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ABSTRAKSI

Penelitian  dengan judul PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN
TERHADAP KINERJA KARYAWAN (Suatu Studi Pada PT. Perkebunan
Nusantara XII Kebun Malangsari Kalibaru) ini bertujuan untuk mengetahui
karakteristik dan ada atau tidaknya pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian ini dilakukan di PT. Perkebunan Nusantara XII Kebun
Malangsari Kalibaru yang merupakan Perusahaan milik negara penghasil kopi
Robusta terbesar se-Karisidenan Besuki pada setiap tahunnya.

Penelitian ini dilakukan dengan mengambil responden sebanyak 60
responden dengan metode pengambilan sampel accidental dan skala likert, Data
yang telah didapatkan sebelumnya diuji validitas dan reliabilitasnya kemudian
dianalisis dengan menggunakan metode regresif linier berganda. Untuk pengaruh
mengetahui variabel dependen secara simultan digunakan uji F dan untuk
mengetahui pengaruh secara parsial digunakan wji t. Untuk memperkuat hasil
analisis digunakan asumsi klasik yang meliputi multikolinearitas, autokorelasi
dan heteroskedastisitas.

Berdasarkan Hasil analisis secara parsial dengan menggunakan uji t
menghasilkan untuk masing-masing variabel bebas berpengaruh nyata karena t
hitung lebih besar dari t tabelnya (thitung > tubel), yaitu thiung untuk perilaku tugas
(X1) = 8,611, perilaku hubungan (X;) = 8,260 dan tuber = 2,002, Jadi dapat
ditentukan nilai koefisien determinasi parsial dimulai dari yang terkuat sampai
yang terlemah adalah sebagai berikut; variabel, perilaku tugas (X;) mempunyai
pengaruh sebesar 53% terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara
X1l Kebun Malangsari, kemudian diikuti oleh variabel perilaku hubungan (X,),
sebesar 51%, Hal ini berarti bahwa Diantara variabel-variabel perilaku tugas (X,),
perilaku hubungan (X,), yang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XII Kebun Malangsari adalah
variabel perilaku tugas (X,), hal ini ditunjukkan oleh nilai determinasi parsial (R?)
sebesar 0,202 dengan nilai yang thitng © 8,611 > tipe 2,002 pada tingkat
signifikansi 0,000 yang signifikan pada level 5%.
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BAB .
PENDAHULUAN i

1.1 Latar Belakang Masalah

Pencapaian tujuan merupakan falsafah bisnis yang akan selalu mendasari
setiap aktivitas perusahaan. Setiap perusahan mempunyal jumlah yang berbeda
dibandingkan perusahaan lain, tetapi pada umumnya suatu perusahaan tidak hanya
mempunyai tujuan tunggal tetapi mereka mempunyai banyak tujuan yang akan
dicapai. Dari segi periode waktu pencapaian tujuan maka umumnya tujuan
organisasi dapat digolongkan ke dalam tujuan Jangka pendek, tujuan jangka
menengah dan tujuan jangka panjang (Supriyono, 1993:25). Memperoleh
keuntungan adalah penerjemahan tujuan jangka pendek, sedangkan keuntungan
merupakan salah satu faktor untuk mencapal tujuan jangka panjang yaitu
mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan. Dalam mempertahankan
kelangsungan hidupnya, perusahaan dihadapkan pada berbagai kendala
diantaranya yang berkaitan dengan produksi, finansial, pemasaran dan
pendayagunaan sumber daya yang dimiliki perusahaan.

PT.Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kebun Malangsari adalah Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) sektor pertanian subsektor perkebunan yang
mengelola budidaya tanaman keras, utamanya karet, kopi, kakao, teh dan kelapa
sawit. Dalam lima tahun terakhir walaupun dipengaruhi oleh faktor alam (bencana
banjir, kemarau berkepanjangan) dengan upaya-upaya pemeliharaan tanaman
secara intensif dan pengendalian pengeluaran biaya di segala bidang, perusahaan
masih memberikan laba usaha yang cukup baik. Hal ini dapat di interprestasikan
bahwa kebijakan manajemen dalam mengelola perusahaan sudah tepat dalam arti
perusahaan tetap mampu menghasilkan laba yang sesuai dengan kondisinya atau
dengan Kata lain telah memperoleh laba yang memadai.

Usaha Perkebunan khususnya budidaya tanaman keras merupakan kegiatan
agrobisnis yang tergolong mengandung resiko relatif tinggi. Pengelolaan budidaya

ini banyak dipengaruhi oleh faktor alam seperti iklim, hama penyakit, yang secara

1
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langsung dapat menggangu pencapaian produksi yang diperkizakan. Penanaman
yang harus memperhatikan kesesuaian lahan, iklim dan bibit serta peningkatan
kemampuan pabrik(meliputi sarana dan prasarana) adalah merupakan kebijakan
yang ditempuh manajemen agar perusahaan dapat sehat dan berkembang secara
layak sehingga tetap survival dalam jangka panjang.

Perkembangan organisasi perusahaan baik yang menyangkut perusahaan
itu sendiri secara utuh maupun bidang /bagian/unit usaha berhubungan dengan
kegiatan manajemen. Manajemen yang dimaksud di sini adalah Pola/Gaya yang
diterapkan serta kebijakan-kebijakan yang dominan selama perusahaan itu berdiri
juga di ulas secara panjang lebar khususnya dalam masa kepemimpinan lima
tahun terakhir sebagai persiapan menuju tahun-tahun penuh tantangan di era
selanjutnya.

Organisasi dalam masa perubahan yang begitu cepat dan kompleks seperti
sckarang imi, memerlukan pimpinan yang dapat mengarahkan dan
mengembangkan usaha-usaha bawahan sesuai dengan kekuasaan yang dimilikinya
ke arah pencapaian sasaran organisasi. Seorang pemimpin yang efektif dapat
menjalankan fungsi ini secara nyata. Kepemimpinan efektif tidak hanya dijelaskan
oleh jumlah kekuasaan yang dimiliki dan bagaimana menggunakannya, tetapi
ditunjukkan pula oleh perhatian pemimpin terhadap kesejahteraan bawahan,
komitmen akan pertumbuhan bawahan dan terutama sikap mengayomi yang
ditujukan untuk menguatkan kemauan bawahan dalam pelaksanaan kerja guna
mencapai sasaran organisasi.

Peranan kepemimpinan diambil sebagai variabel pengaruh dalam penelitiam
in1 karena upaya meningkatkan kinerja pegawai sangat berkaitan dengan suasana
organisasi, baik suasana ruang dan suasana pergaulan. Apabila pegawai merasa
terasing baik dengan lingkungan pergaulan maupun pekerjaannya maka
kemungkinan yang didapat justru turunnya kinerja pegawai tersebut.

Beberapa gaya kepemimpinan, yang sangat menarik untuk diteliti yaitu
gaya kepemimpinan situasional yang dikembangkan oleh Hersey dan Blanchard
(1995:177). Gaya kepemimpinan dari seorang pemimpin akan selalu berusaha

menyesuaikan dengan situasi dan kondisi organisasi, serta bersifat fleksibel dalam
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1.2 Pokok Permasalahan
Berdasarkan latar belakang yang penulis kemukakan diatas, maka dapat
dirumuskan masalah sebagai berikut:
1. Adakah pengaruh yang signifikan baik secara simultan maupun parsial antara
gaya kepemimpinan situasional dengan kinerja karyawan pada PT.Perkebunan

Nusantara XII Kebun Malangsari?

1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian untuk:

I. Untuk mengetahui ada dan tidaknya pengaruh gaya kepemimpinan
situasional baik secara simultan maupun parsial dengan kinerja
pegawai pada PT.Perkebunan Nusantara XII Kebun Malangsari?

1.3.2 Kegunaan Penelitian

Hasil penelitian ini secara khusus diharapkan dapat memberikan manfaat
menjadi sumbangan pemikiran bagi karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara XII
Kebun Malangsari- dalam pengembangan konsep kepemimpinan khususnya yang
berkaitan dengan kinerja karyawan. Di bidang praktis diharapkan dapat
memberikan gambaran bagi pihak pengambil keputusan, bagi para pimpinan di
PT.Perkebunan Nusantara XII Kebun Malangsari dalam rangka mengupayakan
peningkatan kinerja karyawan juga diharapkan dapat memberikan masukan
kepada pimpinan agar lebih memperhatikan sikap dan gaya kepemimpinan yang

diterapkan dalam melaksanakan tugas dan wewenangnya terhadap bawahannya.
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TINJAUAN PUSTAKA ) o —

2.1 Tinjauan penelitian sebelumnya

Penelitian sebelumnya dalam membahas Pengaruh gaya kepemimpinan

situasional terhadap kinerja karyawan adalah penelitian yang dilakukan oleh

Zuchri (2000), yaitu tentang dampak gaya kepemimpinan situasional terhadap

kinerja karyawan suatu kajian terhadap kepemimpinan pada kantor Dinas

Pariwisata dan Kesenian Kab Jember. Tujuan yang akan dicapai dalam penulisan

skripsi oleh Zuchri adalah

I

o

Menganalisis karakteristik gaya kepemimpinan, tingkat kematangan dan
tingkat kinerja pegawai di kantor Dinas Pariwisata dan Kesenian Kab Jember.
Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dengan kematangan pegawai
kantor Dinas Pariwisata dan Kesenian Kab Jember.

Menganalisis pengaruh kematangan dengan kinerja pegawai di kantor Dinas

Pariwisata dan Kesenian Kab Jember.

. Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai di kantor

Dinas Pariwisata dan Kesenian Kab Jember.

Variabel-variabel yang terdapat dalam penulisan  skripsi Zuchri yang perlu
diketahui adalah

a)

b)

¢)

Variabel Pengaruh 1 (X), yaitu Gaya kepemimpinan situasional kepala dinas
pariwisata dan kesenian kab. Jember yang terdiri atas Perilaku Instruksi,
Perilaku Konsultasi, Perilaku Partisipasi, Perilaku Delegasi.

Variabel Pengaruh 2 (Z), yaitu kematangan pegawai kantor dinas pariwisata
dan kesenian kab. Jember yang terdiri atas Kematangan Pekerjaan
(kemampuan), Kematangan Psikologis (kemauan).

Variabel Terpengaruh (Y), yaitu kinerja pegawai kantor dinas pariwisata dan
kesenian kab. Jember yang dapat diukur dengan Kualitas Kerja, Kuantitas

Kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh M. Zuchri tersebut terdapat beberapa kesamaan

dengan penelitian ini, yakni keduanya menguraikan pengaruh gaya kepemimpinan

5
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situésional yang merupakan variabel bebas terhadap kinerja karyawan yang
merupakan variabel terikat. Adapun perbedaan dengan penelitiaan ini yaitu :

1. Penelitian yang dilakukan oleh M. Zuchri menggunakan variabel perilaku
tugas, perilaku hubungan, kematangan karyawan, sedangkan penelitian ini
menggunakan variabel gaya kepemimpinan dengan indikator perilaku tugas,
perilaku hubungan untuk kematangan karyawan masuk pada kinerja karyawan.

2. Penelitian yang dilakukan oleh M. Zuchri menggunakan Korelasi Rank
Sperman (rs) atau Rank Corelation Coefisien, sedangkan pada penelitian ini
menggnakan Regresi Linier Berganda dan Koefisien Regresi baik secara parsial
maupun berganda.

Dapat dilihat dan indikator perilaku tugas dan perilaku hubungan yang
sama-sama tinggi, yang di tunjukkan dari jawaban responden yang menyatakan
bahwa perilaku tugas pimpinan tinggi 85,3% dan perilaku hubungan pimpinan
tinggi 91,2% dar total responden sedangkan pada tingkat kematangan pekerjaan
yang tergolong rendah 76,5% dan kematangan psikologis yang tergolong tinggi
94,1% untuk tingkat kinerja pegawainya pada kantor Dinas Pariwisata dan
Kesenian Kab. Jember, dilihat dan indikator  kualitas kerja responden yang
menyatakan tinggi 88,24% sedang 61,67% dari total responden menyatakan
kuantitas kerja pegawai adalah tinggi. Hasil dari analisis pengaruh antara gaya
kepemimpinan terhadap kematangan pegawai dengan Rank Spearman pada taraf
signifikansi = 5% menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara keduanya
dan kematangan pegawai terhadap kinerja pegawai menunjukkan tidak adanya -
pengaruh antara keduanya sedangkan untuk gaya kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara kedua variabel

tersebut.

2.2 Landasan Teori
2.2.1 Pemimpin dan Kepemimpinan

Pemimpin dan kepemimpinan merupakan dua hal yang tidak dapat
dipisahkan. Pemimpin menunjukkan perilaku yang memiliki kemampuan

memimpin. Sedangkan kepemimpinan adalah kualitas kemampuan dan pribadi
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yang dimiliki pemimpin dalam menggerakkan bawahannya. Dengan demikian,
dimensi kualitas kepemimpinan menjadi faktor pembeda antara pemimpin dengan
pemimpin lainnya dan pemimpin dengan pengikutnya. Sedangkan pengaruh yang
digunakan oleh pemimpin (the leader) terhadap yang dipimpin (the [leads)
mencakup aspek ide/gagasan, perasaan, sikap dan perilaku. Keberhasilan seorang
pemimpin  dalam  menjalankan  kepemimpinannya dapat dilihat  dari
keberhasilannya dalam mempengaruhi gagasan, perasaan, sikap dan perilaku yang
diinginkan pemimpin terhadap yang dipimpinnya. Usaha mempengaruhi aspek
kognisi, afeksi, dan psikomotorik orang lain bukanlah tugas yang ringan bagi
setiap pemimpin. Oleh karenanya maka seringkali keberhasilan pemimpin -
menjalankan pengaruhnya kepada orang dengan adanya sejumlah kualitas pribadi

(personal characteristics) yang tinggi.

