekerja untuk
memenuhi kebutuhan atas dorongan atau motivasi tertentu. Kebutuhan dipandang
sebagai penggerak atau pembangkit perilaku, sedangkan tujuan berfungsi
mengarahkan perilaku. Proses motivasi sebagian besar diarahkan untuk memenuhi

dan mencapai kebutuhan.
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Dengan adanya pemimpin yang baik, yang mempunyai dedikasi yang tinggi
dan memiliki motivasi akan meningkatkan kinerja pegawai. Kinerja merupakan
penampilan hasil kerja pegawai baik secara kuantitas maupun kualitas. Kinerja
dapat berupa penampilan  kerja  perorangan  maupun  kelompok.
Prawirosentono (1999) mengatakan bahwa kinerja seorang pegawai akan baik,
jika pegawai mempunyai keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya
imbalan/upah yang layak dan mempunyai harapan masa depan. Menurut Toha
(1991) unsur yang paling menentukan tingkat kinerja adalah manusia. Manusia
akan bekerja dengan baik kalau ia cukup termotivasi untuk melakukannya.

Menurut Mangkunegara (2005), dalam peningkatan kinerja terdapat tujuh
langkah yang dapat dilakukan yaitu :

1.  Mengetahui adanya kekurangan dalam bekerja.

Hal ini dapat dilakukan dengan mengidentifikasikan masalah melalui data

dan informasi yang dikumpulkan terus — menerus mengenai fungsi — fungsi

bisnis; mengidentifikasikan masalah melalui karyawan dan memperhatikan
masalah yang ada.
2. Mengetahui kekurangan dan tingkat keseriusan

Diperlukan beberapa informasi antara lain mengidentifikasikan masalah

secepat mungkin dan menentukan tingkat keseriusan masalah dengan

mempertimbangkan harga yang harus dibayar bila tidak ada kegiatan dan
harga yang harus dibayar bila ada campur tangan dan penghematan yang

diperoleh apabila ada penutupan kekurangan kinerja
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3. Mengidentifikasikan hal — hal yang mungkin menjadi penyebab kekurangan,
baik yang berhubungan dnegan sistem maupun yang berhubungan dengan
pegawai itu sendiri.

4.  Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab
kekurangan tersebut.

5. Melakukan rencana tindakan tersebut

6. Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum

7. Mulai dari awal apabila perlu

Sedangkan Robert Bacal dalam bukunya How to Manage Performance yang

disadur Mangkunegara (2005) menyatakan terdapat 24 poin praktis untuk

meningkatkan kinerja karyawan yaitu :

1. Membuat pola pikir karyawan, dengan pengertian bahwa seorang pempinan
harus menggunakan pola pikir yang modern dengan tujuan mengoptimalkan
keberhasilan karyawan atau kelompok kerja dengan memberikan panutan.

2. Kenali manfaat, berguna untuk memastikan bahwa setiap pekerjaan
karyawan berkontribusi bagi kelompok kerja, sehingga dapat mengurangi
pengawasan, meningkatkan produktivitas.

3.  Kelola kinerja yaitu merencanakan kinerja dan mengkomunikasikannya
berdasarkan pengamatan dan pengumpulan data yang dimiliki.

4.  Bekerjalah bersama karyawan karena karyawan harus menjadi peserta aktif
dan antusias dalam menjalankan setiap proses kerja sesuai dengan ketentuan

yang telah diinformasikan.
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Rencanakan secara tepat dengan sasaran jelas sehingga karyawan mengerti
tujuan mana yang paling penting.

Satukan sasaran karyawan yaitu sasaran dan tanggungjawab karyawan
langsung dihubungkan dengan sasaran dan misi kelompok kerja

Tentukan insentif kinerja bisa berupa mendapatkan pelatihan, pertimbangan,
promosi.

Jadilah orang yang mudah ditemui yaitu lakukan komunikasi dua arah
dimana hal ini merupakan tulang punggung manajemen kinerja yang efektif
Fokus pada komunikasi karena komunikasi merupakan bagian penting untuk
membangun relasi dan menumbuhkan motivasi antar karyawan

Lakukan tatap muka dengan pengertian lakukan interaksi langsung dengan
karyawan

Hindarkan resiko pemeringkatan, dalam hal ini sebelum pemeringkatan
dilaksanakan, jelaskan arti dari setiap peringkat karena pada dasarnya
manusia tidak suka dibeda-bedakan dalam hal kinerja.

Jangan lakukan penggolongan dimana penggolongan karyawan sebagai
salah satu ukuran produktivitas tidaklah lumrah, karena sistem ini dalam
jangka pendek akan mendorong sebagian karyawan untuk bekerja lebih
keras, sehingga akan mengganggu kerja karyawan lainnya.

Persiapkan penilaian yaitu peninjauan kinerja harus dipersiapkan secara
detail dari sistem menajemen Kinerja seperti deskripsi pekerjaan, tanggung

jawab kerja dan rencana kerja.
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Awali tinjauan secara benar, dalam arti ciptakan iklim dimana karyawan
merasa nyaman, aman dan mau mengerti tentang pentingnya penilaian kerja.
Kenali sebab yaitu lakukan analisis penyebab kinerja kenapa kinerja tidak
maksimal

Akui keberhasilan dengan pengertian karyawan yang berhasil harus
diperhatikan, diakui dan dihargai sehingga akan terus melakukannya.
Gunakan komunikasi yang kooperatif, yaitu komunikasi dengan
menggunakan bahasa yang kooperatif akan mengurangi konflik.

