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ABSTRAK

Pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin terhadap Kinerja Pegawai
pada Inspektorat Kabupaten Flores Timur
Romualdus Lesu Wungubelen
Universitas Terbuka

romualdusw(@yahoo.com

Masalah dalam penelitian ini adalah (1) bagaimana pengaruh kepemimpinan
pada Inspektorat Kabupaten Flores Timur, (2) bagaimana pengaruh disiplin pada
Inspektorat Kabupaten Flores Timur, (3) seberapa besar pengaruh kepemimpinan
dan disiplin terhadap kinerja Inspektorat Kabupaten Flores Timur.

Penelitian bertujuan untuk menganalisis'mendeskripsikan: (1) pengaruh
kepemimpinan pada Inspektorat Kabupaten Flores Timur, (2) Pengaruh disiplin
pada Inspektorat Kabupaten Flores Timur, (3) pengarub.kepemimpinan dan
disiplin terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupateri Flores Timur.

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dengan miengkaji pola hubungan
korelasional antara kepemimpinan dan disiplin terliadap’ kinerja pegawai. Berikut
menganalisis/mendeskripsikan pola hubungam asitar setiap variabel yang ada.
Lokus penelitian pada Inspektorat Kabupaten Elofes Timur. Responden dalam
penelitian ini berjumlah 29 orang. Data diproses dengan uji statistik untuk
menentukan sebaran dan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.

Hasil uji statistik menunjukan nilai signifikan variabel kepemimpinan sebesar
0,933 diatas standar yang diteptukan (0,05) dan nilai thimng (0,085) < dari tipel
(1,70) yang artinya variabel disiplin berpengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja. Hal ini terlihat deri-nilai signifikan variabel disiplin sebesar 0,022 di
bawah standar yang dit¢ntukan(0,05) dan nilai thiung (2,442) > dari tue (1,70).
Nilai Fpiuung adalah 4,821 dengan tingkat signifikan 0,017. Sedangkan Fye pada a
= 0,05 (5%) adalah\3;357cleh karena Fhitng > Fraber dan tingkat signifikan 0,017 <
0,05. Dengan demikian adanya pengaruh positif kepemimpinan dan disiplin yang
signifikan terhadap Kinerja pegawai.

Hasil analisis”data diketahui bahwa kinerja pegawai Inspektorat Kabupaten
Flores Titnur dipengaruhi oleh kepemimpinan dan disiplin. Kepemimpinan dan
disiplin mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kinerja. Kepemimpinan
dan disiplin secara terpisah tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Untuk itu disarankan kepada Inspektur agar:

(1). Perlu adanya peningkatan peran kepemimpinan melalui fungsi kontrol
Inspektur terhadap prosedur kerja dan disiplin kerja, (2) perlu adanya peningkatan
disiplin kerja pegawai, konsisten pada prosedur dan waktu kerja serta
bertanggungjawab. (3) Perlu adanya peningkatan kepemimpinan Inspektur dan
disiplin kerja pegawai secara bersama-sama demi peningkatan kinerja pegawai
yang positif.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Disiplin, Kinerja
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ABSTRACT

Leadership and Discipline influence on employee performance
the Inspectorate of East Flores Regency

Romualdus Lesu Wungubelen
Open University

romualdusw@yahoo.com

The problem in this study were (1) how to influence the leadership in the
Inspectorate of East Flores Regency. (2) how to influence the discipline at the
Inspectorate of East Flores Regency, (3) how much influence the leadership and
discipline to the performance of East Flores Regency Inspectorate.

The research aims to analyze / describe: (1) the effect of leadership on the
Inspectorate of East Flores Regency, (2) Effect of discipline in the Inspectorate of
East Flores Regency, (3) the effect on the performance leadership and discipline
employees in the Inspectorate of East Flores\ Regency.

This research uses descriptive method by examinifig the pattern of correlational
relationship between leadership and discipline, ‘on’ “employee performance.
Following analyze / describe the pattern of relationiships between each existing
variable. Locus of research in East Flores Regency Inspectorate. Respondents in
this study amounted to 29 people. Data processed with statistical tests to
determine the distribution and influence of independent variables on the
dependent variable.

The test results showed statigticilly significant variable value of 0.933 on the
standard of leadership set ( 0:05 jvand the value of t ( 0.085 ) < of ttable ( 1.70 )
which means discipline vafiables significant positive effect on performance . This
is evident from the sigdificarit value of 0.022 discipline variable under specified
standards ( 0.05 ) and thewvalue of t (2.442) > from ttable ( 1,70 ) . Fhitung value
is 4,821 with a significant level of 0.017 . While the F table at a = 0.05 (5 %)
was 3.35 because Fhitung > F and a significant level of 0.017 < 0.05 . Thus the
positive influénce” of leadership and significant discipline on employee
performance .

Note/that the results of the data analysis of employee performance
Inspectorate East Flores Regency influenced by the leadership and discipline .
Leadership and discipline have a significant relationship to performance .
Leadership and discipline separately no significant effect on employee
performance .

It is recommended to the Superintendent that : (1). Need for increased
leadership role through the control functions of the Inspector-disciplinary work
and work procedures, (2) a need to increase employee discipline, consistent with
the procedures and work time as well as responsible. (3) There needs to be an
increase in leadership and discipline inspectors are employees working together
for positive employee performance improvement.

Keywords: Leadership, Discipline, Performance
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BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan salah satu motor penggerak utama dalam
perkembangan suatu organisasi. Bambale, Shamsudin, F., Chandrakantan.
(2011) dalam hasil penelitian bahwa :

Pendekatan kepemimpinan diketahui memiliki hubungan” positif dengan

perilaku organisasi warganegara mencakup kepemimpinan

transformasional, kepemimpinan Kkarismatik)-, “dan etika paradigma
kepemimpinan.

Organisasi modern, menghendaki petai képemimpinan yang menjadi tititk
sentral dalam menyumbang keuriggulan yang kompetitif. Berangkat dari
pemikiran tersebut, maka dapat dikatakan bahwa faktor kepemimpinan sangat
mempengaruhi kunci &ukses organisasi. Kesuksesan organisasi terbentuk
karena peran képemimpinan sebagai motivator dan komitmen bersama
seluruh anggota-organisasi. Hal ini sebagaimana dikemukakan oleh Manion
(2005) bahwa:

Pemimpin yang memahami berbagai bentuk komitmen organisasi serta

tahapan pembentukan komitmen dan merupakan faktor kunci yang dapat

mengakibatkan perilaku sadar untuk memilih mendukung proses ini.

Pentingnya peran kepemimpinan juga dapat dilihat seperti teori yang
dikemukakan oleh Ordway Tead dalam bukunya The Art of Leadership
sebagaimana dikutip dalam kartono (2004) menyatakan kepemimpinan adalah

kegiatan mempengaruhi orang-orang agar mereka mau bekerja sama untuk

mencapai tujuan yang diiginkan. Hal ini diperkuat dengan pendapat yang
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dikemukan oleh Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden, & Montalvan, (2002)
menyatakan bahwa:

Kepemimpinan organisasi pada dasarnya adalah proses dimana pemimpin

mempengaruhi sikap, perilaku, dan nilai-nilai orang lain menuju tujuan

organisasi

Peran kemimpinan dalam hal mempengaruhi orang, membutuhkan suatu
kemampuan khusus dari pimpinan, berupa cara yang elegan agar orang yang
dipengaruhi menyadari dan dapat mengikutinya. Hal ini diperkuat oleh
Howard H. Hoyt dalam Kartono (2004) menyatakan kepemimpinan adalah
seni untuk mempengaruhi tingkah laku manusia, |kemampuan untuk
membimbing orang.

Kepemimpinan yang baik adalah peminipipan yang mengayomi dan
mengerahkan bawahan yang didasarkan pada sikap saling menghargai.
Kehadiran seorang pemimpin dalam/konteks mengayomi dan mengerahkan
bawahan, membutuhkan kepribadian yang memiliki moral dan etika yang
baik sebagai daya tarik bagi bawahan dalam mencapai prestasi organisasi.
Jauh sebelumnya,‘pdra ahli manajemen telah memberikan penekanan bahwa
keberhasilaf. Suatu organisasi harus didukung oleh nilai moral, etika dan
budaya.dari pemimpin. Hal ini dipertegas oleh Suradinata (1992:14) yang
mengatakan bahwa:

Tuntutan pada seorang pemimpin pemerintahan diperlukan konsep moral

dan etika serta budaya kepemimpinan yang melandasi lima hal: Pemimpin

dengan rakyatnya atau anggotanya dalam suatu organisasi tidak semata-
mata dikaitkan dengan hubungan kekuasaan, melainkan juga oleh
kebutuhan, aspirasi, nilai-nilai dari pemimpin maupun yang dipimpinnya.

Sebagai anggota/staf yang dipimpinnya memberikan partisipasi kepada

pemimpin, anggota atau pengikut mempunyai pengetahuan dibidangnya,

mempunyai nalar, kontempelasi dan realitas masa depan, melalui program

yang telah teruji dengan alternatif yang terbaik. Pemimpin mempunyai
komitmen terhadap Kkenyataan, untuk bertanggungjawab  dan
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mewujudkannya sesuai dengan program dan pemnyataannya. Pemimpin
mempunyai imajinasi yang kuat dengan kemurnian dalam dirinya untuk
kepentingan anggota organisasi, masyarakat dan bangsa serta mempunyai
nilai juang yang tinggi. Pemimpin yang memperhatikan aspek
kesejahtraan dan keamanan sebagai salah satu kesatuan yang utuh dalam
kehidupan manusia.

Organisasi pemerintahan memilih pemimpin yang memiliki kemampuan
dan kecakapan yang baik untuk memimpin, yang meliputi aspek moral.
Aspek moral sangat dipengaruhi oleh faktor budaya. Paradigma baru
organisasi memerlukan keterampilan kerja lintas fungsi dan budaya, dengan
demikian diperlukan pemimpin yang harus secara, sterus menerus
meningkatkan kemampuan dan kecakapannya ,agar dapat memajukan
organisasi.

Kepemimpinan yang ideal memerluka figur yang benar-benar terpilih
secara obyektif dan berkompeten dalam rangka keberhasilan organisasi yang
dipimpinnya. Terry dalam Windafi (2000) sifat pemimpin terdiri dari:

1. Intelegensi
Kemampuan/seseofang individu yang memberikan petunjuk tentang
kemungkifian-kemungkinan baginya untuk berhasil sebagai seorang
pemimpin dalam memimpin.

2. Inisiatif
Halini terdiri dari dua bagian:
al Kemampuan untuk bertindak sendiri dan mengatur tindakan-
tindakan
b. kemampuan untuk melibat arah tindakan yang tidak terlihat oleh
pihak lain, sifat ini sangat diinginkan pada setiap calon
manajer/pimpinan.
3. Energi atau Ransangan
Seorang pemimpin harus lebih energik dalam usaha mencapai tujuan
dibandingkan dengan seorang bukan pemimpin.
4. Kedewasaan, Emosional
Persistensi dan obyektivitas, maksudnya ialah seorang pemimpin
dapat diandalkan janji-janjinya mengenai apa yang akan
dilaksanakannya.
5. Persuasif
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Tidak terdapat adanya kepemimpinan tanpa persetujuan pihak yang
akan dipimpin. Untuk memperoleh persetujuan tersebut, seorang
pemimpin biasanya harus menggunakan persuasif.

6. Keahlian Berkomunikasi
Seorang pemimpin menggunakan komunikasi dengan tepat untuk
tujuan-tujuan persuasive, informative serta stimulatif.

7. Kepercayaan Pada Diri Sendiri
Seorang pemimpin berkeyakinan bahwa ia dapat menghadapi secara
berhasil kebanyakan situasi yang dihadapinya.

8. Perspektif
Kemampuan untuk memproyeksi diri sendiri secara mental dan
emosional ke dalam posisi orang lain juga harus dimiliki oleh seorang
pemimpin.

9. Kreatif
Kapasitas bersifat orisinal, untuk memikirkan cara-cara baru dan
merintis jalan baru guna memecahkan sebuah problem merupakan
sifat yang sangat didambakan pada seorang pemimpin.

10. Partisipasi Sosial
Seorang pemimpin “mengerti” manusid )dan 1a mengetahui pula
kekuatan serta kelemahan mereka.

Merujuk pada sifat-sifat ideal yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin,
maka tidak mudah mendapatkan Seorang pemimpin yang mempunyai sifat-
sifat tersebut melekat padal ditinya, namun lebih dari itu, membutuhkan
mentalitas pribadi pemimpin untuk sungguh-sungguh berusaha dalam rangka
proses pembentukan. sifat ideal dimaksud. Sifat-sifat ideal tersebut,
hendaknya, ‘dimiliki oleh inspektur untuk mencapai kepemimpinan yang
efektif “gund memberikan pengaruh positip terhadap kinerja pegawai
inspektorat.