Menurut  Hersey dan  Blanchard Kepemimpinan adalah proses
mempengaruhi kegiatan individu atau kelompok dalam usahanya mencapai tujuan
dalam situasi tertentu. Jadi definisi tersebut menekankan pada proses
mempengaruhi dan usaha untuk mencapai tujuan.

Sementara itu menurut Imam Syafi’l (1994:24) Kepemimpinan dapat
diartikan sebagai berikut:

a) Sebagai pangkal penyebab daripada kegiatan, proses atau kesediaan untuk
merubah pandangan/sikap (mental/fisik) daripada kelompok orang-orang, baik
dalam hubungan organisasi formil ataupun informil.

b) Sebagai suatu kepribadian orang yang mendatangkan keinginan pada
kelompok orang-orang untuk mencontoh atau mengikutinya atau
memancarkan suatu pengaruh tertentu, sesuatu kekuatan atau wibawa yang
sedemikian rupa sehingga membuat sekelompok orang-orang mau melakukan
apa yang dikehendakinya.

¢) Sebagai suatu seni (art), kesanggupan atau teknik (technique) untuk membuat
sekelompok orang-orang bawahan dalam organisasi formal maupun informal
untuk mengikuti atau menaati segala apa yang dikehendakinya, membut
mereka begitu antusias atau bersemangat untuk mengikutinya, bahkan ada

yang sanggup berkorban.
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d) Sebagai suatu sarana/instrumen/alat, untuk membuat sekelompok orang-orang
mau bekerjasama dan berdaya upaya, menaati segala sesuatunya, untuk
mencapai tujuan-tujuan yang ditentukan. Dengan demikian kepemimpinan
dipandang sebagai dinamika dari suatu organisasi, membuat orang-orang
bergerak, melakukan kegiatan, berdaya upaya dalam satu kesatuan organisasi
untuk mencapai tujuan organisasi.

Perbedaannya dengan pemimpin adalah menggerakkan orang-orang lain
agar supaya orang-orang dalam suatu organisasi (yang telah direncanakan dan
disusun terlebih dahulu dalam suasana moralitas tinggi) dengan penuh semangat
dan kegairahan dapat melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaannya masing-
masing dengan hasil seperti yang diharapkan. Hal ini berarti tugas seorang
pemimpin adalah menggerakkan orang lain.

Menurut Yukl (1994:22) dari definisi yang ada selama ini kebanyakan
mencerminkan asumsi bahwa kepemimpinan menyangkut sebuah proses sosial
yang dalam hal ini pengaruh sengaja dijalankan oleh seseorang terhadap orang
lain untuk menstruktur aktifitas-aktifitas serta hubungan-hubungan dzlam sebuah
kelompok atau organisasi.

Dari definisi diatas, dapat diketahui bahwa kepemimpinan merupakan
sebuah proses untuk mempengaruhi orang lain atau bawahan, oleh karena itu,
berhasil atau tidaknya kepemimpinan sangat tergantung dari sejauh mana
pemimpin dapat mempengaruhi bawahan. Jika pengaruhnya kuat sehingga
bawahan tunduk, taat dan secara suka rela mau menjalankan perintah-perintahnya
maka kepemimpinan tersebut baik. Sebaliknya jika pengaruhnya lemah sehingga
orang lain atau bawahan menolak atau membangkang terhadap perintah dan tugas
yang diberikan maka kepemimpinan itu buruk. Usaha pemimpin untuk
mempengaruhi orang lain atau bawahan adalah dengan menggunakan perilaku-
perilakunya. Perilaku merupakan aspek penting bagi seorang pemimpin sebab
perilaku inilah yang akan memberikan dampak bagi efektivitas kepemimpinannya.

Selain hal tersebut diatas terdapat berbagai pandangan tentang arti
kepemimpinan, diantara para ahli memberikan tekanan yang berbeda-beda

terhadap arti kepemimpinan sebagai *“ hubungan kekuasaan *, sedangkan Hersey
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dan Blanchard (1995:212) melihat kepemimpinan sebagai proses

mempengaruhi kegiatan individu dan kelompok”. Dari berbagai pandangan

tersebut akhirnya dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan itu merupakan :

1. Perwujudan kepribadian seseorang yang tercipta karena adanya kondisi
kelompok.

2. Hubungan kekuasaan dimana ada satu pihak yang mempunyai hak untuk
menentukan perilaku orang lain.

3. Saling mempengaruhi antara pemimpin dan yang dipimpin.

4. Upaya untuk menjadikan orang-orang sadar tentang apa yang sepatutnya
mereka lakukan.

Berdasarkan uraian diatas dan sebagaimana diuraikan sebelumnya, bahwa
hubungan antara pemimpin dengan kepemimpinan sangat erat sekali dilihat dari
segi dimensi kualitas, dalam hal ini penulis sependapat untuk menyatakan kepala
tata usaha, Sinder Kepala, Sinder yang berperan sebagai manager tingkat
menengah harus mampu melaksanakan kepemimpinannya secara efektif sehingga
dapat mencapai suatu tujuan organisasi. Dalam menunaikan tugasnya seorang
manager menengah dibutuhkan perilaku atau gaya yang cocok untuk diterapkan
sesual dengan situasi dan kondisi serta tingkat kematangan bawahannya. Gaya
tersebut oleh Hersey dan Blanchard disebut Gaya Kepemimpinan Situasional
(1995:178).

2.2.2 Kepemimpinan Situasional

Penelitian ini mengkaji kepemimpinan situasional yang dikemukakan oleh
Hersey dan Blanchard yang didukung oleh Korman, Sanford yang memfokuskan
pada perilaku pimpinan dalam hubungannya dengan pengikut (ketua dan
anggota). Sedangkan faktor ekstern seperti atasan, sejawat, organisasi jenis
pekerjaan dan waktu termasuk situasi tidak menjadi penekanan dalam penelitian
ini. Selanjutnya Hersey (1995:192) mengemukakan bahwa kepemimpinan
situasional dapat diterapkan dalam setiap jenis organisasi, apakah organisasi usaha

dan industri, pemerintah, militer atau bahkan keluarga.
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Kepemimpinan situasional juga mendasarkan atas hubungan antara kadar
bimbingan dan arahan (perilaku tugas) yang diberikan pemimpin dan kadar
dukungan sosioemosional (perilaku hubungan) yang disediakan pemimpin dalam
pelaksanaan tugas, fungsi atau tujuan tertentu. Konsep ini dikembangkan untuk
membantu orang-orang yang melakukan proses kepemimpinan, tanpa
mempersoalkan peranan mereka, agar lebih efektif dalam hubungan mereka
sehari-hari dengan orang lain. Hal ini menjelaskan hubungan antara gaya
kepemimpinan yang efektif dengan level kematangan para pengikut, bagi para
pemimpin.

Dengan demikian, meskipun semua variabel situasi (pemimpin, pengikut,
atasan, sejawat, organisasi, desakan pekerjaan dan waktu) adalah penting, dalam
kepemimpinan situasional penekanaan diletakkan pada perilaku pemimpin dalam
hubungannya dengan pengikut. Para pengikut adalah vital dalam situasi apapun,
tidak hanya karena secara individual mereka menerima atau menolak pemimpin,
tetapl juga karena sebagai kelompok mereka secara aktual menentukan kuasa
pribadi (personal power) yang dapat dimiliki pemimpin. Dalam kepemimpinan
situasional dapat diterapkan dalam hubungan antar orang, tidak jadi soal apakah
anda sedang berupaya mempengaruhi perilaku bawahan, atasan, sejawat, teman,
atau keluarga tetapi dalam penelitian ini lebih pada Administratur terhadap
karyawan PT. Perkebunan Nusantara XII Kebun Malangsari.

Berkaitan dengan pendapat diatas, beberapa studi dilakukan untuk mencari
berbagai tipe, model atau teori tentang gaya kepemimpinan yang secara idial
dapat diterapkan di berbagai organisasi, seperti yang telah dilakukan oleh Irgens
(1995:36) menyatakan bahwa faktor yang penting dalam pengevaluasiaan
kemampuan bawahan dalam melaksanakan pekerjaan adalah : pengetahuan
tentang tugas, kecakapan dalam menyelesaikan tugas, kemampuan memecahkan
pekerjaan dan kemampuan menyelesaikan tugas dengan tepat waktu.

Konsep dasar dari kepemimpinan situasional adalah kedewasan/
kematangan bawahan. Begitu tingkat kedewasaan dalam menyelesaikan suatu
tugas meningkat, maka manager harus mulai mengurangi orientasi pada tugas, dan

mulai meningkatkan orientasi pada hubungan (hubungan atasan-bawahan) sampai
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bawahan mencapai kedewasaan tingkat sedang. Begitu bawahan mulai bergerak
tingkat kedewasaannya dari sedang ke dewasa, adalah tepat saatnya bagi manager
untuk mengurangi baik orientasi pada bawahan maupun orientasi pada tugas.

Dengan demikian bawahan tidak saja dewasa dalam menyelesaikan tugas,
tetapi juga dewasa secara psikologis. Kepemimpinan situasi yang menggunakan
konsep dasar kedewasaan / kematangan bawahan ini baru berarti apabila peranan
pimpinan / manajer dalam memotivasi bawahan tepat diberikan kepada bawahan
sesuai dengan tingkat kedewasaannya. Setelah kedewasaan / kematangan bawahan
diketahui dan gaya kepemimpinan dipahami, maka dapat diterapkan perilaku
kepemimpinan yang efektif dalam manajemen, yang terkenal dengan nama
Kepemimpinan Situasioanal.

Pendekatan perilaku dan gaya lebih dapat menjelaskan hubungan interaksi
antara pimpinan dan bawahan atau anggota dalam suatu organisasi. Pendekatan ini
berlandaskan asumsi bahwa kemampuan untuk memimpin dan kemampuan untuk
mengikuti didasarkan atas gaya kepemimpinan. Kemudian Hersey (1995:146)
berusaha memadukan model efektifitas pemimpin dan tiga dimensi dengan gaya
kepemimpinan yang didasarkan pada tuntutan situasi lingkungan yang spesifik
menyatakan bahwa gaya pemimpin yang sesuai dengan situasi tertentu disebut
efektif, sedangkan gaya yang tidak sesuai dengan situasi tertentu disebut tidak
efektif. Gaya kepemimpinan situasional menempatkan situasi yang dalam hal ini
kematangan bawahan baik individu maupun kelompok mempunyai pengaruh
terhadap suatu gaya tertentu.

Pentingnya Gaya Kepemimpinan diterapkan kepada bawahan sesuai
dengan kedewasaan/kematangan bawahan merupakan persyaratan mutlak untuk
keefektifan kepemimpinan dalam keberhasilan organisasi.

A. Gaya Instruksi (G1)

Pemimpin dengan gaya instruksi lebih menekankan pentingnya perintah,

instruksi dan pengarahan. Pemimpin sangat tinggi orientasinya pada tugas

dan sangat rendah hubungannya dengsn bawahan. Nampaknya gaya

kepemimpinan tersebut berwarna otoriter dan komunikasi searah.
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B. Gaya Konsultasi (G2)
Pemimpin dengan gaya konsultasi masih memberikan petunjuk dan
pengarahan yang cukup besar. Walaupun demikian pemimpin tersebut
memperhatikan hubungannyan dengan bawahannya. Nampak gaya
kepemimpinan tersebut berwarna mengurangi pengarahan dan
memberikan dukungan/konsultasi kepada bawahan. Komunikasi dua arah
sudah mulai diterapkan.

C. Gaya Partisipatif (G3)
Pemimpin dengan gaya partisipatif lebih meningkatkan komunikasi dua
arah. Pemimpin dan bawahan sama-sama terlibat dalam pemecahan
masalah dan pengambilan keputusan. Keikutsertaan bawahan dalam
memecahkan masalah dan poengambilan keputusan makin bertambah,
berdasarkan suatu anggaran bahwa bawahan akan meningakat etos
kerjanya apabila diberi kepercayaan (termotivasi) untuk ikut memecahkan
masalah dan mengambil keputusan bagi keberhasilan organisasi. Gya
pemimpin tersebut berwarna partisipatif,

D. Gaya Delegasi (G4)
Pemimpin dengan gaya delegasi lebih menekankan pentingnya
memberikan tanggung jawab kepada bawahan. Pemimpin menganggap
bahwa telah mampu dan menguasai jika diberi kepercayaan dan tanggung
Jawab. Pemimpin memberikan kepercayaan kepada bawahan untuk
bertanggung jawab melaksanakan dan menyelesaikan tugas tertentu yang
cukup menantang dan prestisius. Pemimpin memberi kepercayaan kepada

bawahan untuk percaya diri, mandiri, dan aktualisasi diri untuk berprestasi.
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Setelah kedewasaan / kematangan bawahan diketahui dan Gaya
Kepemimpinan dipahami, maka dapat diterapkan perilaku kepemimpinan yang
efektif dalam manajemen, yang terkenal dengan nama Kepemimpinan situasi.

Untuk jelasnya dapat diperhatikan gambar berikut :

Rendah Tugas Tinggi Tugas
Tinggi Hubungan Tinggi
Hubungan

é Rendah Tugas Tinggi Tugas

&pv" Rendah Hubungﬁr\ Rendah Hubung 'Q
v %t

G4 Gl

APHIZT~TO
——— ZPQOZCUCT PP N ppe—

Rendah «§ Orientasi Pada Tugas P Tinggi

M3 ’ M2 ’ Mi

Kedewasaan Bawahan

D e ey
A
Zcrmw
UL

Gambar 2.1 Perilaku Kepemimpinan Situasi
Sumber : Drs. Dydiet Hardjito, M.Sc.
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Dengan membagi kontinum tingkat kematangan dibawah model

kepemimpinan kedalam empat tingkat: Rendah (M1), Rendah ke Sedang (M2),

Sedang ke Tinggi (M3), dan Tinggi (M4) maka beberapa tanda yang

menunjukkan tingkat kematangan itu dapat dirujuk.