Berfokuslah pada perilaku dan hasil dimana perhatian utama harus ditujukan
untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja yang merupakan hasil dari
perilaku karyawan

Perjelas kinerja, dengan pengertian bahwa karyawan memerlukan umpan
balik yang tetap dan spesifik seputar kinerja.

Perlakukan konflik dengan apik, dalam arti jangan gunakan faktor
kekuasaan tetapi identifikasikan masalah dari awal untuk dapat
mempercepat proses pemecahan masalah.

Gunakan disiplin bertahap yaitu mendisiplinkan karyawan bukan berarti
menghukum karyawan, tetapi merupakan proses agar karyawan lebih
bertanggung jawab.

Kinerja dokumen, dalam arti dokumentasikan setiap informasi tentang
kinerja karyawan baik itu mengenai kinerja, catatan — catatan permasalahan
kinerja maupun tindakan indisipliner yang dapat digunakan bahan kajian dan

perbaikan bagi karyawan maupun atasan.
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23. Kembangkan karyawan yaitu kembangkanlah karyawan sesuai dengan
keahliannya yang cocok dengan jenis pekerjaannya.

24. Tingkatkan terus sistem Kkerja, dengan pengertian tingkatkan terus sistem
manajemen kinerja sehingga tidak merusak kredibilitas manajemen dengan
memodifikasinya sesuai dengan hambatan — hambatan yang ditemui selama

perencanaan kinerja dilaksanakan.

3.4. Hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja

Simanjuntak (2005) menyatakan dalam peningkatan kinerja suatu lembaga
pemerintah, perlu kemampuan manajerial pimpinan. Peranan gaya kepemimpinan
dalam satu lembaga pemerintahan memiliki hubungan terhadap peningkatan
Kinerja para pegawainya sehingga dapat dicapai hasil yang optimal

Sumarsono (2004) berpendapat bahwa kinerja tidak timbul dengan mudah,
tetapi kinerja karyawan tersebut timbul secara intern pribadi manusia itu sendiri
dan secara ekstern dengan memberikan stimulus seperti komunikasi,
pengendalian, motivasi dan kepemimpinan. Secara intern, Kinerja bisa
ditingkatkan melalui pendidikan, pengalaman dan pembelajaran. Sedangkan
secara ekstern dengan memberikan stimulus kepada aspek — aspek yang
menyebabkan seseorang itu tidak mampu atau kinerjanya rendah. Salah satu aspek
tersebut adalah kepemimpinan.

Menurut Probiyantono (2004), kualitas kepemimpinan para pemimpin

berkorelasi positif terhadap kinerja para PNS yang berada dalam suatu instansi.

Konsistensi dan komitmen para pemimpin mempengaruhi kinerja suatu instansi.
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Mereka yang tidak berusaha untuk mendengar dan melakukan apa yang mereka
sendiri katakan akan sangat membingungkan para staf mereka dalam menjalankan
tugas dan kewajiban mereka. Mereka yang tidak berdialog dengan staf dan tidak
menjadikan diri mereka sendiri sebagai inspirasi bagi para staf akan menurunkan
Kinerja organisasi dalam mencapai tujuan organisasi.

Keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keseluruhan maupun berbagai
kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangat tergantung pada mutu
kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. Bahkan
kiranya dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinan yang terdapat dalam suatu
organisasi memainkan peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan
organisasi tersebut dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama

terlihat dalam kinerja para pegawainya (Siagian, 1999).

3.5. Kerangka Pemikiran

Sekaran (dalam Sugiyono 1999) mengemukakan bahwa kerangka berpikir
merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan
berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting.

Penelitian ini didasari oleh adanya masalah yang dihadapi oleh Direktorat
Sarana Poduksi terhadap kinerja pegawai, dimana pencapaian hasil kerja belum
memberi kepuasan dan prestasi kerja yang baik, belum memberikan kemajuan dan
tanggung jawab pegawai yang tangguh dan benar — benar profesional di bidang
pekerjaannya masing — masing. Permasalahan kinerja ini diduga berkaitan dengan

gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh para pemimpin/atasan.
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Gaya kepemimpinan yang penulis teliti adalah gaya kepemimpinan
berdasarkan pendapat dari Siagian, dimana gaya kepemimpinan itu terdiri dari
gaya kepemimpinan otokratik, peternalistik, kharismatik, laissez faire dan
demokratik. Gaya kepemimpinan yang dimiliki para pemimpin/atasan dipengaruhi
oleh beberapa faktor antara lain karakteristik pemimpin, jenis kelamin, usia,
pendidikan, kedewasaan dan latar belakang kehidupan

Berdasarkan uraian secara teoritis pada bab — bab sebelumnya, maka dapat
dibangun kerangka pemikiran dan keterkaitan variabel penelitian, dimana gaya
kepemimpinan yang diterapkan pemimpin/atasan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Dengan demikian untuk meningkatkan kinerja, maka diperlukan
kepemimpinan yang sesuai dengan apa yang diharapkan pegawai, sebab tanpa
adanya gaya kepemimpinan yang sesuai maka rasanya akan sulit meningkatkan
Kinerja pegawai, yang tentunya kinerja pegawai ini berkaitan dengan kinerja
organisasi/perusahaan secara keseluruhan dalam mencapai tujuan. Oleh karena itu
gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Kerangka pemikiran yang dikembangkan seperti pada tabel 3.1 sedangkan

keterkaitan variabel penelitian seperti pada tabel 3.2.
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Gambar 3.1. Kerangka Berpikir Gaya Kepemimpinan Dengan Kinerja
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Gambar 3.2. Keterkaitan Variabel Penelitian
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3.6. Hipotesis
Berdasarkan landasan teori dan kerangka pemikiran yang telah dipaparkan,
maka dapat ditentukan hipotesis pada penelitian ini yaitu gaya kepemimpinan

berpengaruh terhadap kinerja pegawai.



