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ABSTRAK
Yosef Sadi Openg,SP

vosepsadiopeng@yahoo.co.id

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh antara gaya kepemimpinan
dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 74
responden dari total 74 Pegawai Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) yang ada di Flores
Timur . Mengingat populasi sampel (PPL) kurang dari 100 maka semua populasi dijadikan
sebagai sampel (sampel jenuh). Analisis data menggunakan data regresi linier berganda.
Hasil dari uji “t” ditemukan bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh nyata
terhadap kinerja pegawai. Hasil secara serempak dengan uji “F”’ menunjukkan bahwa kedua
variabel bebas berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai. Diperoleh nilai koefisien
determinasi (R%) sebesar 0,675. Hal ini menunjukkan bahwa 67,5% variabel kinerja pegawai
dapat dijelaskan oleh variabel independen gaya kepemimpinan dan motivasi kerja, sedangkan
sisanya sebesar 32,5% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Keyword: gaya kepemimpinan, motivasi, kinerja Pegawai Penyuluh Lapangan.
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ABSTRACT
Joseph Sadi Openg , SP

yosepsadiopeng@yahoo.co.id

ABSTRACT

This study aims to examine and analyze the effect between leadership style and work
motivation on employee performance . The samples in this study were 74 respondents from a
total of 74 employees Agricultural Extension ( PPL ) in East Flores . Given the sample
population ( PPL ) is less than 100 then all the population used as a sample
( sample saturated ) . Analysis of data using multiple linear regression data . The results of
the test " t " found that the style of leadership and motivation significantly affect employee
performance . Test results simultaneously with the " F " indicates that the two independent
variables significantly affect employee performance. Obtained . the coefficient of
determination ( R2 ) of 0.675 . This shows that 67.5 % of employee performance variables
can be explained by the independent variables of leadership style and motivation, while the
remaining 32.5 % is explained by other variables not examined in this study .

Keyword : leadership styles , motivation , employe¢ performance Field Extension .

i
Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka


mailto:yosepsadiopeng@yahoo.co.id

41606.pdf

LEMBAR PERSETUJUAN TAPM

Judul TAPM : PENGARUH GAYA KEPEMIMPIN DAN MOTIVASI KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PENYULUH PERTANIAN
LAPANGAN PADA BADAN KETAHANAN PANGAN DAN
PENYULUHAN KABUPATEN FLORES TIMUR

Penyusun TAPM :  Yosef Sadi Openg,SP
NIM : 018397361
Program Studi : MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK
Hari/Tanggal : Oktober 2013
Waktu
Menyetujui :
Pembimbing II, Pembimbing I,
S o
A Apomslpadig
Dr.Tri Darmayanti, MA Dr. David B.W. Pandie,MS
NIP.19600410 1989032 001 NIP.19611212 198601 1 002
Mengetahui,

Ketua Bidang Iimu Sosial dan I

Florentina Ratih WuTandar
NIP.19710609 19980 2 001

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



41606.pdf

UNIVERSITAS TERBUKA
PROGRAM PASCA SARJANA
STUDI ADMINISTRASI PUBLIK

PENGESAHAN

Nama : Yosef Sadi Openg,SP

NIM : 018397361

Program Studi : Magister Administrasi Publik

Judul Tesis : Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap
Kineja Kerja Pegawai Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL)
Pada Badan Ketahanan Pangan dan Penyuluhan
Kabupaten Flores Timur

Telah dipertahankan di hadapan Sidang Komisi Penguji TAPM Pasca Sarjana Program Studi

Magister Administrasi Publik Universitas Terbuka pada:

Hari : Minggu, 14 Oktober 2013

Waktu :10.15-11.20

Dan telah dinyatakan LULUS

KOMISI PENGUJI TAPM

Ketua Komisi Penguji
Drs. Ribut Alam Malau,M.Si

Panguji Ahli
Prof.Dr. Martani Huseini

Pembimbing ]
Dr. David B.W.Pandie,M.S

Pembimbing Il

Dr. Tri Darmayanti,M.A

iii

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



41606.pdf

UNIVERSITAS TERBUKA
PROGRAM PASCASARJANA
MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK

LEMBAR PERNYATAAN BEBAS PLAGIARI

TAPM yang berjudul “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PENYULUH PERTANIAN LAPANGAN PADA
BADAN KETAHANAN PANGAN DAN PENYULUHAN KABUPATEN FLORES
TIMUR?” adalah hasil karya saya sendin, dan seluruh sumber yang dikutip maupun dirujuk
telah saya nyatakan dengan benar.

Apabila di kemudian hari termyata ditemukan
adanya penjiplakan (plagiat), maka saya bersedia

menerima sanksi akademik pencabuatan ijasah dan gelar.

Kupang, September 2013

Yang Menyatakan,

(YOSEF SADI OPENGH,SP)
NIM 018397361

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



41606.pdf

BIODATA PENELITI
Nama/NIM : YOSEF SADI OPENG,SP
Tempat dan Tanggal Lahir : Tenawahang,5 Maret 1972
Jenis Kelamin . Laki-Laki
Anggota Keluarga : Istri : Agnes Victoria Olin

: Anak : 1. Dulce Maria Mega Mawar Openg
2. Saesilia Dewi Fortuna Putri Cendana Openg
3. Yosefa Putri Maharani Openg
Alamat Rumah dan Telp  : Kel. Sarotari-Larantuka-Flotim (0383) 21500
No. Hp. : 085239796922
Alamat E-mail : yosepsadiopeng@yahoo.co.id
Pengalaman Pendidikan :SD  : SDK Tenawahang
SMP : SMPN Lewoleba
SMA : Kristen I Kupang
S1 : Fakultas Pertanian Undana-Kupang
Pengalaman Pekerjaan : Wartawan Pos Kupang (199-2003)
PNS (2003 —sekarang)

Kupang, Oktober

SEFW¥ADI OPENG,SP

vi
Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka


mailto:yosepsadiopeng@yahoo.co.id

41606.pdf

KATA PENGANTAR

Puji dan syukur kepada Tuhan Sang pemberi hidup dan kehidupan, atas segala rahmat
dan penyertaanNya sehingga penulisan tesis ini dapat berjalan mulai dari awal sampai
terampungnya penulisan ini. Penulisan tesis dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan
dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Penyuluh Pertanian Lapangan pada
Badan Ketahanan Pangan dan Penyuluhan Kabupaten Flores Timur” dimaksud untuk
memenuhi  sebagian persyaratan guna memperoleh gelar Magister: Administrasi Publik
(MAP) pada Program Pasca Sarjana Universitas Terbuka . Selain itu penulsian ini juga
sebagai sumbangan pikiran dari penelitian bagi pemerintah.-Kabupaten Flores Timur
terkhusus pada Badan Ketahanan Pangan dan Penyuluhan dalam upaya peningkatan kinerja
pegawai terutama bagi para Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) yang menjadi ujung tombak
pembangunan pertanian di Flores Timur.

Penulis sungguh menyadan bahwa dalam pengungkapan, penyajian, juga tata bahasa
dalam penulisan tesis masih jauh dari kesempurnaan, oleh karenanya segala usul,saran kritik
yang bersifat perbaikan -demi penyempurnaan tulisan ini, penulis dengan senang hati
menerimanya.

Tentunya dalam proses penulisan sampai terampungnya tesis ini, banyak pihak yang
telah dengan suatu semangat ketulusan telah memberikan bantuan kepada penulis,karena itu
dengan segala kerendahan dan ketulusan hati disampaikan terimakasihku kepada:

1. Direktur Program Pasca Sarjana Universitas Terbuka;
2. Kepala UPBJJ-UT Kupang bersama seluruh jajarannya selaku  penyelenggara

pendidikan Program Pasca Sarjana;

Vil
Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



41606.pdf

3. Prof Dr. Mantani Huseini selaku dosen penguji ahli yang telah memberikan
koreksi,masukan dan penajaman-penajaman pada tulisanku ini yang oleh penulis
dirasakan sangat berharga untuk penyempurnaan karya ini sehingga menjadi sebuah
tulisan ilmiah yang dapat dipertanggungjawaban pula secara ilmiah; .

4. Dr. David B.W. Pandie,MS selaku dosen pembimbing I yang walaupun dengan berbagai
kepadatan kesibukan atas tugas dan pekerjaan tetapi terus memberikan bantuan
bimbingan bagi penulis dalam proses penulisan tesis ini;

5. Dr. Tri Darmayanti,Msi selaku dosen pembimbing II yang juga telah dengan tulus
memberikan bimbingan bagi penulis dalam penulisan tesis ini;

6. Pemerintah Kabupaten Flores Timur yang telah« membantu  penulis dengan
mengalokasikan anggaran bantuan pendidikan bagi penulis;

7. Kepala Badan Ketahanan Pangan dan Penyuluhan Kabupaten Flores Timur yang telah
mengijinkan penulis untuk melakukan penelitian di Badan Ketahanan Pangan dan
Penyuluhan;

8. Kepala Badan Kepegawaian daerah (BKD) Kabupaten Flores Timur beserta jajarannya
yang banyak membantu pnulis dalam proses perkuliahan hingga penulisan tesis;

9. Bapa dana mamaku (Alm. Bapak Kituk, Mama Gire, Bapak Subang, Almahrumah
tersyang, Maria Bota Werang) yang telah memberikan spirit dengan terus menderaskan
doa bagi penulis selama perkuliahan sampai perampungan penulisan tesis;

10. Istriku tersayang, Agnes Victoria Olin beserta ketiga putriku (Mega, cendana dan Eva)
yang dengan sabar dan setia memberikan dorongan semangat serta doa bagi penulis

- sehingga dapat menyelesaikan studi dan penulisan tesis ini;

viil

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



41606.pdf

11. Kakaku Open Nikolaus beserta Kaka Iparku, Geterudis Lepangn Balela yang terus
memberikan dukungan dan bimbingan bagi penulis selama mengikuti perkuliahan
sampai akhir penulisan tesis;

12. Bapak dr. Yosep Useng Ama sek, yang telah dengan tulus memberikan tumpangan bagi
penulis selama di Kupang dalam proses konsultasi dan penulisan tesis ini.dan konsultasi
tesis ;

13. Rekan-rekan seangkatan Program Pasca Sarjana Universitas terbuka UPBJJ Kupang
kelas Larantuka yang terus menerus memberikan dukungan, semangat serta kerjasama
selama menmpuh pendidi diPasca Sarjana Universitas Terbuka;

14. Teman-teman Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) yang telah bersedia memberikan
meluangkan waktu dan pikirannya untuk menjadi responden penelitian;

15. Semua pihak yang telah banyak membantu penulis dalam menempuh
pendidikan Program Pasca Sarjana Universitas Terbuka.

Semoga Tuhan berkenan membalas semua kebaikan Bapak/ibu/Saudara/i
Larantuka, September 2013

Penulis

YOSEF SADI OPENG,SP

X

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



DAFTAR ISI

Abstark s
Lembaran Persetujuan s
Lembaran Pengesahan L.
Lembaran Pernyataan Bebas Plagiari =~ ..o
Biodata Peneliti e
KataPengantar e
DaftarIsi e
Daftar Tabel
Daftar Gambar e
Daftar Lampiran =~ e e
BABI.PENDAHULUAN e sibieee i
A. Latar Belakang =000 S,
B. Perumusan Masalah 0 e,
C. Tujuan Penelitian i,
D. Kegunaan Penelitian | Gl
BABIL TINJAUAN PUSTAKA = 7 s
A. Kajian Teori e
B. Kerangka Pemikiran =~ 7 e
C. Defenisih Operasional -« . et
BAB III. METODOLOGI PENELITIAN e,
A. Jenis Penelitian " e
B. Lokasi Penelitian
C. Populasi dan Sampel 0 e
D. Metode dan Analisis Data e
BAB IV. TEMUAN DAN PEMBAHASAN ..t
A. Temuan e

B. Pembahasan = e

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

41606.pdf

Hal

i
iii

v

15
16
17
18
17
64
65
66
66
66
66
70
78
79
113



41606.pdf

BAB V. KESIMPULAN DAN SARAN et e e 127

A. Kesimpulan e 127

B. Saran et 127

DAFTAR PUSTAKA et crenetesee e e 129
Xi

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



DAFTAR GAMBAR
1. | Gambara kerangka pemikiran penelitian ...........ccccveenerrneeene. 64
2. | Gambar HiStOZram .........cccccoviviinieciinniernerieseeeeree e e 106
3. | GmMbar P-P Plot ..o 107
4. | Gambar Scatter Plot .........ccooirimcciinnienecreeeeceee 108

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

x11

41606.pdf



41606.pdf

DAFTAR TABEL
Hal
1. Tabel 1.1 Jumlah Pegawai Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL)
berdasarkan tingkat pendidikan dan jenis kelamin ........ 5
2. Tabel 1.2 Jumlah PPL menurut jenjang jabatan fungsional ......... 8
3. Tabel 3.1 Populasi penelitian ...........cccoovveveerirviccrrcnenrenreneeereeees 68
4. Tabel 3.2 Knteria pengklasifikasian persentase skor tanggapan
TESPONAETL ...ceiiiieeiieiceiceteceie e ete et e e e e e e sane s Ban st e
P 70
5.  Tabel 3.3 Interprestasi Nilai I .......ccoocevvreresieeieidieseailonioeennnnnns 72
6.  Tabel 3.4 Defenisi operasional ...........ccceomevereeerreceecennenienenne 77
7.  Tabel 4.1 Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin... 86
8. Tabel 4.2 Karakteristik responden berdasarkan lama kerja...... 86
9.  Tabel 4.3 Karakteristik responden berdasarkan usia................. 86
10. Tabel 4.4 Karakteristik responden berdasarkan jenjang jabatan
fungsional ..o
87
11. Tabel 4.5 Tanggapan responden terhadap pernyataan pada variabel
gaya kepemimpinan pada indokator pendelegasian %0
wewenang..............
12 Tabel 4.6 Tanggapan responden terhadap pernyataan pada variabel
gaya kepemimpinan pada indikator komunikas.......... o1

X111

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



13.