Hubungan antara tingkat kematangan para pengikut atau bawahan

dengan gaya kepemimpinan yang sesuai untuk diterapkan ketika para pengikut

bergerak dari kematangan yang sedang ke kematangan yang telah berkembang

(dari M1 sampai dengan M4). Hubungan tersebut dapat diikuti uraian

penjelasannya sebagai berikut:

L.

Gaya Instruksi

Gaya instruksi diterapkan oleh pemimpin apabila bawahan belum
dewasa/matang (M1). Kedewasaan/kematangan bawahan M1 menunjukkan
bahwa bawahan tersebut belum mampu/terampil dan belum mau bertanggung
jawab melaksanakan tugas. Dalam istilah singkatnya kedewasaan bawahan
M1 adalah bawahan yang tidak mampu dan tidak mau.

Untuk menghadapi kedewasaan bawahan M1, maka perilaku kepemimpinan
yang efektif -adalah gaya instruksi (G1). Pemimpin memberikan
perintah/instruksi, pengarahan sangat tinggi dan berorientasi pada tugas.
Hubungan atasan dan bawahan sangat rendah, karena menggunakan
komunikasi satu arah, dan suara bawahan tidak diperhatikan. Gaya instruksi
(GI) yang diterapkan oleh pemimpin menggambarkan tingginya orientasi
pada tugasnya dan rendahnya dukungan atau hubungan kerja.

Gaya Konsultasi

Gaya konsultasi diterapkan oleh pemimpin apabila kedewasaan/kematangan
bawahan bergerak dari belum dewasa menuju sedang (M2).
Kedewasaan/kematangan bawahan M2 telah menunjukkan kemajuan dari
belum dewasa/matang ke arah yang lebih efektif.

Oleh Miftah Thoha (1999:72), dikatakan dari kematangan rendah menuju
sedang. Bawahan dengan tingkat kedewasaan/kematangan M2 Kurang
memiliki keterampilan, tetepi memiliki keinginan dan kemauan kuat untuk

maju dan bertanggung jawab.
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Gaya konsultasi (G2) yang diterapkan oleh pimpinan adalah sangat tepat
untuk memberikan dukungan dan konsultasi kearah peningkatan kemampuan
dan rasa tanggung jawab. Komunikasi dua arah sudah nampak antara bawahan
dan atasan, hanya saja dominasi masih tampak pada pimpinan. Hal ini terlihat
pada dukungan, arahan, saran dan konsultasi yang diberikan oleh pimpinan
kepada bawahan yang banyak mempengaruhi bawahan. Gaya konsultasi (G2)
yang diterapkan oleh pimpinan menekankan tingginya dukungan atau
hubungan kerja dan tingginya orientasi pada tugas.

Gaya Partisipatif

Gaya partisipatif diterapkan oleh pimpinan kepada bawahan apabila
kedewasaan/kematangan bawahan bergerak dari sedang menuju dewasa M3.
Kedewasaan/kematangan bawahan M3 telah memiliki kemampuan dan
keterampilan, hanya saja belum mempunyai kemauan untuk menyelesaikan
tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Untuk menumbuhkan
kemauan ini nampaknya perlu motivasi, pimpinan harus tanggap dalam hal
ini. Gaya partisipatif perlu diterapkan oleh pimpinan dalam menghadapi
bawahan yang memiliki kedewasaan M3tersebut. Perhatian pemimpin dan
keikut sertaan pemimpin, serta dukungan pemimpin akan sangat membantu
bawahan tersebut untuk menumbuhkan kemauan bawahan menyelesaikan
tugas dengan prestasi yang tinggi atau menyelesaikan tugasnya dengan sebaik-
baiknya. Bawahan dengan tingkat kedewasaan M3 sudah memiliki
kemampuan dan keterampilan, namun kemauannya masih perlu di pacu oleh
pimpinan, agar kemampuan dan keterampilannya dapat dituangkan supaya
produktif menyelesaikan tugasnya. Timbulnya kemauan bawahan ini akan
meningkatkan kedewasaan/kematangan bawahan. Pemimpin perlu membuka
komunikasi dua arah dan secara aktif mendengar dan mendukung usaha-usaha
para pengikut untuk menggunakan kemampuan yang telah mereka miliki, juga
pengikut saling tukar-menukar ide dalam pembuatan keputusan, dengan
peranan pemimpin yang utama memberikan fasilitas dan berkomunikasi. Gaya
kepemimpinan ini diterapka oleh pimpinan yang menekankan tingginya

dukungan atau hubungan kerja dan rendahnya orientasi pada tugas.
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4. Gaya Delegasi

Gaya delegasi (G4) diterapkan oleh pimpinan kepada bawahan apabila
kedewasaan/kematangan bawahan tinggi M4. Kedewasaan/kematangan bawahan
M4 telah memiliki kemampuan dan keterampilan serta kemauan yang‘;‘ tinggi.
Dengan demikian bawahan tersebut telah memiliki tanggung jawab yang tinggi
dan aktualisasi diri yang tinggi. Pimpinan harus waspada dalam menghadapi
bawahan seperti ini. Sebab salah dalam menerapkan kepemimpinannya, akan
terjadi frustasi pada bawahan atau suatu kekecewaan besar. Gaya delegasi M4
perfu diterapkan oleh pimpinan untuk menghadapi bawahan M4 tersebut.
Pimpinan harus memberikan kepercayaan kepada bawahan untuk bertanggung
jawab dan memiliki kemandirian yang tinggi. Gaya kepemimpinan yang
diterapkan kepada bawahan yang sesuai dengan kedewasaan/kematangan
bawahan (situasi dan kondisi bawahan yang dipahami oleh pimpinan pada saat
itu). Mereka diperkenankan untuk melaksanakan sendiri dan memutuskannya
tentang ikhwal bagaimana, kapan, dan dimana melakukannya. Oleh karenanya
tidak memerlukan banyak komunikasi dua arah atau perilaku mendukung. Gaya
ini melibatkan perilaku hubungan kerja yang rendah dan perilaku berorientasi
pada tugas juga rendah.

Hersey dan Blanchard mendasarkan pendekatan kepemimpinan situasional
disekitar faktor utama yang mempunyai dampak tersebut atas gaya kepemimpinan
yang bisa diterapkan oleh pemimpin dalam suatu situasi tertentu, yakni pengikut
atau bawahan. Secara khusus, telah dikemukakan bahwa banyaknya pengarahan
dan dukungan yang harus diberikan oleh pemimpin tergantung pada tingkat
kematangan yang ditunjukkan para pengikut atas suatu tugas, fungsi, atau tujuan
tertentu yang ingin dilaksanakan oleh pemimpin melalui individu dan kelompok.
2.2.2.1 Perilaku Tugas

Pengertian perilaku tugas menurut Hersey dan Blancard sama dengan
arahan. sedangkan Fiedler mengemukakan stuktur tugas adalah sejauh mana
kejelasan tugas dan orang yang bertanggung jawab melaksanakannya. Berikut ini
penjelasan Hersey dan Blanchard (1995:190) tentang perilaku tugas adalah kadar

upaya pemimpin mengorganisasi dan menetapkan peranan anggota kelompok
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(pengikut) menjelaskan aktivitas setiap anggota serta kapan, dimana dan
bagaimana cara menyelesaikannya dicirikan dengan upaya untuk menetapkan pola
organisasi, saluran komunikasi dan cara penyelesaian pekerjaan seacra rinci dan
jelas.

Pendapat tersebut diatas jelas bahwa perilaku tugas disini dapat
menentukan apa yang dikerjakan, bagaimana cara mengerjakan, kapan dikerjakan,
untuk apa, biaya berapa, dari mana, dengan siapa mengerjakannya dan
kesemuanya ini disampaikan kepada karyawan.

Instrumen untuk mengukur Perilaku tugas menurut Hersey, Blanchard dan
Henbleton (1995:191) didasarkan dalam lima dimensi perilaku ditunjukkan pada
tabel 2.2

Tabel 2.2
Indikator Perilaku Tugas

Dimensi Perilaku Tugas  Indikator Penilaku

Sejauh Mana Pemimpin ..............

Penyususunan tujuan Menciptakan yuajuan yang perlu dicapai orang-orang
Pengoranisasian Mengorganisasi situasi kerja bagi orang-orangnya
Menetapkan batas waktu Menetapkan batas waktu bagi oarang-orangnya
Pengarahan Memberikan arahan spesifik

Pengendalian Menetapkan dan mensyaratkan adanya laporan reguler

tentang kemampuan pelaksanaan pekerjaan

Sumber: Hersey dan Blanchard (1995:191)

2.2.2.2 Perilaku Hubungan

Pengertian Perilaku Hubungan oleh Hersey dan Blanchard adalah suatu
perilaku hubungan pimpinan dalam memberikan kesempatan kepada anggota
untuk membicarakan segala sesuatunya yang berkenaan dengan tugas yang
dilaksanakan oleh bawahan. Sedang seberapa luas dan sempitnya kesempatan
tersebut akan menyangkut gaya yang akan dilakukan pimpinan.

Menurut Hersey dan Blanchard (1995 : 190), bahwa Perilaku Hubungan

adalah kadar upaya pemimpin membina hubungan pribadi diantara mereka sendini
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dan dengan apa anggota kelompok mereka (pengikut) dengan membuka lebar
saluran komunikasi, menyediakan dukungan sosio-emosional, psikologis dan
kemudahan perilaku.

Instrumen untuk mengukur perilaku hubungan menurut Hersey, Blanchard
dan Henbleton (1995 : 191) didasarkan dalam lima dimensi perilaku ditunjukkan
dalam tabel 2.3

Tabel 2.3

Indikator Perilaku Hubungan

Dimensi Perilaku Hubungan Indikator Perilaku

Sejauh mana Pemimpin .......

Memberikan dukungan Memberikan dukungan dan dorongan
Mengkomunikasikan Melibatkan orang-orang dalam diskusi yang

bersifat memberi dan menerima tentang

pekerjaan
Memudahkan interaksi Memudahkan interaksi diantara orang-orangnya
Aktif menyimak Berusaha mencari dan menyimak pendapat aan

kerisauan orang-orangnya
Memberikan bantuan Memberikan balikan tentang prestasi orang-

orang.

Sumber: Hersey dan Blanchard (1995:191) .
Jadi inti konsep dan Penlaku Tugas adalah terletak pada proses
komunikasi satu arah yaitu adanya petunjuk dari pimpinan yang perlu dilakukan
oleh anggota/ bawahan. Sedangkan Perilaku hubungan adalah adanya penggunaan
komunikasi dua arah (timbal balik) antara pimpinan dengan anggota baik dalam
proses pengambilan keputusan (menentukan program) dan pelaksanaannya.
Digunakannya komunikasi dua arah (two way traffic communications) tersebut

diharapkan memperoleh dukungan sosio-emosional dan psikologis.

2.2.3 Kinerja
Kinerja merupakan perwujudan dari hasil karya seseorang yang pada

gilirannya akan menentukan keselurhan dari keberhasilan dan faktor-faktor yang
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berpengaruh dalam menentukan apakah seseorang akan bekerja lebih baik atau
berprestasi lebih baik. Seperti pendapat Hasibuan (1991:105) yang menyatakan :
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan waktu.

Kinerja yang baik merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya
tujuan organisasi. Kinerja merupakan sarana penentu dalam mencapai suatu
tujuan organisasi, maka perlu diupayakan untuk meningkatkan kinerja namun hal
tersebut tidak mudah karena banyak faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya
kinerja seseorang. Faktor yang mempengaruhi kinerja dikaitkan dengan Gaya
Kepemimpinan Situasional, artinya pemimpin yang menggunakan gaya
kepemimpinan situasional akan dapat meningkatkan kinerja karyawannya. Hal ini
didasarkan pada pendapat Siagian (1996:138) hal-hal yang mempengaruhi kinerja
seharusnya perlu diarahkan oleh pimpinan organisasi, yaitu : (a) sifat yang agresif
, (b) kreatifitas yang tinggi ; (c) kepercayaan pada diri sendiri ; (d) kemampuan
mengendalikan diri ; (€) mutu/ kualitas pekerjaan ; dan (f) banyaknya prakarsa.

Peranan pemimpin sangatlah penting dalam usaha meningkatkan kinerja
karyawan yang berada di bawah kekuasaan dan wewenangnya. Dalam hal ini
bagaimana pemimpin brperilaku dalam melaksanakan tugasnya merupakan
panutan bagi para bawahannya. Perilaku pemimpin dalam melaksanakan tugasnya
berkaitan erat dengan gaya kepemimpinan yang diterapkannya.

Untuk mengukur kinerja, masalah yang paling pokok adalah
mengungkapkan kriterianya. Menurut Bellows (dalam As’ad 1991:150) beberapa
syarat kriteria ukuran kinerja yang baik adalah lebih reliabel,realistis, representatif
dan dapat diprediksi kemudian dapat dikatakan bahwa yang umum dipakai
sebagal kriteria ukuran prestasi kerja adalah : kualitas, kuantitas, waktu yang
dipakai, jabatan yang dipegang, absensi dan keselamatan dalam menjalankan
pekerjaan.