Inspektur harus memiliki keahlian dalam merancang strategi
berdasarkan tuntutan masyarakat akan layanan pengawasan yang kian hari
terus meningkat. Pentingnya perancangan strategi oleh inspektur sebagaimana
dikemukakan oleh Sutrisno (2009:233) bahwa:

Seorang pemimpin harus mampuh menetapkan tujuan yang hendak dicapai

oleh organisasi, dalam konteks ini seorang pemimpin harus mampu
merancang taktik dan strategi yang tepat. Dengan adanya taktik dan
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strategi yang tepat itu maka langkah yang akan ditempuh oleh organisasi
akan berjalan lebih efisien dan efektif dalam hal penggunaan anggaran dan
waktu. permasalahan ini memang perlu menjadi perhatian serius setiap
setiap pemimpin karena organisasi yang mereka pimpin bukanlah sesuatu
yang statis dan sederhana, namun selalu dinamis dengan berbagai tujuan
yang hendak dicapai dan tentunya memerlukan efisien waktu dan biaya
dalam berbagai aktifitasnya.

Taktik dan strategi membutuhkan figur seorang pemimpin yang pandai
mengikuti dinamika organisasi secara terus menerus, seiring dengan tuntutan
masyarakat serta tahu akan tugas pokok dan fungsinya sesuai dengan tingkat
kepemimpinannya. Semakin rendah tingkat kepemimpinannya, maka semakin
teknis pelaksanaan tugas pokok dan fungsi. Semakin tinggi tingkat
kepemimpinannya, semakin luas tugas pokok dafi fungsi yang lebih mengarah
pada kemampuan pengambilan keputusan dan kemampuan konseptual
(decision making and conceptual skilly, dalam mengatasi hal-hal strategik
dengan ruang lingkup yang lebihluas’

Berdasarkan konsep Kepemimpinan yang dikemukakan oleh para ahli
tersebut maka dapaf disimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan proses
dimana seorang, penjimpin dengan kemampuan dan sifat kepemimpinan yang
dimilikie-bemssha semaksimal mungkin mencurahkan kemampuan yang
dimiliki~ untuk mengarahkan pegawainya agar bersama-sama merancang
program dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

Kepemimpinan dalam manajemen harus mampuh memberdayakan unsur-
unsur organisasi yang dipimpinnya melalui perilakunya sebagai manajer agar
tercipta interaksi yang yang baik antara pimpinan dan bawahan. Hal ini

sebagaimana dikemukakan oleh Browers (2003:111) bahwa ada tiga dimensi

mengenai kepemimpinan yaitu:
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1. Sokongan (dukungan) adalah perilaku pemimpin yang mampuh
meningkatkan perasaan harga diri dan perasaan penting pada dir1 orang
lain (anggota Organisasi).

2. Kemudahan Interaksi adalah perilaku pemimpin yang mampu
merangsang anggota organisasi untuk mengembangkan hubungan akrab
yang saling memuaskan.

3. Kemudahan kerja adalah perilaku pemimpin yang mampuh membantu
pencapaian sasaran melalui aktivitas, seperti penjadwalan kerja,
koordinasi perencanaan, dan penyediaan sumber daya antara lain alat-
alat, materi dan pengetahuan teknis.

Konsep kepemimpinan lebih erat kaitannya dengan perilaku pemimpin.
Merujuk pada dimensi kepemimpinan tersebut maka keberhasilan suatu
organisasi merupakan sumbangan terbesar dari sisi perilaku kepemimpinan.
Pembentukan perilaku membutuhkan proses pelatihan ‘yang terus-menerus
dilakukan untuk meningkatkan kinerja. Hal ifii sebagai mana termuat dalam
hasil penelitian Kazmi dan Kinnunen (2012)alam menyatakan bahwa:

Kajian ini membuktikan efektigitas proses pelatihan kepemimpinan dalam
menghasilkan Proactiveness~mefiGju keberlanjutan perusahaan secara
keseluruhan, daya saing dan” produktivitas. Lebih spesifik temuan
penelitian mendukung, efektivitas pembinaan kepemimpinan dalam
memperkuat organisasi ~ termasuk karyawan secara pribadi dan
pengembangan <keterdmpilan melalui menegakkan perbaikan dalam
dimensi perildku mereka. Puncak dari proses pelatihan adalah dampak
positif yang \menficu efek peningkatan kinerja bahkan di luar lingkungan
organisasi_dalam bentuk peningkatan tingkat indeks kepuasan pelanggan
secara-keseluruhan.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa perlu adanya pembinaan perilaku
seluruh anggota organisasi dalam rangka peningkatan kinerja. Faktor
kepemimpinan dalam proses ini masih menjadi fokus perhatian dari karyawan

untuk berperilaku dalam memberikan pelayanan yang terbaik dalam rangka

peningkatan kinerja.
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Organisasi tanpa pimpinan atau mengabaikan kualitas pimpinan maka
organisasi tersebut tidak akan maju bahkan mengalami kemunduran. Hal ini
sebagaimana dikemukakan oleh Tjiptono dan Syakhroza (1999:5) bahwa:

Ada sekelompok pakar yang berpendapat bahwa kepemimpinan
merupakan faktor terpenting dalam kehidupan organisasi yang bisa
mengatasi segala macam rintangan. Kelompok ini cenderung memandang
kepemimpinan sebagai serangkaian kualitas pribadi yang didefenisikan
secara jelas (seperti visi, kharisma, intelijensi, keuletan, dan sebagainya)
yang hanya dimiliki oleh segelintir orang tertentu.

Kehidupan organisasi sering tidak terlepas dari dinamika, perubahan iklim
kerja maupun kebijakan internal organisasi kadang menirmbulkan riak yang
pada akhirnya menimbulkan permasalahan organisasi. Kondisi demikian
membutuhkan  seorang pemimpin  yafhg ‘“vmampuh menyelesaikan
permasalahan secara arif, bijaksana déngan/penuh rasa tanggungjawab. Hal
ini diperkuat oleh Nugraha (2009{8.23), yang menyatakan bahwa:

Pemimpin adalah orang/pertamd dalam suatu organisasi. Dalam organisasi
publik sebagai orang ‘pertama, ia harus lebih dari para eselon lainnya,
bahkan lebih dari $eldiul orang yang berada di bawah pimpinannya. Ia
harus lebih loydl daripada semua orang lainnya. Ia adalah orang paling
teratas dalani organisasi, tetapi juga adalah sekaligus orang terbawah
karena ia bertanggung jawab bagi pelayanan terhadap semua orang dalam
organisasi dan terhadap masyarakat luar yang turut menikmati
pelayanannya itu.

Berafijak dari pendapat tersebut, maka pemimpin mempunyai tugas dan
tanggung jawab yang sangat besar dalam organisasi. Pemimpin sebagai
sentral dalam aktifitas organisasi harus mampuh memberdayakan
bawahannya sebaik mungkin sesuai kemampuan dan bidang tugas masing-

masing. Berkaitan dengan itu, pemimpin juga harus mampuh mengarahkan

dan mempengaruhi bawahannya untuk saling bekerja sama dalam mencapai
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tujuan organisasi. Hal mana dikemukakan oleh Ruky (2002:125) yang
mengatakan bahwa:

Sebagai pemimpin, agar sukses dalam menggerakkan dan mengarahkan
perannya, seorang manajer harus melaksanakan sejumlah tanggung jawab
dan tugas. Tugas yang utama dan paling berat adalah pertama membentuk
dan mendorong semua anggota kelompoknya agar mau bekerja sama
sebagai sebuah tim. Tugas kedua yang sama beratnya kemudian adalah
menggerakkan kelompok atau tim yang dipimpinnya untuk melaksanakan
semua kegiatan yang harus dilakukan dalam usaha mencapai hasil yang
telah ditetapkan baik olehnya sendiri maupun oleh organisasinya.

Berangkat dari konsep kepemimpinan dan perannya dalam organisasi tersebut
jika dikaitkan dalam lingkungan yang lebih sempit, dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan inspektur ~memiliki peran yang eukup besar terhadap
kehidupan organisasi inspektorat. Inspektur harus mémiliki berbagai keahlian
kepemimpinan agar secara efektif \(memimpin, mengarahkan dan
menggerakan bawahannya agar mencapai efektivitas tujuan organisasi. Hasil
penelitian Hsin-Kuang Chi{ Chun-Hsiung Lan dan Battogtokh Dorjgotov
(2012) menyatakan baliwa:

Hasil yang diperoleh dalam studi ini mengungkapkan bahwa dalam
penelitian dari\ pengembangan organisasi perlu melibatkan pengetahuan
manajemen~'secara efektif. Pengetahuan manajemen yang efektif
merupakan’ “aset berharga organisasi. Fokus pada praktek-praktek
pengetahdan manajemen, seperti alat-alat yang mendukung inisiatif
pehgétahuan manajemen, yang akan berkontribusi pada efektivitas
organisasi. Selain itu, kepemimpinan transformatif  secara signifikan
berhubungan dengan efektivitas organisasi. Oleh karena itu, perilaku
pemimpin transformasional harus mampuh membuat tempat kerja yang
efektif dan bermakna terhadap anggota organisasi. Paling penting, kami
menemukan bahwa kepemimpinan transformatif adalah moderator efektif
antara pengetahuan manajemen dan efektifitas organisasi. Selain itu, hasil
studi kami mendukung bahwa faktor kepemimpinan transformasi dan
kepemimpinan efektif dan mandiri memiliki efek positif pada efektivitas
organisasi,

Kepemimpinan efektif merupakan perjalanan transformasi kepemimpinan

dari kepemimpinan individu ke individu, kepemimpinan tim dan
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kepemimpinan organisasi. Kepemimpinan yang efektif sangat diperlukan
dalam usaha mencapai tujuan organisasi. Gaspersz (2005:199) menyatakan
bahwa:

Kepemimpinan yang efektif menurut konsep manajemen kualitas adalah
kepemimpinan yang sensitive atau peka terhadap perubahan dan
melakukan pekerjaan secara terfokus. Memimpin berarti menentukan hal-
hal yang tepat untuk dikerjakan, menciptakan dinamika organisasi yang
dikehendaki agar sehingga semua orang memberikan komitmen, bekerja
dengan semangat dan antusias untuk mewujudkan hal-hal yang telah
ditetapkan. memimpin berarti juga dapat mengkomunikasikan visi dan
prinsip organisasi kepada seluruh pegawai. Kegiatan memimpin termasuk
menciptakan budaya atau kultur positip dan iklim yang harmonis dalam
lingkungan organisasi, serta menciptakan tanggung jawab dan pemberian
wewenang dalam pencapaian tujuan bersama.

Efektifitas kepemimpinan membutuhkan Kerbagai kecerdasan. Seorang
pemimpin yang efektif selain memiliki kecerdasan intelektual (pengetahuan
dan keterampilan ) dalam memimpin organisasi namun juga dibutuhkan
kecerdasan emosional yang ®angat” erat kaitannya dengan sikap moral.
Goleman dalam Tjiptone dan Syakhroza (1999) yang menegaskan bahwa:

Kepemimpinan <_efektif bukanlah 1Q maupun pengetahuan  serta

keterampilan yarg”~ dimiliki, namun lebih teletak pada Emotional

Intelligence yang komponen-komponennya terdin dari:

- Self-Awarefess, yakni kemampuan seseorang untuk mengenali dan

memahami mood, drive dan emosinya, serta dampak pada orang lain.

- Self*Regulation, yakni kemampuan mengendalikan atau mengalihkan

désakan hati dan mood yang mengganggu.

- Motivation, dorongan untuk bekerja yang dilandasi alasan di luar uang

atau status.

- Empathy, kemampuan memahami emosi orang lain.

- Social skill, kecakapan dalam menjalin relasi dan membangun jaringan

hubungan baik. )

Konsep tentang ciri-ciri kepemimpinan yang dikemukakan oleh para ahli
tersebut, ternyata tidak terlepas dari kekuatan dan perilaku pemimpin untuk

mengarahkan bawahannya dan mencari tahu apa yang benar-benar

dibutuhkan bawahan agar secara bersama-sama berusaha mencapai tujuan
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organisasi. Hal ini diperkuat oleh pendapat yang dikemukakan oleh
Sedarmayanti (2011:28) yang menyatakan bahwa:

Prinsip kepemimpinan yang baik adalah kepemimpinan yang melayani.

Pemimpin yang melayani sebaiknya meyakini bahwa peran mereka adalah

membantu orang lain mencapai sasaran. Mereka secara konstan terus

mencari tahu apa yang dibutuhkan orang untuk bisa bekerja baik dan
melaksanakan tugas sesuai.

Kemampuan melayani dari seorang dalam kapasitas sebagai pimpinan
harus didukung dengan sikap moral, kekuatan dan kecakapan yang
merupakan modal dasar organisasi yang akan memberikan kemajuan secara
organisasi maupun secara individu yang dipimpinnya.

Secara umum, konsep kepemimpinan adalali Segenap daya kesanggupan,
kecakapan dan kekuatan yang terdapat pada individu untuk bertingkah laku,
khususnya untuk bertingkah laku sebagai pemimpin terhadap organisasi yang
dipimpinnya. Merujuk pada Kensep kepemimpinan tersebut, penelitian ini
menelaah faktor pribadi ‘yang ferkait dengan aspek moral kejiwaan yang
muncul dari dalam diri ‘inspektur, yang merupakan aspek-aspek yang akan

diteliti dalam hubxnigan dengan kinerja pegawai di Inspektorat Kabupaten

Flores Timuir.