14.

15.

16.

17.

18

19.

20.

21.

Tabel 4.7 Tanggapan responden terhadap pernyataan pada
variabel gaya kepemimpinan pada indikator

membangun Koordinasi........cccceeccenieeeiieceeeeeeeeeieeieee
Tabel 4.8 Tanggapan responden terhadap pernyataan pada variabel

motvasi indikator tanggungjawab ...........................

Tabel 4.9 Tanggapan responden terhadap pernyataan pada
variabel motivasi indikator kebutuhan rasa aman dan

perlindungan.........

Tabel 4.10 Tanggapan responden terhadap pernyataan pada
variabel motivasi indikator kebutuhan sosial ....«........

Tabel 4.11 Tanggan responden terhadap pemyataan pada variabel
motivasi indiaktor insentif dan punsihmen ..............

Tabel 4.12 Tanggapan responden terhadap pernyataan pada

variabel motivasi indikator kebutuhan aktualisasi .....

Tabel 4.13 Tanggapan responden terhadap permyataan pada

variabel motivasi indikator kebutuhan fisiologi ...........

Tabel 4.14 Tanggapan responden terhadap permyataan pada

variabel motivasi indikator hubungan ............c.............

Tebel 4.15 Tanggapan responden terhadap pemyataan pada

variabel kinerja,indikator penyusunan program............

X1V

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

92

94

95

96

97

98

99

99

100

41606.pdf



22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

Tabel 4.16 Tanggapan responden terhadap pernyataan pada

variabel kinerja indikator inisiatif ..............cocceeeeeenne

Tabel 4.17 Tanggapan responden terhadap pernyataan pada

variabel kinerja indikator kerjasama .........ccccecceeeenneen.

Tabel 4.18 Tanggapan responden terhadap pernyataan pada
variabel kinerja indikator pelaksanaan program ........
Tabel 4.19 Tabel nilai koefisien dan determinasi ...........0...ceee.e.
Tabel 4.20 Tabel uji regresi .....occeeeeevmveeececeeensitns i, e
Tabel 4.21 Tabel hasil Wit ...cccoccoeeiiciieniommecreecrereee et

Tabel 4.22 Tabel ANOVA ..oovvveeeeee i e fee e ercieeseeesseasasseenanee

XV

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

101

102

102

104

104

110

112

41606.pdf



41606.pdf

DAFTAR LAMPIRAN
Hal

1. Lampiran 1. Struktur organisasi Badan Ketahanan Pangan daan

Penyuluhan Kabupaten Flores Timur ................... 130
2. Lampiran 2. Data ordinal variabel gaya kepemimpinan ............. 131
3. Lampiran 3. Data ordinal variabel motivasi kerja ..........c..c........ 132
4. Lampiran 4. Data ordinal variabel kinerja pegawai penyuluh pertanian

lapangan .......ccccoeeeeeeniecicenceeeeeee 133
5. Lampiran 5. Hasil uji validitas instrumen ................elec i, 134
6.  Lampiran 6. Hasil u)i reliabilitas intrumen ... 14
7.  Lampiran 7. Kuesioner penelitian ...t enencinnncnccreennns 143

xvi

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka






















































41606.pdf

BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA
A. Kajian Teori
L. Penyuinh Pertanian
1.Konsep Penyuluh Pertanian

Undang - undang Nomor 16 lahun 2006 menyatakan bahwa, penyuluh
pertanian, penyuluh perikanan, atau penyuluh kehutanan, baik penyuluh Pegawai
Negeri Sipil (PNS), swasta maupun swadaya yang sclanjutnya disebut penyuluh
adalah perorangan warga Negara [Indonesia yang melakukan kegiatan penyuluhan.
Sedangkan Penyuluh pertanian sebagaimana. disebutkan dalam Surat
Keputusan Bersama Mendagri-Mentan Nomor : 54 Tahun 1996 dan Nomor :
301/Kpts/LP.120/4/96 Tentang Pedoman-Penyelenggaraan Penyuluhan Pertanian.
bahwa Penyuluh Pertanian adalah Pegawai Negeri Sipil yang diberi tugas
melakukan kegiatan penyuluhan pertanian secara penuh oleh pejabat yang
berwenang pada satuan organisasi lingkup pertanian.

Berkaitan dengan penyuluhan sebagai pendidikan non-formal di bidang
pertanian, penyuluh pertanian tidak lain scbagai aparatur pertanian yang berfungsi
sebagai pendidik non formal pada masvarakat petani-nelayan/pedesaan. Abbas
(1999) menyatakan bahwa penyuluh pertanian dapat menampilkan dirinya sebagai
penasehat, komunikator dan motivator dalam rangka proses alih ilmu dan
teknologi. pembinaan ketrampilan serta pembentukan sikap vang sesuai dengan
nilai-nilai dasar dan kebutuhan dinamik yang membangun. Peranan dari penyuluh
pertanian sebagai fasilitator, motivator dan sebagai pendukung gerak usaha petani
merupakan titik sentral dalam memberikan penvuluhan kepada petani — nelayan

akan pentingnya berusaha tani dengan memperhatikan kelestarian dari sumber
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daya alam. Kesalahan dalam memberikan penyuluhan kepada petani — nelayan
akan menimbulkan dampak negatit dan merusak lingkungan.

Penyuluh sebagai motivator berperan mendorong petani mandin melakukan
perubahan dengan menggunakan ide baru untuk memperbaiki taraf hidupnya.
Penyuluh adalah seorang profesional garis depan yang berinisiatif melakukan
perubahan, membantu masyarakat sasaran melaksanakan aktivitas usahataninya.
memperkenalkan dan menyebarkan ide-ide baru, mendorong partisipasi dan
mendukung kepentingan masyarakat sasaran

Proses penyelenggaraan penyuluhan pertanian.dapat berjalan dengan baik
dan benar apabila didukung dengan tenaga penyuluh yang profesional,
kelembagaan penyuluh yang handal, materi penyuluhan yang terus-menerus
mengalir. sistern  penyelenggaraan -penyuluhan yang benar serta metode
penyuluhan yang tepat dan manajemen penyuluhan yang polivalen (Warya, 2008).

Menurut Soedijanto. {2004) dalam bahwa, penyuluh berperan dalam
berbagai hal yakni: (1) mengembangkan kebutuhan untuk berubah. (2) membina
hubungan untuk . perubahan(3) mengidentifikasi dan menganalisa masalah,
(4) menumbuhkan rencana perubahan pada sasaran,(5) merencanakan rencana
perubahan. dan (6) menstabilkan perubahan sehingga sasaran mampu
mengembangkan dirinya.

2. Kompetensi Penyuluh Pertanian

Spencer and Spencer (1993) mendefinisikan kompetensi sebagai segala
bentuk motif, sikap, keterampilan, pengetahuan, perilaku atau karakteristik pribadi
lain yang penting untuk melaksanakan pekerjaan atau membedakan antara kinerja

rata-rata dengan kinerja superior. Selanjutnya Spencer and Spencer jelaskan

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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bahwa ada lima tipe kompetensi yaitu pengetahuan, keterampilan, konsep diri,
sikap, dan motif.

Kompetensi pengetahuan dan keterampilan tergolong lebih mudah
dikembangkan dibandingkan dengan konsep diri, sikap, dan motif yang tergolong
lebih tersembunyi dan merupakan pusat bagi personal seseorang. Mengacu pada
pendapat tersebut, Mulyasa (2002) menyebutkan bahwa kompetensi merupakan
perpaduan dari pengetahuan, sikap dan nilai, serta keterampilan yang
direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan bertindak.

Menurut Spencer and Spencer (1993).bahwa kompetensi merupakan
karakteristik mendasar seseorang, yang menentukan terhadap hasil kerja yang
terbaik dan efektif sesuai dengan kriteria yang ditentukan dalam suatu pekerjaan
atau situasi tertentu. Kompetensi menentukan perilaku dan kinerja (hasil kerja)
seseorang dalam situasi dan peran . yang beragam. Dengan demikian, tingkat
kompetensi seseorang dapat digunakan untuk memprediksi bahwa seseorang akan
mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan baik atau tidak.

Dalam “bidang pendidikan, Soedijanto(2004), menyebutkan bahwa
kompetensi yang harus dikuasai oleh pelajar perlu dinyatakan sedemikian rupa
agar dapat dinilai. sebagai wujud hasil belajar pelajar yang mengacu pada
pengalaman langsung. Dengan demikian, dalam pembelajaran yang dirancang
berdasarkan kompetensi, penilaian tidak dilakukan berdasarkan pertimbangan
yang bersifat subjektif. Pada bidang penvuluhan, kompetensi digunakan sebagai
dasar perubahan keorganisasian dan peningkatan kinerja. Selanjutnya Soedijanto
(2004) menyebutkan bahwa, kompetensi merupakan kemampuan dan kewenangan

vang dimiliki oleh seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan, vang didasan oleh
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pengetahuan, keterampilan, dan sikap mental sesuai dengan wnjuk kerja (kinerja)
yang ditetapkan.

Margono (1998) menyimpulkan konsep kompetensi menurut Bovatzis
(1982), bahwa kompetensi kerja adalah segala sesuatu pada individu yang
menyebabkan kinerja yang prima. Selanjutnya dikatakan Margono kompetensi
sebagai kemampuan vang dimiliki seseorang, sehingga vang bersangkutan dapat
menyelesaikan perammya. Oleh karena penyuluhan adalah pembelajaran orang
dewasa, maka dalam konteks penyuluhan, dimensi kompetensi penyuluh dalam
penelitian ini mengacu kompetensi tugas/profesi penyuluh pertanian.

Berkaitan dengan pengembangan kapital manusia dalam konteks
penyuluhan menurut Sumardjo (2010), bahwa human kapital penyuluh setidaknya
meliputi kompetensi-kompetensi {1) personal. (2) sosial. (3) andragogik. dan
(4) komunikasi inovatif. Kompetensi personal adalah kesesuatan sifat bawaan dan
kepribadian penyuluh yang tercermin dalam kemampuan membawakan diri,
kepemimpinan. kesantunan. motif berprestasi. kepedulian. disiplin. terpercaya.
tanggung )awab, dan cin kepribadian penyuluh lainnya. Kompetensi sostal
menyangkut kemampuan bennteraksi/berhubungan sosial, melayani, bermitra,
bekerjasama dan bersinergi. mengembangkan kesetia kawanan. kohesif dan
mamspu saling percaya mempercayai.

Kompetensi andragogik menyangkut kemampuan metodik dan teknik
pembelajaran/mengembangkan pengalaman belajar untuk mempengarvhi dan
merubah pengetahuan/wawasan, ketrampilan/tindakkan dan sikap {minat) sasaran
penyuluhan, mmembangkitkan kebutuhan belajar/berubah, menyadari tanggung

jawab dan kebutuhan sasaran penyuluhan. Sedangkan kompetensi komunikasi
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inovasi menyangkut reaktualisasi diri, penguasaan teknologi informasi,
kemampuan berempati, kemampuan komunikasi partisipatif/konvergensi,
menggali dan mengembangkan pembaharvan. serta kewiraswastaan
(enterpreneurship).

Kementerian Pertanian merinci kompetensi kerja penyuluh pertanian
menjadi tiga bagian yaitu; kompetensi umum, kompetensi inti dan kompetensi
khusus. (1) kompetensi umum adalah kompetensi yang berlaku untuk semua level
penyuluh pertanian, terdiri atas materi mengaktualisasikan nilai-nilai kehidupan,
mengorganisasikan pekerjaan. melakukan komunikasi. dialogis. membangun
jejaring kerja dan mengorganisasikan masyarakat, {(2) kompetensi inti, mencakup
kompetensi bagi penyuluh level fasilitataor, supervisor dan advisor. Kompetensi
vang diperiukan bagi level fasilitator-antara lain merencanakan. melaksanakan,
mengevaluasi dan mengembangkan penyuluhan pertanmian. Kompetensi inti yang
diperlukan bagi penyuluh. pertanian advisor antara lain menyiapkan,
melaksanakan, mengembangkan dan mengevaluasi penyuluhan pertanian.
Sedangkan bagi penyuluh pertanian advisor kompetensi inti yang diperlukan
adalah menyiapkan, melaksanakan, mengevaluasi dan melaporkan penyuluhan
pertanian serta mengembangkan penyuluhan pertanian. (3) kompetensi khusus.
mencakup kompetensi pilihan pada sub sistem agribisnis yang agribisris dan satu
unit kompetensi pada sub sistem agribisnis yang telah dipilih tersebut. Penyuluh
supervisor harus memilih dua subsistem agribisnis dan satu unit kompetensi pada
subsistem agribisnis tersebut. Sedangkan pada penyuluh advisor harus memilih
komeditas agribisnis dan satu unit kompetensi untuk setiap jenis agribisnis yang

dipilih tersebut.
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Unsur-unsur yang penting dalam kompetensi merencanakan penyuluhan
meliputi kemampuan mengidentifikasi potensi wilayah dan agroekosistem,
kemampuan identifikasi kebutuhan petani. dan kemampuan menyusun rencana
kerja penyuluhan. Bagi seorang penyuluh pertanian, identifikasi potensi wilayah
dan agroekosistem tentang sebuah tempat dimana penyuluhan diadakan adalah
sangat penting dan mendasar karena berdasarkan data tentang potensi wilayah dan
agroekosistem itulah, penyuluh pertanian kemudian dapat menyusun materi
penyuluhannya dan metode yang akan digunakannya.