Dapat disimpulkan bahwa pekerjaan yang memiliki kinerja yang tinggi
ditunjukkan oleh kepercayaan akan bertanggung jawab atas pekerjaannya tersebut,

meskipun tanpa adanya pengawasan yang ketat.
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Selanjutnya pengukuran kinerja menurut Syarif (1990:74) adalah : mutu
(kehalusan, kebersihan, ketelitian), jumlah waktu (kecepatan), jumlah macam
kerja (banyaknya keahlian), jumlah jenis alat (keterampilan dalam menggunakan
bermacam-macam alat), pengetahuan tentang pekerjaan.

Di samping ukuran yang telah disebutkan di atas kinerja bisa dilihat dari
perilaku individu dalam bekerja. Misalnya, prestasi seseorang pekerja ditunjukkan
oleh kemandiriannya, kreatifitas serta adanya rasa percaya diri.

Berpijak dari pengukuran konsep kinerja yang telah dikemukakan di atas
maka dalam penelitian ini variabel kinerja yang digunakan adalah : (1) kuantitas

kerja (2) kualitas kerjanya dan (3) kematangan karyawan.

2.2.3.1 Kuantitas kerja

Kuantitas kerja adalah jumlah kerja yang dilaksanakan oleh seorang
pegawai dalam satu periode tertentu. Hal ini dapat dilihat dari hasil kerja pegawai
dalam penggunaan waktu tertentu dan kecepatan dalam menyelesaikan tugas
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Akan tetapi pengukuran kinerja dari
sudut kuantitas tidak dapat diterapkan pada semua jenis pekerjaan. Dikatakan
bahwa untuk jenis pekerjaan di bidang produksi, kuantitas adalah alat yang tepat

untuk mengukur kinerja.

2.2.3.2 Kualitas Kerja

Kualitas kerja menunjukkan sejauh mana mutu seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugas-tugasnya yang meliputi ketepatan, kelengkapan dan kerapian.
Salah satu cara untuk mengetahui tinggi rendahnya kinerja karyawan dapat dilihat
dari sejauh mana karyawan daapt menyelesaikan pekerjaan dengan kualitas yang
baik.

Menyangkut ketepatan berdasarkan data, fakta dan aturan atau ketentuan
yang berlaku sedangkan ketelitian meliputi pekerjaan meneliti ulang atau
mengoreksi setiap tugas atau pekerjaan yang telah diselesaikan. Untuk kerapian
dan keterampilan yang menyangkut hasil pekerjaan baik yaitu bersih, rapi dan
kreatif.
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Berdasarkan paparan di atas kualitas pekerjaan mencerminkan peningkatan
nilai suatu pekerjaan yang telah diselesaikan dan sejauh mana atau kualitas
pekerjaan yang telah dihasilkan oleh karyawan.

Berdasarkan pendapat tersebut maka kualitas pekerjaan dapat dilihat dan
ketepatan, kelengkapan dan kerapian pekerjaan yang dihasilkan. Sehingga dapat
dikatakan bahwa karyawan yang tingkat kinerjanya tinggi, maka akan cenderung

dapat menyelesaikan pekerjaan dengan kualitas yang tinggi.

2.2.3.4 Kematangan Karyawan

Hersey dan Blanchard menyatakan bahwa Kematangan (maturity) sebagai
kemampuan dan kemauan (ability and willingness) orang untuk memikul
tanggung jawab yang mengarahkan perilaku mereka sendiri. Hersey (1995:179)
berpendapat variabel-variabel kematangan itu hendaknya hanya dipertimbangkan
dalam kaitannya dengan tugas tertentu yang perlu dilaksanakan. Artinya
seseorang atau suatu kelompok tidak dapat dikatakan matang atau tiadk matang
dalam arti menyeluruh. Semua orang cenderung lebih atau kurang matang dalam
hubungannya dengan tugas, fungsi, atau sasaran spesifik yang diupayakan
pemimpin untuk diselesaikan melalui upaya mereka. Potensi kemampuan orang
bersifat relatif. Semua orang ada kecenderungan lebih atau kurang matang dalam
hubungannya dengan tugas, fungsi, atau sasaran spesifik yang di upayakan
pemimpin untuk diselesaikan.

Disamping menilai level kematangan orang-orang dalam suatu kelompok,
seorang pemimpin boleh jadi harus menilai level kematangan orang-orang sebagai
suatu kelompok, terutama sekali apabila kelompok itu sering berinteraksi bersama
dalam bidang kerja yang sama.

Kematangan anggota (baik kemampuan maupun kemauan) yang
memperoleh kesesuaian dengan gaya pemimpin akan dapat mendorong anggota
untuk menyakini dan memantapkan harapan, bahwa program-program yang
diputuskan akan mempunyai manfaat bagi organisasi dan dapat dilaksanakan

sesuai dengan harapan. Kematangan yang mencakup keterampilan dan kemauan
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tidak hanya dalam mengidentifikasi problem, memprioritaskan program dan
melaksanakan program saja tetapi juga dalam usaha menyakinkan masyarakat.
Pada suatu situasi yang berbeda memerlukan gaya yang berbeda atau
situasi tertentu memerlukan gaya tertentu. Dengan demikian di dalam
kepemimpinan situasional tidak menyatakan ada gaya yang baik dan tidak baik.
Tidak ada gaya tertentu yang dapat dilaksanakan di semua organisasi dengan hasil
yang sama. Pada setiap organisasi mempunyai situasi yang berbeda-beda.
Perbedaan situasi yang di dalam hal ini adalah lingkungan kematangan anggota
tentu saja tidak dapat lepas dari berbagai faktor. Uraian tentang adanya berbagai
perbedaan diatas merupakan landasan yang kuat untuk berasumsi bahwa:
I. Orang-orang yang memimpin organisasi yang sejenis belum tentu memiliki
gaya kepemimpinan yang sama.
2. Gaya yang sama pada organisasi yang sejenis belum tentu menghasilkan
tingkat keberhasilan yang sama.
3. Tingkat kemajuan yang sama dari organisasi yang sejenis belum tentu sebagai
hasil gaya kepemimpinan yang sama. |
Gaya kepemimpinan yang sesuai dengan memileh kontinum kematangan di
bawah model kepemimpinan itu ke dalam empat level: Rendah (MI) Rendah ke
sedang (M2), Sedang ke tinggi (M3), dan Tinggi (M4). Gaya kepemimpinan yang
sesual bagi masing-masing level kematangan mencakup kombinasi perilaku tugas
(direktif) dan perilaku hubungan (suportif) yang tepat.
A. Gaya Instruksi
Instruksi atau memberitahukan adalah bagi tingkat kematangan yang rendah.
Orang-orang yang tidak mampu dan tidak mau (M1) memikul tanggung jawab
untuk melakukan sesuatu adalah tidak kompeten atau tidak yakin. Ketidakmauan
mereka adalah karena ketidakyakinan dalam kaitannya dengan pelaksanaan tugas
tertentu. Gaya “Instruksi atau memberitahukan” yang direktif (G1) yang
menyediakan arahan dan supervisi yang spesifik dan jelas memiliki kemungkinan
efektif paling tinggi dengan orang-orang yang berada pada level kematangan
seperti itu. Gaya ini diacu karena dicirikan oleh perilaku pemimpin yang

menetapkan peranan dan memberitahukan orang-orangnya tentang apa,
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bagaimana, kapan, dan dimana melakukan berbagai tugas. Apabila terlalu banyak
perilaku suportif terhadap orang-orang pada level kematangan seperti ini boleh
Jadi prestasinya jelek. Dalam gaya ini tercakup perilaku tinggi tugas dan rendah
hubungan.

B. Gaya Konsultasi

Konsultasi atau menjajakan adalah bagi tingkat kematangan rendah ke sedang.
Orang-orang yang tidak mampu tetapi mau (M2) memikul tanggung jawab untuk
melakukan sesuatu tugas adalah yakin tetapi kurang memiliki keterampilan pada
saat sekarang. Gaya “Konsultasi atau menjajakan” (G2) yang menyediakan
perilaku direktif, karena kurang mampu, tetapi juga perilaku suportif untuk
memperkuat kemauan dan antusias mereka merupakan gaya yang paling sesuai
dengan orang-orang yang berada pada level kematangan ini. Gaya ini disebut
menjajakan oleh Hersey karena pemimpin masih menyediakan hampir seluruh
arahan. Tetapi, melalui komunikasi dua arah dan penjelasan pemimpin berusaha
agar secara psikologis pengikut “turut andil” dalam perilaku yang diinginkan.
Para pengikut pada level kematangan ini biasanya akan menyetujui suatu
keputusan apabila mereka memahami alasan adanya keputusan itu dan apabila
pemimpin mereka juga menawarkan bantuan dan arahan. Dalam gaya 1ini tercakup
perilaku yang tinggi tugas dan tinggi hubungan.

C. Gaya Partisipasi

Partisipasi atau mengikutsertakan adalah bagi tingkat kematangan sedang ke
tinggi. Orang-orang pada tingkat kematangan ini mampu tetepi tidak mau (M3)
melakukan hal-hal yang diinginkan pemimpin. Ketidak mampuan mereka sering
kali karena kurang yakin atau tidak merasa aman. T etapi, apabila mereka
kompeten namun tidak mau, keengganan mereka lebih merupaka masalah
motivasi. Terhadap bawahan dengan tingkat kematangan ini perlu membuka
komunikasi dua arah untuk mendukung agar pengikut menggunakan kemampuan
yang mereka miliki. Gaya”Partisipasi atau mengikutsertakan” yang suportif dan
tidak direktif memiliki kemungkinan efektif paling tinggi dengan orang-orang
pada tingkat dengan orang-orang pada tingkat kematangan ini. Gaya ini juga dapat

mencakup perilaku tinggi hubungan dan rendah tugas (G3).
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D. Gaya Delegasi

Delegasi atau mendelegasikan adalah bagi tingkat kematangan tinggi. Orang-
orang dengan tingkat kematangan ini adalah mampu dan mau, atau yakin untuk
memikul tanggung jawab. Dengan demikian, gaya”mendelegasikan” yang
berprofil rendah (G4) yang menyediakan arahan dan dukungan yang rendah,
memiliki kemungkinan efektif paling tinggi dengan orang-orang yang berada pada
level kematangan tinggi. Meskipun pemimpin boleh jadi masih mengidentifikasi
masalah, tetapi tanggung jawab untuk melaksanakan rencana diberikan kepada
para pengikut yang matang. Mereka diperkenankan melaksanakan éendiri
pekerjaan dan memutuskan ikhwal bagaimana, bilamana, dan dimana pelaksanaan
pekerjaan itu. Dalam gaya ini tercakup perilaku yang rendah hubungan dan rendah

tugas.
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Gambar 2.1
Tingkat Kematangan Sesuai Gaya Pemimpin
LEVEL KEMATANGAN GAYA YANG SESUAI
M1 Gl
RENDAH INSTRUKSI
Tidak mampu dan tidak mau Perilaku tinggi tugas dan rendah
atau tidak yakin hubungan
M2 G2
RENDAH KE SEDANG KONSULTASI
Tidak mampu tetapi mau Perilaku tinggi tugas dan
Atau yakin Tinggi hubungan
M3 G3
SEDANG KE TINGGI PARTISIPASI
Mampu tetapi tidak mau Perilaku tinggi hubungan
Atau tidak yakin dan rendah tugas
M4 G4
TINGGI DELEGASI
Mampu / kompeten Perilaku rendah hubungan
dan mau / yakin dan rendah tugas

Sumber : Hersey dan Blanchard (1995:183)

Kepemimpinan situasional tidak hanya mengajukan gaya kepemimpinan
yang paling tinggi kemungkinan efektifnya bagi berbagai level kematangan, tetapi
Juga menunjukkan kemungkinan berhasil dari konfigurasi gaya lainnya apabila
pemimpin tidak dapat menerapkan gaya yang diinginkan. Kemungkinan berhasil
dari masing-masing gaya bagi keempat level kematangan itu, bergantung pada
sejauh mana gaya tersebut dari gaya yang memiliki kemungkinan efektif paling
tinggi di sepanjang kurve preskriptif dalam porsi gaya pemimpin pada model
tersebut, sebagai berikut:

M1 Gl tinggi, G2 kedua, K3 ketiga, K4 rendah kemungkinan
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M3

M4

berhasil
G2 tinggi, G1 kedua, G3 kedua, K4
berhasil
G3 tinggi, G2 kedua, G4 kedua, Kl
berhasil
G4 tinggi, G3 kedua, K2 ketiga, Kl

berhasil

26

rendah kemungkinan

rendah kemungkinan

rendah kemungkinan
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METODOLOGI PENELITIAN et

3.1 Rancangan Penelitian

Dalam penelitian ini digunakan metode survei secara langsung, dimana
metode ini dianggap sebagai metode penelitian yang paling sesuai. Didalam
penelitian ini juga dijelaskan hubungan antara variabel-variabel yang terdapat
didalamnya.

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode observasi, dokumentasi, kuesioner sedangkan jenis data yang digunakan

adalah Data primer dan Data sekunder untuk mendukung hasil penelitian.

3.2 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional dari masing-masing variabel adalah sebagai berikut
adalah:

1. Gaya kepemimpinan adalah pola perilaku yang dilakukan oleh orang tersebut
pada waktu berupaya mempengaruhi aktivitas orang lain seperti yang di lihat
orang lain.

Gaya kepemimpinan yang penulis teliti adalah gaya kepemimpinan situasional
(Hersey dan Blanchard,1995:278).