2. Disiplin
a. Konsep Disiplin

Keberlangsungan sebuah organisasi tidak terlepas dari disiplin yang
berlaku dalam organisasi tersebut. Kata disiplin sering diartikan sebagai suatu
keadaan yang ketat dan kaku atau tidak dan kadang terasa tidak nyaman.

Pemahaman disiplin demikian sebenarnya tidak benar, disiplin pada dasarnya
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mempunyai nilai positip bagi kehidupan organisasi. Hal ini sebagaimana
dikemukakan oleh Hodges (1990:339) yang mengatakan bahwa:

Disiplin dapat diartikan sebagai sikap seseorang atau kelompok yang

berniat untuk mengikuti aturan-aturan yang telah ditetapkan. Dalam

kaitannya dengan pekerjaan, pengertian disiplin kerja adalah suatu sikap
dan tingkah laku yang menunjukan ketaatan karyawan terhadap peraturan
organisasi.

Ketaatan karyawan dalam melaksanakan disiplin merupakan sikap dan
prilaku yang terkontrol secara baik oleh diri karyawan sendiri. Sikap yang
demikian merupakan kesadaran diri karyawan untuk mentaatinya sejumlah
aturan demi tercapainya tujuan organisasi. Hal ini sebagaimana dikemukakan
Suryohadiprojo dalam Nawawi (2003) menyatakan baliwa:

Niat untuk mentaati peraturan merupakdn Suatu kesadaran yang bila tanpa

disadari unsur ketaatan, tujuan organiSasi tidak akan tercapai. Hal itu

berarti bahwa sikap dan perilaku didorong adanya kontrol diri yang kuat.

Artinya, sikap dan perilaku unituk, mentaati peraturan organisasi muncul

dari dalam dirinya.

Merujuk pada konsep, tentang disiplin ternyata kedisiplinan sangat
ditentukan oleh sikapl.s€séorang atau kelompok orang dengan niat untuk
mentaati aturan), Atiran yang harus ditaati adalah aturan yang telah disepakati
bersamacdalam suatu organisasi. Kedisiplinan yang diharapkan juga harus
diterapkan dalam semua organisasi termasuk Inspektorat Kabupaten Flores
Timur.

Pemahaman akan konsep disiplin akan mempermudah setiap orang yang
ada dalam organisasi untuk bersikap dan bertingkahlaku disiplin oleh karena
setiap orang tahu apa yang harus dilakukan dan apa yang tidak boleh

dilakukan. Kesadaran untuk melakukan dan tidak melakukan suatu hal

didasarkan pada sikap moralitas seseorang dalam mentaati aturan yang
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menjadi kesepakatan bersama. Selanjutnya pengertian disiplin  yang
sesungguhnya sebagaimana dikemukakan oleh Uranadjam (2003:8) yang
mengatakan bahwa:

Disiplin berasal dari bahasa latin”discipulus” yang berarti siswa atau

murid (Verhoven dan Carvallo,1969:320). Dalam perkembangan

selanjutnya kata ini mengalami perubahan bentuk dan perluasan arti, kata
ini berarti ketaatan, metode pengajaran, mata pelajaran, dan perlakuan
yang cocok bagi seorang murid atau pelajar. Di bidang psikologi dan
pendidikan kata ini berhubungan dengan perkembangan, latihan fisik,
mental serta kapasitas moral anak melalui pengajaran dan praktek

(Ellis,1969:245). Sehubungan dengan defenisi tersebut kata ini juga berarti

hubungan atau latihan yang membetulkan serta control yang memperkuat

ketaatan (Perkins,1969:245). Makna lain dari kata\yang sama ialah

“seseorang yang mengikuti pimpinannya” (Kelly,1938:264).

Konsep disiplin identik dengan ketaatan yang dibuktikan dengan sikap
mental dan watak seseorang terhadap ketentuan. Pemimpin harus mampuh
menegakan disiplin dalam organisasi\, yang dipimpinnya. Keberhasilan
bawahan dalam melaksanakari~disiplin tidak terlepas dari dorongan oleh
pimpinan. Dorongan yang, demikian akan membentuk sikap dan perilaku
bawahan untuk secaral.sadar mentaati disiplin yang telah disepakati bersama.
Hal ini seperti yang dikemukakan oleh Siagian (2002:305) yang mengatakan
bahwa:

Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota
organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan, dan pendisiplinan
pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan
membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan tersebut, secara
sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan para karyawan yang
lain serta meningkatkan prestasi kerjanya.

Disiplin dalam suatu organisasi tidak terwujud dengan sendirinya,
melainkan melalui proses belajar dari pimpinan dan bawahan dalam

organisasi. Proses dimaksud adalah pembentukan perilaku untuk taat pada

ketentuan yang berlaku, yang pada akhirnya menjadi kebiasaan yang lama
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kelamaan menjadi suatu budaya dalam organisasi. Hal sebagaimana
dikemukakan oleh Suradinata ( 1997:127) bahwa:

Disiplin adalah suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses
perilaku, melatui pelajaran, kepatuhan, ketaatan, kesetiaan, hormat kepada
ketentuan peraturan dan norma yang berlaku. Jadi apabila nilai-nilai
disiplin tersebut sudah tertanam dalam diri seseorang, sikap atau perbuatan
yang dilakukannya tudak lagi dirasakan beban, melainkan suatu kebiasaan,
yang apabila tidak dilakukan justru menjadi beban.

Merujuk pada pendapat beberapa ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa
disiplin terlahir melalui proses pertumbuhan sikap dan perilaku individu
dalam organisasi yang tidak terlepas dari moralitas sebagai“respon dari diri
individu terhadap peraturan atau norma yang berlaku dalam suatu organisasi.
Proses pendisiplinan yang berulang secara tefts menerus dari setiap individu
dalam organisasi akan menciptakan kebiagaaf untuk taat yang pada akhirmya
menjadi budaya. Sikap disiplin jaga, dipengaruhi oleh lingkungan keluarga,
sekolah dan pengalaman afau\(pengaruh dari keteladanan pinpinan dalam
kehidupan organisasi.~Disiplin kerja baik apabilah sesorang dapat
membedakan dafi memahami hal-hal apa saja yang harus dilakukan dan hal-
hai apa sajayang fidak boleh dilakukan. Pemahaman demikian membutuhkan
kesadatanrakan sikap dan perilaku yang merupakan moralitas hidup seseorang
dalam ‘interaksinya dengan sistem nilai atau norma sosial yang berlaku
diligkunganya.

b. Macam- macam Disiplin Kerja
Berdasarkan macamnya disiplin kerja terdiri dari:
1) Disiplin diri (self-discipline)
Disiplin diri merupakan kunci keberhasilan dalam pelaksanaan tugas dan

tanggung jawab dalam organisasi. Tanpa disiplin diri, tujuan organisasi sulit
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tercapai. Keberhasilan disiplin diri dari para anggota organisasi, sangat

dipengaruhi oleh lingkungannya terutama kedisiplinan pemimpin organisasi.

Hal ini sejalan dengan pendapat dikemukakan oleh Jasin (1996) bahwa:
disiplin yang dikembangkan atau dikontrol oleh diri sendiri. Hal ini
merupakan manifestasi atau aktualisasi dari tanggungjawab pribadi yang
berarti mengakui dan menerima nilai-nilai yang ada di luar dirinya.

Melalui disiplin diri karyawan-karyawan merasa bertanggungjawab dan

dapat megatur dirinya sendiri untuk kepentingan organisasi.

Disiplin diri tumbuh dari kesadaran seseorang untuk mentaati aturan,
Tidak dapat dipungkiri bahwa faktor lingkungan juga sangat berpengaruh
terhadap perkembangan diri orang pribadi. Sebagai.. pémimpin dalam
organisasi, disiplin diri inspektur akan menjadi ‘pahutan bagi pengawai
inspektorat. Semakin disiplin inspektur; sémakin disiplin juga pegawai
inspektorat. Hal ini berangkat dari sikap meniru perilaku pemimpin oleh
pegawai. Berangkat dari disiplin.diri’yang merupakan kesadaran diri sesorang
untuk berdisiplin, memuhgkinkan organisasi dapat berjalan secara baik dan
mencapai tujuan.

2) Disiplin kelompok

Kesadatan diri terhadap disiplin yang meningkat. akan membawa dampak
pada ‘pembentukan disiplin kelompok. Artinya bahwa disiplin kelompok akan
terwujud jika disiplin diri dari anggota kelompok sudah tumbuh menjadi
suatu budaya. Terciptanya disiplin kelompok akan berpengaruh pada kinerja
organisasi, oleh karena adanya sinergi yang positip kelompok dalam
memanfaatkan sumber daya yang dimiliki secara maksinal. Hal ini

sebagaimana dikemukakan oleh Jasin (1996) yang menyatakan bahwa:

Bagi rekan sejawat, dengan diterapkannya disiplin diri, akan
memperlancar kegiatan yang bersifat kelompok. Apalagi jika tugas
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kelompok tersebut terkait dalam dimensi waktu; suatu proses kerja yang

dipengaruhi urutan waktu pengerjaannya. Ketidakdisiplinan dalam suatu

bidang kerja, akan menghambat bidang kerja lain.

Kedisiplinan dalam kelompok merupakan salah satu unsur yang sangat
menunjang kemajuan suatu organisasi. Kedisiplinan dalam kelompok
membutuhkan pengertian dan usaha semaksimal mungkin dari segenap
individu kelompok untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara
maksimal. Berkaitan dengan kepemimpinan, inspektur harus menjadi pelopor
dalam membentuk disiplin oraganisasi inspektorat. Hal_ini dikarenakan
ispektur merupakan tokoh sentral dalam inspektorat.,
¢. Faktor-faktor Disiplin

Disiplin merupakan gambaran moral Seseorang yang diwujudkan dalam
sikap dan perilaku seseorang _dalam suatu lingkungan organisasi.
Pembentukan sikap dan perilaku~seseorang yang sedemikian tentunya
membutuhkan proses dam\, dukungan faktor lingkungan internal maupun
lingkungan eksternal~organisasi. Lewin (2003:421), menjelaskan faktor
kepribadian dan\fakfor lingkungan (situasional) dalam pembentukan perilaku
sebagai berikut:

1) Faktor Kepribadian

Faktor yang penting dalam kepribadian sesorang adalah sistem nilai
yang dianut. Sistem nilai dalam hal ini yang berkaitan langsung dengan
disiplin. Nilai-nilai yang menjunjung disiplin yang diajarkan atau
ditanamkan orangtua, guru, dan masyarakat akan digunakan sebagai
kerangka acuan bagi penerapan disiplin ditempat kerja. Sistem nilai
akan terlihat dari sikap seseorang. Sikap diharapkan akan tercermin
dalam perilaku.

2) Faktor Lingkungan

Disiplin kerja yang tinggi tidak muncul begitu saja tetapi merupakan
suatu proses belajar yang terus-menerus. Agar proses pembelajaran
dapat efektif maka pemimpin yang merupakan agen pengubah perlu

memperhatikan prinsip-prinsip konsisten, adil, bersikap positif, dan
terbuka. Hal tersebut perlu menjadi perhatian serius seorang pemimpin
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untuk mewujudkan indikator-indikator yang mempengaruhi disiplin
kerja pegawai agar disiplin para pegawai dapat diwujudkan yang pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja pengawai.

Terbentunya sikap disiplin seseorang juga dipengaruhi banyak indikator
termasuk di dalamnya peran pimpinan sebagai penegak disiplin. Bila
seseorang pimpinan telah berdisiplin maka pimpinan tersebut akan menjadi
contah dan panutan/teladan bagi bawahannya. Indikator teladan pimpinan
bahkan sangat dominan, seperti yang dikemukakan oleh Hasibuan (2003:194-
195), bahwa pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat
kedisiplinan karyawan suatu organisasi, diantaranya:

1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan yang akan diacapai harus jelas.dan ditetapkan secara ideal serta
cukup menantang karyawan.

2. Teladan Pimpinan
Teladan pimpinan sangat befpcran”dlam menentukan kedisiplinan
karyawankarena pimpinan(dijadikan teladandan panutan oleh para
bawahannya.

3. Balas Jasa
Balas jasa (gaji dan, kesejahteraan) ikut memepengaruhi kedisiplinan
karyawan karend balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan
karyawan terlfadap péerusahaan/pekerjaannya.

4. Keadilan
Keadilan\ ikut“mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan karena
ego. dansifat manusia yang slelaau merasa dirinya penting dan minta
diperlakukan sama dengan manusia lainnya.

5. Waskat
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif
dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan.