I1. Gaya Kepemimpinan

1. Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan sangat diperlukan untuk sebuah organisasi dalam
menentukan kemajuan dn kemunduran organisasi, dan bahwa tidak ada organisasi
yang dapat maju atau berkembang tanpa kepemimpinan yang baik (Mas’ud,2004).
Lebih lanjut Handoko (1986) mengatakan kepemimpinan merupakan
bagian penting dari manajemen, karena kepemimpinan merupakan kemampuan
yang dimiliki sesecrang untuk mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai
tujuan dan sasaran. Sementara menurut Ningrat (1980} kepemimpinan merupakan
suatu proses dimana pimpinan digambarkan akan memberi perintah atau
pengarahan, bimbingan atau mempengaruhi pekerjaan orang lain dalam memihh
dan mencapai tujuan vang telah ditetapkan
Menurut Miftah Thoha (1983) ada empat sifat umum yang mempengaruhi
keberhasilan kepemimpinan organisasi yaitu : Perfama, kepemimpinan
mampunvai tingkat kecerdasan vang lebih tinggi dibandingkan dengan

yang dipimpin. Kedua, kedewasaan dan keleluasaan hubungan sosial
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kepemimpinan cendrung menjadi matang dan mampunyai emosi yang stabil,
serta mampunyai perhatian yang luas terhadap aktifitas-aktifitas sisoal.
Ketiga. motivasi dini dan dorongan prestasi para pemimpin secara relatif
mampunyai dorongan motivasi yang kuat untuk berprestasi. Maka berusaha
mendapatkan penghargaan yang intrinsic dibandingkan dari yang ekstincik.
Keempat. Sikap-sikap hubungan manusia pemimpin-pemimpin yang berhasil mau
mengakui harga diri dan kehormatan para pengikutnya dan mampu berpihak
padanya.

Ningrat (1980) gaya kepemimpinan adalahsuatu -pola perilaku vang
konsisten yang kita tunjukan dan sebagi yang diketahui pihak lain ketika berusaha
mempengaruhi kegiatan orang lain. Menurut Ningrat ada tiga tipe dasar pemimpin
yaitu: Pertama. pemimpin otokratis-yvaiti pemimpin yang bersifat otokratis
memperlihatkan ciri-cirinya sebagat berikut: memberikan perintah-perintah yang
selalu diikuti, menetukan kebijaksanaan karyawan tanpa sepengatahuan mereka.
Tidak meml;eﬁkan penjelasan secara terperinci tentang rencana yang akan datang.
tetapt sckedar mengatakan kepada anggotanya tentang langkah-langkah yang
mereka lakukan dengan segera dijalankan. Memberikan pujian kepada mereka
vang selalu menuruti kehendaknva dan melontarkan kritik kepada mereka vang
tidak mengikuti kehendaknya. Kedua, pemimpin pemokratis. Pemimpin yang
memberikan perintah setelah mengadakan musyawara dahulu depgan anggotanya
dan mengetahui bahwa kebijaksanaannya hanva dapat dilakukan setelah
dibicarakan dan diterima oleh anggotanya. Pemimpin tidak akan meminta
anggotanya mengerjakan sesuatu tanpa terlebih dahulu memberitahukan rencana

vang akan mereka lakukan. Baik.atau buruk. bepar atau salah adalah persoalan
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anggota dimana masing-masing ikut bertanggungjawab sebagai anggota

Ketiga, pemimpin liberal atau Laissez-Faire. Pemimpin liberal yaitu kebebasan

tanpa pengendalian. Pemimpin tidak memimpin atau mengendalikan bawahan

sepenuhnya dan tidak pernah ikut serta dengan bawahannya.

Elu dan Purwanto (2009) kepemimpinan adalah kemampauan
mempengaruhi kelompok untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Kepemimpinan
merupkan kemampuan menggerakan atau memotivasi anggota organisasi agar
secara serentak melakukan kegiatan yang sama dan terarah pada pencapaian
tujuannya. Tujuan itu mungkin saja sesuvatu yang-dirumuskan dan disepakati
bersama, tetapi tidak mustahil pula merupakan kehendak pemimpin yang
terintegrasi atau bersifat implisit di dalamnya. Hal ini faktor manusiawi yang
mengikat sebagai suatu kelompok bersama dan memotivasi mereka dalam
pencapatan tujuan.

Elu dan Purwanto (2009) berpendapat , ada empat gaya kepemimpinan yang
direkomonasikan oleh Harsey dan Blanchard yaitu:

1. Jika bawahan tidak mampu (unable) karena tingkat kesiapan tugas rendah dan
tidak mau (unwiling) karena tingkat kesiapan psikologi rendah,maka gaya
kepemimpinan vang perlu diterapkan adalah telling (pemimpinan yang
membuat segala keputusan bawahan tinggal melaksanakan)

2. Jika bawahan memiliki kemauan (kesiapan psikologi tinggi) tetapi tidak
mampu (kesiapan tugas rendah) maka gava kepemimpinan vang diterapkan
adalah selling (pemimpinan menawarkan keputusan kepada bawahan).

3. Jika bawahan memiliki kemampuan (kesiapan tugas tinggi) namun tidak

memiliki kesiapan psikologi maka gaya kepemimpinan partisipatif yang paling
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efektif untuk diterapkan. Bawahan diberikan keleluasan untuk memiliki cara
dalam melaksanakan tugas, smentara pemimpin tetap memberikan dorong
4. Jika bawahan memiliki kesiapan tugas tinggi dan memiliki kesiapan psikologis
tinggi, maka gaya kepemimpinan yang efektif adalah pendelegasian karena
bawahan sudah mampu diri
Menurut  Elu dan Pruwanto (2009). salah satu ukuran keberhasilan dalam
kepemimpinan oleh seorang pemimpin adalah kemampuan pemimpin dalam
memainkan kekuasaan. Bahwa para pemimpin secara potensial telah memiliki
kekuasaan vang diperoleh dari kewenang formalnya.Lebth lanut dikatakan
Elu dan Purwanto (2009), ada enam sumber kekuasaan dari seorang pemimpinan
adalah: kemampuan pengendalian swnber daya, kemampuan pengendalian
infromasi, kemampuan pengendalian ketidaktergantikan. kemampuan sentralitas,
kemampuan pengendalian ketidak pastian dan kemampuan atau kekuasaan yang

samar-samar yang dapat dimainkan untuk meningkat kekuasaannya.

Kegiatan-kegiatan manajemen sperti perencanaan, pengorganisasian, dan
pengambilan keputusan merupakan sebuah kepompong yang tidur (tidak aktif)
sampai pimpinan bertindak untuk menghidupkan motivasi dalam setiap orang dan
mengarahkan mereka vang dipimpinnva dalam mencapai tujuan organisasi.
Pemimpin yang efektif akan selalu berusaha agar kehendaknya ditenma dan
dirasakan oleh seluruh anggota keompok sebagai kehendaknya yang diterima
dan dirasakan oleh seluruh anggota kelompok agar kehendaknya
diterima dan dirasakan oleh seluruh anggota kelompok sebagai kehendaknya juga.
Tanpa kepemimpinran atau bimbingan, maka hubungan antara tujuan perseorangan

dan tujuan organisasi menjadi renggang (lemah). Keadaan ini menimbulkan
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situasi dimana persecorangan bekerja untuk mencapai tujuan pribadinya,
sementara itu keselruhan organisasi menjadi tidak efektif dalam mencapai sasaran
organisasi.

Susilo {1998) mendefinisikan kepemimpinan adalah kemampuan tiap
pemimpin di dalam mempengaruhi dan menggerakan bawahannya sedemikian
rupa schingga bawahannya bekerja dengan gairah, bersedia bekenjasama dan
mampunyai disiplin tinggi , dimana para bawahan diikat dalam kelompok secara
bersama-sama dan mendorong mereka ke suatu tujuan tertenti.  Selanjutnya
Susilo (1998) menyatakan kepemimpinan merupakan keselunihan aktivitas dalam
rangka mempengaruhi orang-orang agar mau bekerjasama untuk mencapai suatu
tjuan yang memang diinginkan bersama.

Mulyadi dan Rivai (2009) berpendapat pemimpin dalam suatu organisasi
dalam memberikan pengaruh kepada bawahannya lebih bersifat formal yaitu
berdasarkan posisi yang dimiliki pemimpin dalam organisasi. Dengan demikian
pemimpin dalam suatu organisasi sangat ditentukan oleh statusnya. yakni sebagai
pemimpin formal. Pemimpin formal sendiri adalah seseorang yang ditunjuk
sebagai pemimpin,atas dasar keputusan dan pengangkatan resmi untuk memangku
jabatan dalam struktur organisasi. dengan segala hak dan kewajiban yang melekat
berkaitan dengan posisinya.

Lebih lanjut Mulyadi dan Rivai (2009) menjelaskan bahwa kepemimpinan
merupakan proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi.
memotivasi perilaku pengikut untuk mencapal tujuan, mempengarnhi untuk
memperbaiki budaya pengikut, serta proses mengarahkan ke dalam aktivitas

positif yang ada hubungannya dengan pekerjaan dalam organisasi.
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Memurut YUKL (1994) mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses
mempengaruhi bawahan, di mana bawahan terinspirasi untuk mencapai target,
kerjasama keompok. dan melaksanakan misi yang telah ditetapkan dengan
dukungan dani  kelompok-kelompok eksternal tertentu. Ailso,Fry (2003)
menekankan bahwa kepemimpinan berarti memanfaatkan strategi kepemimpinan
dalam menawarkan motivasi yang menginspirasi dan untuk meningkatkan potensi
tfumbuh kembangnya staf.

Northouse (2004) menggambarkan kepemimpinan sebagai proses di mana
seorang individu mempengarvhi sekelompok orang untuk mencapai ftujuan
bersama

Beberapa pendapat kelompok ahli dapat dikategorikan berdasarkan waktu
yakni: Teori-teori kepemimpinan (Turner and Muller.2005)

(i) Dikatakan bahwa kelompok ini popular sebelum 1940an. Diasumsikan bahwa
pemimpin itu adalah bawaan lahir dan mereka menunjukkan ciri-ciri tertentu
yang membedakannya dengan kalangan bukan pemimpin.

(ii) Kelompok. ini popular sebelum dari tahun 1940an hingga 1960an.
Diasumsikan bahwa pemimpin yang efektif dapat dilatih. Tiap orang dapat
dilatih untuk menjadi pemimpin.

(iii) Teori kontingensi menyatakan bahwa yang membuat kepemimpinan menjadi
efektif tergantung pada situasi. House (1971) mengatakan bahwa teori alur-
tujuan mengidentifikasikan empat perilakn pemimpin vakni : kepemimpinan
direktif, kepemimpinan suportif, kepemimpinan partisipatif dan

kepemimpinan berorientasi tujuan.
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(iv) Kelompok pemikir visioner atau karismatik popular selama 1980an dan
1990an. Dalam kelompok ini, Bums (1979) mengemukakan gaya
kepemimpinan transaksional dan transformatif.

(v} Dalam kategori kelompok ini, Goleman,dkk (2002) mengidentifikasikan
implementasi gaya kepemimpinan sebagai berikut ; visioner, pelatih, afiliatif,
demoktratis. mendorong semangat. dan memerintah.

(vi) Kelompok pemikir ini mirip dengan kelompok pemikir the trait school yang
menckankan kompetensi pemimpin yang efektif. Dulewicz & Higgs (2003)
menyatakan tiga tipe kompetensi kinerja manajer -vakni: kemampuan
intelektual, ketrampilan manajerial, dan kemampuan emosional yang dapat
diterjemahkan sebagai paya kepemimpinan.

Berdasarkan batasan-batasan kepemimpinan di atas maka dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan adalah bagian. yang dianggap penting dalam manajemen
organisasi, yang mana melekat pada dint scorang pemimpin dalam bentuk
kemampuan dan atau proses untuk mempengaruhi orang lain atan bawahan
perorangan atau kelompok, agar bawahan perorangan atau kelompok itu mau
berperilaku sepetti apa yang dikehendaki pemimpin, dan memperbaiki budayanya,
serta memotivasi perilaku bawahan dan mengarahkan ke dalam aktivitas-aktivitas
positif yang ada hubungannya dengan pekerjaan dalam rangka mencapai tujuan
organisasi

2. Teori Kepemimpinan
Mulyadi dan Rivai (2009) mengemukakan beberapa teori kepemimpinan
yaitu:

a. Teon Sifat
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Teori inl memandang kepemimpinan sebagai suatu kombinasi sifat-sifat
yang tampak dari pemimpin. Asumsi dasar dari teori ini adalah keberhasilan
pemimpin disebabkan karena sifat atau karakterisitik. dan kemampuan yang
dimiliki seorang pemimpin, dan sebab itu seseorang dirasa layak untuk
memimpin.

b. Teori Perilaku

Pada teori ini perilaku pemimpin merupakan sesuatu yang bisa dipelajari.
Jadi seseorang dilatih dengan kepemimpinan yang tepat akan. meraih keefektifan
dalam memimpin. Tipe ini merumuskan perhatiannya pada dua aspek perilaku
kepemimpnan yaitu: fungst kepemimpinan , dan gaya kepemimpinan

. Terdapat dua fungsi kepemimpinan yaitu:
1. Fungsi yang berorientasi tugas
2. Fungsi yang berorientasi orang atau pemeliharaan kelompok (sosial)
c. Teori Situasional

Merupakan suatu pendekatan terhadap kepemimpinan yang menyatakan
bahwa pemimpin memahami perilakunya, sifat-sifat baawahannya, dan situasi
sebelum menggunakan gaya kepemimpinan tertentu.