Gaya kepemimpinan situasional adalah perilaku pemimpin dalam bentuk
instruksi, konsultasi, partisipasi, dan delegasi yang diukur dengan dua
instrumen pokok yaitu perilaku tugas dan perilaku hubungan.

a. Perilaku tugas yaitu kadar sejauhmana pemimpin menyediakan arahan
kepada orang-orangnya, dengan memberi tahukan mereka apa yang harus
dilakukan, kapan melakukannya, dimana melakukannya, dan bagaimana
melakukannya. Dalam hal ini pemimpin menyusun tujuan dan menetapkan
peranan mereka.

Unsur-unsur empiris yang diturunkan dari indikator ini

I. Mengkoordinasikan situasi kerja

27
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2. Pembagian tugas kepada bawahan yang sesuai dengan kedudukan bawahan
3. Menyebabkan batas waktu penyelesaian pekerjaan
4. Pengarahan kepada bawahan sebelum pekerjaan dilaksanakan
5. Pengendalian terhadap pelaksanaan tugas bawahan
b. Perilaku hubungan yaitu kadar sejauhmana pemimpin melakukan
hubungan dua arah dengan orang-orangnya menyediakan dukungan, dorongan,
“sambaran-sambaran psikologis”, dan memudahkan perilaku. Ini berarti
pemimpin secara aktif menyimak dan mendukung upaya orang;Orangnya
dalam pelaksanaan pekerjaan mereka.
Unsur-unsur empiris yang diturunkan dari indikator ini
1. Pemberian dukungan terhadap pegawai yang menjalankan tugas
2. Komunikasi dengan bawahan tentang pelaksanaan pekerjaan
3. Pemberian kesempatan berinteraksi dengan bawahan
4. Keaktifan menyimak aspirasi bawahan
5. Tanggapan untuk mengatasi permasalahan bawahan
2. Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan waktu (Hasibuan 1991:65).
Indikatornya adalah
a. Kualitas kerja yaitu menunjukkan sejauh mana mutu seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas-tugasnya yang meliputi ketepatan, kelengkapan dan
kerapihan
1. Ketepatan dalam melaksanakan tugas pekerjaan
2. Kelengkapan dan ketelitian dalam melaksanakan tugasnya
3. Kerapihan dalam melaksanakan tugas pekerjaannya
b. Kuantitas kerja yaitu jumlah kerja yang dilaksanakan oleh seorang pegawai
dalam suatu periode tertentu. Hal ini dapat dilihat dan hasil kerja pegawai
dalam pengguanaan waktu tertentu dan kecepatan dalam menyelesaikan
tugas pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya.
1. Banyaknya tugas pekerjaan yang dapat dikerjakan.

2. Banyaknya waktu yang digunakan dalam menyelesaikan.
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c. Kematangan Karyawan yaitu suatu tingkatan sejauh mana kemampuan dan

kesediaan yang ada dalam din seseorang karyawan dalam melaksanakan

pekerjaannya.

1.

2
3.
4
5

Tehmk

Kemampuan dan pemahaman pegawai terhadap pekerjaan.
. Tingkat pengalaman dan keterampilan pegawai.
Kesediaan pegawai dalam mengemban tugas.

. Motivasi pegawai untuk berprestasi.

. Kesetiaan pegawai terhadap organisasi.

Pengukuran

Pengukuran berfungsi untuk menjelaskan angka-angka pada suatu variabel

menurut metode tertentu. Pengukuran yang digunakan pada penelitian ini adalah

pengukuran ordinal (Bertingkat) dan skala yang digunakan adalah skala likert,

melalui daftar pertanyaan yang ada diperoleh dari masing-masing item dalam

setiap variabel. Untuk setiap item dalam daftar pertanyaan menggunakan kriteria

sebagal

berikut:
a. Jawaban sangat setuju memiliki bobot nilai 4
b. Jawaban setuju memiliki bobot nilai 3
¢. Jawaban tidak setuju memiliki bobot nilai 2
d. Jawaban sangat tidak setuju memiliki bobot nilai 1

Tehnik pengukuran data mentah (Raw data) adalah dengan menggunakan

skor komposit (gabungan), yaitu skor akhir merupakan penjumlahan dari skor

setiap item atau komponen dengan memperhitungkan besarnya bobot masing-

masing

(Azwar,1997:100).
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3.3 Metode Pengumpulan Data
3.3.1 Jenis dan Sumber Data
Dalam penelitian ini menggunakan dua jenis data, yaitu:
a. Data Primer
adalah data yang berasal dari sumber asli dan dikumpulkan secara khusus
untuk menjawab pertanyaan penelitian dengan metode tertentu. Sumber data
Primer adalah obyek penelitian baik responden maupun instansi terkait.
b. Data Sekunder
adalah data yang diperoleh dari pihak lain, bukan diusahakan sendiri. Sumber
data sekunder adalah bukti-bukti tulisan (dokumen), jurnal-jurnal, laporan dari
pakar atau peneliti dan instansi terkait.
3.3.2 Prosedur Pengumpulan Data
Adapun pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :
a. Teknik Observasi
b. Teknik Dokumentasi
c. Teknik Kuesioner
a. Teknik Observasi
Teknik Observasi merupakan langkah awal untuk mengamati dan
mencatat secara sistematis tentang gejala atau peristiwa yang telah terjadi di lokasi
penelitian. Jhoda (1993:173) mengemukakan bahwa observasi menjadi
penyelidikan ilmiah jika:
1. Mengabdi pada tujuan research yang telah dirumuskan
2. Direncanakan secara sistematis, bukan secara tidak teratur
3. Dicatat dan dihubungkan secara sistematis dengan proporsi yang umum, tidak
hanya dilakukan untuk memenuhi rasa ingin tahu semata-mata
4. Data-data dicetak dan dikontrol validitas, reliabilitas dan ketelitiannya
sebagaimana data ilmiah lainnya.
Pada prakteknya pengamatan dilakukan secara langsung di PT.Perkebunan
Nusantara XII Kebun Malangsari, untuk mendapatkan data sekunder di lapangan
terutama berkaitan dengan pelaksanaan tugas pegawai.

b. Teknik Dokumentasi
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Dokumentasi adalah cara untuk memperoleh data dengan cara menggali
data-data, dokumen-dokumen serta surat-surat yang ada di obyek penelitian.
Koentjoroningrat (1990:48) menyatakan bahwa pada umumnya data yang
tercantum pada berbagai jenis dokumen merupakan satu-satunya alat untuk
mempelajari permasalahan itu antara lain karena tidak dapat diobservasikan lagi
dan tidak dapat diingat lagi.

Dokumentasi merupakan sumber data sekunder yang melengkapi data
primer yang diperoleh agar dapat mempertajam perasaan untuk meneliti serta
memberikan analisis yang lebih akurat.

c. Teknik Kuesioner

Teknik ini merupakan suatu cara untuk mendapatkan data dengan jalan
mengajukan pertanyaan secara tertulis yang disebut kuesioner. Kemudian dijawab
secara tertulis oleh responden. Teknik ini digunakan untuk memperoleh data
primer yang relevan. Pertanyaan yang ada dalam kuisioner berhubungan dengan
variabel penelitian. Pengertian kuisioner menurut Koentjoroningrat (1990:87)
kuesioner merupakan suatu daftar yang berisi rangkaian pertanyaan mengenai
suatu hal atau bidahg denga demikian kuisioner dimaksudkan sebagai daftar
pertanyaan untuk memperoleh data berupa jawaban dari responden.

3.4 Populasi dan Sampel

Populasi

Cooper dan Emory (1999:214) Populasi adalah seluruh kumpulan elemen
yang dapat kita gunakan untuk membuat beberapa kesimpulan. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Perkebunan Nusantara XII Kebun
Malangsari Kalibaru. Dengan jumlah karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara
XII Kebun Malangsari Kalibaru adalah 416 (empat ratus enam belas) orang
karyawan,

Sampel

Dalam penelitian ini menggunakan sampel dengan menggunakan metode
Cluster Random Sampling. Pengambilan sampel kumpulan (cluster sampling)
adalah pengambilan dimana setiap elemen dengan beberapa kumpulan yang

secara acak dipilih untuk penelitian ini. Cara pengambilan sampel yaitu dari
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populasi diambil 30% dari karyawan, lalu diambilsesuai dengan bagian
(kumpulan) yang seimbang. Besarnya sampel diperoleh 30% dari setiap
kumpulan, Kemudian baru di kelompokkan untuk bagian kebun 30% dari jumlah
karyawan, untuk bagian pabrik 30% dari jumlah karyawan sedngkan pada bagian
terakhir yaiu bagian Tata Usaha juga 30% dari jumlah karyawan maka diperoleh
sampel sebesar 60 Responden Cooper dan Emory (1999:238).

Tabel 3.1

Prosedur Pengambilan Sampel Populasi

No. Bagian /Departemen Populasi Sampel
1 Bagian Kebun 89 25
Z Bagian Pabrik 66 20
3 Bagian Tata Usaha 50 15
Total 205 60

Sumber: data diolah, 2002
3.5. Metode Analisis Data
3.5.1. Analisis Regresi Linier Berganda
Dalam penelitian ini digunakan analisis regresi linier berganda perttama

untuk mengembangkan persamaan ekstinasi dalam memprediksi nilai-nilai bagi
variabel bebas dan variabel terikat. Kedua, mengontrol variabel majemuk agar
evaluasi lebih baik dari kontribusi variabel lainnya. Dan yang ketiga, untuk
menguji dan menjelaskan teori sebab akitat. Analisis dalam penelitian ini,
variabel terikat (Y) adalah kinerja karyawan sedangkan variabel bebas (X) terdiri
atas beberapa variabel, diantaranya: i
1. Perilaku tugas
2. Perilaku hubungan

Sehingga model tersebut dapat dirumuskan secara umum sebagai berikut:

y = BetPt Xt BXot.. B Xt e
Dimana:
Y= variabel terikat (kinerja karyawan)

== konstan

f: B= Bn = koefisien regresi indikator variabel gaya kepemimpinan situasional
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»= perilaku tugas
X:= perilaku hubungan
€ = variabel pengganggu
Analisis regresi ini dilakukan sebagai uji statistik dalam rangka
mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan situasional
terhadap kinerja karyawan analisis ini dioleh dengan bantuan program SPSS
(Statistical Program For Social Sciences) Versi 10,0.
3.5.2 Analisis Koefisien Determinasi Berganda
Analisis determinasi digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh
beberapa variabel bebas (perilaku tugas, perilaku hubungan) terhadap variabel
terikat secara simultan. Untuk mengetahui besarnya pengaruh beberapa variabel

secara simultan, formulasi yang digunakan:

Rp2 - RSS _ b XY )+ 6,3 X, )+ ... +6,3"x,Y)

78S b &

(Sugiono, 1994:224)
Dimana
R2= koefisien determinasi berganda
b1,b,... bn= koefisien regresif
X4, X2... Xn= variabel bebas
Y= kinerja karyawan
Kriteria Determinasi Berganda:
. Apabila R mendekati 1 berarti pengaruh antara gaya kepemimpinan (x)
terhadap kinerja karyawan (y) terdapat pengaruh yang baik atau kuat.
2. Apabila R mendekati 0 berarti pengaruh antara gaya kepemimpinan (x)
terhadap kinerja karyawan (y) terdapat pengaruh yang buruk atau lemah.
3. Apabila R sama dengan | berarti pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan terdapat pengaruh yang sempurna.
3.5.3 Analisis Determinasi Parsial (r?)
Analisis deteminasi parsial (r*) digunakan untuik mengetahui besarnya
pengaruh variabel bebas (perilaku tugas, perilaku hubungan) terhadap variabel

terikat (kuantitas kerja, kualitas kerja, kematangan karyawan) secara parsial.
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_ 22X

(Djarwanto dan Pangestu S, 1996:352)

r

Dimana :
r = koefisien korelasi parsial

X, = variabel ke —1

3.5.4 Uji Hipotesis
Uji Hipotesis digunakan untuk mengetahui seberapa jauh derajat ke
berpengaruhan dari masing-masing variabel yang terdapat pada model yang telah

dikembangkan tersebut. Dalam uji hipotesis yang dilakukan adalah:

1. UpF
Ut F dgunakan untuk melihat terdapat tidaknya pengaruh dari variabel-
variabel bebas terhadap variabel terikat secar terikat (Supranto, 1995:147). .
Hipotesis ini akan berlaku dengan ketentuan :
2 Bila -F*? <F hitung < F*? _ maka Ho diterima dan Ha ditolak.
> Bila F hitung < -F** atau F hitung > F*> | maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Secara umum Uji F dirumuskan sebagai berikut :

Y R*/K

1 (1 -R? )/(n ~k-1)

Dimana :
n = jumlah sampel
K = jumlah variabel bebas
R’ = Koefisien determinasi
Lanmgkah yang diambil adalah:
a. Ketentuan hipotesis adalah:
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Ho : By = 0 tidak ada pengaruh antara komponen variabel gaya kepemimpinan
(x) secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan (y).
H; : By # 0 ada pengaruh antara komponen variabel gaya kepemimpinan (x)

secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan (y).

. Dipilih level of signifikan tertentu : 0,05

. Kriteria pengujian yaitu :

Ho diterima apabila Fo < F

Ho ditolak apabila Fo > F.

 Ujit

Uji t digunakan untuk melihat signifikansi dari pengaruh variabel bebas secara

parsial terhadap variabel terikat dengan menganggap variabel bebas yang lain

konstan. (Supranto, 1995:147) dengan langkah sebagai berikut :

- menentukan level of significant, yaitu 0,1

menghitung te
_ bi—-SeyCyy
hitung — Shi
Dimana:
to =t-test

bi = koefisien regresi parsial
S. N/ C;; = standart error dari bib;
Sy = kesalahan baku b; (standart error)

Langkah yang diambil adalah:

a.