6. Sanksi Hukuman
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan
karyawan.

7. Ketegasan
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan karyawan perusahaan.

8. Hubungan kemanusian yang harmonis antara sesama karyawan
termasuk dengan pimpinan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik
pada suatu organisasi.
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Berangkat dari indikator yang adasudah dapat dipastikan bahwa
kedelapan (8) indikator tersebut berpengaruh besar terhadap kedisiplinan
dalam suatu organisasi. Pengaruh pemimpin dalam memberikan keteladanan,
ketegasan dalam tindakan, pengawasan melekat dan penjatuhan hukuman
sangat menentukan dalam usaha mempengaruhi disiplin. Hal ini menunjukan
bahwa kedisiplinan pimpinan akan menentukan kualitas kinerja pegawai.
Sejalan dengan pendapat tersebut, Singodimejo dalam Sutrisno (2009)
menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi disiplin pegawai terdiri dari:

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi
Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi\tegaknya disiplin.

2 Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalamy perusahaan (organisasi)
Peranan keteladanan pimpinan sangat ‘berpengaruh besar dalam
perusahaan, bahkan sangat dominap/dibandingkan dengan semua faktor
yang mempengaruhi disiplin dalam'pertsahaan, karena pimpinan dalam
suatu perusahaan masih menjadi panutan para karyawan.

. Ada tidaknya aturan pasti yang-dapat dijadikan pegangan
Pembinaan disiplin akantdapat ferlaksana bila ada aturan tertulis yang
pasti untuk dapat dijadikaii pegangan bersama.

4. Keberanian pimpindn dalam mengambil tindakan

Perlu ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai
dengan tingkdt pelanggaran yang dibuat oleh karyawan.

5. Ada tidakiya pengawasan pimpinan

Perlu adanya/péngawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar
dapat\melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang
telah ditetapkan.

6. Adatidaknya perhatian kepada karyawan

Para karyawan membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya
sendiri.

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan positif

Kebiasaan-kebiasaan positip harus diciptakan terutama oleh pemimpin
dala suatu organisasi.

[F%]

Berdasarkan pendapat ahli tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
disiplin sangat dipengaruhi oleh faktor pribadi dan faktor lingkungan dimana
seseorang hidup dan bergaul. Pribadi merupakan faktor bawaan dari keluarga,

sejak seseorang tumbuh menjadi manusia. Pribadi dalam aktifitas hidupnya
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akan mengalami perubahan mental yang diwujudkan dalam pola sikap dan
perilaku seiring dengan kompleksitas lingkungan yang dihadapi.

Semakin baik kondisi lingkungan dimana seseorang berada, maka akan
mempengaruhi kedisiplinan seseorang. Kondisi lingkungan yang paling
berpengaruh dalam pembentukan disiplin seseorang adalah sikap dan perilaku
pemimpin. Disiplin diri seorang pimpinan yang baik akan berpengaruh
terhadap disiplin pegawai. Berkaitan dengan itu, Inspektur Kabupaten Flores
Timur harus manjadi contoh dalam pembentukan disiplin di Inspektorat.

d. Tujuan Disiplin Kerja

Reza Aryanto dalam Emawati (2003) mengemukakan tujuan
dilaksanakannya disiplin kerja, sebagai berikut :

a. Pembentukan sikap kendali dirfi yang positif. Sebuah organisasi sangat
mengharapkan para pegawainya memiliki sikap kendali diri yang
positif, schingga ia akan¢berusaha untuk mendisiplinkan dirinya sendiri
tanpa harus ada atufan\yang akan memaksanya dan ia pun akan
memiliki kesadarah, uhtuk mengahasilkan produk yang berkualitas
tanpa perlu banyak-diatur oleh atasannya.

b. Pengendalian’kérja’Agar pekerjaan yang dilakukan oleh para pegawai
berjalan gfekiif ‘dan sesuai dengan tujuan dari organisasi, maka
dilakukan perigendalian kerja dalam bentuk standar dan tata tertib yang
diberlakukan oleh organisasi.

c. Perbaikan sikap. Perubahan sikap dapat dilakukan dengan memberikan
Orientasi, pelatihan, pemberlakuan sanksi dan tindakan-tindakan lain
yang diperlukan pegawai.

Disiplin mempunyai tujuan yang baik, yakni menata keteraturan dan
keharmonisan hidup yang dilandasi oleh sikap kepatuhan dan
bertanggungjawab. Tujuan disiplin akan tercapai apabilah adanya kesadaran
dari individu untuk melaksanakannya. Sebaik apapun disiplin yang dibuat

tanpa kesadaran dari individu untuk melaksanakan, akan sia-sia. Berkaitan

dengan itu, peran pemimpin menjadi titik sentral dalam pencapaian tujuan
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dimaksud. Pemimpin harus mampuh memberi contoh atau sebagai panutan
dan mengayomi bawahan agar melaksanakan disiplin organisasi dengan
penuh kesadaran. Apabilah kesadaran itu telah ada, maka organisasi berjalan

secara efektif.

e. Fungsi Disiplin Kerja
Fungsi disiplin menurut Tulus Tu’u (2004) antara lain :

Menata kehidupan bersama
Membangun kepribadian

Melatih kepribadian

Pemaksaan

Hukuman

. Menciptakan lingkungan kondusif

S

Disiplin dibuat karena ada kehidupap bermasyarakat, dimana adanya
interaksi diantara individu dengan individu, individu dengan kelompok.
Degan demikian disiplin membanfiindividu dan masyarakat untuk menata
kehidupan yang serasi datiharmonis. Keharmonisan hidup tercipta karena
pribadi setiap individirdalam masyarakat sudah terbentuk dengan keteraturan
hidup. Namun, disisi lain disiplin dalam pelaksanaannya memerlukan
ketegasan ~dah mempunyai daya paksa dan mempunyai konsekwensi
penjatihian hukuman bagi yang melanggar. Seketat apapun disiplin sangat
ditentukan oleh individu yang melaksanakan demi menciptakan lingkungan
yang kondusif.

f. Standar disiplin

Penerapan disiplin dalam suatu organisasi harus didasarkan pada standar

yang telah ditetapkan oleh organisasi yang bersangkutan. Tujuannya adalah

untuk mengetahui apakah pegawai telah melaksanakan disiplin sesuai standar
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yang ditetapkan atau belum. Biasanya, disiplin kerja dilihat apabila pegawai
datang ke kantor secara teratur dan tepat waktu, berpakaian rapi dan sesuai
standar yang ditetapkan ditempat kerja, menggunakan peralatan kantor
dengan penuh rasa tanggung jawab, menghasilkan kuantitas dan kualitas
pekerjaan yang memuaskan dengan mengikuti metode kerja yang telah
ditentukan oleh organisasi dan menyelesaikan pekerjaan dan semangat kerja.
Singodimedjo (2000) menyatakan bahwa:

Peraturan-peraturan yang akan berkaitan dengan disiplin itu antara lain, 1)
peraturan jam masuk, pulang dan jam istirahat, 2) Peraturan dasar tentang
berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan, 3)-Peraturan cara-cara
melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan amit kerja lain, 4) Peraturan
tentang apa yang boleh dan apa yang tidak bgleh, oleh para pegawai selama
dalam organisasi dan sebagainya.

Keberhasilan disiplin sangat ditentukén/cleh standar baku yang wajib
ditaati oleh pegawai dalam suatu- organisasi. Dalam penetapan standar
tersebut, perlu adanya kejelasar informasi, masuk akal dan bersifat adil bagi
seluruh pegawai. Untuk-ffigncapai hal tersebut, aturan perlu dikomunikasikan
secara baik agar’pegawai tahu apa yang wajib dilakukan dan tidak dilakukan.

Berangkat dari konsep kepemimpinan dan disiplin sebagaimana telah di
uraikanhtérsebut oleh para ahli maka dapat dikatakan bahwa ada hubungan
dan pengaruh antara Kepemimpinan dan disiplin terhadap kinerja pegawai.
Kondisi ini diperkuat oleh Suradinata (1997:118) yang menyatakan bahwa:

Dalam wacana pembahasan kepemimpinan dan manajemen pemerintahan,

secara simultan telah mengkaitkan konsep kepemimpinan dan

pengaruhnya terhadap motivasi kerja, yang dianggapnya merupakan
sumber hubungan yang erat kaitannya dengan kinerja dalam kaitan antar
konsep yang runtun. Selain faktor kepemimpinan atasan, faktor disiplin

kerja atasan juga akan mempengaruhi kedisiplinan pegawai yang
selanjutnya akan mempengaruhi kualitas kinerja dimaksud.
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Merujuk pada konsep tersebut, maka peran kepemimpinan dan disiplin
dalam manajemen pemerintahan mempunyai pengaruh yang signifikan dalam
menetukan kualitas kinerja pegawai.

3. Kinerja
a. Konsep kinerja

Organisasi modern menghadapi begitu banyak dinamika perkembangan
baik daam lingkungan internal maupun lingkungan eksternal organisasi.
Perkembangan dinamika tersebut, membutuhkan proses belajar secara terus-
menerus untuk mancapai kinerja yang baik. Pada tahap ini dibutuhkan reaksi
yang positip yang secara sadar lahir dari ang@ota“organisasi untuk saling
memberikan informasi terkait tugas dan/peKerjaan masing-masing. Hal ini
sebagaimana dikemukakan oleh Iglen & Davis (2000) menyatakan bahwa:

In organisations, feedback Secking'is a conscious effort to get information
about the adequacy of. appropriateness of job performance. Dalam
organisasi, mencari urhpar balik adalah upaya sadar untuk mendapatkan
informasi tentang keetlkupan atau kesesuaian dari kinerja kerja.

Kinerja orgadisash merupakan perwujudan dari kesadaran dari anggota
organisasi, tntukmelaksanakan tugas dan pekerjaan dengan penuh rasa
tanggunyg jawab dalam suatu periode tertentu. Sejalan dengan itu, Bernardin
dan Russell dalam Yun Iswanto (2005) menyatakan bahwa kinerja sebagai
catatan oufcomes yang dihasilkan pada fungsi atau aktivitas pekerjaan tertentu
selama periode waktu tertentu  selanjutnya Rue dan Byars dalam Bambang
Yudoyono (2001) mendefenisikan kinerja (performance) sebagai tingkat

pencapaian hasil ( The degree of accomplishment). Atau dengan kata lain,

kinerja merupakan tingkat capaian tujuan organisasi. Menurut pendapat T.R
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Mitchell dalam Sedarmayanti (2001) mengatakan bahwa kinerja meliputi
beberapa aspek, yaitu :

1. “Quality of work, kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat
kesesuaian dan kesiapannya. 2. Promptness, ketangkasan atau kegesitan
pegawai dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. 3. Initiative,
semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar
tanggungjawabnya. 4.  Capability, kemampuan individu  untuk
mengerjakan sebagian tugas dalam suatu pekerjaan baik kemampuan
intelektual (yakni kemampuan yang diperlakukan untuk melakukan tugas-
tugas yang menuntut stamina, kecepatan kekuatan dan keterampilan
serupa) dan kemampuan fisik. 5. Communication, komunikasi merupakan
bagian penting untuk membangun relasi dan menumbuhkan motivasi antar
pegawai sehingga terbina suatu kerjasama yang harmonis”. Kinerja
dihasilkan oleh adanya 3 (tiga) hal, yaitu : a. “Kemampuatr(ability) dalam
wujudnya sebagai kapasitas untuk berprestasi (capaeity to perform). b.
Kemampuan, semangat, hasrat atau motivasi dalarh” wujudnya sebagai
kesediaan untuk berprestasi (willingness to pérfarmy. c. Kesempatan untuk
berprestasi (opportunity to perform)”.

b. Perencanaan Kinerja
Organisasi harus memiliki_~perencanaan yang stratejik  yang

menggambarkan program/dan sasaran yang hendak dicapai. Hal ini

sebagaimana dikatakan-Oleh Sedarmayanti (2011:301) bahwa perencanaan
kinerja merupakan:

1) Proses. penetapan kegiatan tahunan dan indikator kinerja berdasarkan
programy Kebijakan dan sasaran yang telah ditetapkan dalam rencana
stratejik

2) Prosés’ penyusunan rencana kinerja sebagai penjabaran dari sasaran dan
program yang telah ditetapkan dalam rencana stratejik
Hasil dari proses perencanaan stratejik berupa rencana kinerja tahunan.