BAB IV

METODE PENELITIAN

4.1. Objek Penelitian

Objek dalam penelitian ini adalah pegawai pada Direktorat Sarana Produksi,
Direktorat Jenderal Tanaman Pangan, Departemen Pertanian Republik Indonesia,
gaya kepemimpinan atasan, kinerja pegawai, pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja. Penelitian ini dimulai dari tahap persiapan penelitian, tahap
pelaksanaan penelitian dan tahap analisis penelitian. Sedangkan lokasi penelitian

terletak di Jalan Raya Ragunan No. 15, Pasar Minggu, Jakarta Selatan.

4.2. Metode Penelitian

Dalam penelitian ini, metode yang digunakan adalah metode deskriptif dan
asosiatif. ~Metode deskriptif digunakan untuk menggambarkan gaya
kepemimpinan yang diterapkan atasan dan kinerja yang dilaksanakan oleh para
pegawai sedangkan metode asosiatif digunakan untuk menggambarkan hubungan
gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai.

a. Operasional Variabel

Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah variabel X atau gaya
kepemimpinan dan variabel Y atau variabel kinerja. Variabel Gaya kepemimpinan
terdiri dari gaya kepemimpinan otokratik, paternalistik, kharismatik, laissez faire
dan demokratik dengan indikator antara lain memberikan perintah, terlalu

melindungi, memiliki keberanian yang teguh, tidak memiliki kewibawaan dan
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selalu berkoordinasi dengan bawahan sedangkan variabel kinerja, indikatornya
antara lain kemampuan, motivasi dan perilku dan lain — lain.

Dalam penelitian ini skala pengukuran yang digunakan adalah dengan
format skala likert. Dengan menggunakan skala Likert, maka variabel yang akan
diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut
dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item — item instrumen yang dapat
berupa pernyataan atau pertanyaan. Instrumen yang dibuat adalah instrumen untuk
mengukur gaya kepemimpinan dan instrumen untuk mengukur Kinerja.

Untuk gaya kepemimpinan dan kinerja keseluruhan jawaban dapat
menggunakan analisis kuntitatif yang dapat diklasifikasikan ke dalam 5 (lima)

kategori yaitu :

a.  Sangat Setuju 5
b.  Setuju 4
c.  Kurang Setuju .3
c.  Tidak Setuju 2
d.  Sangat Tidak Setuju 1

Instrumen penelitian gaya kepemimpinan baik berupa variabel, deskripsi dan
indikatornya seperti pada Tabel 4.1 sedangkan instrumen penelitian kinerja baik

berupa variabel, deskripsi dan indikatornya seperti pada Tabel 4.2.



54

Tabel 4.1. Instrumen Penelitian Gaya Kepemimpinan

Variabel

Deskripsi

Indikator

Gaya Kepemimpinan

1. Otokratik

Gaya kepemimpinan yang

menonjolkan keakuannya

memberikan perintah
menentukan kebijakan sendiri

. tidak memberikan informasi

Eal A

memberikan  pujian/kritik  atas

inisiatif sendiri

2. Paternalistik Gaya kepemimpinan yang | 5. menganggap bawahan belum
kebapakan dewasa
6. terlalu melindungi
7. jarang memberikan  kesempatan
kepada bawahan untuk mengambil
keputusan
8. tidak pernah memberikan
kesempatan kepada bawahan untuk
berinisiatif
9. bersikap maha tahu dan maha benar
3. Kharismatik Gaya kepemimpinan yang | 10.memiliki kemampuan yang
memiliki energi dan daya superhuman
tarik yang luar biasa 11.memiliki keberanian dan

berkeyakinan teguh pada pendirian
sendiri

4. Laissez Faire

Gaya kepemimpinan yang
membiarkan kelompoknya

berjalan sendiri

12. tidak memiliki kewibawaan

13. tidak bisa mngontrol anak buahnya

14 tidak
koordinasi

mampu melaksanakan

15.tidak berpartisipasi sedikitpun dalam
kegiatan kelompoknya




55

Tabel 4.2. Instrumen Penelitian Kinerja Pegawai

Variabel Deskripsi Indikator

Kinerja Hasil kerja secara kualitas dan | 21. kemampuan
kuantitas yang dicapai oleh | 22. motivasi
seorang  karyawan dalam | 23. perilaku
melaksanakan tugasnya sesuai | 24. situasi
dengan tanggung jawabnya 25. pengetahuan
26. keahlian

27. hasil kerja

b. Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data penelitian ini dilakukan dengan teknik penelitian sebagai
berikut :
o Penelitian Kepustakaan

Dilaksanakan melalui pengumpulan data sekunder yang relevan dengan
penelitian yang berasal dari berbagai sumber, antara lain perpustakaan, internet
dan referensi lainnya yang relevan dengan objek penelitian yang dipergunakan
untuk melengkapi karya akhir ini.
o Penelitian Lapangan

Dilaksanakan melalui pengumpulan data — data primer yang relevan dengan
objek yang akan diteliti dan dipandu dengan kuesioner yang dibagikan kepada
pegawai yang merupakan responden dalam penelitian ini sesuai dengan
pembatasan masalah, selain itu data primer juga diambil melalui hasil diskusi dan

wawancara dengan para responden.
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c. Populasi dan Sampel

Munurut Sugiyono (1999 ), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dalam hal ini adalah pegawai Direktorat Sarana Produksi sebanyak 61
orang sedangkan Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut.