Formulasi hipotesis

Ho : by = 0 tidak ada pengaruh antara komponen variabel gaya kepemimpinan
(x) terhadap variabel kinerja karyawan (y)

Hi : by # 0 ada pengaruh antara komponen variabel gaya kepemimpinan (x)
terhadap variabel kinerja karyawan (y)

Dipilih level of Signifikan : 0,1

Kriteria pengujian :

Ho diterima apabila t, <t

Ho ditolak apabila t,>t
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Hipotesis ini dapat berlaku dengan ketentuan sebagai berikut :
> Bila t*? <1 hitung < t**, maka Ho diterima dan Ha ditclak.

> Bila t hitung < -t*? ataut hitung > t*, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

3.5.5 Uji Validitas

Uji Validitas data bertujuan untuk mengetahui sejauhmana validitas data
yang diperoleh dari penyebaran kuesioner. Uji Validitas data dapat dilakukan
dengan menghitung korelasi antar masing-masing pertanyaan dengan skor total

pengamatan dengan menggunakan rumus yaitu:

ny XY -3 x> r)
S X - xf Sy (S

ri=

Dimana:
r = koefisien korelasi
X = nilai variabel bebas
Y = nilai variabel terikat

n = jumlah data (responden/sampel)

3.5.6 Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas yang digunakan adalah reabilitas (keandalan) internal
dengan menggunakan rumus alpha Cronbach Alpha (o) didasarkan pada
konsistensi internal suatu instrumen pengukuran yaitu didasarkan atas rerata butir

dalam instrumen pengukuran. Rumus perhitungan alpha Cronbach:

_ . (K)Cov/Var
I+ (K-1) Cov / Var

Dimana :

a =alpha

K =jumlah butir dalam skala
Cov = rerata kovarian diantara butir
Var = rerata varians dari butir
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3.5.7. Uji Asumsi Klasik

Metode analisis data dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda
dari hasil model regresi linier berganda yang sesuai dengan standart, maka
langkah pengolahan data selanjutnya adalah dilakukan pendugaan parameter
sesuai dengan model yang telah dikembangkan. Adapun metode pendugaan yang
dilakukan adalah BLUE (Best Liniear Unbiased Estimator) atau parameter
estimasinya tidak bias. Metode ini mempunyai kriteria bahwa pengamatan harus
mewakili variasi minimum, konsisten dan efisiensi. Asumsi BLUE yang harus
dipenuhi antara lain: Homokedastisitas, tidak ada multikolinearitas dan tic{ak ada
autokorelasi. Agar memenuhi asumsi BLUE tersebut, maka penelitian ini
menggunakan beberapa uji antara lain:

a. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas merupakan pengujian dari asumsi yang berkaitan
bahwa diantara variabel-variabel bebas dalam suatu model tidak saling berkorelasi
satu dengan lainnya. Hal ini dapat menyebabkan model regresi yang diperoleh
tidak valid untuk menaksir variabel independen (Algifari,1997:75). Utuk
mendiagnosis adanya multikolinearitas di dalam model regresi dapat dilakukan
dengan melihat beberapa indikasinya (Mulyono,1998:226) antara lain:

1. Jika Statistik f signifikan tetapi statistik t tidak ada yang signifikan.

2. Jika R relatif besar tetapi statistik t tidak ada yang signifikan.

Menurut  Gujarati  (1995:66) untuk mengetahui gejala adanya
multikolinearitas dalam model regresi linier berganda dapat dilakukan dengan
melihat koefisien korelasi. Koefisien korelasi yang melebihi 0.50 menunjukkan
adanya multikolinearitas.

b. Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas berarti varians variabel dalam model tidak sama,

sehingga estimator yang diperoleh tidak efisien. Hal tersebut disebabkan varians

yang tidak mimimum untuk mengetahui ada tidaknya heterokedastisitas dapat

dilakukan dengan menggunakan pengujian korelasi rank  spearman
(Supranto,1989:337) yakni:
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r = koefisien korelasi spearman

Keterangan:

d = perbedaan peringkat

n = banyaknya sampel

Menurut Algifari (1997:76), tingkat signifikan r dapat diketahui dengan
uji t dengan rumus:

:’1\7‘—2
2
l~r

Apabila nilai t yang dihitung melebihi nilai t yang kritis (critical t value)

dari tabel t, dapat menerima hipotesis bahwa ada heterokedastisitas dan apabila
tidak kita menolak hipotesis.
¢. Uji Autokorelasi

Asumsi lain yang penting adalah bentuk nilai-nilai residual dari
pengamatan yang satu bersifat bebas (tidak berkorelasi) dengan periode
pengamatan yang lain. Korelasi ini berkaitan dengan hubungan diantara nilai-
nialai yang berurutan dari variable yang sama. Pengujian yang dipergunakan di
sini adalah uji Durbin Watson untuk mendeteksi adanya korelasi dari dalam setiap
model. Formulasi yang digunakan adalah sebagai berikut (Supranto, 1989:309) :

n

Z(ei € )

d E i n
Z(z’?
i=2
keterangan
n = besarnya sampel
1 = banyaknya variabel bebas
Menurut Supranto (1989:309) pengujian terhadap adanya autokorelasi
dalam model dapat digunakan dalam kriteria sebagai berikut:
I. Jika ada korelasi serial yang positif (0<P<1), d akan cenderung akan

mempunyai nilai kecil sehingga :
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¢ d<d,=H, ditolak, ada korelasi serial (otokorelasi)
e d>d,=H, diterima, tidak ada korelasi
e d;<d<d,= Hasil pengujian tidak dapat disimpulkan
2. Jika ada korelasi serial yang negatif F digunakan (4-d) sebagai pengganti
d, sehingga :
* (4-d)<d,=H, ditolak, ada otokorelasi negatif
* (4-d)>d,=H, diterima tidak ada otokorelasi negatif

e d,<4-d<d,= Hasil pengujian tidak dapat disimpulkan.

3.6. Hipotesis
Berdasarkan pandangan penelitian sebelumnya maka, hipotesis dalam
penelitian ini adalah:

I. Terdapat pengaruh yang simultan antara gaya kepemimpinan situasional
dengan kinerja pegawai pada PT.Perkebunan Nusantara XII Kebun
Malangsari.

2. Terdapat pengaruh yang parsial terhadap gaya kepemimpinan situasional
dengan kineija pegawai pada PT.Perkebunan Nusantara XII Kebun

Malangsari.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

3.7. Kerangka Pemecahan Masalah

.

Gaya Kepemimpinan

.

Variabel Data X
-Perilaku tugas
-Perilaku hubungan

Pengumpulan Data

|
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Kinerja pegawai

.

Variabel Data Y
-Kuantitas kerja
-Kualitas kerja
-Kematangan

Deskripsi Data

.

= |

Analisis Data
Korelasi & Regresi

.

Uji Hipotesis
F Test dan T test

.

Kesimpulan

Gambar 3.1: Kerangka Pemecahan Masalah
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HASIL DAN PEMBAHASAN '“M

4.1 Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1 Sejarah Perusahaan

Pada awalnya kebun Malangsari adalah milik perusahaan swasta yang
bernama PT. PLANTAGEN AG. ZURICH yang kemudian sejak tanggal 1
Oktober 1980 perkebunan ini dikelola oleh PTP XXVI (Persero). Pada tanggal 3
— 5 November 1980 berdasar kesepakatan yang dibuat antara BOARD OF
DIRECTORS OF PLANT AGEN AKTINGESELISH CHAFT B.G dengan pihak
Direksi PTP XXVII (Persero) di Jakarta maka dibuat berita acara pemeriksaan
untuk pembelian dan pengalihan SHARES PT. MASKAPAI PERKEBUNAN
BATOE LEMPIT INDONESIA  yang dilaksanakan pada tanggal 7 November
1980.

Pada tanggal 1 Januari 1988, Afdeling Watulempit dan Ledoksari yang
merupakan bagian Afdeling Kebun Jatirono dimerger ke dalam manajemen kebun
Malangsari yang kemudian berubah namanya menjadi Kebun Malangsari /
Watulempit yang pada akhirnya sejak tanggal 12 Maret 1996 setelah adanya
penggabungan manajemen dari PT. Perkebunan XXIII (Persero), PT. Perkebﬁnan
XXVI (Persero) dan PT. Perkebunan XXIX (Persero), Kebun Malangsari /
Watulempit berubah nama lagi menjadi PT. PERKEBUNAN NUSANTARA XII
(Persero) (PT MASKAPAI PERKEBUNAN MALANGSARI BATOE LEMPIT
INDONESIA) Kebun Malangsari sampai sekarang.

4.1.2 Struktur Organisasi

Setiap bentuk organisasi memiliki struktur organisasi yang berbeda-beda
sesuai dengan kegiatan yang dijalankannya.'Struktur organisasi yang cocok bagi
suatu perusahaan belum tentu sesuai jika diterapkan pada perusahaan lain.

Organisasi dapat didefinisikan dalam arti bagan atau srtuktur yaitu gambar

41
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skematik tentang hubungan kerjasama orang-orang yang terdapat dalam suatu
badan dalam rangka usaha mencapai suatu tujuan (Manulang,1993:84).

Dari suatu bagan atau struktur organisasi dapat diperoleh informasi tentang
hubungan kerjasama antara suatu bagian dengan bagian lain. Dimana dalam suatu
struktur terlihat adanya pemisahan tugas-tugas, wewenang dan tangggung jawab
setiap bagian dalam organisasi, sehinggga memungkinkan setiap unsur dapat
bekerjasama secara efektif’

Pada dasarnya PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kebun Malangsari
dalam mendukung kegiatan berorgtanisasi menggunakan struktur organisasi lini
dan staf. Pimpinan perusahaan tertinggi perkebunan dipegang oleh seorang
Administratur (ADM) yang bertanggung jawab kepada Direksi PTPN XII
(Persero) di Surabaya. Pada Kebun Malangsari sendiri pelaksanaan operasional
perusahaan dibagi ke bagian-bagian yang sudah diorganisir. Administratur (ADM)
dibantu oleh Sinder Kepala (SK) dimana Sinder Kepala mengkoordinir Sinder-
sinder yang ada di afdeling dan Sinder Pabrik. Bagian administrasi dikepalai oleh
Kepala Tata Usaha (KTU).

Pada bagian sinder kebun disetiap afdeling dibantu oleh mandor besar
yang membawahi mandor kebun untuk setiap kegiatan dikebun, juru tulis, dan
satgaspam. Untuk bagian sinder pabrik dibantu oleh asisten sinder pabrik yang
membawahi sopir dan tenaga kerja / tehnik. Mandor kepala di pabrik membawahi
mandor pengolahan dan sortasi serta juru tulis dan satgaspam. Sedangkan pada
bagian administrasi yang dikepalai oleh Kepala Tata Usaha (KTU) dibantu oleh
Kepala seksi Tata Buku, hasil, umum dan gudang. Pola struktur organisasi kebun
dapat dilihat dengan jelas pada Gambar 4.1.

PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero) wilayahnya tidak hanya Kebun
Malangsari tetapi masih cukup luas lagi baik dilihat dari kapasitas produksi
maupun luasnya arealnya. Pada PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kebun
Malangsari yang komoditi utamanya berupa kopi robusta, perusahaan ini dipimpin
oleh seorang Administratur yang merupakan pusat tanggung jawab yang ‘dalam
menjalankan tugasnya sehari-hari dibantu oleh Lima Kepala Bagian yaitu -

1. Sinder Kepala


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

43

. Kepala Tata Usaha
. Sinder Kebun
. Sinder Pabrik

. Balai Pengobatan

[ I~ VS B

o))

. Satgaspam
Adapun tugas dan tanggung jawab dari setiap bagian adalah sebagai berikut :
. Administratur

— Melaksanakan tugas dan kewajiban Direksi dalam mengelola dan
mengembangkan kebun dengan berpedoman pada SRAB (Rancangan
Anggaran Pendapatan Belanja) Serta ketentuan-ketentuan lainnya,

— Menyelenggarakan pengelolaan seluruh seluruh arta kekayaan kebun yang
meliputi tanah, tanaman bangunan, mesin, alat-alat angkutan dan sarana
lainnya untuk dimanfaatkan secara maksimal demi terlaksananya
keberhasilan kebun.

— Menanda tangani chek, menerimauang dalam batas-batas yang telah
ditentukan oleh Direksi dan dalam batas wewenangnya mengadakan
pembelian atau pengadaan barang atau bahan untuk kebutuhan sesuai
dengan ketentuan yang berlaku.

— Administratur bertanggung jawab atas hasil kerjanya kepada Direksi.
Administratur mempunyai hubungan kerja fungsional dengan atasan yaitu

Direksi, dengan bawahan yaitu Sinder Kepala, Sinder Kebun, Sinder Pabrik,
Kepala Kantor atau Kepala Tata Usaha dan Mantri Kesehatan.

2. Sinder Kebun

Tugas dan Wewenang Sinder Kepala diantaranya:

— Membantu administrasi dalam melaksanakan tugas pekerjaan mengelola
kebun di bidang tanaman yang meliputi segi perencanaan, pelaksanaan dan
pengawasan, serta melakukan pembinaan.

— Mengkoordinasi penyusunan RAPB di bidang tanaman sesuai dengan
petunjuk yang telah ditetapkan.

— Mengendalikan penggunaan tenaga kerja, dana, barang dibidang tanaman

sesuai dengan kebijaksanaan.
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— Mengikuti perkembangan produksi dan ikut bertanggung jawab akan
tercapainya volume dan mutu hasil tanaman (setelah pengelolaan) sesuai
dengan ketentuan yang berlaku, termasuk memberikan saran
perbaikannya.