Perencanaan kinerja merupakan proses penyusunan rencana kinerja sebagai

penjabaran dari sasaran dan program yang telah ditetapkan dalam rencana

strategik, yang akan dilaksanakan oleh instansi pemerintah melalui berbagai

kegiatan tahunan. Didalam rencana kinerja ditetapkan rencana capaian kerja

tahunan untuk seluruh indikator Kkinerja yang susunan rencana kerja
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dilakukann seiring dengan agenda penyusunan dan kebijakan anggaran, serta
merupakan komitmen bagi instansi untuk mencapainya dalam tahun tertentu.
Dokumen Rencana Kinerja memuat informasi tentang sasaran yang ingin
dicapai dalam tahun yang bersangkutan indikator kinerja sasaran,dan rencana
capaiannya program; kegiatan, serta kelompok indikator kinerja dan rencana

capaiannya.

c. Indikator Kinerja
Peningkatan kinerja suatu organisasi harus didukung déngan standar atau
ukuran untuk menilai apakah suatu organisasi tersebut mempunyai kinerja
baik atau tidak. Penilaian kinerja mencakupbeberapa ukuran yakni seberapa
besar pemanfaatan sumber daya orgahisasi, seberapa besar pencapaian
tujuan, pertanggung jawaban, s¢berapa’besar manfaat dan dampaknya bagi
kehidupan organisasi dad ndasyarakat. Menurut Indra Bastian (2006)
mengatakan bahwa:
Indikator kinerja ~adalah ukuran kuantitatif dan kualitatif yang
menggambarkari‘tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah
ditetapkati;dengan memperhitungkan indikator masukan (inputs), keluaran
(outpuls), hasil (outcomes), manfaat (benefits), dan dampak (impacts),
dimana Indra Bastian menjelaskan :
andikator masukan (inputs) adalah segala sesuatu yang dibutuhkan agar
pelaksanaan kegiatan dapat berjalan untuk menghasilkan keluaran.
Indikator ini dapat berupa dana, sumber daya manusia, informasi,

kebijaksanaan/peraturan perundang-undangan, dan sebagainya.

b. Indikator keluaran (outputs) adalah sesuatu yang diharapkan langsung
dicapai dari suatu kegiatan yang dapat berupa fisik dan/atau nonfisik.

c. Indikator hasil (outcomes) adalah segala sesuatu yang mencerminkan
berfungsinya kegiatan pada jangka menengah (efek langsung).

d. Indikator manfaat (benefits) adalah sesuatu yang terkait dengan tujuan
akhir dari pelaksanaan kegiatan.
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e. Indikator dampak (impacts) adalah pengaruh yang ditimbulkan baik
positif maupun negatif terhadap setiap tingkatan indikator berdasarkan
asumsi yang telah ditetapkan.

Merujuk pada pendapat tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa
indikator kinerja merupakan ukuran yang wajib digunakan bagi pimpinan

organisasi untuk menilai berhasil tidaknya kinerja organisasi yang

dipimpinnya.

d. Pengukuran Kinerja

Keberhasilan suatu organisasi merupakan usaha, yang maksimal dari
seluruh komponen organisasi dalam melaksanakan\program, kegiatan dan
sasaran organisasi secara efektif. Pengukuran kinérja organisasi didasarkan
pada visi, misi yang merupakan/ gdmbaran strategi organisasi dalam
mencapai tujuan. Hal ini sebagaimana dikemukakan oleh Wilfridus B. Elu
dan Agus Joko Purwanto (200%:7:3) bahwa:

Pengukuran dan pénilaian keefektifan organisasi atau perubahan organisasi

pada umumnya,/ berkaitan dengan kepentingan untuk memastikan

keterarahan/ organisasi pada pencapaian sasaran-sasaran dari strategi

organisasi yang ditetapkan berdasarkan visi dan misi organisasi.

Capaian kinerja organisasi harus terukur dan merupakan proses yang
sisteématis dan terus-menerus. Apabilah pengukuran kinerja merupakan suatu
proses yang sedemikian, maka ada empat aspek penting yang ditekankan
oleh Simons dalam Wilfridus B. Elu dan Agus Joko Purwanto (2009) yaitu:

1. Tujuan dari sistem pengukuran kinerja adalah untuk mengungkap,

memperoleh, atau mengkomunikasikan informasi (to convey
information). System-sisem pengukuran memusatkan perhatian pada
data, baik data financial maupun data bukan finansial yang berguna
untuk pembuatan keputusan dan tindakan manajerial

2. Sistem pengukuran kinerja organisasi mencerminkan dan

menandakan kebiasaan-kebiasan dan prosedur-prosedur formal
(formal routines and procedures). Informasi harus dicatat atau
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direkam dalam format-format standar, dianalisis dan didistribusikan
sesuai dengan irama organisasi, sering berdasarkan prosedur yang
sudah ditentukan dan siklus kegiatan organisasi

3. Sistem  pengukuran  kinerja  organisasi  dirancang  dan
diimplementasikan untuk digunakan oleh para manajer (fo be used by
managers). Pengukuran keefektifan atau kinerja organisasi diarahkan
untuk membantu manajer memperoleh nformasi-informasi yang
relevan dengan tugas-tugas mereka sehari-hari.

4. Sistem pengukuran keefektifan atau kinerja organisasi digunakan
oleh para manajer untuk mempertahankan atau mengganti pola-pola
kegiatan organisasi (to maintain or to alter patterns in organizational
activities).

e. Penilaian Kinerja.

Pelaksanaan tugas pokok dan fungsi pegawai dalami-suatu organisasi harus
dinilai secara periodik guna mencapai kinerja.pegawai yang diinginkan.
Penilaian kinerja merupakan tugas dari\(manajemen organisasi untuk
membandingkan deskripsi pekerjaan dengan kinerja yang telah dilaksanakan.
Hal ini sebagaimana dikemukekan-6leh Siswanto Satrohadiwiryo (2003 231)
bahwa:

suatu kegiatanyahgdilakukan manajemen/penyelia penilai untuk menilai

kinerja tenaga kerja dengan cara membandingkan kinerja atas kinerja

dengan uraian/deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu biasanya
setiap, akhirtahun.

Penilaian kinerja secara periodik sangat membantu karyawan dalam
rangka perbaikan kinerja, sehingga diperoleh hasil yang maksimal. Penilaian
ini merupakan sebuah proses formal dalam suatu organisasi untuk melakukan
peninjauan ulang atas kinerja seseorang secara periodik. Proses penilaian
demikian sangat membantu pegawai dalam memperbaiki kinerjanya yang

mencakup kegiatan identifikasi, observasi, pengukuran dan pengembangan

hasil kerja pegawai dalam sebuah organisasi. Penilaian kinerja menurut
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Panggabean dalam Ardiansyah (2010) memiliki tahapan pada proses
penilaian yang meliputi:

1. Identifikasi
Identifikasi merupakan tahap awal dari proses yang terdiri atas
penentuan unsur-unsur yang akan diamati. Kegiatan ini diawali dengan
melakukan analisis pekerjaan agar dapat mengenali unsurunsur yang
akan dinilai dan dapat mengembangkan skala penilaian. Apa yang
dinilai adalah yang berkaitan dengan pekerjaan, bukan yang tidak
berkaitan dengan pekerjaan.

2. Observasi
Observasi dilakukan dengan melakukan pengamatan secara seksama
dan periodik. Semua unsur yang dinilai harus diamati secara seksama
agar dapat dibuat penilaian yang wajar dan tepat. Observasi yang jarang
dilakukan dan tidak berkaitan dengan prestasi kerja akan menghasilkan
hasil penilaian sesaat dan tidak akurat.

3. Pengukuran
Dalam pengukuran, para penilai akan niemberikan penilaian terhadap
tingkat prestasi karyawan yang didasafkan,pada hasil pengamatan pada
tahap observasi.

4. Pengembangan
Pihak penilai selain memberikan penilaian terhadap prestasi kerja
karyawan juga melakukaf pengembangan apabila ternyata terdapat
perbedaan antara yanggdiharapkan oleh pimpinan dengan hasil kerja
karyawan.

Merujuk pada taHapan penilaian kinerja yang dikemukakan tersebut di
atas, maka dapdt dikatakan bahwa penilaian terhadap kinerja seseorang harus
didasarkafi, padda proses secara sistematis dan berkelanjutan. Tingkat
keberhasilan kinerja suatu organisasi juga didasarkan pada sistim kinerja yang
berlaku dalam organisasi tersebut. Selanjutnya menurut Veithzhal Rivai dan
Fauzi dalam Ardiansyah (2010) Sistim kinerja harus memenuhi syarat:

“Sistem kinerja yang baik sangat bergantung pada persiapan yang benar-

benar baik dan harus memenuhi syarat-syarat sebagai berikut :

1. Praktis
Keterkaitan langsung dan pekerjaan seseorang adalah bahwa penilaian
ditujukan pada perilaku dan sikap yang menentukan keberhasilan

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan tertentu.
2. Kejelasan standar
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Standar merupakan tolak ukur seseorang dalam melaksanakan
pekerjaannya. Agar memperoleh nilai tinggi, standar itu harus pula
mempunyai kompetitif
3. Kriteria yang objektif
Suatu penilaian kinerja dapat dapat dikatakan efektif apabila
instrument penilaian kinerja tersebut memenuhi syarat sebagai
berikut:
a. Reliability
Ukuran kinerja harus konsisten. Jika ada dua penilaian
mengevaluasi pekerja yang sama, mereka perlu menyimpulkan
hasil serupa menyangkut hasil mutu kerja.
b. Relevansi
Ukuran kerja harus dihubungkan dengan output riil dari suatu
kegiatan yang secara logika itu mungkin.
c. Sensitiviti
Beberapa ukuran mampu mencerminkan antara penampilan nilai
tinggi dan rendah. Penampilan tersebut harus-dapat membedakan
dengan teliti tentang perbedaan kinerja:
d. Practicality
Kriteria harus dapat diukur dan kéRurarigan pengumpulan data dan
tidak terlalu mengganggu atauAiddk in-efisien”.

Berangkat dari beberapa pendapat‘ahli tersebut dapat dikatakan bahwa
penilaian kinerja merupakan froses’menilai segala aktifitas organisasi secara
berkelanjutan dengan suatu ‘mietode tertentu dengan membandingkan hasil
yang dicapai dergah.yang direncanakan. Keberhasilan penilaian kinerja
sangat dipenganihioleh prosedur baku yang digunakan oleh pimpinan dalam
penilaian:

f. Tujizan Penilaian Kinerja

Setiap organisasi mempunyai tujuan untuk memajukan organisasinya
kearah yang lebih baik sesuai dengan yang disepakati bersama. Kemajuan dan
keberhasilan suatu organisasi dapat dinilai dari kinerja yang dihasilkan dalam
suatu kurun waktu tertentu. Penilaian yang dilakukan terhadap kinerja

organisasi sebagai sumber data dan bahan informasi bagi manajemen dalam
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mengambil kebijakan terhadap karyawan. Hal ini sebagaimana dikemukakan
oleh Satrohadiwiryo (2003:233) tentang tujuan penilaian kinerja adalah:

1. Sumber data untuk perencanaan ketenagakerjaan dan kegiatan
pengembangan jangka panjang bagi perusahaan yang bersangkutan;

2. Nasihat yang perlu disampaikan kepada para tenaga kerja dalam
perusahaan;

3. Alat untuk memberikan umpan balik (feed back) yang mendorong
kearah kemajuan dan kemungkinan memperbaiki/meningkatkan
kualitas kerja bagi para tenaga kerja;

4. Salah satu cara untuk menetapkan kinerja yang diharapkan dari
seorang pemegang tugas dan pekerjaan;

5. Landasan/ bahan informasi dalam pengambilan keputusan pada
bidang ketenagakerjaan, baik promosi, mutasi maupun kegiatan
ketenagakerjaan lainnya.

Penilaian kinerja lebih didasarkan pada tujuan atau‘manfaat yang akan
diproleh pimpinan organisasi. Hasil penilaian, iersebut dijadikan sebagai
informasi untuk melakukan berbagai langkah pembenahan kinerja organisasi.
Selanjutnya, Secara umum, tujgan, penilaian kinerja sebagaimana diunduh
dari (http://digilib.petra.a€.id/jiunkpe/s1/tmi/2007/jiunkpe-ns-s1 -2007
25403057~ 8970-mbrnigaschapter2.pdf) adalah sebagai berikut :

a) Menetapkan ‘target-target yang dapat diterima oleh mereka yang
kinerjanya\ akan diukur, dan dilaksanakan dalam suasana yang
dikarakterisasikan oleh komunikasi terbuka antara atasan dan bawahan
dan méngusahakan kebersamaan dalam tindakan.

b) Menggunakan ukuran-ukuran prestasi yang dapat diandalkan, terbuka
dan objektif, membandingkan prestasi yang sesungguhnya dengan yang
direncanakan, dan menyediakan umpan balik bagi yang dinilai.

c) Bila prestasi kurang optimal, setelah melalul berbagai langkah
sebelumnya, timbul kebutuhan untuk menspesifikasikan dan setuju
dengan rencana pengembangan pribadi orang yang dinilai yang dapat
didasarkan pada penilaian kebutuhan pelatihan dan pengembangan
pribadi.

d) Membuat ketentuan untuk alokasi baik reward ekstrinsik (misalnya
kesempatan untuk mempertinggi keterampilan seseorang) yang
mengikuti proses penilaian.

e) Menjanjikan hasil-hasil yang diinginkan dalam bentuk pemenuhan
pegawai, pemanfaatan penuh kapasitas individu, perubahan budaya
organisasi, dan pencapaian sasaran organisasi dalam kondisi dimana
ada keharmonisan antara sasaran individu dengan organisasi.
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Merujuk pada tujuan dari penilaian kinerja tersebut, maka dapat dikatakan
bahwa dalam proses penilaian kinerja, peranan kepemimpinan sangat
menentukan tujuan yang ingin dicapai dari penilaian kinerja karyawan.
Kecenderungan penilaian kinerja oleh pimpinan lebih diarahkan pada tujuan
untuk memperbaiki, pemberian kompensasi dan penetapan target kinerja
karyawan.

g. Evaluasi Kinerja

Evaluasi merupakan tahapan yang sangat penting ddlam suatu proses
kegiatan, dimana pada tahapan ini dapat diketahui hasil yang telah dicapai
dalam suatu periode tertentu. Berkaitan dengan kinerja, tahap evaluasi
memberikan kontribusi yang besary $éjaull menyangkut kegagalan atau
keberhasilan kinerja suatu organiSasi dan bagaimana prospek kinerja kedepan.
Sehubungan dengan evaludsi kinefja, Stephen P. Robinson (2003:272) dalam

teorinya Evaluasi Kinerja)360 derajat sebagai berikut:

Manajemen Puncak
(Pelanggan Internal)

Manajer Pemasok

(Pelanggan Internal) J\ / (Pelanggan Internal)

Bawahan ] Klien
(Pelanggan —> (Pelanggan Internal)

Pekerja atau / \ Departemen Lain
anggota lain (Pelanggan Internal)

Model evaluasi 360 derajat berfokus pada kinerja

pekerja/karyawan/individu. Pekerja harus mampuh menguasai kondisi-
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kondisi dan upaya yang harus dilakukan dalam mencapai tujuan organisasi.
Kinerja karyawan harus dievaluasi sejauh menyangkut tingkat kepuasan
pelanggan dan lingkungan internal organisasi terhadap pelayanan yang telah
dilakukan dalam suatu periode tertentu. Tujuan utama evaluasi kinerja adalah
menilai dengan tepat sumbangan kinerja seorang individu sebagai suatu dasar
untuk mengambil keputusan alokasi imbalan.