Pada bab sebelumnya, disebutkan dalam penelitian ini dilakukan
pembatasan masalah dan dinyatakan bahwa sampel penelitian adalah pegawai
yang tingkat pendidikannya di atas SMA dan masa kerjanya di atas 5 tahun.

Pembatasan masalah ini dilakukan dengan alasan tingkat pendidikan dan
masa kerja di instansi Pemerintah memiliki peranan penting dalam hal promosi
jabatan dan topik penelitian ini adalah gaya kepemimpinan, yang tentunya dibahas
adalah pemimpin/atasan dan di tempat penulis bekerja, yang menjadi
pemimpin/atasan adalah yang pendidikannya diatas SMA dan masa kerja diatas
5 tahun. Berdasarkan pembatasan masalah ini maka sampel yang akan diteliti
adalah sebanyak 32 orang seperti ditunjukkan pada Tabel 4.3.

Tabel 4.3. Jumlah Pegawai Berdasarkan Pembatasan Masalah

No Pendidikan Masa Kerja

Jumlah
>5-10 Tahun | >10- 15 Tahun | >15-20 Tahun > 20 Tahun Pegawai

1 | S3 1 1
2 | S2 - - 2 9 11
3 | Sl 8 2 - 9 19
4 | D3 1 - - - 1

Total 9 2 3 18 32

Sumber : Direktorat Sarana Produksi, diolah (2008)
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Dengan mengacu kepada pembatasan masalah, maka teknik sampling yang

digunakan adalah Non Probability Sampling dengan Sampling Purposive.

4.3. Metode Analisis

a.  Uji Validitas Instrumen

Umar (2001) mengatakan bahwa validitas dalam penelitian dijelaskan
sebagai suatu derajat ketepatan alat ukur penelitian tentang isi atau arti
sebenarnya yang diukur. Untuk menguji validitas instrumen digunakan
rumus korelasi pearson product moment. Jika dari hasil perhitungan
diketahui bahwa r hitung > r tabel maka ada instrumen yang dihasilkan
valid, sedangkan jika sebaliknya, r hitung < r tabel maka instrumen
dinyatakan tidak valid, sehingga data yang tidak valid harus dibuang.
Korelasi pearson product moment dengan rumus sebagai berikut :

X Xy

J (2x%) (Zy?)

dimana :
r = Koefisien korelasi skor butir soal (x) dengan skor total (y)

x = Jumlah kuadrat deviasi dari x
y = Jumlah kuadrat deviasi dari y
b.  Uji Reliabilitas
Instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut cukup dapat
dipercaya  untuk  digunakan  sebagai alat pengumpul  data.
Jika r hitung > r tabel maka instrumen tersebut reliabel dan dapat digunakan

kembali, sebaliknya jika r hitung < r tabel, maka instrumen tidak reliabel.
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Rumus yang digunakan sebagai berikut :

k Yob?
r = 1- —
k-1 (ot)?
dimana :
r = Reliabilitas instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan atau soal

>ob? = Jumlah various butir

(ot)> = Various total

c.  Uji t-statistik

Uji ini dilakukan untuk membuktikan bahwa aspek kepemimpinan
memiliki hubungan dengan kinerja digunakan uji t statistik. Jika t hitung
lebih besar dari t tabel, berarti variabel bebas secara individu memiliki
hubungan terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika t hitung lebih kecil dari t
tabel, berarti variabel bebas secara individu tidak mempunyai hubungan
terhadap variabel terikat.

Rumus yang digunakan adalah :

dimana :
t =t hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan t tabel
n = jumlah sampel

r = koefisien korelasi
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d.  Analisa Regresi sederhana
Regresi sederhana didasarkan pada hubungan fungsional ataupun
kausal satu variabel bebas dengan satu variabel terikat.
Y =a+bX
dimana :
Y =Kkinerja
a = konstanta
b = koefisien dari x.
X = gaya Kepemimpinan
Untuk memudahkan analisisnya, maka dalam implementasinya penelitian ini

menggunakan bantuan software SPSS 15.



BAB V

HASIL DAN ANALISIS

5.1. Hasil
Deskripsi data hasil penelitian bertujuan untuk memberikan gambaran
umum mengenai distribusi data dalam bentuk ukuran gejala sentral, ukuran letak
maupun distribusi frekuensi, dengan harga yang ditampilkan setelah data diolah
yakni harga rata-rata, simpangan baku, modus, median, dan distribusi frekuensi.
Hasil pengujian dengan menggunakan Software SPSS 15 didapat
rangkuman hasil statistik dasar dari variable kinerja pegawai (Y) dan gaya

kepemimpinan (X) seperti pada Tabel 5.1 :.