3. Pengertian gaya kepemimpinan

Mulyadi dan Rivai (2009) mengemukakan, bahwa dalam mensukseskan
kepemimpinan dalam organisas). pemimpin perlu memikirkan dan memperhatikan
gaya kepemimpinan yang akan diterapkan kepada bawahan (pegawainya). Gaya
kepemimpinan seorang pimpinan dapat mempengaruhi kesuksesan pegawainya
dalam berprestasi. dan akan berujung pada keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuan.
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Gaya kepemimpinan menurut Mulyadi dan Rivai (2009) adalah pola
perilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin
dalam rangkah mencapai tujuan dan sasaran organisasi. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan yaitu pola perilaku dan strategi yang
disukai dan sering diterapkan pemimpin, dengan menyatukan tujuan organisasi
dengan tujuan tujuan individu dan pegawai. dalam rangkah mencapai tujuan dan
sasaran organisasi yang telah ditetapkan.

Ningrat (1980) mendefinisikan gaya kepemimpinan. adalah suatu pola
perilaku konsisten yang kita tunjukan dan sebagai yang diketahni pihak lain ketika
berusaha mempengaruhi kegiatan orang lain.

4. Macam-macam gaya kepemimpinan

Menumit gaya kepemimpian Laissez-faire gava kepemimpinan dibagi atas:

(i) Bass (1985), gaya kepemimpinan transformative ; gaya kepemimpinan
ini memotivasi pengikut dengan mengedepankan ide-ide yang lebih tingga
dan nilai-nilai. moral vang menginspirasi bawahan agar dapat menggapai
tujuan yang diharapkan oleh individu dan organisasi).

(i) Burns, JM.G. (1979). gaya kepemimpinan transaksional : (gaya
kepemimpinan ini berdasarkan pada kekuasaan dan legitimasi birokrasi
dalam organisasi. Gaya ini menekankan standar kena, penugasan,
dan orientasi pada tujuan.

(iii) Bass (1999), gaya kepemimpinan Laissez-Faire : gava kepemimpinan
ini dicirikan oleh kegagalan atau kesalahan dalam mengambil tanggungjawab

managerial
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Siagian (2003), gaya kepemimpinan seseorang adalah identik dengan
tipe kepemimpinan orang yang bersangkutan. Secara relatif ada tiga jenis gaya
kepemimpinan yang berbeda yaitu: otokratis. demokratis dan laissezsfaire. yang
ketiganya mampunyai kelemahan dan kelebihan. Handoko (2001) menjelaskan
tiga gaya kepemimpinan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan otokratis yaitu; Kemampuan mempengaruhi orang lain agar
bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan dengan
cara segala kegiatan yang akan dilakukan diputuskan oleh pemimpin semata-
mata. Kepemimpinan gaya otokratuis antara lain:

a. Semua penentuan kebijakan dilakukan oleh pemimpin

b. Teknik-teknik dan langkah-langkah kegialan didikte oleh atasan setiap
waktu.schingga langkah-langkah yang akan datang selalu tidak pasti untuk
fingkat yang luas

¢. Pemimpin biasanya mendikte tugas kerja bersama setiap anggota

Penerapan gaya kepemimpinan otokratis dapat mendatangkan keuntungan
antara lain berupa kecepatan serta ketegasan dalam pembuatan keputusan dan
bertindak sehingga untuk sementara mungkin Kinerja dapat naik. Kepemimpinan
gava otokratis hanya dapat digunakan jika organisasi sedang mengahadapi
keadaan darurat, apabila keadaan darurat telah selesai gaya ini harus ditinggalkan.
2. Kepemimpinan demokratis yaitu; kemampuan mempengaruhi orang lain agar

bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan
cara berbagi kegiatan yang akan dilakukan ditentukan bersama antara

pemimpin dan bawahan. K epemimpinan demokratis dengan ciri antara lain:
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a. Semua kebijakan terjadi pada kelompok diskusi dan keputusan diambil dengan
dorongan dan bantuan dari simpatisan

b. Kegiatan-kegiatan didiskusikan.langkah-langkah umum untuk tujuan kelompok
dibuat, dan dibutuhkan petunjuk-petunjuk teknis, pemimpin menyarankan dua
atau lebih altenatip prosedur yang dapat dipilih

c. Para anggota bebas bekena dengan siapa saja vang mereka pilih. dan
pembagian tugas ditentukan oleh kelompok

Penerapan gaya kepemimpinan demokratis dapat mendatangkan keuntungan
antara lain berupa keputusan serta tindakan yang lebih obyektif, tumbuhnva rasa
ikut memiliki serta terbinanya moral yang tinggi. Sedangkan kelemahan tipe gaya
kepemimpina demokratis adalah keputusan serta tindakan kadang-kadang
lamban, rasa tanggungjawab kurang. keputusan yang dibuat bukan merupakan
keputusan terbaik.

Ningrat (1980) membagi tiga tipe dasar gaya kepemimpinan yaitu :

1. Pemimpin otokratis. yaitu pemimpin yang bersifat otokratis yang
memperlihatkan ciri sebagai berikut: memberikan perintah-perintah yang selalu
diikuti, menentukan kebijaksanaan karyawan tanpa sepengetahuan mereka.
Tidak memberikan penjelasan secara terperinci tentang rencana vang akan
datang, tetapi sckedar mengatakan kepada anggotanya tentang langkah-langkah
yang mereka lakukan dengan segera dijalankan. Meberikan pujian kepada
mereka yang selalu menurut kehendaknva dan melontarkan kritik kepada
mereka yang tidak mengikuti kehendaknya.

2. Pemimpin demokratis, pemimpin demokratis hanya memberikan penntah
setelah mengadakan musyawara dengan anggotanya dan mengetahui bahwa
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kebijaksanaan hanya dapat dilakukan setelah dibicarakan dan diterima
anggotanya. Permnimpin tidak akan meminta anggotanya mengerjakan sesuatu
tanpa terlebth dahulu memberitahukan rencana yang akan mereka lakukan.
Baik buruk, benar atau salah adalah persoalan anggotanya dimana masing-
masing anggota ikut serta bertanggungjawab sebagai anggotanya.

3. Pemimpin liberal atau Laissiz-Faizer yaitu kebebasan tanpa pengendalian .
pemimpin tidak memimpin atau mengendalikan bawahan sepemthnya dan tidak
pernah ikut serta dengan bawahannya.

Wahjosumidjo (1998) mengatakan bahwa prilaku pemimpin dalam proses
pengambilan keputusan dan pemecahan = masalah sesuai dengan gaya
kepemimpinan seseorang. Gaya kepemimpinan fersebut sebaga: berikut:

1. Gaya kepemimpinan direktif. dicirikan oleh;

a. Pemecahan masalah dan pengambilan keputusan berkaitan dengan seluruh
pekerjaan manjadi tanggungjawab pemimpin dan aia hanya memberikan
perintah kepada bawahannya untuk melaksnakannya

b. Pemimpin menentukan semua standar bagaimana bawahan menjalankan tugas

¢. Pemimpin melakukan pengawasan kerja dengan ketat

d. Pemimpin memberikan ancaman dan hukuman kepada bawahan yang tidak
berhastl melaksanakan tugas-tugas yang telah ditentukan

e. Hubungan dengan bawahan rendah, tidak memberikan motivasi kepada
bawahan untuk dapat mengembangkan dirinya secara optimal. karena
pemimpin kurang percaya dengan kemampuan bawahannya

2. Gaya kepemimpinan konsultatif , yang dicirikan oleh;
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a. Pengambilan keputusan dan pemecahan masalah dilakukan oleh pemimpin
setelah mengdengarkan keluhan dari bawahannya

b. Pemimpin menentukan tujuan dan mengemukakan berbagai ketentuan yang
berifat umum stelah melalui proses diskusi dan konsultasi dengan para
bawahannya

c. Penghargaan dan hukuman diberikan kepada bawahan dalam rangkah
memberikan motivasi kepada bawahan

3. Gaya kepemimpinan partisipatif dengan ciri;

a. Pemimpin dan bawahan sama-sama atau apabila pemimpin mengambil
keputusan dilakukan setelah adanya saran dan pendapat dari bawahan

b. Pemimpin memberikan keleluasan pada bawahan untuk melaksanakan
pekerjaan

¢. Hubungan pemimpin dengan bawahan terjalin dengan baik dan dalam suasana
yang penuh persahabatan dan saling mempercayai

d. Motivasi yang “diberikan kepada ba\\‘rahan tidak hanya didasarkan
pada pertimbangan-pertimbangan ekonomis, melainkan juga didasarkan atas
pentingnya peranan bawahan dalam melaksanakan tugas-tugas organisasi.

4. Gaya kepemimpinan delegatif dengan ciri:

a. Pemimpin mengdiskusikan masalah-masalah yang dihadapi dengan bawahan
dan selanjutnya mendelegasikan pengambilan keputusan dan pemecahan
masalah kepada bawahan

b. Bawahan memiliki hak untuk menentukan langkah-langkah bagaimana

keputusan dilaksanakan dan hubungan bawahan rendah.
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Didasarkan pada empat gaya kepemimpinan tersebut di atas menunjukan
adanya perbedaan yang menyolok, selain terletak pada kemampuan untuk bekerja
dan tergantung pada motivasi. dalam penerapannva lebih lanjut sering tidak
ditemukan pemimpin yang murni memiliki salah satu gaya kepemimpinan
sebagaimana yang disebutkan di atas. Sehingga tidak ada pemimpin yang terbaik,
dalam arti pemimpin vang berhasil dalam kepemimpinannva vang mampu
mengadaptasikan dengan gaya kepemimpinan agar sesuai dengan _kondisi tertentu

Rivai (2008) mengatakan, untuk menentukan gaya kepemimpinan yang
efektif dalam mengahadapi keadaan tertentu,maka. perlu” mempertimbangkan
kekuatan yang ada dalam tiga unsur yaitu, diri pemimpin, bawahan dan situasi
secara menyeluruh. Mengenai tiga faktor yang perlu diperhatikan dalam
merealisasikan kepemimpinan yang efektf adalah sebagai berikut:

1. Kekuatan din pemimpin adalah kondisi diri seorang pemimpin yang
mendukung dalam melaksnakan kepemimpinnya, seperti latar belakang
pendidikan, pribadi. pengalaman dan nilai-nilai dalam pandangan hidup yang
dibhayati dan diamalkan

2. Kekuatan anggota orgamsasi sebagai bawahan adalah kondisi diri anggota
organisasi sebagai bawahan vang ada pada umumnya mendukung pelaksanaan
kepemimpinan seorang pemimpin scbagai atasan,seperti pendidikan atau
pengalaman, motivasi kerja atau berprestasi dan tanggungjawab dalam bekerja

3. Kekuatan situasi adalah situasi dalam interaksi pemimpin dengan anggota
organisasi sebagai bawahan seperti suasana atau iklim kerja, suasana organisasi

secara keseluruhan.
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Dengan demikian gaya kepemimpin cenderung berbeda-beda dari situasi ke
situasi yang lain. Sehingga amat penting bagi seorang pemimpin untuk
mengadakan diagnosa tentang situasi. sehingga pemimpin yang baik harus
mampu:

. Mengubah-ubah penlakunya sesuai dengan situasinya
2. Mampu memperiakukan bawahan sesuai dengan kebutuhan dan motif yang
berbeda-beda

Berdasarkan rangkaian uraian terdahulu,maka dapat dikatakan bahwa gaya
kepemimpinan adalah suatu cara atau pola tindak,langkah,tingkah laku seorang
pemimpin secara keselumhan dalam mempengaruhi- orang lain agar bersedia
bekerja sama untuk mencapai tujuan sebuah organisasi yang telah ditetapkan.
Indikator dari gaya kepemimpinan dalam organisasi yaitu:

1. Kekuasaan posisi, meliputi kerja sama dan keahlian atau kemampuan pimpinan

2. Struktur tugas, yaitu mengenai tingkatan kepercayaankejelasan dalam tugas
bimbingan dan tanggungjawab pimpinan

3. Hubungan pimpman dengan pegawai.meliputi kondisi pegawai dan
kesempatan menyatakan pendapat

111. Meotivasi Kerja
1. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan, daya
penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan.

Kata movere, dalam bahasa Inggris sering disamakan dengan motivation yang

berarti pembernian motif, atau hal yang menimbulkan dorongan.
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Beberapa pengertian dari motivasi antara lain:Stephen P. Robbins dan Mary
Counter dalam Suwatno dan Donni Juni Priansa (2011) menyatakan, “kesediaan
untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian
yang  dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan
individual tertentu.” Menurut Hamzah B. Uno (2012), “motivasi kerja merupakan
salah satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang. Besar atau kecilnya
pengaruh motivasi pada kinerja sesecorang tergantung pada seberapa banyak
intensitas motivasi yang diberikan.”

Menurut Siagian (2002) dalam mencapai tujuan dan sasaran sebuah
organisasi maka aspek motivast kerja menjadi unsur mutlak yang harus menjadi
perhatian serius dan para pemimpin. Dengan demikian motivasi kerja sangat perlu
diperhatikan oleh manajemen organisasi terutama oleh pemimpin.

Sutrisno (2012) motivasi adalah' suatu faktor yang mendorong seseorang
unituk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali
diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Hasibuan dalam
Sutrisno (2012) . mengemukakan bahwa motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau
bekerja sama. Bekerja efektif. dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk
mencapai kepuasan.