— Mewakili Administratur baik keluar maupun kedalam jika Administratur
berhalangan melakukan tugas pelaksanaan sesuai dengan petunjukm yang
diberikan.

— Sinder Kepala bertanggung jawab atas hasil kerjanya kepada
Administratur.

Sinder Kepala mempunyai hubungan kerja fungsional dengan atasan yaitu
Administratur dan bawahannya yaitu Sinder Kebun, sedangkan hubungan kerja
koordinatif adalah dengan sesama Sinder Kepala.

3. Sinder Kebun

— Mengelola bagian kebun yang menjadi tugas kewajibannya, baik dari segi
perencanaan, pelaksanaan maupun pengawasan sesuai dengan ketentuan
yang telah digariskan.

— Menususn RAPB bagian kebun sesuai dengan petunjuk yang telah
ditentukan.

— Merencanakan teknik pekerjaan kebun sesuai dengan RAPB,
melaksanakan dan bertanggung jawab atas hasilnya.

— Membina, memberi petunjuk di bidang teknis berkebun guna
meningkatkan prestasi kerja dan pendapatan berkebun.

Hubungan kerja fungsional dengan atasan adalah dengan Administratur
dan Sinder Kepala, sedangkan dengan bawahan adalah membantu Sinder Kebun
dan MAdor. Hubungan koordinatif adalah dengan sesama Sinder yaitu Sinder
Kebun, Pabrik dan Sinder Kantor (KTU). Sinder Kebun bertanggung jawab atas
hasil kerjanya kepada Administratur.

4. Sinder Pabrik

— Mengelola pabrik yang menjadi tugas dan kewajibannya dari segi

perencanaan, pelaksanaan maupun pengawasan untuk dapat memperoleh

mutu hasil yang baik yang telah ditetapkan.
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— Menyusun RAPB untuk bidang pengelolaan sesuai petunjuk

Administratur.

Merencanakan tugas pekerjaan sesuai dengan bidang pengelolaan,
mengatur dan mengawasi pelaksanaannya serta bertanggung jawab atas
hasilnya.

Mengadakan pengawasan pada setiap tahapan proses pengelolaan dan
mengadakan kontrol kualitas secara terus-menerus untuk mendapatkan
hasil yang maksimal sesuai dengan standart yang telah ditetapkan.

Hubungan kerja dengan atasan adalah dengan Administratur, sedangkan

dengan bawahan adalah dengan Pembantu Sinder dan Mandor. Hubungan kerja

koordinatif adalah dengan semua Sinder Pabrik, Sinder Kebun dan KTU. Sinder

Pabrik bertanggung jawab atas hasil kerjanya kepada ADM.
5. Mandor Besar Kebun

Mandor Besar mempunyai tugas menerapkan program yang ditetapkan

oleh atasan yaitu Sinder atau disampaikan kepada Mandor pelaksana. Mandor

besar bertanggung jawab atas hasil kerja yang dilakukan kepada Sinder Kebun.
6. Kepala Tata Usaha

Membantu administrasi dalam tugas pekerjaannya, mengolah bidang
administrasi dan keuangan unit kerja kebun.

Menyusun RAPB unit kebun sesuai dengan petunjuk yang diterapkan.
Mengkonfilir konsep baru RAPB unit kerja kebun.

Mengawasi dan membina administrasi keuangan tingkat bagian kebun dan
pabrik.

Menyelenggarakan administrasi kebun.

Menyampaikan laporan pertanggungjawaban kepada Administratur secara
berkala dalam bidang administrasi dan keuangan.

Mengawasi penggunaan biaya di semua tingkat pelaksanaan.

Hubungan kerja fungsional dengan atasan adalah dengan ADM, hubungan

koordinatif adalah dengan Sinder Kebun, Sinder Pabrik dan Mantri Kesehatan.

Kepala Tata Usaha bertanggung jawab atas hasil kerjanya kepada ADM.

7. Mantri Kesehatan
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Mantri Kesehatan mempunyai tugas membantu Administratur dalam
melaksnakan tugas di bidang pembinaan hygiene perusahaan, dan keselamatan
kerja karyawan kebun, demi tercapainya produktivitas kerja yang optimal.

Wewenang Mantri Kesehatan melaksanakan pembinaan dan penilaian
terhadap karyawan yang berada di dalam urusannya.

Hubungan kerja fungsional dengan atasan adalah dengan ADM atau
Sinder Kepala, sedangkan dengan bawahan adalah dengan semua personalia balai
kesehatan. Hubungan kerja koordinatif adalah dengan KTU, Sinder Kebun dan
Sinder Pabrik. Mantri Kesehatan bertanggung jawab atas hasil kerjanya kepada
ADM.

4.1.3 Aspek Produksi
Aspek Produksi meliputi :

A. Kegiatan Produksi

Pelaksanaan pengolahan produksi kopi di PT. Perkebunan Nusantara XII
(Persero) Kebun Malangsari dilakukan pada masa panen sekitar tujuh bulan dalam
setahun antara bulan April sampai dengan Oktober. Diluar musim panen kegiatan
di afdeling pabrik adalah melakukan perawatan mesin-mesin pengolahan dan
pembangkit. Sedangkan di afdeling kebun kegiatan diluar masa panen adalah
pemeliharaan tanaman mulai pembibitan, Tanaman Belum Menghasilkan (TBM),
Tanaman Menghasilkan (TM), hingga perawatan tanaman lainnya seperti
pemberantasan gangguan hama dan gulma. Kegiatan produksi pengolahan kopi di
PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kebun Malangsari adalah mengolah kopi

gelondong merah, bangcuk dan hijau hingga menjadi kopi berasan atau bijian.

B. Proses Produksi

Pengolahan kopi Robusta dilakukan dalam dua macam proses, yaitu proses
pengolahan basah (WP / Wet Process) dan proses pengolahan kering (1)1" / Dry
Process). Proses pengolahan basah (WP) adalah mengolah jenis kopi gelondong

merah, bangcuk dan hijau dengan sistem pengolahan tahap pulping (penggilingan)
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dan pencucian sebelum proses pengeringan. Sedangkan dalam proses pengolahan
kering (DP) mengolah jenis kopi gelondong hijau, hitam, rambangan dan lelesan
dengan sistem pengolahan kopi melalui pengeringan langsung dalam bentuk
gelondongan (setelah dimemarkan dengan mesin pememar / kneuzer).

Proses produksi / pengolahan dilakukan secara terpisah menurut jenis
bahan baku yang sudah dipisahkan pada saat pemetikan / panen di tiap-tiap
afdeling kebun. Untuk jaminan pengendalian mutu kopi pada setiap tahap proses
produksi dilakukan uji petik untuk keperluan analisa “cup taste” (uji cita rasa)
dengan standar internasional mulai dari tahap pengeringan, penggerbusan, sortasi
dan tahap akhir adalah pencampuran / pengkavlingan. Analisa ini dilakukan di
Laboratorium Uji Cita Rasa yang ada di afdeling pabrik dengan cara mengambil
sampel olahan kopi robusta.

Untuk gambaran yang lebih jelas dapat dilihat pada bagan proses
pengolahan dan analisa pengolahan kopi Robusta sebagai standar pemantauan dan

pengendalian mutu.

C. Hasil Produksi

Kopi yang sudah kering (hasil dari Dry Process) di gerbus terlebih dahulu
untuk memisahkan kulit tanduk dari biji kopi setelah itu dilakukan proses
pengayakan yang bertujuan untuk mengelompokkan biji kopi sesuai dengan
ukurannya yaitu L (Large), M (Medium), dan S (Small). Proses berikutnya
(finishing process) dari pengolahan kopi robusta ini adalah sortasi yaitu proses
pemisahan kopi bijian menurut jenis / mutu. Setelah proses sortasi selesai maka
diperoleh hasil produksi olahan kopi bijian yang dipisahkan menurut jenis / mutu
dan ukuran. Apabila telah memenuhi standar mutu yang ada maka kopi bijian
dimasukkan kedalam karung dengan berat netto 60 kg/karung untuk kemudian
disimpan kedalam gudang ready stock yang menjadi tempat untuk produk siap

kirim.
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Tabel 4.1

Klasifikasi Mutu Kopi Robusta
MUTU SYARAT
Mutu 1 Jumlah nilai cacat maksimum 11 biji
Mutu 2 Jumlah nilai cacat antara 12 sampai 25 biji
Mutu 3 Jumlah nilai cacat antara 26 sampai 44 biji
Mutu 4.a Jumlah nilai cacat antara 45 sampai 60 biji
Mutu 4.b Jumlah nilai cacat antara 61 sampai 80 biji
Mutu S Jumlah nilai cacat antara 81 sampai 150 biji
Mutu 6 Jumlah nilai cacat antara 151 sampai 225 biji

Sumber : PTP Nusantara XII Keb. Mari, 2002

Daftar Realisasi Produksi Kopi

Tahun Luas Ha 4 Rendah %
Panen Produksi
Basah Kering
1984 1651,19 3.060.817 691.771 22.60
1985 1647,79 5.506.236 1.216.741 21.10
1986 1751,85 4913.933 1.097.771 20.87
1987 1758,59 6.572.143 1.494.114 22.50
1988 1917,36 3.811.919 872.984 21.09
1989 1972,40 8.029.591 1.744.119 21.96
1990 1696,58 2.459.468 365.893 19.65
1991 1693,58 5.365.925 768.954 20.18
1992 1693,58 3.256.369 165.893 20.36
1993 1710,04 4.325.695 256.365 19.36
1994 1814,66 3.256.428 198.896 20.36
1995 1841,66 4.365.265 369.856 20.43
1996 1972,40 2.563.265 169.234 20.02
1997 1988,05 2.365.255 212.007 20.36
1998 1988,05 3.245.456 236.859 21.68
1999 1988.,05 4.326.968 334.066 21.36
2000 1988,05 5.362.421 332.710 22.36
2001 1988,05 8.369.987 1.369.965 22.85
)
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4.1.4 Hari & Jam Kerja

Mengenai pengaturan jam kerja pada PTPN Kebun Malangsari ditetapkan
sebagai berikut :
1. Hari Senin-Sabtu
Jam Kerja I :06.00-10.00
[stirahat : 10.00-11.00
Jam Kerja II : 11.00-13.30
2. Hari Jum’at
Jam Kerja : 06.00-11.00

Istirahat T -

4.2 Gambaran Umum Responden
4.2.1 Profil Responden

Berikut ini adalah profil dari 60 responden Karyawan PT.Perkebunan
Nusantara X1 (Persero) Kebun Malangsari yang diambil :

1. Jenis kelamin Responden

Jenis Kelamin Responden dapat terlihat pada Tabel 4.2 berikut :

Tabel 4.2
Jenis Kelamin Konsumen
No. | Keterangan Jumlah Prosentase (%)
[ | Pria 48 76
2 | Wanita 12 24
Jumlah 60 100

Sumber: PT.Perkebunan N XII Mari, 2002.

Dari Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa Jumlah jenis kelamin responden pria
lebih banyak dari wanita, yaitu untuk pria sebanyak 48 responden atau sebesar
76% dari keseluruhan responden, dan wanita sejumlah 12 responden atau sebasar

24% dari keseluruhan responden yang berjumlah 60 responden.
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2. Usia responden

Tabel 4.3
Profil Responden
No. Usia Jumlah Prosentase (%)

I <25 7 8
2 25-35 11 10
3 36 -45 12 22
4 46 — 55 16 32
5 > 56 14 28

Jumlah 60 100

Sumber: PT.Perkebunan N XII Mari, 2002.

Dari Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa umur responden yang paling
dominan adalah umur antara 46 — 55 tahun, yaitu sebanyak 16 responden atau
sebesar 32% dari keseluruhan responden yang ada, hal ini disebabkan karena
responden yang berumur antara 46 — 55 tahun kebanyakan karyawan yang sudah
lama bekerja pada perkebunan Malangsari mulai dari nenek moyangnya sampai
pada cucu tetapi tidak semuanya ada yang dimutasi dari kebun lain karena faktor
intern perusahaan, yang kemudian diikuti oleh responden umur antara >56 tahun
sebanyak 14 responden atau sebesar 28% dari keseluruhan, umur antara 36 — 45
tahun sebanyak 12 atau sebesar 22% dari keseluruhan responden, sedang umur
25-35 tahun sebanyak 11 responden atau sebesar 10% dari keseluruhan dan untuk
responden umur <25 tahun sebanyak 7 orang atau sebesar 8% dari keseluruhan

responden, yaitu sebesar 60 responden.
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3. Pendidikan Terakhir Responden

Tabel 4.4
Pendidikan Responden
No. | Pendidikan Jumlah | Prosentase (%)
I |SD 15 20
2. {SLTP 8 14
3 | SLTA 32 56
4 | SARJANA 5 10
Jumlah 60 100

Sumber: PT.Perkebunan N XII Mari, 2002.

Dari Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa pendidikan terakhir yang dicapai
oleh para karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kebenaran.
Malangsari yang lebih dominan yaitu pada jenjang pendidikan SLTA atau SMEA
sebanyak 32 responden atau sebesar 56% dari keseluruhan responden yang ada,
hal ini terjadi karena responden menganggap sudah lulus dari SLTA atau SMEA
sudah amatlah tinggi sesuai kebudayaan dari daerahnya dan untuk melanjutkan ke
yang lebih tinggi memerlukan biaya cukup banyak maka karyawan tersebut
sampai pada pendidikan lanjutan atas saja, yang kemudian diikuti oleh responden
dengan pendidikan Sekolah dasar atau sekolah rakyat dimana urutan peringkat no
2 dari klasifikasi diatas sebanyak 15 responden atau sebesar 20% dari keseluruhan
disini disebabkan oleh karyawan yang hidup pada masa penjajahan bangsa
Belanda yang tidak diperkenankan sekolah kecuali anak pejabat, sedang yang
lulusan Sarjana sebanyak S5 responden atau sebesar 10% dari keseluruhan

responden, yaitu sebesar 60 responden.