Tabel 5.1. Rangkuman Hasil Statistik Dasar

Statistik Y X
Nilai Minimum 28 21
Nilai Maksimum 53 47
Rata — rata (Mean) 43,06 33,75
Median 43 34
Modus 47 27
Simpangan Baku (SD) 5,908 6,511

Sumber : Data Primer, diolah (2009)

Distribusi frekwensi jawaban responden terhadap kuesioner gaya kepemimpinan

dan kuesioner kinerja pegawai seperti pada Tabel 5.2 dan Tabel 5.3.
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Tabel 5.2. Frekwensi Jawaban Terhadap Gaya Kepemimpinan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 21 1 31 31 31
24 2 6,3 6,3 9,4
25 1 3,1 3,1 12,5
26 1 3,1 3,1 15,6
27 1 3,1 3,1 18,8
29 3 9,4 9,4 28,1
30 1 31 31 31,3
31 3 9,4 9,4 40,6
32 2 6,3 6,3 46,9
33 1 31 3,1 50,0
35 3 9,4 9,4 59,4
36 2 6,3 6,3 65,6
37 1 3,1 3,1 68,8
38 3 9,4 9,4 78,1
39 1 31 3,1 81,3
41 2 6,3 6,3 87,5
42 1 3,1 3,1 90,6
43 1 3,1 3,1 93,8
45 1 31 31 96,9
47 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0
Tabel 5.3. Frekwensi Jawaban Terhadap Kinerja Pegawai
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 28 1 31 31 3,1
34 2 6,3 6,3 9,4
35 1 3,1 3,1 12,5
36 2 6,3 6,3 18,8
37 1 3,1 3,1 21,9
40 1 31 31 25,0
41 3 9,4 9,4 34,4
42 2 6,3 6,3 40,6
43 4 12,5 12,5 53,1
44 1 31 31 56,3
45 2 6,3 6,3 62,5
46 1 31 31 65,6
47 5 15,6 15,6 81,3
48 2 6,3 6,3 87,5
51 1 31 3,1 90,6
52 2 6,3 6,3 96,9
53 1 31 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0
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Dalam penelitian ini juga dilaksanakan uji validitas dan uji reliabilitas.
Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pertanyaan — pertanyaan pada
kuesioner yang harus dibuang karena dianggap tidak relevan atau valid sedangkan
uji reliabilitas berguna untuk menetapkan apakah kueisioner dapat digunakan
lebih dari satu kali. Hasil uji validitas dan reliabilitas untuk kinerja pegawai
seperti Tabel 5.4 :

Tabel. 5.4. Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja Pegawai

Kinerja Sc?fl eltz/lrr? o Vafi(e:larllléae if Igt:eor;r-e'%igl Keterangan 2[{?22 ?1(‘: rI]tz)m
Deleted Item Deleted | Correlation Deleted
Kinerja 1 38,56 30,641 711 Valid 903
Kinerja 2 39,44 31,996 368 Valid 915
Kinerja 3 39,19 29,512 758 Valid 899
Kinerja 4 38,88 28,242 780 Valid 896
Kinerja 5 38,91 29,378 594 Valid 906
Kinerja 6 39,19 26,028 831 Valid 893
Kinerja 7 39,16 28,652 726 Valid 899
Kinerja 8 39,41 32,443 405 Valid 913
Kinerja 9 39,41 27,797 661 Valid 903
Kinerja 10 39,31 27,706 731 Valid 899
Kinerja 11 39,19 27,706 741 Valid 898

Cronbach's N of
Alpha Items

911 11

Seperti pada butir kuesioner kinerja pegawai, uji validitas dan reliabilitas
dilakukan juga untuk variabel gaya kepemimpinan. Uji validitas ini juga berguna

untuk mengetahui apakah ada pertanyaan — pertanyaan pada kuesioner yang harus
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dibuang karena dianggap tidak relevan atau valid sedangkan uji reliabilitas

berguna untuk menetapkan apakah kueisioner dapat digunakan lebih dari satu kali.

Uji validitas dan reliabilitas untuk gaya kepemimpinan seperti pada Tabel 5.5.

Tabel 5.5. Uji Validitas dan Reliabilitas Gaya Kepemimpinan

Scale Mean Scale Corrected Crnbach's

Gaya Kepemimpinan if Item Variance if | Item-Total | Keterangan | Alpha if
Deleted Item Deleted | Correlation Item

Deleted
Otokratik 41,81 49,319 ,079 Tidak valid ,882
Otokratik 44,00 43,419 615 valid 864
Otokratik 43,25 39,613 835 valid 851
Paternalistik 43,28 47,112 ,356 valid 874
Paternalistik 43,41 42,959 ,554 valid ,866
Paternalistik 43,03 46,031 ,282 Tidak valid ,880
Kharismatik 43,28 39,822 ,828 valid ,851
Kharismatik 43,97 49,128 ,070 Tidak valid 884
Kharismatik 43,25 39,613 ,835 valid ,851
Laissez Faire 43,97 43,709 623 valid ,864
Laissez Faire 43,38 42,306 ,600 valid 864
Laissez Faire 44,16 48,459 102 Tidak valid ,886
Demokratik 42,91 45,507 ,459 valid 871
Demokratik 42,94 41,867 ,693 valid ,859
Demokratik 43,06 41,867 798 valid ,855

Dari kegunaan uji validitas dapat dilihat bahwa jika r hitung > r tabel,

kuesioner dinyatakan valid, jika r hitung < r tabel maka kuesioner tidak valid dan

harus dibuang, dimana diketahui r tabel sebesar 0,349.