Dikatakan Mas’ud (2004) pegawai dalam menjalankan tugas dan pekerjaan
memerlukan motivasi. Tugas pemimpin dalam hal ini adalah membuat lingkungan
kerja yang baik schingga pegawai dalam organisasi termotivasi dengan
sendirinya. Untuk itu diperlukan pemahaman motivasi yang baik dalam dini

pegawai guna membantu meningkatkan kinerjanya.
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Siagian (2002) mengatakan ada beberapa hal pertimbangan yang harus
diperhatikan oleh pimpinan dalam memberikan motivasi bagi pegawai atau
bawahannva yaitu:

1. Filsafat hidup manusia berkisar pada prinsip “quit pro quo”

2. Dinamika kebutuhan manusia sangat kompleks dan tidak hanya bersifat materi,
akan tetapi juga bersifat psikologis

3. Perbedaan karakteristik individu dalam organisasi yang mengakibatkan tidak
ada satupun teknik motivasi yang sama cfektifnya untuk semua orang dalam
organisasi juga untuk seorang pada waktu dan kondisi yang berbeda-beda.

Motivasi adalah reaksi yang timbul dari dalam diri seseorang sebagai
dorongan karena adanya rangsangan dari lwar yang mempengarchi untuk
memenuhi tujuan tertentu (Suranta.2002).Oleh Mangkunegara (2005) motivasi
adalah kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara
perilkau yang berhubungan. dengan lingkungan kerja. Sementara menurut
Robbinson (2008) miotivasi vaitu keinginan untuk melakukan sesuatn sebagai
kesedian unmik mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu
kebutuhan individual.

Menurut Ivancevic,dkk (2007) terdapat tiga kecmponen membentuk motivasi
yaitu pertama, arah. Komponen arah ini berkaitan dengan apa yang akan dipilih
seseorang ketika dihadapkan dengan sejumlah alternatif vang mungkin dilakukan.
Kedua adalah intensitas. Komponen intensitas mengacu pada kekuatan dari
respons ketika arah dari motivasi telah dipilih. Ketiga adalah ketekunan.

Komponen ini merupakan komponen vang penting dari motivasi. Ketekunan
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merujuk pada berapa lama sescorang akan secara terus menerus memberikan
usahanya,
2. Teori Motivasi Kerja

Ada beberapa teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli, diantaranya

adalah sebagai berikut; (Sondang P. Siagian, 2011:287-294)
1. Teori Abraham H. Maslow menyebutkan bahwa motivasi terbentuk karena
lima (5) hirarki kebutuhan;
a. Kebutuhan fisiologikal, seperti sandang, pangan, dan papan;
b. Kebutuhan keamanan, keamanan yang dimaksud bukan hanya keamanan secara
fisik, tetapi juga secara psikologi dan intelektual;
c¢. Kebutuhan sosial, pengakuan akan keberadaan dan pemberian
penghargaan atas harkat dan martabamva:
d.Kebutuhan prestise, bahwa. semua orang memerlukan pengakuan atas
keberadaan dan statusnya oleh orang lain.
e.Kebutuhan untuk ‘aktualisasi din dalam arti tersedianva kesempatan bagi
seseorang untuk mengembangkan potensi yang terdapat dalam dinnya schingga
berubah menjadi kemampuan nyata.
2. Teori “ERG”

Teori ini dikembangkan oleh Clayton Alderfer dari Universitas Yale.
Existence, Relatedness, dan Growth dimana sebenarnya jika didalami ketiga kata
tersebut memiliki maksud vang dengan teori motivasi vang dikemukakan oleh
Abraham Maslow. Existence sama dengan hierarki kebutuhan pertama dan kedua
pada teori motivasi Maslow, Relatedness sama dengan hierarki ketiga dan

keempat pada teori motivasi kerja Abraham Maslow, dan Growrh mengandung
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arti yang sama dengan kebutuhan dalam aktualisasi diri. Teori motivasi “ERG”
lebih lanjut akan menghasilkan fakta bahwa;
a. Makin tidak terpenuhinya suatn kebutuhan tertentu. maka semakin besar pula
keinginan untuk memuaskannya.
Kebutuhan aktualisasi diri (10%)
Kebutuhan prestise (40%)
Kebutuhan sosial (50%)
Kebutuhan keamanan (70%)
Kebutuhan fistologikal (85%)
b. Kuatnya keinginan memuaskan kebutuhan yang “lebih tinggi” semakin besar
apabila kebutuhan yang “lebih rendah” telah terpuaskan.
c. Semakin sulit memuaskan kebutuhan yang tingkatnya lebih tinggi.
semakin besar keinginan untuk memuaskan kebutuhan yang lebith
mendasar.
3. Teori Herzberg
Menurut teori ini motivasi banyak dipengaruhi oleh faktor intrinsik dan
ekstrinsik (hvgine). Faktor intrinsik berasal dari dalam diri masingmasing
individual, dan faktor ekstrinsik berasal dari luar, seperti lingkungan dan
organisasi yang dapat membentuk pnbad: tersebut dalam proses pencapaian
tujuannya.
4. Teori Keadilan
Teori ini menyebutkan bahwa seseorang memiliki sifat untuk selalu
menyetarakan antara usaha vang telah dilakukan untuk mencapai tujuan organisasi
dengan imbalan yang diterimanya. Jika imbalan yang diterima dirasakan kurang
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adil, maka kemungkinan mereka akan meminta imbalan yang lebih besar atau
memberikan usaha yang lebih sedikit untuk organisasinya.
5. Teort Harapan

Teori ini dikemukakan oleh Victor H.Vroom dalam bukunya yang berjudul
“Work and Motivation”. Teori ini menyebutkan bahwa jika seseorang memiliki
harapan untuk mendapatkan sesuatu dan mengetahui ada jalan untuk
mendapatkannya, maka motivasi untuk memenuhi harapantersebut akan semakin
6. Teori penguatan dan modifikast perilaku

Teort motivasi ini menyebutkan bahwa yang mempengaruhi motivasi
seseorang bukan hanya karena kebutuhan, tetapi juga faktor-faktor dari luar
dirinva. Manusia cenderung akan mengulangi hal yang dapat memberikan
keuntungan bagi dirinya, dan menghindari hal yang dapat merugikan, dimana hal
tersebut bisa jadi merubah perilaku asal dari individu tersebut.

7. Teori motivasi “Tiga Kebutuhan”

Teori ini. dikemukakan oleh David McClelland, ia berpendapat bahwa
seseorang akan memiliki motivasi tinggi jika didasari oleh “Need for
mAchievement” (nAch). “Need for Power” (nPo). dan “Need for Affilliation”
mAff). Need for Achievement berarti bahwa seseorang selalu ingin dipandang
berhasil dalam hidupnya, dengan keberhasilan yang dimilikinya secara pasti
bahwa segala kebutuhannya akan bisa dipenuhi. Keberhasilan yang dimaksud juga
dapat berlaku dalam berumah tangga. Need for Power memliki arti bahwa
sescorang memiliki kebunthan untuk mempengaruht orang lain, dan berusaha
untuk menguasai orang lain. Orang dengan nFo yang tinggi akan cenderung tidak
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terlalu peduli dengan pekerjaan yang tidak dapat memperbesar kemungkinannya
untuk memperluas kekuasaan, dan kemungkinan untuk dapat mempengaruhi
orang lain. Need for Afilliation memiliki arti bahwa setiap orang memiliki
kebutuhan akan lingkungan yang bersahabat dan dapat bekerja sama dalam
berorganisasi. Kebutuhan berafiliasi akan membuat seseorang cenderung
menghilangkan suasana vang berpotensi menyebabkan persaingan, namun hal ini
tentunya tidak akan menghambat keberhasilan seseorang dalam.bekerja karena
tentunya keterampilan dalam bekerja sama yang baik menjadi-salahsatu faktor
seseorang dapat bekerja dengan baik. (Miftah Toha, 2012:235)
3. Faktor-faktor berpengaruh terhadap motivasi kerja
Motivasi kerja dapat dipengaruhi oleh  faktor intrinsik dan ekstrinsik
seseorang. Di bawah ini akan dijelaskan mengenai faktor-faktor tersebut:

1. Motivasi intrinsik adalah motivasiyang dipengaruhi oleh faktor instrinsik atau
faktor dan dalam din sescorang. Faktor yang dimaksud dapat berupa keinginan
untuk maju, sikap positif. dan juga kebutuhan hidup.

2. Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang dipengaruhi oleh faktor dari luar din
seseorang. Faktor ekstrinsik antara lain lingkungan sekitar, keluarga, dan bisa
juga berasal dari pendapat orang lain.

4. Dimensi dan indikator motivasi
Dimensi yang dipakai sebagai panduan dalam penelitian ini adalah pendapat
dari David McClelland (1961) yang menyatakan tentang teori tiga kebutuhan yang

mempengaruhi motivasi, yaitu kebutuhan berprestasi, kebutuhan berkuasa ,

kebutuhan berafiliasi.
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IV.Kinerja
1. Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari pengertian performance. Performanceialah hasil kerja
atau prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mampunyai makna yang lebih
luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk berlangsungnya proses pekerjaan.
Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mampunyai hubungan kuat dengan tujuan
strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi
padackonomi (Armstrong dan Baron, 1998). Kinerja ialah-cara melakukan
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Jadi Kinerja ialah hal-hal
yang dikerjakan dan cara mengerjakannya.

Menurut Mangkunegara dan Prabu, (2000), “kinerja (prestasi kerja) ialah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas vang dicapat oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai. dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.” Menurut Sulistiyani (2003), “kinerja seseorang merupakan
kombinasi dari kemampuan. usaha dan kesempatan yang dinilai dari hasil
kerjanya.”

Bernadin dan Russel (Sulistiyani, 2003) menjelaskan bahwa kinerja
merupakan catatan oufcome yvang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau
kegiatan yang dilakukan selama periode wakwu tertentu. Gibson et al, (2002)
menyatakan bahwa kinerja adalah hasil yang diinginkan dari perilaku, dan kinerja
individu adalah dasar kinerja organisasi.

Menurut John Whitmore dalam Wibowo (2007), “kinerja adalah
pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut dari sesecorang, kinerja adalah suatu
perbuatan, suatu prestasi. suatu pameran umum keterampilan.” Menurut Barry
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IV.Kinerja
1. Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari pengertian performance. Performanceialah hasil kerja
atau prestasi kerja. Namun, sebenamya kinerja mampunyai makna yang lebih
luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk berlangsungnya proses pekerjaan.
Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mampunyai hubungan kuat dengan tujuan
strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi
padackonomi (Armstrong dan Baron, 1998). Kinerja ialah cara melakukan
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Jadi Kinerja ialah hal-hal
yang dikerjakan dan cara mengerjakannya.

Menurut Mangkunegara dan Prabu, (2000), “kinerja (prestasi kerja) ialah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibertkan
kepadanya.” Menurut Sulistiyani (2003), “kinerja seseorang merupakan
kombinasi dari kemampuan. usaha dan kesempatan yang dinilai dari hasil
keganya.”

Bernadin “dan Russel (Sulistiyani, 2003) menjelaskan bahwa kinena
merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau
kegiatan yang dilakukan selama periode waktu tertentu. Gibson ez al., (2002)
menyatakan bahwa kinerja adalah hasil yang diinginkan dari perilaku, dan kinerja
individu adalah dasar kinerja organisasi.

Menurut John Whitmore dalam Wibowo (2007), “kinerja adalah
pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut dari seseorang, kinerja adalah suatu
perbuatan. suatu prestasi. suatu pameran umum keterampilan.” Menurut Barry
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Cushway dalam Wibowo (2007), “Kinerja adalah menilai bagaimana seseorang
telah bekena dibandingkan dengan target yang telah ditentukan.” Veizal Rivai
(Suprasta. 2005) mengemukakan bahwa kinerja “merupakan perilaku nvata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan
sesuai dengan perannya dalam perusahaan.”

Robert 1.. Mathis dan John H. Jackson dalam Wibowo ( 2007). menvatakan
bahwa kinerja pada dasamya adalah hal-hal yang dilakukan atau tidak dilakukan
karyawan.” Menurut John Witmore dalam Wibowo (2007),.“kinerja adalah
pelaksanaan fungsi-fungsi vang dituntut dari seorang atai suatu perbuatan. suatu
prestasi, suatu pameran umum keterampilan.” Kinerja merupakan kondisi yang
harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui
tingkat pencapaian hasil suatu instansi. Kinerja dihubungkan dengan visi yang
diemban suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan
negatif dari suatu kebijakan operasional. Mink dalam Wibowo (2007)
mengemukakan pendapatnya bahwa individu yang kinerjanya tinggi memiliki
beberapa karakteristik, yaitu: (a) berorientasi pada prestasi, {(b) percaya dir,
(c) berpengendalian diri dan (d) kompeten.

Setiap pegawai dalam scbuah organisasi dituntut untuk memberikan
kontribusi positifnya yang dipertunjukan melalui kinerja kerjanya yang baik,
mengingat kinerja sebuah organisasi sangatlah tergantung pada pegawainya.

Menurut Sulistivani dan Rosidah (2009). Kinerja merupakan kombinasi
dani kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dan hasil kerjanya.
Sedangkan secara defebitif, Bemardin dan Russell dalam Sulistiyani dan Rosidah

(2009), menjelaskan bahwa kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan
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dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama periode wakiu
tertentu.