Merujuk pada konsep kinerja di atas,penulis mengambil beberapa konsep
kinerja yang dapat dijadikan sebagai acuan guna mengukur kinerja pegawai
yakni:

1. Kualitas Kerja

2. TInitiative (semangat untuk laksanakan tiigas baru dan perbesar
tanggungjawab)

3. Kapability (Intelektual, stamina,Kecepdtan, kekuatan dan keterampilan

dalam tugas
4. Promptenes (ketangkasand.kegesitan dalam tugas)
5. Communication (komunikasi)

4. Hasil-Hasil Penglitian Yang Relevan

Beberapa, hasil. ‘penelitian yang relevan yang digunakan penulis untuk
memperkaya Informasi dan data dalam mendukung penyelesaian penelitian
ini, khususnya beberapa penelitian terdahulu yang membahas variabel yang
sama. Hasil penelitian terdahulu yang menjadi dasar dalam penulisan tesis ini

teridiri dari:
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Tabel 2.1

Penelitian terdahulu

Judul Peneliti Hasil Penelitian

Pengaruh Yusron Secara serentak: Kepemimpinan dan disiplin kerja

Kepemimpinan dan camat secara bersama-sama ternyata memiliki

Disiplin Kerja Camat pengaruh yang positip dan signifikan terhadap

Terhada_p Kinerja kinerja pegawai

Pegawai pada Kantor .

Kecamatan Bukit Secara Parsial:

Intan Kota variabel disiplin kerja camat tidak berpengaruh

Pangkalpinang nyata terhadap kinerja pegawai. variabel
kepemimpinan kerja camat tidak berpengaruh nyata
terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Yuanita Secara serentak:

Kepemimpinan, Destia Ada pengaruh kepemimpinan, thotivasi dan disiplin

Motivasi dan Disiplin kerja secara serentak adalah sighifikan terhadap

Kerja Terhadap kinerja pegawai Dinas\Keperasi, Usaha Mikro,

Kinerja Pegawai Kecil dan Menengah Propinsi Kepulauan Bangka

Dinas Koperasi, Belitung.

Usaha Mikro, Kecil

dan Menengah Secara Parsial:

Propinsi Kepulauan Ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan (X;)

Bangka Belitung terhadap Kinerja pegawai Dinas Koperasi Usaha
Kecil dah Menengah Propinsi Kepulauan Bangka
Belitung
Ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan (X;)
terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi Usaha
Kecil dan Menengah Propinsi Kepulauan Bangka
Belitung.

Pengaruh Gaya Nurjanah, | gecara Serentak:

Kepemimpinan, Didin gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin secara

Motivasi, dan Mukodim | persama-sama berpengaruh terhadap kinerja kerja.

Disiplin Terhadap

Kinerja Kepja Seacara Parsial:

Karyawan P, Bank Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja

BNINPersero), Tbk. kerja

Kantor Cabang Motivasi berpengaruh terhadap kinerja kerja

Utartia'Kelapa Disiplin tidak berpengaruh terhadap kinerja kerja

Gading

Pengaruh Rizky Secara Serentak:

Kepemimpinan, Nanda Kepemimpinan, motivasi dan disiplin secara

Motivasi dan Disiplin | Ersa bersama-sama berpengaruh  terhadap  kinerja

Kerja Terhadap karyawan pada PT. Sinar Lestari Pekanbaru.

Kinerja Karyawan
PT. Sinar Lestar di
Kota Pekanbaru

Secara Parsial:

Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. Sinar Lestari Pekanbaru
Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. Sinar Lestari Pekanbaru

Disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. Sinar Lestari Pekanbaru

Sumber: Data Olahan 2013
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Tabel 2.2
Penelitian terdahulu
Judul Peneliti Hasil Penelitian
Pengaruh Gaya Agus Secara Serentak:
Kepemimpinan dan Purwoko o L . .
Disiplin Kerja Gaya Kepemlmpman_ flan Dlslp}m 'Kerja memiliki
terhadap Kinerja pf:nggruh vang positif dan SI.gmﬁkan' hterhadap
Karyawan pada PT. kmerja. karyawan pada PT Tri Mandiri Selaras
Tri Mandiri Selaras Samarinda
Samarinda SecaraParsial:
Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan
Disiplin kerja mempunyai pengaruh  positif
terhadap kinerja karyawan
Pengaruh I Putu Secara Serentak:
Kepemimpinan Yuda Kepemimpinan transformasional, komunikasi dan
Transformasional , Perdana disiplin kerja secara simultan berpengaruh
Komunikasi dan Putra Gusti | signifikan terhadap kinerja’karyawan
Disiplin Kerja Ayu Dewi
Terhadap Kinerja Adnyani Secara Parsial
Karyawan Karoseri Kepemimpinarrirdnsformasional berpengaruh
dan Body Repaire positifidar signifikan secara parsial terhadap
pada PT. Merpati kinérja karyawan karoseri dan body repair pada PT.
Bali Merpati Bali
Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
secara parsial terhadap kinerja karyawan karoseri
dan body repair pada PT. Merpati Bali
Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan
secara parsial terhadap kinerja karyawan karoseri
dan body repair pada PT. Merpati Bali
Pengaruh Disiplin ira Monika | Secara Serentak:
dan Kepemimpinan Disiplin dan kepemimpinan diduga mempunyai
Terhadap Kinerja pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai
Pegawai Dinas pada dinas perkebunan kabupaten Kampar.
Perkebunan
Kabupaten Kampar Secara Pasial:
Disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Perkebunan Kabupaten Kampar
Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai di dinas Perkebunan Kabupaten
Kampar

Sumber: Data Olahan 2013

Merujuk pada ketuju penelitian tersebut di atas, disimpulkan bahwa telah
ditemukan hasil berupa hubungan dan pengaruh positip dan signifikan antar
variabel yang diteliti. Penulis yakin, jika penelitian ini dilakukan pada tempat

dan waktu yang berbeda tentu mempunyai hasil temuannyapun berbeda.
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B. Kerangka Berpikir dan Hipotesis
1. Kerangka Berpikir

Adapun kerangka berpikir yang menjadi dasar penulis untuk melakukan

penelitian berdasarkan bangunan teori yang telah dipaparkan tersebut di atas

adalah sebagai berikut:
Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran
Kepemimpinan (X1)
Tjiptono & Syaozkhroza (1999)
Kinerja(Y)
- Visioner ( Sedarmayanti , 2001)
- Kharisma ]
- Intelijensi 1.%/Kualitas Kerja
- Keuletan . 2/ Inititive (semangat untuk
laksanakan tugas baru dan
L ] perbesar tanggungjawab)
3. Kapability (Intelektual,
Disiplin Kerja Pegawai(X2) stamina, kecepatan, kekuatan
Hodges (1990) dan keterampilan dalam tugas
4. Promptenes (ketangkasan /
- Sikap dan perilaku - kegesitan dalam tugas)
- taat pada aturan 5. Communication (Komunikasi)

Sumber: Data Primer 2013

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka variabel dalam penclitian
ini terdiri dari variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y). Adapun variabel
bebas dan variabel terikat tersebut dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

a. Variabel bebas atau independent variable atau variabel mempengaruhi
meliputi kepemimpinan dan disiplin.
b. Variabel terikat atau dependent variable atau variabel yang dipengaruhi

adalah kinerja pegawai
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2. Hipotesis

Berdasarkan kerangka berpikir dan konsep-konsep para ahli sebagaimana

telah dikemukakan tersebut maka hipotesis yang akan diuji, dirumuskan

sebagai berikut:

a. Ho:
Ha:
b. Ho
Ha:
c. Ho
Ha=:

Tidak ada pengaruh positip yang signifikan kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Flores
Timur

Ada pengaruh positip yang signifikan kepemimpinan terhadap

kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupater-Elores Timur

. Tidak ada pengaruh positip yang Jsignifikan disiplin terhadap

kinerja pegawai pada InspektotatKabupaten Flores Timur
Ada pengaruh positip yang, signifikan disiplin terhadap kinerja

pegawai pada Inspektorat’Kabupaten Flores Timur

. Tidak ada pehgaruh positip yang signifikan secara bersama-sama

antara Keperfinmpinan dan disiplin terhadap kinerja pegawai pada
Inspektorat Kabupaten Flores Timur

Ada pengaruh positip yang signifikan secara bersama-sama antara
kepemimpinan dan disiplin terhadap  kinerja pegawai pada

Inspektorat Kabupaten Flores Timur

C. Defenisi Konsep dan operasional

1. Defenisi Konsep

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini perlu didefinisikan sebagai

berikut:
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a. Kepemimpinan adalah seluruh daya, kesanggupan, kecakapan dan
kekuatan yang dimiliki oleh seseorang untuk bertingkah laku sebagai
pemimpin.

b. Disiplin adalah niat yang tercermin dari sikap dan perilaku pegawai
untuk mematuhi peraturan organisasi sehingga tujuan organisasi dapat
tercapai secara tepat dan efisien.

c. Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dapat dicapai pegawai
Inspektorat Kabupaten Flores Timur

2. Defenisi Operasional

Definisi operasional setiap variabel dalam pénelitian ini perlu dirinci untuk
mempermudah mengoperasionalkan indikator masing-masing variabel dan
pengukuran. Definisi operasional setiap variabel dijelaskan pada tabel 2.1
sebagai berikut:

Tabel 2.3
Operasionai Variabel

Variabel Indikator

Kepemimpinan./| Visioner

Intelijensi

Kharisma

Keuletan

Disiplin Sikap dan perilaku

Taat pada aturan

Kinerja Kualitas Kerja

Promptenes (ketangkasan / kegesitan dalam tugas)
Initiative

Kapability

Communication (komunikasi)
Sumber: Data Olahan 2013
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Peneclitian

Berdasarkan judul Tugas Akhir Program Magister dan tujuan dari
penelitian sebagaimana terurai pada Bab I huruf ¢ maka penelitian ini
merupakan penelitian Deskriptif. Penggunaan metode ini, memungkinkan
peneliti untuk memilih satu objek penelitian untuk dikaji secara mendalam.
Mengkaji pola hubungan korelasional antara beberapa™variabel (Irawan
.2004:60-61). Merujuk pada obyek dan pola hubungan yang ada maka
peneliti mengkaji variabel kepemimpiran,\disiplin dan kinefja pada
Inspektorat Kabupaten Flores Timur? Bérikut menganalisis/mendeskripsikan
pengaruh kepemimpinan dan( disiplin terhadap kinerja pegawai pada
Inspektorat Kabupaten Fléres Timur.

B. Populasi dan Sampel

Populasi pegdwai Inspektorat Kabupaten Flores Timur sebanyak 31 orang.
Dari populasi tersebut, sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak
29 orang. Hal ini di sebabkan 1 orang pegawai sebagai Inspektur (pimpinan)
dan 1 orang pegawai sebagai peneliti. Populasi dalam penelitian ini relatif
kecil, oleh karena itu semua populasi pegawai Inspektorat Kabupaten Flores
Timur kecuali 2 orang pegawai tersebut dijadikan sebagai sampel. Sejalan
dengan itu, Irawan (2004:73) mengatakan jika jumlah sampel sama dengan
populasi, maka penelitian ini disebut sensus. Selanjutnya, mengenai

penetapan besar kecilnya sampel tidaklah ada suatu ketetapan yang mutlak,
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artinya tidak ada satupun ketentuan berapa persen suatu sampel harus diambil
(Margono, 2004: 123).