Pada tabel diatas, ternyata ada kuesioner yang tidak valid karena

r hitung < r tabel yaitu kuesioner gaya kepemimpinan 1, 6, 8 dan 12, sehingga

kuesioner ini harus dibuang, karena kuesioner yang valid lah yang akan digunakan

yaitu kuesioner nomor 2, 3, 4,5, 7, 9, 10, 11, 13 dan 14 serta 15. Data kuesioner

gaya kepemimpinan yang valid seperti pada Tabel 5.6 :
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Tabel 5.6. Uji Validitas dan Reliabilitas Gaya Kepemimpinan (Valid)

Scale Mean Scale Corrected Crnbach’s
Gaya Kepemimpinan if Item Variance if Item-To_taI Keterangan Alpha if
Deleted Item Deleted | Correlation Item
Deleted
Otokratik 44,00 43,419 615 | valid 864
Otokratik 43,25 39,613 835 | valid 851
Paternalistik 43,28 47,112 356 valid 874
Paternalistik 43,41 42,959 554 valid 866
Kharismatik 43,28 39822 828 valid 851
Kharismatik 43,25 39613 835 valid 851
Laissez Faire 43.97 43,709 623 valid 864
Laissez Faire 43,38 42.306 600 valid 864
Demokratik 42,91 45,507 459 | valid 871
Demokratik 42,94 41,867 693 | Valid 859
Demokratik 43,06 41,867 79 | Valid 855
Cronbach's N of ltems
Alpha
,913 11

Seperti disebutkan pada bab sebelumnya, gaya kepemimpinan pada

penelitian ini dibagi menjadi 5 (lima) yaitu gaya kepemimpinan otokratik,

paternalistik, kharismatik dan laissez faire serta gaya kepemimpinan demokratik.

Dari hasil analisis dengan menggunakan Software SPSS 15, dapat dirangkum nilai

korelasi dari masing — masing gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai

seperti pada Tabel 5.7 :
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Tabel 5.7. Korelasi Pearson Product Moment

Gaya Kepemimpinan Korelasi Pearson Product
Terhadap Kinerja Moment
Otokratik 0,387
Paternalistik 0,634
Kharismatik 0,560
Laisez Faire 0,126
Demokratik 0,177
Keseluruhan 0,380

Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dengan kinerja dilaksanakan
analisa regresi sederhana. Tabel 5.8 menunjukkan koefisien dalam analisa regresi

sederhana.

Tabel 5.8. Koefisien dalam Analisa Regresi Sederhana

Model Analisa Regresi

Sederhana Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Std.
B Std. Error Beta B Error
1 (Constant)
31,414 5,263 5,969 ,000

Gaya Kepemimpinan
,345 ,153 ,380 2,253 ,032
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5.2. Analisis

Berdasarkan Tabel 5.1 diketahui bahwa nilai maksimal dari kinerja pegawai
sebesar 53, gaya kepemimpinan untuk data yang valid sebesar 47 sedangkan nilai
minimum untuk variabel Kinerja sebesar 28 dan gaya kepemimpinan sebesar 21
dengan nilai rata — rata untuk variabel kinerja sebesar 43,06 sedangkan variabel
gaya kepemimpinan sebesar 33,75.

Dilihat pada Tabel 5.2, nilai yang tertinggi adalah 47 dengan frekwensi
sebanyak 5 orang, dengan persentase sebesar 15,6 %. Pada Tabel 5.3, dapat dilihat
dari 32 responden, nilai yang paling tinggi adalah nilai 29, 31, 35 dan 38 yang
dinilai oleh masing — masing 3 orang, dengan masing — masing persentase sebesar
9,4%.

Analisa yang dilakukan dalam penelitian ini adalah analisa dengan
menggunakan uji validitas, reliabilititas, uji t — statistik dan analisa regresi

sederhana.

a. Uji Validitas

Hasil uji validitas dari variabel kinerja pegawai (Y) menunjukkan bahwa
hasil uji untuk masing — masing butir pertanyaan kinerja adalah valid, seperti
ditunjukkan Tabel 5.4 dimana pada corrected item — total correlation berada
diatas standarnya, yang menurut tabel r (product moment) untuk n sebesar 32 dan
alpha sebesar 5% ditetapkan r tabel sebesar 0,349. Hal ini menyatakan bahwa
semua kuesioner dianggap relevan sedangkan pada Tabel 5.5 menunjukkan bahwa

ada beberapa butir pertanyaan gaya kepemimpinan yang tidak valid, dimana
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r hitung < r tabel. Sesuai dengan panduan penelitian, sebaiknya hanya pertanyaan
yang valid dan reliabel yang digunakan, sehingga butir pertanyaan yang tidak
valid tersebut dibuang, sehingga didapat butir pertanyaan yang valid yaitu

kuesioner nomor 2, 3, 4,5, 7,9, 10, 11, 13 dan 14 serta 15

b.  Uji Reliabialitas

Hasil uji reliabilitas, untuk kinerja pegawai diketahui bahwa cronbach alpha
sebesar 0,911, angka ini jelas lebih besar dari 0,349, sehingga dapat dinyatakan
bahwa kuesioner adalah reliabel, seperti ditunjukkan pada Tabel 5.4 sedangkan
untuk variabel gaya kepemimpinan, butir pertanyaan adalah reliabel. Hal ini
ditunjukkan dengan nilai cronbach alpha sebesar 0,913, sehingga kuesioner ini
adalah reliabel karena nilai cronbach alpha > nilai r tabel yang sebesar 0.349,
seperti pada Tabel 5.6.