Kinerja adalah tingkatan terhadapnya para pegawai mencapai persyaratan
pekenjaan secara efisien dan efektif (Simamora,2006). Dessler (2006)
mendefenisikan Kinerja pegawai merupakan prestasi kerja yakin perbandingan
antara hasil keja yang dapat dilthat secara nyata dengan standar kerja yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Sementara menurut Robinson (2008) mendefenisikan
kinena yaitu suatu hasil oleh pegawai dalam pekerjaannya -menurut kriteria
tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan.

Kinerja adalah tingkatan terhadapnya para pegawai untuk mencapai
persayaratan pekerjaan secara efisien dan efektif (Simamora.2006). Menurut
Dessler (2006) kinerja pegawai merupakan prestasi kerja,yakni perbandingan
antara hasil pekerjaan yang dapat dilihat secara nyata dengan standar kerja yang
telah ditetapkan organisasi. . Robbinson (2008) mendefenisikan bahwa Kinerja
adalah suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaannya menurut kriteria

tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan.

Menurut Koontz dan Donnell (1993) kinerja merujuk pada kemampuan
mencapai tujuan yang ditunjukan oleh kualitas hasil. kepuasan pelanggan. has:l
keuangan yang baik, keberlanjutan organisasi sesuai dengan rencana strategi yang
ada.

Murdijanto dan Sularso (2004) menyatakan kinerja adalah hasil kerja yang
dapat dicapai oleh sescorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai
dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai

dengan moral maupun etika.
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Prawirosentono (2007) mendefenisikan kinerja sebagai hasil kerja yang
dicapai oleh seseorang atau sckeclompok orang dalam suatu organisasi, sesuat
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya
mcncapai tujuan organisasi bersangkutan sccara legal, tidak mclanggar hukum
dan sesuai dengan moral dan etika. Untuk mengukur kinerja suatu organisasi,
digunakan beberapa faktor, yakni: effective dan efficient, authority dan
responsibility baik secara moral etik maupun secara hukum discipline dan
initiative.

Menurut Sedarmayanti (2001), “performance” yang diterjemahkan menjadi
kincrja, juga berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil kerja
atau tindakan, untuk kerja dan penampilan kerja.” Menurut Robbins (Veithzal,
2004) kinerja sebagai fungsi interaksi antara kemampuan atau ability (A),
motivasi atau motivation (M) dan kesempatan atau opportunity (O), yaitu kinerja
= f (A, M, O). Artinya: kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi
dan kesempatan. Jadi, kinerja ditentukan oleh faktor-faktor kemampuan,
motivasi dan kesempatan. Hasibuan (2001) menyatakan bahwa kinerja (prestasi
kerja) adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas
yang dibebankan  kepadanya yang didasarkan kecakapan, pengalaman,
dan kesungguhan serta waktu.

Berdasarkan uraian pengertian-pengertian di atas,dapat disimpulkan bahwa

kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai baik secara kualitas
maupun kuantitif , dalam menjalnkan tugasnya sesuai dengan tanggunjawab yang
diberikan oleh organisasi danhasil kerjanva tersebut disesuaikan dengan hasil
kerja yang diharapkan organisasi melalui kriteria-kriteria atau standar kinerja
pegawai yang berlaku dalam oragnisasi tersebut.

Berhasil tidaknya kinerja yang telah dicapai oleh organisasi dipengaruhi
oleh tingkat kinerja pegawai secara individual maupun kelompok. Diasumsikan

bahwa semakin baik kinerja pegawai maka semakin baik pula kinerja organisasi.
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Dengan demikian organisasi perlu menetapkan tujuan knerja pegawai. Adapun

tujuan kinerja pegawai menurut Basri dan Rivai (2005) yaitu:

1. Untuk perbaikan hasil kinerja pegawai.baik secara kualitas ataupun kuantitas

2. Memberikan pengetahuan baru dimana membantu pegawai dalam
memecahkan masalah yang kompleks,dengan serangkaian aktifitas yang
terbatas dan teratur, melalui tugas sesuai tanggungjawab vang diberikan
organisasi

3. Memperbaiki hubungan antar personal pegawai dalam aktivitas kerja dalam
organisasi

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain:

1. Faktor individu, yaitu kemapuan dan keterampilan (mental dan fisik), latar
belakang (pengalaman, keluarga) dan demografis (umur, asal usul)

2. Faktor organisasi, adalah sumber daya, kepemimpinan, imbalan (konpensasi),
struktur organisasi dan diskripsi pekerjaan (jobdescription)

3. Faktor psikologis ialah persepsi. sikap, kepribadian, pola belajar. dan motivasi

Dalam sebuah organisasi, pegawai dituntut untuk mampu menunjukan

kinerja yang produktif, untuk itu pegawai harus memiliki ciri individu yang

produktif. Ciri tersebut menurut Sedarmayanti (2001) harus tumbuh dari dalam

diri seorang pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Ciri-ciri adari individu yang

produktif adalah:

1. Kepercayaan diri

2. Rasa tanggungjawabn

3. Rasa cinta terhadap pekerjaan

4. Pandangan kedepan
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5. Mampu menyelesaian persoalan
6. Penyesuaian diri terhadap lingkungan yang berubah
7. Meberi kontribusi vang positif terhadap lingkungan

8. Kekuatan untuk menunjukan potensi diri

2. Penilaian Kinerja pegawai

Bagi sebuah organisasi penilaian kinerja merupakan hal yang sangat penting
bagi manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan, dan standar ﬂncxja
serta motivasi kinerja individu secara berkelanjutan.

Sulistiyani dan Rosidah (2009). penilaian kinerja {performance appraisal)
merupakan salah satu faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara
efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program penilaian prestasi kerja,
berarti organisasi telah memanfaatkan sccara baik atas SDM yang ada dalam
organisasi. Menurut Sulistiyani-dan Rosidah (2009) untuk menilai kinerja
pegawai maka diperlukan adanya informasi yang relevan dan reliabel tentang
prestasi kerja masing-masing individu.

Untuk mengetahui baik atau buruknya kinerja seorang pegawai maka
harus dilakukan penilaian kinerja, yang pada prinsipnya pentlaian kinerja
merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan
efisien. Penilaian kinerja adalah proses dimana organisasi mengawasi pelaksanaan
pekerjaan individu pegawai (Simamora,2006). Menurut Dessler (2006) penilaian
kinerja vaitu memberikan umpan balik kepada mereka. Jika kineria tidak sesua
dengan standar, maka penilaian memberikan kesempatan untuk meninjau
kemajuan pegawai, dan untuk menyusun rencana peningkatan kinerja

(Dessler.2006). Simamora (2006) umpan balik penilaian kinerja memungkinkan
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pegawal mengetahui seberapa baik mereka bekerja jika dibandingkan dengan

standar organisasi. Manfat dari penilaian kinerja sendiri dapat dilhat melalui dua

segi manfaat Wexley dan Yukl (dalam Crimson Sitanggang.2008) yaitu:

1. Segi Administrasi,antara lain:

a. Sebagai dasar pembuatan keputusan promosi, pemberhentian dan mutasi

b. Sebagai alat penetapkan kebutuhan pelatihan

c. Sebagai kriteria dalam seleksi dan penempatan

d. Dasar penilaian manfaat pelatihan

e. Dasar penilaian efisiensi dan produktivtas

f. Metode administrasi penggajian

2. Segi Pengembangan pegawai antara lain:

a. Sebagai alat untuk mengenali kelemahan pegawai

b. Alat untuk mengembangkan kemampuan pegawai dengan memberikan umpan
balik

c. Alat untuk meningkatkan motivasi pegawai

d. Alat untuk mendorong pemimpin melakukan pemanfaatan terhadap penlaku
setiap bawahannva, untuk kemudian dikenali kebutuhan pelatiahannva

e. Alat untuk menunjukan kekurangan masa lalu dan menambah kekuatan
pegawai di masa yang akan datang.

Menurut Dessler (2006) ada lima faktor dalam penilaian kinerja yaitu:

1. Kualitas pekerjaan yang meliputi: akuisiketelitian,penampilan dan penerimaan
keluaran

2. Kuantitas pekerjaan,meliputi : volume keluaran dan kontribusi

3. Supervisi yang diperlukan meliputi: membutuhkan saran,arahan atau perbaikan
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4. Kehadiran,meliputi : Repularitas dapat direcaya/diandalkan dan ketepatan
wakiu

5. Konservasi,meliputi: pencegahan,pemborosan,kerusakan dan pemeliharaan

Lebih lanjut Dessler (2006) menerangkan bahwa dalam melakukan
penilaian kinerja diperlukan langkah-tangkah antara lain:

1. Mendefinisikan pekerjaan, yang berarti memastikan bahwa atas dan bawahan
sepakat tentang tugas-tugasnya dan standar jabatan

2. Menilai kinerja. berarti membandingkan kinerja aktual bawahan dengan
standar yang telah ditetapkan dan ini mencakup ‘beberapa jenis tingkatan
penilaian

3. Sesi umpan balik. berarti kinerja dan kemajuan bawahan dibahas dan renacana-
renacana dibuat untuk perkembangan apa saja yang dituntut.

Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2009), penilaian kinerja pegawai
berorentasi pada tiga hal vaitu:

1. Penilaian berdasarkan hasil: Penilaian ini dimulai dengan merumuskan kinerja
pegawai denmgan didasarkan pada pencapaian tujuan organisasi, atau dapat
dikatakan dengan mengukur hasil-hasil akhir (end result)

2. Penilaian kinerja dengan fokus pada sarana (means) dan sasaran (goals)
dan bahan baku hasil.

3. Penilaian kinerja dengan didasarkan pada beberapa dimensi antara lain :

a. Jumlah pekerjaan (Quanty of work)

b. Kualitas pekerjaan (Quality of work)

c. Pengetahuan dan keterampilan (Job knowledge)

d. Kreativitas (Creativeness)
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e. Kenjasama (Cooperation)

/- Kepercayaan (Dependability)

g. Initiative (Initiative)
h. Integritas pribadi (Personal qualities)
3. Kinerja Penyuluh Pertanian

Pengesahaan terhadap Undang-undang Nomor 16 Tahun 2006 tentang
Sistem Penyuluhan Pertanian, Perikanan dan Kehutanan di sisi lain memberikan
kepastian hukum tentang peran penyuluhan di berbagai bidang (pertanian,
perikanan dan kehutanan). tetapi di sisi lain juga menyisakan permasalahan
mendasar seperti penyiapan sumberdaya #manusia penyuluh. Sumber daya
manusia yang handal akan mampu meningkatkan kinerja pelayanan kepada
masyarakat. Sumberdaya manusia merupakan salah satu faktor kunci dalam
reformasi ekonomi, yaitu menciptakan sumberdaya manusia yang berkualitas dan
memiliki keterampilan serta berdaya saing tinggi dalam menghadapi persaingan
global yang selama ini terabaikan. Berkaitan dengan hal tersebut ada dua hal vang
penting yang menyangkut kondisi sumberdaya manusia pertanian di daerah yang
perlu mendapatkan perhatian yaite sumberdaya petugas dan sumberdaya petani.
Kedua sumberdaya tersebut merupakan pelaku dan pelaksana yang mensukseskan
program pembangunan pertanian.

Penyuluh adalah salah satu unsur penting yang diakui peranannya dalam
memajukan pertanian di Indonesia. Penyulub yang siap dan memsiliki kemampuan
dengan sendirinya berpengaruh pada kinerjanya {Marius et al, 2006).

Kinerja seorang penyuluh dapat dilihat dan dua sudut pandang; pertama

bahwa kinerja merupakan fungsi dari karakteristik individu. karaktenistik tersebut
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merupakan variabel penting yang mempengarubi perilaku seseorang termasuk
penyuluh pertanian; Kedua bahwa kinerja penyuluh pertanian merupakan
pengaruh dari situasional diantaranya terjadi perbedaan pengelolaan dan
penyelenggaraan penyuluhan pertanian disetiap kabupaten yang menyangkut
beragamnya aspek kelembagaan, ketenagaan, program penyelenggaraan dan
pembiavaan.

Menurut Berlo dkk, (1958) ada empat kualifikasi yang harus dimiliki setiap
penyuluh pertanian untuk meningkatkan kinerjanya, yaitu: (1) kemampuan untuk
berkomunikasi yaitu kemampuan dan keterampilan penyuluh-untuk berempati dan
berinteraksi dengan masyarakat sasarannya, (2) sikap penyuluh antara lain sikap
menghayati dan bangga terhadap profesinya, sikap bahwa inovasi yang
disampaikan benar-benar merupakan-kebutuhan nyata sasarannya. dan sikap
menyukal dan mencintai sasarannya dalam artian selalu siap memberi bantuan
dan melaksanakan kegiatan-kegiatan derm adanya perubahan-perubahan pada
sasaran. (3) kemampuan pengetahuan penyuiuh. yang terdin dari isi. fungsi.
manfast serta nilai-nilai yang terkandung dalam inovasi yang disampaikan, latar
belakang keadaan sasaran dan (4) karakteristik sosial budaya penyuluh.