Jumlah Populasi dan sampel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel
3.1 sebagai berikut:

Tabel 3.1
Jumlah Sampel Total di Inspektorat Kabupaten Flores Timur

No | Jabatan Jumlah
Orang/eselon Keterangan
1 Inspektur 1/1Ib Pimpinan Instansi

2 Sekretaris Inspektorat 1/1la
3 Inspektur Pembantu I 1 eselon Illa

1 Staf
4 Inspektur Pembantu II | 1 eselon 4
1 Staf
7 Kepala Sub bagian 1 eselon/Va
Perencanaan dan 2 Staf
program
8 Kepala Sub bagian Peselon IVa
Umum dan 7 Staf
Kepegawaian
9 Kepala Sub bagian 1 eselon IVa
Evaluasi dan Pelaoran | 3 Staf
10 | Pengawsds Pemerintah 9 Pejabat | 1 orang Pengawas
Fungsional Pemerintah
1 Staf sekaligus peneliti
Jumlah (populasi) 31 2
Jumlah (sampel) 29

Sumber : Inspektorat Kabupaten Flores Timur 2013

C. Instrumen Penelitian

1. Skala Pengukuran
Penelitian ini menggunakan skala Likert. Silalahi (2010:229-230) untuk
mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok orang

tentang fenomena sosial yang telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti
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kedalam indikator variabel. Pegawai Inspektorat diberikan waktu untuk
menjawab seluruh pertanyaan dan hasilnya akan diolah secara empiris untuk
memperoleh data deskriptif guna dilakukan pegujian hipotesis yang ada.
Kriteria penilaian jawaban responden yaitu:
a. Sangat Setuju diberi skor 5 (lima)
b. Setuju diberi skor 4 (empat)
c. Ragu-ragu diberi skor 3 (tiga)
d. Tidak Setuju diberi skor 2 (dua)
e. Sangat Tidak Setuju 1 (satu)
2. Validitas Instrumen

Instrumen yang valid akan menghasilkan data yang valid. Hasil penelitian
yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data
yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. Pengujian validitas yang
digunakan peneliti dalam pepelitian ini adalah validitas eksternal. ~ Setelah
data didapat dancditabulasikan, maka pengujian validitas eksternal dilakukan
dengan analisisfaktor, yaitu dengan mengkorelasikan antara skor item
instrumen. Pénelitian ini menggunakan rumus Person Correlation Product
Moment yakni:

n(EXY)-(ZX).(ZY)

rhitung=

v {(nIX(EX} . {(nZY-(ZY)*}

Dimana:
Thinng = Koefisien korelasi
T X? = Jumlah skor item
¥ Y? = Jumlah skor total (seluruh item)
n = Jumlah responden
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Peneliti dalam melakukan analisis hasil penelitian, menggunakan bantuan
program SPSS versi 16.0. Syarat minimum validitas instrumen adalah bila
N=29 maka harga russ = 0,374 jika korelasi antara butir dengan skor total
kurang dari 0,374 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak
valid.

Hasil uji validitas Instrumen terhadap variabel kepemimpinan, Disiplin

dan Kinerja terbaca pada tabel 3.2 sebagai berikut:

Tabel 3.2
Hasil Uji Validitas Instrumen
Variabel No. Item Risung Rive Valid/tidak
valid
Kepemimpinan Q1 406 0,367 Valid
Q2 .826 0,367 Valid
Q3 T8 0,367 Valid
Q4 .685 0,367 Valid
Q5 554 0,367 Valid
Q6 393 0,367 Valid
Q7 .544 0.367 Valid
Q8 .369 0,367 Valid
Q9 .704 0,367 Valid
Q10 .387 0,367 Valid
Qi1 .369 0,367 Valid
Disiplin Q1 .589 0,367 Valid
Q2 .620 0,367 Valid
Q3 484 0,367 Valid
Q4 .663 0.367 Valid
Q5 .509 0,367 Valid
Q6 .593 0,367 Valid
Q7 491 0,367 Valid
Q8 527 0,367 Valid
Q9 .568 0,367 Valid
Q1o .399 0,367 Valid
Kinerja Q1 466 0.367 Valid
Q2 .585 0,367 Valid
Q3 656 0,367 Valid
Q4 .799 0,367 Valid
Q5 487 0.367 Valid
Q6 .533 0,367 Valid
Q7 .382 0,367 Valid
Q8 .526 0,367 Valid
Q9 378 0.367 Valid
Q10 459 0,367 Valid
Qll 400 0,367 Valid

Sumber: Data Primer yang telah diolah
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Berdasarkan hasil uji validitas yang telah dilakukan terhadap kuesioner,
diketahui bahwa semua item kuesioner yang berjumlah 32 dinyatakan valid.
Selanjutnya validitas kuesioner tersebut dijadikan sebagai bahan
pengumpulan data.

3. Reliabilitas Instrumen

Instrumen yang baik adalah alat pengumpul data yang sudah dapat
dipercaya yang akan menghasilkan data yang sama walaupun intrumen
tersebut telah melampaui beberapa kali pengambilan data. Itu berarti
intrumen tersebut mempunyai tingkat keterandalaniPengujian reliabilitas ini
menggunakan teknik Cronbach Alpha dengdn’bantuan program SPSS versi
16.0. Skala pengukuran yang reliabel’ mémiliki Cronbach Alpha minimal
0,742.

Berikut tabel 3.3 tingkat keteratidalan koefisien korelasi:

Tabel 3.3

Koefisien Korelasi
Nilai Korelasi Tingkat Hubungan
0,800 - 1,000 Sangat tinggi
0,600 - 0,799 Tinggi
0,400-.0,599 Cukup tinggi
0,200.- 0,399 Rendah
0,000 -0/199 Sangat rendah

Sumber: Riduwan 2005

Hasil pegujian reliabilitas dapat terbaca pada tabel 3.4 sebagai berikut:

Tabel 3.4
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen
Variabel Nilai Reliabilitas Tingkat Keterangan
Keterandalan
Kepemimpinan 0,757 Tinggi Reliabel
Disiplin 0,748 Tinggi Reliabel
Kinerja 0,750 Tinggi Reliabel

Sumber: Data Primer yang telah diolah
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D. Prosedur Pengumpulan Data

Berdasarkan jenisnya, data dibagi menjadi data primer dan data sekunder.
1. Data Primer

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dilokasi penelitian
melalui teknik kuesioner yang dibagi kepada pegawai Inspektorat Kabupaten
Flores Timur. Kuesioner tersebut dibagikan sendiri oleh peneliti kepada 29
orang pegawai Inspektorat. Kuesioner disusun berdasarkan indikator —
indikator tiap variabel. Kuesioner dalam penelitian ini\terdiri dari 32 item
pertanyaan untuk mewakili 3 variabel dengan 11 indikator variabel penelitian.
2. Data sekunder

Data sekunder merupakan data varigdipefoleh melalui sumber —sumber
tertulis yang sudah diakui secara kelembagaan maupun publik meliputi:
Rencana Strategi (RENSTRA) dnispektorat Kabupaten Flores Timur 2012 s/d
2016, Laporan Akurtabilitas Instansi Pemerintah (LAKIP) Inspektorat
Kabupaten Flores\Timur tahun 2008 s/d 2012, Rencana Umum Program
Kegiatan Fahunari (RUPKT) Inspektorat Kabupaten Flores Timur tahun
2008.s/d 2012, Rekap Presensi Bulanan Inspektorat Kabupaten Flores Timur
tahun 2008 s/d tahun 2012, Peraturan Daerah Kabupaten Flores Timur nomor
15 dan 16 tahun 2011, Peraturan Pemerintah nomor 53 tahun 2010,
Keputusan Presiden nomor 68 tahun 1995, Peraturan Menteri Dalam Negeri
nomor 59 tahun 2008, Peraturan Bupati nomor 27 tahun 2012 dan Surat
Edaran Bupati Flores Timur nomor BO.065/48/TALKNRJ/2012.

Teknik pengumpulan data sekunder ini adalah studi kepustakaan. Peneliti

mengumpulkan data dengan cara membaca, mempelajari dan menganalisa
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berupa catatan, buku, notulen rapat, agenda, majalah, peraturan perundang-
undangan dan laporan yang berhubungan dengan penelitian. Peneliti
membubuhkan chek-list jika ditemukan variabel yang dicari.
E. Metode Analisis Data

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini secara kuantitatif. Cara
kuantitatif ini memungkinkan peneliti untuk mendeskripsikan jawaban
responden dalam bentuk tabel, diagram dan grafik. Disamping itu, peneliti
juga mencari kuatnya hubungan antara variabel melalui analisis korelasi,
melakukan prediksi dengan analisis regresi dan memibuat perbandingan rata-
rata data sampel atau populasi. Analisis keretasi‘dan regresi berganda ini
adalah analisis tentang hubungan antara satu dependent variable dengan dua
atau lebih independent variable, Jika ada lebih dari satu variabel bebas untuk
mengestimasikan nilai Y, ‘persamaan tingkat pertama persamaan disebut
permukaan regresi ~(regression surface). (Arikunto,2002:265). Peneliti
menggunakan alat/bantu berupa program SPSS versi 16.0 untuk melakukan
analisis kuantitatif sehingga memudahkan penafsiran data yang diperoleh.

Mgétode statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
korelasi Product Moment yang dilanjutkan dengan analisis regresi linier
berganda (Multiple Regression Analysis). Sebelum melakukan perhitungan
statistik, dua metode analisis data tersebut menghendaki dilakukan konversi
skala terlebih dahulu. Konversi ini dimaksudkan untuk menaikan skala
ordinal ke skala interval. Menaikan skala ordinal ke skala interval
menggunakan Metode Sussesive Internal (MSI) dari skala Likert dengan

tahapan sebagai berikut:
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1. Data berupa skala ordinal dari jawaban kuesioner dikelompokan
menurut skor jawaban masing-masing item

2. Lakukan perhitungan untuk mendapatkan proporsi jawaban yang
terdapat pada setiap kategori untuk masing-masing variabel.

3. Lakukan perhitungan proporsi kumulatif seluruh kategori tiap variabel.

4. Cari nilai batas dari tabel kurva nilai absis Z setelah diperoleh proprosi
kumulatif.

5. Lakukan perhitungan nilai fungsi probabilitas dari fungsi normal baku.

6. Hitung Skala Value (SV) dengan rumus:

(kepadatan batas bawah )-(kepadatari batas atas)

Sv=
(daerah dibawah batas atas){(dacrah dibawah batas bawah)

7. Lakukan perhitungan nilai konversi tiap kategori atau transformasi nilai
(K) dengan rumus:
K= SV + abs (SVymy) H V~Al-rasyd dalam Suharto (2008)

—

. Uji Asumsi Kdasik

Sebeluni‘nielakukan analisis regresi, perlu dilakukan pengujian apakah
data yang akan dianalisis dengan model regresi telah memenuhi syarat
setelah’melalui uji asumsi klasik. Untuk tujuan pengujian hipotesis nilai
parameter model, model regresi linier juga mengasumsikan uji asumsi
klasik yang terdiri dari: (1) Uji Normalitas; (2) Uji Heteroskedastisitas; (3)
Uji Multikolinieritas dan (4) Uji Autokorelasi (Janie, 2012:13).
a. Uji Normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi
apakah variabel residual atau pengganggu mempunyai distribusi
normal. Dua cara untuk melakukan uji grafik dan uji statistik dengan

metode Kolmogrof Smirnov. (Janie, 2012:35)
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b. Uji Heteroskedastisitas
Dua cara mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas yaitu metode
grafik dan metode statistik. Metode grafik bisa dilakukan dengan
melihat grafik plot antar nilai prediksi variabel dependen dengan
residual. Sedangkan uji statistik dapat dilakukan dengan wji Park, uji
Glejser, uji White, Uji Spearman’s Rank, Corelation, uji Goldfeld

Quandt dan uji Breusch-Pagan-Godfrey. (Janie, 2012:24)
¢. Uji multikolinieritas
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalaniaiiodel regresi ditemukan
adanya korelasi tinggi atau sempurna‘artar variabel independen. Jika
antar variabel independen terdapat multikolinieritas sempurna atau
sempurna, maka koefisien regresi variabel independen tidak dapat
ditentukan dan nilaiy. standar error menjadi tak terhingga.
(Janie,2012:19)
d. Uji Autokérelasi
Uji_ini, bertujuan menguji apakah dalam suatu model regresi linief
terdapat korelasi atau kesalahan pada periode t dengan kesalahan pada
t-1 (sebelumnya).Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat
permasalahan. Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari
Autokorelasi. (Janie, 2012:30)

2. Uji t (Uji secara Parsial)
Uji parsial ini dilakukan terhadap variabel bebas (X; dan X;) apakah
mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel terikat (Y).