Untuk melihat apakah gaya kepemimpinan yang diterapkan atasan memiliki
hubungan dengan kinerja pegawai, dilakukan analisa Korelasi Pearson Product
Moment. Dengan responden sebanyak 32 orang/pegawai, nilai r tabel adalah
sebesar 0,349 dan setelah dilakukan pengujian dengan menggunakan analisa
korelasi, didapat hasil seperti Tabel 5.7 dan dari Tabel ini dapat diketahui bahwa
gaya kepemimpinan yang paling besar memiliki hubungan dengan Kinerja
pegawai adalah gaya kepemimpinan paternalistik, dengan nilai korelasi sebesar
0,634, diikuti dengan gaya kepemimpinan kharismatik dengan nilai r sebesar
0,560 dan gaya kepemimpinan otokratik dengan nilai r hitung sebesar 0,387

sedangkan gaya kepemimpinan demokratik dan gaya kepemimpinan laissez faire
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adalah yang memiliki hubungan yang paling kecil yaitu masing — masing sebesar
0,177 dan 0,126. Secara keseluruhan berdasarkan analisa Korelasi Pearson
Product Moment gaya kepemimpinan memiliki hubungan sebesar 0,380 terhadap
kinerja pegawai Direktorat Sarana Produksi.

Untuk dapat memberikan interpretasi terhadap kuatnya suatu hubungan
dalam analisa, digunakan pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien

korelasi seperti Tabel 5.9 :

Tabel 5.9 .Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan

0,00 -0,199 Sangat rendah
0,20 - 0,399 Rendah

0,40 - 0,599 Sedang

0,60 -0,799 Kuat

0,80 - 1,000 Sangat kuat

Dengan berpedoman pada Tabel 5.9 ini dapat di interpretasikan bahwa

tingkat hubungan masing — masing gaya kepemimpinan seperti pada Tabel 5.10 :

Tabel 5.10 . Tingkat Hubungan Gaya Kepemimpinan Dengan Kinerja

Gaya Kepemimpinan Koefisien Korelasi Tingkat Hubungan
Terhadap Kinerja Pegawali

Otokratik 0,387 Rendah
Paternalistik 0,634 Kuat
Kharismatik 0,560 Sedang
Laissez Faire 0,123 Sangat rendah
Demokratik 0,177 Sangat rendah

Secara Keseluruhan 0,380 Rendah
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Berdasarkan tingkat hubungan ini, maka tingkat hubungan yang paling kuat
adalah gaya kepemimpinan paternalistik sedangkan yang sangat rendah adalah
gaya kepemimpinan laissez faire dan secara keseluruhan tingkat hubungan gaya
kepemimpinan dengan kinerja yang sebesar 0,380 dapat diiterpretasikan rendah.

Dari hasil analisa korelasi ini dapat dilihat bahwa tugas seorang
pemimpin/atasan adalah berbuat agar orang-orang yang dipimpin (bawahannya)
mau melaksanakan tindakan-tindakan yang menurut pemikirannya harus
dilakukan, dan sesuai dengan tujuan organisasi, dalam rangka untuk
meningkatkan kinerja.

Kepemimpinan akan berlangsung efektif bilamana mampu memenuhi
fungsinya, meskipun dalam kenyataannya tidak semua tipe kepemimpinan
memberikan peluang yang sama untuk mewujudkannya. Dalam hubungan itu sulit
untuk dibantah bahwa setiap proses kepemimpinan juga akan menghasilkan
situasi sosial yang berlangsung di dalam kelompok atau pada masing-masing
organisasi.

Hasil analisis ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan
oleh seorang pemimpin dalam suatu organisasi akan mempengaruhi Kinerja
anggotanya. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja dan salah satunya adalah
melalui gaya kepemimpinan yang diterapkan pemimpin/atasan. Pemimpin harus
mampu menganalisa situasi sosial kelompok atau organisasinya sehingga dapat
dimanfaatkan dalam rangka untuk peningkatan kinerja.

Hasil analisis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan paternalistik yang

memiliki nilai hubungan tertinggi terhadap kinerja pegawai, tetapi tidak bisa
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dilupakan bahwa gaya kepemimpinan paternalistik tidak bisa diterapkan secara
konsisten dan terus — menerus terlepas dari situasi organisasi yang dihadapi dan
terlepas dari karakteristik para bawahan yang dipimpin. Intinya gaya
kepemimpinan paternalistik ada waktunya harus disesuaikan dengan situasi nyata
yang dihadapi oleh organisasi, dalam arti untuk sementara mengganti gaya

kepemimpinannya dengan gaya kepemimpinan yang lain.

c.  Ujit- Statistik

Dari hipotesis diduga gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Untuk menguji signifikansi hubungan dilakukan uji t - statistik.
Dari hasil uji t — statistik diperoleh nilai t hitung sebesar 14,28. Dengan
menetapkan derajat ketepatan sebesar 95% maka diperoleh nilai t tabel sebesar
2,042. Hal ini menunjukkan bahwa t hitung > t tabel sehingga dapat disimpulkan
bahwa gaya kepemimpinan memiliki hubungan yang positif dan signifikan
dengan kinerja pegawai pada Direktorat Sarana Produksi.

Dalam satu organisasi, yang memiliki peranan penting untuk mencapai
tujuan organisasi adalah sumber daya manusianya. Pengakuan bahwa sumber
daya manusia adalah merupakan elemen yang paling strategik dalam organisasi
apapun.

Hasil analisis ini menunjukkan seseorang yang memiliki/menduduki jabatan
pemimpin/atasan dalam suatu organisasi memiliki peranan penting tidak hanya
secara internal tetapi juga eksternal, yang kesemuanya dimaksudkan untuk

meningkatkan kemampuan organisasi dalam mencapai tujuannya.
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Dalam meningkatkan Kkinerja, diperlukan kepemimpinan yang tangguh,
dengan gaya kepemimpinan yang disesuaikan dengan situasi dan karakteristik

para bawahan.

d.  Analisa Regresi Sederhana

Dari hasil pengolahan data SPSS, disimpulkan bahwa ada hubungan antara
gaya kepemimpinan dan kinerja. Kuat hubungan atau korelasi antara variabel X
(gaya kepemimpinan) dan Y (kinerja pegawai) adalah positif sebesar 0,380 atau
38% dari 100%. Artinya makin besar nilai X maka nilai Y juga akan semakin
besar.