Departemen Pertanian (2009). merinci standar kinerja seorang penyuluh
dapat diukur berdasarkan 9 (sembilan) indikator keberhasilan yakni;
(1) tersusunnya program penyuluhan pertanian, (2) Tersusunnya recana kema
tahunan penvuluh pertanian, (3) Tersusunnya data peta wilayah untuk
pengembangan teknologi spesifik lokasi, (4) Terdesiminasinya informasi
teknoifogi pertanian secara merata, (5) Tumbuh kembangnya keberdayaan dan

kemandirian pelaku utama dan pelaku usaha. (6) Terwujudnya kemitraan pelaku
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utama dan pelaku usaha yang menguntungkan, (7) Terwujudnya akses pelaku
utama dan pelaku usaha ke lembaga keuangan, informasi, dan sarana produksi, (8)
Meningkatnva produktivitas agribisnis komoditas unggulan di wilayahnva. dan
(9) Meningkatnya pendapatan dan kesejahteraan pelaku utama. Berdasarkan pada
berbagai pendapat dan teori tentang kinerja penyuluh tersebut, maka disimpulkan
bahwa kinerja penyuluh adalah hasil kerja yang dicapai seorang penvuluh sesuai
dengan tugas pokok dan fungsi penyuluh. Dalam penelitian ini tingkat kinerja
penyuluh yang diukur meliputi; tingkat kinerja dalam perencanaan pepyuluhan,
pelaksanaan penyulvhan, pengevaluasian penyuluhan. “inisiatif. kreativitas.
kerjasama (mitra kerja), dan kinerja dalam membangun komunikasi.
4. Indikater Kinerja Penyuluh Pertanian

Departemen Pertanian (2009) menyatakan ada sembilan indikator kinerja
{(patokan kerja) penyuluhan pentanian dalam memotivasi dan membangun
profesionalisme penyuluh pertanian. Kesembilan indikator kinerja (patokan kerja)
penvuluhan pertanian. tersebut. vaitu: (1) tersusunnya program penyuluhan
pertanian di  tingkat BPP/Kecamatan sesuai dengan kebutuhan petani,
(2) tersusunnya kinerja penyuluh pertanian di wilayah ketja masing-masing,
(3) tersusunnya peta wilavah komoditas unggulan spesifik lokasi.
(4) terdiseminasinya informasi dan teknologi pertanian secara merata dan sesuai
dengan kebutuhan petani, (5) tumbuh kembangnya keberdayaan dan kemandirian
petani, kelompok tani, usaha/asosiasi petani dan usaha formal (koperasi dan
kelembagaan lainnya), (6) terwnjudnya kemitraan usaha antara petani dengan
pengusaha yang saling menguntungkan, (7) terwujudnya akses petani ke lembaga

keuangan, informasi, sarana produksi pertanian dan pemasaran, (8) meningkatnya
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produktivitas agribisnis komoditi unggulan di masing-masing wilayah kerja dan
(9) meningkatnya pendapatan dan kesejahteraan petani di masing-masing wilayah
kerja.

Kesembilan indikator kinerja penyuluhan pertanian tersebut, dilengkapi
dengan sembilan alat verifikasi, yaitu: (1) naskah program penyuluhan pertanian
di BPP kabupaten/kota, provinsi dan nasional. (2) naskah rencana kerja
penyuluhan pertanian di BPP kabupaten/kota, provinsi dan nasional, (3) peta
wilayah perkembangan komoditas unggulan spesifik lokasi, (4) materi informasi
teknologi pertanian sesuai dengan kebutuhan petani; (5) jumlah kelompok tani.
usaha/asosiasi petami yang berkembang menjadi koperasi dan lembaga formal
petani/kelompok tam yang sudah menjalin kemitraan yang saling menguntungkan
dengan pengusaha. (7) jumiah petani vang sudah mengakses lembaga keuangan.
informasi, sarana produksi pertanian dan pemasaran, (8) produksi persatuan skala
usaha untuk komoditas unggulan di masing-masing wilayah kerja dan (9)
pendapatan dan kesejahteraan petani di masing-masing wilayah kerja.

Berdasarkan Keputusan Menteri Negara Koordinator Bidang Pengawasan
Pembangunan dan Pendayagunaan Aparat Negara No.9/KEP/MK. Waspan/5/1999,
tugas pokok penyuluh pertanian adalah: (1) menviapkan penyuluhan yang
meliputi identifikasi potensi wilayah agroekosistem, penyusunan program
penyuluhan pertanian dan penyusunan rencana kerja penyuluban pertanian;
(2) melaksanakan penyuluhan meliputi penyusunan materi penyuluhan pertanian.
penerapan metode penyuluban pertanian dan pengembangan keswadayaan
masyarakat, (3) evaluasi dan pelaporan penyuluhan; (4) pengembangan

penvuluhan meliputi penyusunan petunjuk pelaksanaan dan petunjuk

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

55



41606.pdf

teknispenyuluhan pertanian, perumusan kajian arah kebijakan pengembangan
penyuluhan pertanian dan pengembangan metode dan sistem kerja
penyuluhanpertanian; (5) pengembangan profesi penyuluhan meliputi penyusunan
karya tulis ilmiah penyuluhan pertanian, penerjemahan atau penyaduran buku
penyuluhan pertarian dan bimbingan penyuluh pertanian dan (6) penunjang
penyuluhan meliputi seminar dan lokakarva penyuluhan pertanian serta mengajar
pada diklat bidang penyuluhan.

Spencer and Spencer (1993) berpendapat dalam rangka menghasilkan
kinerja yang baik. kompetensi dibagi menjadi dua yaitu ireshold competency dan
differentiating  competency. Treshold competency merupakan  suatu
kompetensidasar yang wajib dimilki suatw individu dalam suatu organisasi,
sedangkan differentiating competency adalah kompetensi bidang yang merupakan
karakteristik pribadi  yang spesifik dengan bidang pekepaan yang
dilaksanakanserta pengetahuan dan keterampilan yang relevan dimana lebih
bersifat teknis. Kompetensi dasar (freshold competency) yang dimaksud adalah
(1) integritas," (2) kepemimpinan, (3) perencanaan dan pengorganisasian,
(4) kerjasama dan (5) fleksibilitas.

Berdasar konsep kinerja dan tugas-tugas penyuluh. maka penvuluh
dikatakan memiliki kinerja yang baik apabila bisa melakukan tugas-tugasnya
dengan baik. Kondisi ini ditunjukkan oleh perubahan perilaku petani ke arah yang
lebih batk dan kepuasan petani terhadap pelavanan yang diberikan oleh penyuluh.

Menurut Rennekamp (1999), uraian tugas dan tanggungjawab penyuluh
pertanian yang dijadikan indikator kinerja adalah sebagai benkut: (1) Penetapan

Program (program determination). terdiri atas: (a) menganalisis situasi dan
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menetapkan prioritas, (b) pengembangan hubungan dengan publik secara
tormal/informal, (c) inventarisasi kebutuhan dan aset, (d) mengidentifikasi
peluang program. (¢) membuat priontas. (f) programa penyuluhan wilayah,
menumbuhkan komitmen masyarakat, mengidentifikasi kolaborasi dan (g)
menyusun situasi wilayah kerja (2) Penyusunan rencana kerja tahunan; terdiri
atas: (a) menetapkan hasil atau outcomes yang diharapkan. (b) kriteria kesuksesan
dan (c) mengidentitikasi pengalaman belajar yang direkomendasikan oleh
penelitian dan pengalaman.(3) Evaluasi dan akuntabilitas; terdiri atas: (a)
pengumpulan data tentang hitungan imput yang digunakan. aktivitas yang
dilakukan, catatan kehadiran peserta dan karakteristik peserta (partisipasi), reaksi
atau perasaan peserta terhadap program dan (b) mengukur sejauh mana efektivitas
program dalam memproduksi oufcome-yang diharapkan. Qutcome adalah benefit
bagi orang lain seperti pengetahuan bam, perubahan perilaku.

Deborah ef af., (2002) memperkenalkan sebelas kompetensi inti yang perlu
dikuasai penyuluh pertanian dalam menghasilkan kinerja yang baik. kompetensi
inti tersebut adalah sebagai berikut: (1) proses aksi sosial, yaitu kemampuan untuk
mengidentifikasi dan memonitor variabel-vanabel dan isu-isu penting bagi
vitalitas masyarakat contohnya demografis, ekonomi. pelayanan manusia.
lingkungan, dll serta kemampuan untuk menggunakan dan menerapkan
peubahpeubah dalam memprioritaskan program, perencanaan dan penyerahan; (2)
keanekaragaman, yaitu kesadaran. komitmen. dan kemampuan termasuk rasa
memiliki seperti juga budaya yang berbeda, asumsi-asumsi, norma-
norma,kepercayaan - kepercayaan dan nilai- nilai; (3) program pembelajaran,

yaitu kemampuan merencanakan, desain. penerapan. mengevaluasi, menghitung.
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danmenjual program pendidikan penyuluhan untuk memperbaiki mutu hidup
pelajar penyuluhan; (4) berkomitmen, yaitu kemampuan untuk mengenali,
memahami. dan memudahkan peluang dan sumberdaya vang diperlukan untuk
merespons dengan baik terhadap kebutuhan individu atau masyarakat;
(5) penyampaian informasi dan pendidikan, yaitu penguasaan keterampilan
berkomunikasi baik lisan maupun tulisan. penerapan teknologi. dan metode-
metode pengantara untuk mendukung program-program pendidikan dan memandu
perubahan perilaku terhadap sasaran penyuluhan; (6) hubungan interpersonal,
vaitu kemampuan berinteraksi secara baik dengan individu dan kelompok-
kelompok yang berbeda untuk membangun kemitraan, jaringan dan sistem yang
dinamis antara individu;(7) pengetahuan tentang organisasi, yaitu pemahaman
terhadap sejarah. filosofi.dan sifat zaman dari penyuluhan; (8) kepemimpinan,
yaith kemampuan untukmemengaruhi individu dan kelompok secara positif;
(9) manajemen organisasi,vaitu kemampuan membangun struktur, mengorganisasi
proses, mengembangkan dan memonitor sumberdaya, dan memimpin perubahan
untuk mencapai hasil-hasil pembelajaran secara efektif dan efisien; (10)
profesionalisme, yaitu menunjukkan perilaku yang merefleksikan kinerja yang
tinggi, etos kerja vang kuat. komitmen pada pendidikan yang berkelanjutan
dengan visi, misi dan target penyuluhan; dan (11) keahlian teknis, yaitu
penguasaan terhadap disiplin ilmu, atau pengetahuan spesifik yang berguna,
efektivitas individu dan organisasi.

Secara umum bahwa evaluasi kinerja karyawan aspek-aspek yang dinilai,
menurut Husein Umar dalam Mangkunegara, (2010) adalah:

1. Mutu pekernjaan:
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2. Kejujuran karyawan;

3. lnisiatit;

4. Kehadiran;

5. Sikap;

6. Kerjasama;

7. Keandalan,;

8. Pengetahuan tentang pekerjaan;

9. Tanggung jawab: dan

10. Pemanfaatan waktu kerja.
5. Faktor —faktor yang Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
Beberapa ahli mengemukakan pendapatnya tentang apa saja faktor yang

mempengaruhi kinerja seseorang, diantaranya adalah sebagai berikut;

Pendapat Henry Simamora (1995) yang dikemukakan kembali oleh A.A. Anwar

Prabu Mangkunegara (2010:14). vaitu:

1. Faktor mdividual yang terdin dari;

a. Kemampuan dan keahlian.

b. Latar belakang.

c¢. Demografi.

2. Faktor psikologis yang terdiri dari;

a. Persepsi

b. Attitude

c. Personality

d. Pembelajaran

e. Motivasi
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3. Faktor organisasi yang terdiri dari :
a. Sumber daya
b. Kepemimpinan
c. Penghargaan
d. Struktur
e. Job design

Menurut A. Dale Timple (1992), taktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karvawan terdini dan faktor internal dan faktor eksternal.. Faktor internal
(disposisional} yaitn faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang,
sedangkan faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
sescorang vang berasal dar lingkungan sepertt pimpinan. fasilitas kerja. dan iklim
organisasi. (A.A, Anwar Prabu Mangkunegara, 2010)

Y. Penelitian Terdahulu

Beberapa penelitian terdahulv yang terdapat adanya hubungan dengan
variabel penelitian yang akan dilakukan yaitu Pengaruh gaya kepemimpinan dan
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai PPL pada Badan Ketahanan Pangan dan
Penyuluhan Kabupaten Flores Timur adalah sebagai berikut:

1. Penelitian oleh Budicahyno (2005) dengan judul penelitian “Pengaruh
Budaya Organisasi. Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Sumber Daya Manusia (Studi pada Pegawai Sekretariat DPRD Provins: Jawa
tengah” Hasil penelitiannya meminjukan bahwa Budaya Organisasi,
Kepemimpinan dan Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

60



41606.pdf

2. Penelitian oleh Hidayat (2006) dengan judul “ Pengaruh motivasi kerja,
kemampuan kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada
Badan Kesbang Dan Linmas Provinsi Jawa Tengah”. Hasil penelitian ini
bahwa variabel motivasi, dan gaya kepemimpinan berpengarub positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai

3. Penelitian oleh Fahmi (2009) dengan judl penelitian “ Analisis pengaruh gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai SPBU
Pandanaran Semarang” Dari hasil penelitiannya menunjukan bahwa kinerja
ditentukan oleh motivasi kerja dan gaya kepemimpinan. Artinva variabel
gaya kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai SPBU Padanaran Semarang.

4. Penelitian oleh Regina Aditya Reza (2010) dengan judul penelitian “
Pengarubh gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan Disiplin Kerja Terhadap
kinerja karyawan PT.. Sinar Santosa Perkasa” Hasil penelitiannya
menunjukan variabael gava kepemimpinan, motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Sinar Sentosa Perkasa.

5. Penelitian oleh lis Yasiro (2010) dengan judul penelitian “ Pengaruh gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja karvawan pada Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Kerawang Selatan. Hasil penelitiannya menunjukan
variabel gaya kepemimpinan dan motivasi kerja berpengamuh postif dan
signifikan terhadap kinerja karvawan

6. Penelitian oleh Lucky Wulan Analisa (2011) dengan judul penelitian “
Analisis pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja

karyawan (studi pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota Semarang”.
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Hasil penelitian menunjukan variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.