Uji parsial tersebut sebagai berikut:
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H, : 0 artinya tidak terdapat pengaruh positif yang signifikan dari masing-
masing variabel (X; dan X>) terhadap variabel terikat (Y).

H, : 0 artinya terdapat pengaruh yang positif yang signifikan dari masing-
masing variabel (X, dan X») terhadap variabel terikat (Y). Taraf signifikan
(o) menunjukan tingkat probabilitas terjadinya kesalahan a = 5%.
Membuktikan apakah Hp ditolak atau Hy diterima, terlebih dahulu
membandingkan thinge dengan tiana, dengan kriteria sebagai berikut:

thitung > tabet:Ho ditolak H, diterima, artinya ada pengaruh yang nyata dari
variabel bebas (X dan X») terhadap variabel terikat\(Y): Selanjutnya thiwng
< tane:Ho diterima H, ditolak, artinya ada pefigaruh yang nyata dari

variabel bebas (X; dan X») terhadap variabel terikat (Y).

3. Uji F (Uji secara bersama-sama)

Uji F digunakan untdk menguji seluruh variabel bebas (X; dan X3)
secara bersama-samia” terhadap variabel terikat (Y) dengan rumusan
hipotesis sebagai berikut:

H, : 0 Tidak ada pengaruh positif yang signifikan secara bersama-sama
antara\sélaruh variabel (X; dan X;) terhadap variabel terikat (Y)

Ho : 0 Ada pengaruh positif yang signifikan secara bersama-sama antara
seluruh variabel (X; dan X3) terhadap variabel terikat (Y). Kriteria
pengambilan keputusannya adalah:

- Jika fhitung < fiabes maka Ha diterima

- Jika fhitung > fiabet maka Ho diterima
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4. Koefisien Determinasi

Pengujian kontribusi pengaruh dari variabel bebas (X, dan X;) secara
bersama-sama terhadap variabel terikat (Y) dapat dilihat dari koefisien
determinasi (R?) dengan ketentuan 0<R2<1. Jika nilai R? semakin dekat
dengan nilai 1 (satu), maka pengaruh variabel bebas (X; dan X3) terhadap
variabel terikat (Y) semakin kuat. Sebaliknya jika R? semakin dekat
dengan nilai 0 (nol), maka pengaruh variabel bebas (X; dan X») terhadap

variabel terikat (Y) semakin lemah.

62

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41556.pdf

BABV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Penelitian dengan judul pengaruh kepemimpinan dan disiplin terhadap kinerja

pegawai pada Inspektorat Kabupaten Flores Timur dengan lokus penelitian

pada Inspektorat Kabupaten Flores Timur telah memberikan hasil sebagaimana
terurai pada Bab IV yang dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan secara parsial tidak berpengaruh secara positif yang
signifikan terhadap kinerja pegawai Inspektorat Kabupaten Flores Timur.
Hal ini di sebabkan penerapan gaya kepemimpinan Laissez-faire (Kendali
Bebas) oleh Inspektur terhadap pegawai Inspekiorat Kabupaten Flores
Timur.

2. Disiplin secara parsial berpengaruhposiiit” yang signifikan terhadap
kinerja pegawai Inspektorat Kabupatén, Flores Timur. Hal ini disebabkan
penerapan disiplin diri / mandiri (Self-discipline) oleh Inspektur terhadap
pegawai Inspektorat Kabupaten Flores Timur.

3. Kepemimpinan dan disiplin/ pada Inspektorat Kabupaten Flores Timur,
secara serentak befpengaruh secara positif yang signifikan terhadap kinerja

pegawai pada‘nspektorat Kabupaten Flores Timur.

B. Saran

Berdasatkan” kesimpulan sebagaimana terurai di atas, maka disarankan

beberapa hal sebagai berikut:

1. Peningkatan kinerja pegawai lingkup Inspektorat Kabupaten Flores Timur
perlu dilakukan melalui peningkatan peran kepemimpinan Inspektur.
Peningkatan peran dimaksud melalui fungsi kontrol Inspektur terhadap
prosedur kerja dan disiplin kerja

2. Peningkatan kinerja pegawai lingkup Inspektorat Kabupaten Flores Timur
melalui peningkatan disiplin kerja, konsisten pada prosedur dan waktu kerja
serta bertanggungjawab.
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3. Perlu adanya peningkatan kepemimpinan Inspektur dan disiplin kerja
pegawai secara bersama-sama demi peningkatan kinerja pegawai yang
positif.

4. Perlu diperhatikan faktor lain yang juga turut mempengaruhi kinerja
pegawai yakni 1) Faktor individu: kemampuan, keterampilan, latar
belakang keluarga, pengalaman Kerja, tingkat sosial dan demografi
seseorang. 2)Faktor psikologis: persepsi, peran, sikap, kepribadian,
motivasi dan kepuasan kerja 3)Faktor organisasi : struktur organisasi, desain
pekerjaan, kepemimpinan, sistem penghargaan (reward system). Untuk itu
diharapkan peneliti lebih lanjut dapat menggali faktor —faktor tersebut
sehingga hasil penelitian lebih luas.
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Cronbach's

Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected-item- |  Aipha if ltem

ltem Deleted item Deleted | Total Correlation Deleted
Q1 84.41 63.823 406 .750§
Q2 84.79 56.618 .826 714
Q3 84.72 58.993 .718 .726
Q4 84.86 60.337 .685 733}
Q5 85.03 61.820 554 .741
Q6 85.07 61.424 393 .744
Q7 84.90 61.167 544 739
Q8 84.76 64.261 .369 .753
Q9 84.93 57.567 .704 721
Q10 85.31 63.365 .387 .749
Qi1 84.79 63.099 .369 .749
JUMLAH 46.93 17.638 .995 .816]
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N of items
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Cronbach's

Scale Mean if |Scale Vanance if| Corrected item=] Alpha if item

ltem Deleted ltem Deleted | Total Correlation Deleted
Q1 81.69 41.079 .589 723
Q2 82.03 41177 .620 .723
Q3 81.76 42 047 484 731
Q4 81.48 41.401 .663 723}
JQS 81.69 42.650 .508 734
Q6 81.69 40.579 593 .720
Q7 81.5¢ 42 537 491 .733
Q8 81.48 42.259 527 731
Q9 81.76 40.975 568 723}
Q10 81.83 42 508 399 .736
JUMLAH 43.00 11.500 1.000 .801
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Variabel Kinerja

Reliahility Statistics

Cronbach's

Alpha N of items

750 12

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected item- | Alpha if ltem
item Deleted item Deleted |Total Corrglation Deleted
Q1 79.52 86.116 515 .737]
Q2 79.69 83.436 635 727
Q3 78.17 82.505 .700 .723r
Q4 79.66 81.377 .826 717
Q5 80.14 82.695 .558 727
Q6 79.55 85.828 .576 .735
id? 7934 88.234 425 .744
Q8 79745 87.185 .561 739
Q9 80.28 82.778 469 730
Q10 80.28 81.993 .540 726
Q11 79.86 85.480 464 .736
JUMLAH 41.76 23.047 1.000 .825)
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DESKRIPS! DATA STATISTIK ( MEAN, RANGE )
Descriptive Statistics KEPEMIMPINAN

Std.
N Minimum Maximum | Sum | Mean |[Deviation] Variance
jQ1 29 4 51 137 472 455 .207|
Q2 29 2 5| 126 4.34 .769 591
Q3 29 2 5{ 128 4.41 682 466
Q4 29 3 5] 124 428 591 .350
jQs 29 2 51 119 410 557 310
Q6 29 1 5] 118 4.07 .799] 638
Q7 29 2 51 123 4.24 .636 404
Q8 29§ 4 5| 127 4.38 494 244
Q9 29 2 5] 122 4.21 .819 670§
Q10 29 2 4 111 3.83 539 291
Q11 29 3 5| 128 4.34 614 377
JUMLAH 29 32 49] 1224 42.21 3.994 15.956)
Valid N '
(listwise) 29
Descriptive Statistics DISIPLIN
Std.
N Minimim Maximum | Sum { Mean |Deviation| Variance

29 3 5| 125 4.31 .604 .365

29 3 5/ 115 3.97 .566 320

29 3 5| 123 4.24 577 .333

29 4 51 131 4.52 .509 .259,

29 4 5f{ 125 4.31 A7 222

29 3 5| 125 4.31 660 436}

29 4 5{ 128 4.41 501 251

29 4 51 131 4.52 .509 259}

29 3 5| 123 424 636 404

29 3 5| 121 417 .602 .362

29 37 49] 1247 43.00 3.3 1" 500#
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Descriptive Statistics KINERJA

Std.
N Minimum Maximum | Sum | Mean |Deviation| Variance

Q1 29 2 5] 116 4.00 .598 .357|
Q2 29 2 51 111 3.83 711 .505!
Q3 29 2 5] 126 4.34 721 .520
Q4 29 2 5] 112 3.86 .693 480
Qs 29 1 5/ 98 3.38 .862 744
Qb 29 3 5| 115 3.97 .566 .320
Q7 29 3 51 121 417 468 .219
Q8 29 3 5| 118 4.07 458 .209
jas 29 1 5| 94 3.24 .988 .975)
Q10 29 2 5 94 3:24 ‘951 .904
Q11 29 2 5| 106 3.65 721 .520%
JUMLAH 29 27 50} 1211 4r.76 4.801 23.047
Valid N

fistwise) 29
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NO

PERTANYAAN

JAWABAN/BOBOT

ALTERNATIF

SS

SRR | TS | STS

KEPEMIMPINAN

Pimpinan selalu mengarahkan
pegawai agar berkerja secara
profesional untuk mencapai tujuan
organisasi

Pimpinan selalu menjelaskan
tugas-tugas kelompok/tim

Pimpinan selalu melakukan briefing
dalam rangka memberikan petunjuk
kepada pegawai

Pimpinan menetapkan pengaruh yang
jelas terhadap garis-garis kebijakan
yang telah disepakati

Pimpinan tegas dalam mengambil
keputusan

Pimpinan memberikan K€sempatan
kepada para pegawaiuntuk
mendiskusikan.masalah-masalah
organisasi/dengan pimpinan

Pimpinan’ mengajak anggota
kelompok bersama-sama merumuskan
tujuan pekerjaan

Setiap kebijakan yang diambil
pimpinan di dasarkan pada
pengetahuan kepemimpinannya

Pimpinan selalu memberikan petunjuk
kepada Saya tentang apa yang harus
dikerjakan dan bagaimana cara
mengerjakan suatu pekerjaan

10

Pembagian tugas oleh pimpinan
kepada saya berdasarkan tugas pokok
dan fungsi saya

11

Pimpinan mengajak bawahan untuk
bekerja sesuai dengan rencana kerja
yang disepakati
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11

DISIPLIN

Saya lalai dalam bekerja sehingga
mendapat teguran dari pimpinan

S8

Dalam mengambil sikap, pimpinan
tidak memandang siapa orang yang
melakukan pelanggaran

Izin dari atasan diperlukan apabila
pegawai hendak meninggalkan
lingkungan kerja pada saat jam kerja
kantor

o
—

Suasana kerja mempengaruhi saya
dalam melaksanakan pekerjaan

Saya memanfaatkan fasilitas kantor
secara tertib untuk mendukung
penyelesaian pekerjaan

L

Saya taat pada aturan karena pimpinan
pimpinan mengikuti aturan yangAeldh
disepakati bersama

Dalam menyelesaikan pekerjaan saya
dituntut untuk taat pada aturan yang
berlaku

Setiap pegawai harus, berusaha untuk
melaksanakan tugas sesuai dengan
posisi & fungsinya

Setiapgar masuk kantor pimpinan
selalu'menanyakan tugas-tugas yang
harus diselesaikan

10

Pimpinan akan memberikan teguran
apabila pekerjaan tidak dapat
diselesaikan

i

KINERJA PEGAWAI

Saya bekerja menghasilkan pekerjaan
sesuai dengan target yang di tentukan

Saya memiliki kecermatan dalam
bekerja

39
bl

[VS)

Untuk mencapai prestasi kerja yang
tinggi saya bersedia mengerjakan
tugas tambahan yang diberikan

W
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4 Saya cakap dan terampil dalam 5141 3 2 1
melaksanakan pekerjaan
5 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan | 5 | 4 | 3 2 1

sehari-hari dengan sebaik-baiknya
sesuai prosedur dan tepat waktu

6 Saya berusaha menemukan metode 51443 2 1
baru yang dapat mendukung saya
dalam menyelesaikan pekerjaan

7 Saya bersemangat untuk 5 14 3 2 1
melaksanakan tugas baru dan berusaha
untuk berhasil

8 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan | 5 | 4 | 3 2 1
sesuai dengan tingkat pemahaman,
keahlian, dan kondisi fisik saya

9 Saya selalu menemukan ide-ide baru S\a 3 2 1
dalam bekerja

10 | Saya cepat memahami sesuatu hal 5141 3 2 1
yang baru dalam bekerja

11 | Saya tangkas/gesit dalam 51413 2 1

melaksanakan tugas yang
dipercayakan oleh pimpinan
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