4.2.2. Uji Validitas

Untuk menguji validitas instrumen penelitian dilakukan dengan menggunakan
rumus korelasi product moment, yaitu dengan cara mengkorelasikan tiap
pertanyaan dengan skor total, kemudian hasil korelasi tersebut dibandingkan

dengan angka kritis pada taraf signifikan 5% dan pada baris df (degree of
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Jreedom) N — 2, yaitu sebesar 50 — 2 = 48 sehingga akan diperoleh nilai sebesar
0,254. Maka apabila korelasi hitung lebih besar dari angka kritis sebesar 0,254
maka pernyataan dalam kuisioner adalah signifikan. Hasil pengolahan data dapat
dilihat dalam Tabel 4.5 berikut:

Tabel 4.5
Validitas Instrumen Penelitian
Korelasi R hitung R tabel | Keterangan
Y.1 0,3418 0,254 Valid
Y.2 0,4142 0,254 Valid
13 0,5569 0,254 Valid
Y.4 0,3099 0,254 Valid
Y.5 0,4531 0,254 Valid
Y.6 0,3444 0,254 Valid
Y.7 0,2844 0,254 Valid
Y.8 0,4439 0,254 Valid
Y9 0,4662 0,254 Valid
Y.10 0,4640 0,254 Valid
X1.1 0,3564 0,254 Valid
X1.2 0,4324 0,254 Valid
X1.3 0,2970 0,254 Valid
X1.4 0,4095 0,254 Valid
X1.5 0,3312 0,254 Valid
X2.1 0,3375 0,254 Valid
X222 0,4418 0,254 Valid
X2.3 04315 0,254 Valid
X2.4 0,4633 0,254 Valid
X2.5 0,4444 0,254 Valid

Sumber: Lampiran 3
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Hasil perbandingan antara r hitung yang merupakan koefisien korelasi
dengan r tabel pada tabel nampak bahwa semua nilai r hitung lebih besar dari nilai
r kritis atau r tabel. Dengan demikian setiap item pertanyaan dalam kuisioner
memiliki validitas konstrak atau biasa disebut konsistensi internal, artinya bahwa
item pernyataan-pernyataan tersebut mampu mengukur aspek yang sama.

4.2.3. Uji Reliabilitas

Untuk menguji reliabilitas dilakukan dengan cara mencari angka
reliabilitas dari butir-butir pernyataan dalam kuisioner dengan menggunakan
rumus Standardized item Alpha. Setelah diperoleh nilai o, selanjutnya
membandingkan nilai tersebut dengan angka kritis reliabilitas pada tabel o.
Didalam kuisioner jumlah butir pernyataan < dari 10, sehingga nilai kritis
reliabilitas dapat ditentukan sebesar 0,33 sehingga dapat dikatakan reliabel jika

nilai o lebih besar dari angka kritis reliabilitas.

Tabel 4.6

Reliabilitas Instrumen Penelitian

NO | Variabel | Nilai o Reliabilitas Keterangan ;
1 Y 0,7468 0,33 Reliabel
2 X1 0,5246 0,33 Reliabel
3 prC 0,6684 0,33 Reliabel

Sumber: Lampiran 3
Berdasarkan Tabel 4.6 terlihat bahwa semua nilai o Iebih besar dari nilai
angka kritis reliabilitas sebesar 0,33 sechingga semua butir pernyataan dapat

dipercaya dan dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya.

4.3 Uji Hipotesis
Berikut ini adalah hasil pengolahan data regresi linear berganda dengan
menggunakan program SPSS Release 10.0 For Windows
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4.3.1 Uji Serempak (Uji F)

Uji serempak/uji F adalah pengujian secara menyeluruh untuk mengetahui
apakah secara serentak koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan mempunyai
pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XII
Keb. Malangsari Kalibaru.

Langkah-langkah yang diambil adalah :

a. Ho: B1=0 tidak ada pengaruh antara komponen variabel gaya kepemimpinan
(X) secara bersama sama terhadap kinerja karyawan(Y)
Hi: Bi # 0 ada pengaruh antara komponen variabel gaya kepemimpinan(X)
terhadap kinerja karyawan (Y)

b. Dipilih Level of Sinificant tertentu : 0,05

c. Kriteria pengujian :
Ho diterima apabila F table > F hitung dengan demikian kedua variable X
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Ho ditolak apabila F table < F hitung dengan demikian kedua variable X
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Daerah Penerimaan
5% Daerah Tolak Ho

238 100,039
Gambar 4.1.2 Kurva Normal Uji -F

Pengujian ini dilakukan dengan cara membandingkan nilai F hitung
dengan F tabel. F tabel dapat dican dengan df; yaitu jumiah variabel bebas dalam
penelitian ( k ), sehingga df; = 2, sedangkan df> diperoleh dari perhitungan n — k —
1=60-2-1 =57 Maka dari F tabel dengan df s . 57y dengan taraf signifikansi
5% diperoleh angka F tabel sebesar 2,377. Hy akan ditolak jika nilai F hitung lebih
besar daripada nilai F tabel atau dapat digambarkan sebagai berikut

Dari keterangan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel-variabel

variabel perilaku tugas (X,) , perilaku hubungan (X,), secara bersama-sama
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(simultan) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT.

Perkebunan Nusantara XII Keb. Malangsari Kalibaru.

Tabel 4.7
Hasil Pengolahan Data
Depend. | Independent | Multiple . Keputusan ]
‘ F hitung | F tabel
Variable Variable R Terhadap Ha
Y X1, X2 0,778 100,039 2,377 Diterima

Sumber: lampiran 4

Kemudian untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen
(X) terhadap variabel dependen (Y) secara keseluruhan dapat dilihat dari koefisien
determinasi berganda (R®) sebesar 0,778 yang menunjukkan bahwa pengaruh
variabel bebas terhadap variabel tergantung adalah sebesar 77,8%, sedangkan
sisanya sebesar (100% - 77,8% = 22,2%) dipengaruhi oleh faktor-faktor lain

diluar penelitian ini.

4.3.5 Uji Parsial (Ujit)
Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat
secara parsial, di mana pengujian ini membandingkan antara t-hitung dengan t-
tabel. Hasil pengujian terhadap masing-masing variabel perilaku tugas (X,) ,
perilaku hubungan (X,), terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Perkebunan
Nusantara XII Keb. Malangsari Kalibaru.
Langkah-langkah yang diambil adalah :
a. Ho : Bi=0 tidak ada pengaruh antara komponen variabel gaya kepemimpinan
(X) secara bersama sama terhadap kinerja karyawan (Y)
Hi : Bi # 0 ada pengaruh antara komponen variabel gaya kepemimpinan (X)
terhadap kinerja karyawan (Y)
b. Dipilih Level of Sinificant tertentu : 0,05
c. Ho diterima apabilato <t

Ho ditolak apabila to >t
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Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan
nilai t tabel. Untuk mencari t tabel adalah dengan memperhatikan nilai df yang
diperoleh dari perhitungan n — 1, maka df = 60 — 1 = 59. Pengujian dilakukan
dengan tingkat signifikansi 5% dan pada df ( 59 ; 0,05 ) diperoleh nilai t tabel
sebesar 2,004. HO ditolak jika t hitung lebih besar dam t tabel, atau dapat
digambarkan sebagai berikut :

Uji parsial digunakan untuk menguji apakah masing-masing variabel
bebas berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. Dari

pengolahan data diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 4.8

Hasil Uji t
Variabel | T hitung T tabel | Perlakuan Terhadap Hipotesis l
Xi 8,611 2,004 Ho ditolak, Ha diterima I
X, 8,260 2,004 Ho ditolak, Ha diterima J

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 4.8 mengenai hasil uji t diatas maka dapat disimpulkan
bahwa variabel-variabel variabel perilaku tugas (X1) , perilaku hubungan (X2),
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara XII Keb.

Malangsari Kalibaru.

Pengaruh masing-masing variabel independen (perilaku tugas dan perilaku
hubungan) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan) dapat dijelaskan pada

penjelasan berikut ini.

4.3.5.1 Pengaruh Variabel Perilaku tugas (X,) Terhadap Kinerja Karyawan

Pada PT. Perkebunan Nusantara X1l Kebun Malangsari

Pada tabel 4.8 diketahui t hitung sebesar 8,611 sedangkan t Tabel dengan
tingkat kepercayaan 95% atau dengan tingkat kesalahan sebesar 5% (a = 0,025)
diketahui nilainya sebesar 2,004. Hal ini berarti t hitung > t tabel. Signifikansi
sebesar 0,022 dibawah 0,05. Pada pengujian ini menggunakan pengujian dua arah
sehingga t-hitung berada pada daerah penolakan (ho ditolak) berarti. gaya
kepemimpinan  berpengaruh nyata terhadap kinerja karyawan pada PT.
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Perkebunan Nausantara X1l Kebun Malangsari. Hal ini dapat dilihat pada gambar
4.2 berikut ini.

95%
Daerah terima Ho

2,5% Daerah Tolak Ho

-2,004 2,004 8,611
Gambar 4.2 : Kurva normal Uji t dua arah variabel perilaku tugas

4.3.5.2 Pengaruh Variabel Perilaku Hubungan (X;) Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT.Perkebunan Nusantara XII Kebun Malangsari
Pada tabel 4.8 diketahui t hitung sebesar 8,260 sedangkan t-tabel dengan
tingkat kepercayaan sebesar 95% atau dengan sebesar 0,016 dibawah tingkat
kesalahan 5%(a = 0,025) diketahui nilainya sebesar 2,004. Hal ini berarti t hitung
> dari t tabel. Signifikansi 0,05. Pada pengujian ini menggunakan pengujian dua
arah sehingga t-hitung berada pada daerah penolakan (ho ditolak) berarti gaya
kepemimpinan berpengaruh nyata terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara XI1 Kebun Malangsari. Hal ini dapat dilihat pada gambar

4.3 berikut ini.

95%
Daerah terima Ho

2,5% Daerah Tolak Ho
-2,776 2,776 2,900

Gambar 4.3 : Kurva Normal Uji-t dua arah variabel perilaku hubungan

4.3.6 Analisis koefisien Determinasi Berganda

Koefisien determinasi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh
perilaku tugas (X;), perilaku hubungan (X,) secara simultan terhadap kinerja
karyawan (Y) pada PT.Perkebunan Nusantara XII Kebun Malangsari.

Dari hasil perhitungan regresi linear berganda diperoleh koefisien
determinasi (Rz) 0,778. Hal ini mempunyai arti bahwa pengaruh naik turunnya

variable bebas terhadap naik turunnya variable tidak bebas yaitu kinerja karyawan
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secara serentak sebesar 77,8% sedangkan 22,2% dipengaruhi faktor lain diluar
model.
4.3.7 Analisis Koefisien Determinasi Parsial

Koefisien Determinasi parsial digunakan untuk mengetahui besarnya
pengaruh secara individu dari masing-masing variable bebas yaitu perilaku tugas,
perilaku hubungan, terhadap kinerja karyawan.

Kemudian untuk mengetahui besarnya prosentase dari pengaruh masing-
masing variabel bebas terhadap variabel terikat dapat dilihat pada nilai koefisien

determinasi parsial (R parsial)

Tabel 4.9
Koefisien Determinasi Parsial
Variabel R Parsial " R® Parsial
Xy 0,752 0,537
Xz 0,738 0,515

Sumber: Lampiran 4
Berdasarkan Tabel 4.9 di atas dapat dijelaskan besar pengaruli masing-
masing variabel bebas terhadap variabel terikat sebagai berikut:
1. Penlaku tugas (X;)
Diketahui bahwa variabel perilaku tugas (X)) mempunyai = koefisien
determinasi parsial (Rz) sebesar 0,537. Hal ini menjelaskan bahwa variabel
X, mempunyai pengaruh sebesar 53,7% terhadap kinerja karyawan PT.
Perkebunan Nusantara X1 Keb. Malangsari Kalibaru.
2. Perilaku hubungan (X,)
Diketahui bahwa variabel perilaku hubungan (X,) mempunyai koefisien
determinasi parsial (R*) sebesar 0,515. Hal ini menjelaskan bahwa variabel
X, mempunyai pengaruh sebesar 51,5% terhadap kinerja karyawan PT,
Perkebunan Nusantara X1l Keb. Malangsari Kalibaru.
Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa faktor perilaku tugas (X1)
mempunyai pengaruh paling dominan diantara variabel-variabel yang lain, dan

seterusnya adalah perilaku hubungan (X2).
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Dilihat dan tingkat koefisien regresinya ternyata perubahan tingkat kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XII Keb. Malangsari disebabkan oleh
perubahan gaya kepemimpinan adalah sebesar 0,524 (R square: 0,524). Jadi gaya
kepemimpinan yang terdiri dari perilaku tugas (X;), perilaku hubungan (Xj),
mempunyai pengaruh yang sangat besar terhadap tingkat kinerja karyawan.

Jika dilihat dari hasil pengamatan secara langsung dari obyek penelitian,
variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara XII
Keb. Malangsari di luar variabel bebas diduga dipengaruhi oleh variabel-variabel
antara lain:

1. Upah karyawan
Yang meliputi faktor-faktor:
a. UMK (Upah Minimum Kabupaten)
b. Bonus
c. Tunjangan-tunjangan
2. Pelatihan
Yang meliputi kegiatan-kegiatan pelatihan yang antara lain:
a. Pelatihan LPP (Lembaga Pelatihan Perkebunan)
b. Mendatangkan seorang ahli
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