Nilai korelasi (r) bisa juga disimbolkan dengan R, dan ini hanya bisa
digunakan untuk regresi sederhana yang menggunakan satu variabel independent.
Tabel 5.9 menunjukkan bahwa nilai R sama dengan nilai r (korelasi) yaitu sebesar
0,380.

Tabel 5.11. Model Summary Analisa Regresi

Model R R Square | Adjusted | Std. Error of
R Square | the Estimate

380(a) 145 116 5,554

Untuk melihat apakah variabel gaya kepemimpinan mempengaruhi Kinerja

pegawai dilakukan analisa regresi sederhana.
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Dari tabel 5.8 dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi sederhananya
adalah sebagai berikut :

Y =31,414 + 0,345 X

Persamaan regresi ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1 unit skor
gaya kepemimpinan (X) akan menyebabkan kenaikan 0,345 terhadap skor kinerja
pegawai pada konstanta 31,414.

Untuk mengetahui apakah besaran — besaran a dan b signifikan atau tidak,
dilakukan uji t. Dari hasil keluaran komputer ini, didapat nilai a yang dihasilkan
sebesar 5,969 dan nilai b yang dihasilkan sebesar 2,253. Nilai yang dihasilkan ini
lebih besar dari nilai t tabel, yang mana dengan jumlah responden sebanyak 32,
nilai t tabelnya adalah sebesar 2,042. Hal ini menunjukkan bahwa besaran a dan b
adalah bermakna atau signifikan.

Berdasarkan hasil analisa ini maka dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan memiliki pengaruh yang positif dengan kinerja pegawai Direktorat
Sarana Produksi.

Gaya kepemimpinan dalam suatu organisasi merupakan hal penting dalam
sebuah era organisasi modern yang menghendaki adanya demokratisasi dalam
pelaksanaan kerja dan kepemimpinan perusahaan. Akibat yang mungkin timbul
dari adanya gaya kepemimpinan yang buruk adalah penurunan kinerja karyawan
yang akan membawa dampak kepada penurunan Kinerja total perusahaan.

Konsistensi dan komitmen para pemimpin mempengaruhi Kinerja suatu
instansi. Mereka yang tidak berusaha untuk mendengar dan melakukan apa yang

mereka sendiri katakan akan sangat membingungkan para staf mereka dalam
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menjalankan tugas dan kewajiban mereka. Mereka yang tidak berdialog dengan
staf dan tidak menjadikan diri mereka sendiri sebagai inspirasi bagi para staf akan
menurunkan kinerja organisasi dalam mencapai tujuan organisasi.

Keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keseluruhan maupun berbagai
kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangat tergantung pada gaya
kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. Bahkan
kiranya dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan yang terdapat dalam suatu
organisasi memainkan peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan
organisasi tersebut dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama

terlihat dalam kinerja para pegawainya.



BAB VI

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

6.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan dan analisa sebagaimana yang diuraikan pada

bab sebelumnya, dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut :

1.

Gaya kepemimpinan yang paling besar memberikan kontribusi terhadap
kinerja adalah gaya kepemimpinan yang paternalistik sedangkan yang paling
kecil adalah gaya kepemimpinan laissez faire. Gaya kepemimpinan tidak
dapat diabaikan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai. Kondisi ini
menunjukkan bahwa kinerja pegawai akan meningkat, jika para
pemimpin/atasan menerapkan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan
kondisi pegawai dengan berusaha selalu berkoordinasi dengan bawahan,
bijaksana, mendengarkan keluhan — keluhan yang disampaikan bawahan dan
memiliki empati terhadap bawahan.

Dalam hal kinerja, umumnya para pegawai mengetahui tugas pokok dan
fungsi dan memiliki motivasi untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik.
Hasil perhitungan korelasi product moment didapat nilai r sebesar 0,380, hal
ini menunjukkan bahwa hubungan gaya kepemimpinan dengan Kkinerja
pegawai Direktorat Sarana Produksi masuk dalam kategori rendah
sedangkan persamaan regresi menunjukkan ada pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja yang ditunjukkan dengan persamaan regresi

Y = 31,414 + 0,345 X, hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1 unit
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skor gaya kepemimpinan (X) akan menyebabkan kenaikan 0,345 terhadap

skor Kinerja pegawai pada konstanta 31,414.

Rekomendasi

Dalam rangka untuk meningkatkan kinerja pegawai Direktorat Sarana

Produksi, maka disarankan :

1.

Sebaiknya para pemimpin mau peduli untuk meperbaiki gaya
kepemimpinannya, lebih memperhatikan segi — segi psikologis yang
berhubungan dengan kepemimpinan dan kepuasan pegawai.

Dengan terbatasnya waktu dan dana dalam penelitian ini, maka sebaiknya
perlu dilaksanakan penelitian lebih lanjut mengenai faktor — faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai, sehingga ke depan, Direktorat ini akan
menjadi Direktorat yang memiliki pegawai yang berkinerja tinggi dan

memiliki pemimpin yang sesuai dengan harapan para pegawai.
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