7. Penelitnan Suparmi (2010) menghasitkan bahwa variabel kepemimpinan dan
motivasi kerja secara bersama-sama mampunyai pengaruh yang berarti
terhadap kinerja karyawan.

8. Agus Yuni Purwanto (2012) melakukan penelitian mengenai kinerja
karyawan, dan menyimpulkan bahwa faktor kepemimpinan dan faktor
motivasi kerja mampunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

9. Hesti Budiwati {2011) menghasilkan kesimpulan dalam penelitiannya bahwa
kepemimpinan dan motivasi baik masing-masing, atau secara bersamasama
mampunyai pengaruk msitﬁ' terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, Imam

10. Fauzi (2012) pada penelitiannya menghasilkan kesimpulan bahwa
kepemimpinan dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Vi. Hubungan antar Variahel Penelitian
1. Hubungan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin merupakan salah satu faktor yang
dapat meningkatkan kinerja pegawai pada sebuah organisasi. Hal ini karena gaya
kepemimpinan dari seorang pemimpin merupakan unsur penting dalam upaya
pengembangan organisasi dalam mencapai tujuan dan sasarannya yang telah
ditetapkan. Oleh sebab itu seorang pemimpin harus dapat memperlihatkan gaya

kepemimpinannya yang tepat dalam memimpin sebuah organisasi.
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Gaya kepemimpinan adalah suatu cara atau pola tindak, langkah, tingkah laku
seseorang pemimpin secara keseluruhan dalam mempengaruhi orang lain agar
bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi vang telah
ditetapkan.

Hidayat (2006) dan Kusumawati (2008) menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan mampunyai pengaruh vang positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Dari pemyataan yang ada maka penulis dapat mengajukan hipotesis
bahwa:

H1 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai Penyuluh

Pertanian Lapangan
2. Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi kerja adalah dorongan atau semangat yang timbul dalam diri
seseorang untuk inelakukan sesuatukarena adanya rangsangan dari luar baik itu
dari atasan dan lingkungan kenja. serta adanya dasar untuk memenuhi kebutuhan
dan rasa puas, scrta memenuhi tanggung jawab atas tugas yang diberikan dan
dilakukan dalam organisasi.

Hidevat (2006) dan Kusumawati (2008) menvatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan pemyataan ini maka
peneliti dapat mengajukan hipotesis bahwa:

H2 : Motivasi Kerjc berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Penyuluh

Pertanian Lapangan

3. Hubungan Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai
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Gaya kepemimpinan dari seorang pimpinan sangat ditentukan oleh sang

pemimpin itu sendiri,sehingga apabila gaya kepemimpinan yang diterapkan sang

perumpin baik dan dapat memberikan arahan vang baik pula kepada

bawahan,maka akan timbul kepercayaan dan juga menciptakan motivasi kerja

dalam din pegawai,sehingga semangat kerja dan pegawai memjadi meningkat

vang juga mempenganthi kinerja pegawai ke arah yang lebih baik

H3 : Hubungan motivasi kerja dan gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja

pegawai Penyuluh Pertanian Lapangan

B. Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran adalah konseptual mengenai bagaimna landasan teori

yang telah dijabarkan berhubungan secara logis dengan berbagai faktor yang

diidentifkasi sebagai masalah vang penting. Ferdinan (2006) mengatakan sebuah

model yang baik dapat menjélaskan hubungan amtar variabel penelitian, yaitu

variabel independen dan variabel dependen.

Kerangka pemikiran vang disusun untuk penelitian saya tentang “Pengaruh

gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja PPL pada Badan

Ketahanan Pangan dan Penyuluhan Kabupaten Flores Timur” adalah:

x2)

Gaya Kepemimpinan

4]

x2) Kinerja PPL

Motivasl Kerja
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Kerangkah berpikir ini menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan (X1) dan

Motivasi Kerja (X2) berpengaruh terhadap kinerja pegawai

C. Definisi Operasional

Dalam rangkah mengarahkan proses pengumpulan, pengolahan dan
penganalisaan data yang bersifat kuantitatif dalam penelitian int maka dimmmuskan
definisi operasional yaitu:

1. Penentuan gaya kepemimpinan yang diterapkan pemimpin (Kepala badan)
dilakukan pada bidang lingkungan kegiatan pengambilan keputusan/
pemecahan masalah berikut:

a. Kegiatan yang berkaitan dengan pendelegasian wewenang
b. Kegiatan yang berkaitan komunikasi {membangun komunikast)
c. Kegiatan yang berkaitan membangun hubungan kerja

2. Hal-hal yang berkaitan dengan motivasi kinerja
a. Tanggungjawab
b. Kcbutuhan rasa aman dan perlindungan
c. Kebutuhan sosial
d. Insentif dan punishmen
e. Kebutuhan aktualisasi
f. Kebuthan Fisiotogi
g. Hubungan (Handoko, 2010)

3. Kinerja pegawai PPL pada Badn Ketshanan Pangan dan Penyuluhan diukur

dengan menggunakan indikator :

a. Penyusunan Program penyuluhan
b. Inisiatif

c. Kerjasama

d. Pelaksanaan program (Deptan,2009)
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BAB 111

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Penelitian di bidang administrasi dapat menggunakan berbagai jenis
penelitian baik untuk peneltian akademik, profesional maupun intitusional. Jenis
penelitian dapat dikategorikan menurut tujuan, pendekatan atau metode, tingkat
eksplansi dan jenis data dan analisis (Taniredja; 2012). Jenis penelitian menurut
tingkat eksplanasi/tingkat penjelasan adalah  penelitian yang bermaksud
menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu
variabel dengan variabel lainnya. Penelitian ini dapat dikelompokan menjadi
penelitian desknptif, komparatif dan asosiatif’hubungan.

Penelitian yang akan. dilakukan penelitian adalah jenis penelitian
eksplanatif. yaitu penelitian vyang berusaha menjelaskan hubungan kausan antara
variabel-variabel melalui pengujian hipotesis (Mustafida dan Taniredja,2012)

B. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Badan Ketahapan Pangan dan Penyuluhan
Kabupaten Flores Timur. Penelitian ini dimulai dari bulan Mei sampai Juli 2013
C. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Menurut Silalahi (2010), populasi adalah jumlah total dan seluruh unit atau
elemen di mana penyelidik tertarik. Populasi dapat berupa organisme, orang atau
sekelompok orang, masyarakat, organisasi, benda, obyek, peristiwa atau laporan

vang semuanya memiliki ciri dan harus di definisikan secara spesifik dan tidak
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secara mendua. Arikunto (2010) mendefinisikan populasi adalah keseluruhan
subjek penelitian

Berdasarkan kedua pendapat tersebut maka yang dimaksudkan populasi
dalam penelitian ini adalah pegawai Penyuluhan Pertanian Lapangan (PPL) pada
Badan Ketahanan Pangan dan Penyuluhan Kabupaten Flores Timur .Dalam
penelitian ini vang dimaksudkan dengan populasi adalah 74 orang pegawai PPL
PNS pada Badan Ketahanan Pangan dan Penyuluhan Kabupaten Flores Timur

2. Sampel

Taniredja (2011) menjelaskan bahwa sampel ‘adaiah sebagian atau wakil
populasi yang diteliti. Sampel penelitian adalah sebagian yang diambil dari
keseturuhan obyek yang diteliti yang dianggap mewakili terhadap seluruh
populasi dan diambil dengan menggunakan teknik tertentu. Penelitian ini
menggunakan populasi sebagai sampel. Oleh karena sampel dalam penelitin im
adaiah PPL yang berjumiah 74 orang. Mengingat popuiasi hanya berjumlah 74
maka peneliti mengambil semua PPL (populasi) sebagai sampel. Hal ini diperkuat
oleh Arikunto (2002) yang menyatakan bahwa penelitian populasi dilakukan
apabila peneliti ingin melihat semua liku-liku yang ada di dalam populasi. Oleh
karepa itu subjeknya meliputi semua vang terdapat di dalam populasi. maka

disebut sensus.
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Tabel 3.1
Populasi penelitian
No Pendidikan Jumlah
1. | S1 (Sajana) 51
2. |D3 16
3. |SLTA 13
Jumiah 74

3.Variabel Penelitian

Sutrisno Hadi dalam Arikunto (2010) mendetinisikan variabel sebagai gejala
yang bervariasi. Menurut Riduwan (2012) Varibel adalah suatu atribut dai
sekelompok objek yang diteliti yang mampunyai variasi antara satu dengan yang
lainnya dalam klompok tersebut. Penelitian ini menggunakan tiga variable yang
terdiri dari dua variable Independen dan satu variable dependen yaitu:
1. Vanabel independen

Variabel independen disebut juga variabel stimulus, prediktor. antesedent.
Variabel independen atau juga variabel bebas adalah vanabel yang mempengaruhi
atau menjadi sebab perubahannya atau timbuilnya variabel dependen
(Sugivono.2007). Variabel independen(X) pada penelitian ini adalah:
o Gaya Kepemimpinan (X1)
e Motivasi (X2)
2. Variabel Dependen (Y) dalam penelitian ini yailu kinerja pegawai PPl pada

Badan Ketahanan Pangan dan Penyuluban Kabupaten Flores Timur
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D.Skala Pengukuran

Metode kuesioner digunakan untuk mengumpulkan data primer yang
dilakukan dengan memberikan daftar pertanyaan secara tertulis kepada responden
dalam hal ini kepada 74 pegawai Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) yang
merupakan responden pada penelitian ini. Penyebaran questioner dilakukan untuk
mendapatkan data vang valid dan reliable. serta informasi vang relevan berkaitan
dengan masalah yang diteliti. Dalam pembuatan guestioner digunakan teknik
skala likert umtuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial yang. terjadi. Jawaban setiap
pertanyaan yang diberikan akan dibert nilai/skor mulai dari terbesar yaitu 5
hingga (skala likert) (Arikunto 2010).

Penggunaan klasifikasi skala Likert dimaksudkan sebagai berikut:

a. Kategori sangat setuju/sangat baik dibeni skor/bobot 5
b. Kategori setuju/baik diberi skor/bobot 4
¢. Kategori ragw/cukup baik diberi skor/bobot 3
d. Kategori tidak setuju/kurang baik diberi skor/bobot 2

e. Kategori sangat tidak setuju/tidak baik  diben skor/bobot |

Gambaran data hasil penelitian dapat digupakap untuk memperkaya pembahasan,
melalui gambaran data tanggapan responden dapat diketahui bagaimana tanggapan
responden terhadap setiap indikator vaniabet yang sedang diteiiti. Agar iebin mudah
dalam menginterprestasikan variabel yang sedang diteliti, dilakukan kategorisasi terhadap
skor tanggapan responden. Menurut Sugiono {2009), prinsip kategorisasi jumlah skor
tanggapan responden didasarkan pada persentase skor jawaban responden dengan rumus

sebagai benkut:
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% Skor = Skor Aktual
Skor ideal

Keterangan:

Skor aktual = jumiah skor jawaban responden

Skor ideal = jumlah skor maksimum (jumlah responden x jumlah pernyataan x 5)

Selanjuiiya perseniase skor jawaban responden yang diperoleh diklasifikasikan

berdasarkan rentang persentase skor maksimum (5/5 = 100%) dan skor minimum (1/5 =
20%). Anaiisis deskniptif dilakukan mengacu kepada setiap indikator yang ada pada

setiap variabel yang diteliti dengan berpedoman pada tabel 3 benkut:

Tabel 3.2

Kriteria Pengklasifikasian Presentase Skor Tangeapan Responden

Interval Skor Kategori
0% - 20%% Sangat rendah
21% - 40% Rendah
41% - 60% Sedang
61% - 80% _r Tinggi

81% - 100% Sangat Tinggi

Sumber: Riduwan dan Kuncoro (2008)

E. Metode dan Analisis Data

1. Uji Validitas

Validitas menurut Arikunto dalam Taniredja (2011) svatu ukuran vang
menunjukan tingkat-tingkat kevalidan atau kesahthan suatu instrumen. Menurut
Taniredjab (2011) sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur
apa vang diinginkan. Suatu instrumen vang valid atau sah mampunvai validitas
tinggi. Sebaliknya instrumen yang kurang valid berarti memliki validitas rendah

(Taniredjab;2011).
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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 obvek vang diteliti. Pengujian validitas yang
digunakan peneliti dalam penelitian ini adalah validitas eksternal. Setelah data
didapat dan ditabulasikan, maka pengujian validitas eksternal dilakukan dengan
analisis faktor. yaitu dengan mengkorelasikan antara skor item instrumen.

Penelitian ini menggunakan rumus Person Correlation Product Moment yakni:

MZXY)HEX)ZY)
rhiumg =

\ {nIZX (XY} {n.ZY2- (Y)Y}
Dimana:

Thimng = Koefisien koreiasi
£ X? = Jumlah skor item
¥ Y? = Jumlah skor total (seluruh item)
n = Jumlah responden
Peneliti dalami melakukan analisis hasil penelitian menggunakan bantuan
program SPSS wversi 16.0. Responden dalam penelitian ini berjumlah 74, jika
ilihat the maka jumlah pasangan vang digunakan untuk menghitung r tidak
tercantum sebagaimana terbaca pada tabel harga kritik dari r product-moment
(Arikunto 2010:402) . Dengan demikian peneliti menggunakan jumlah pasangan
(N) yang mendekati N=74 vakni N — ! atau N + 1. Merujuk pada tabel harga
kritik tersebut diketahui bahwa jumlah N yang terbaca pada tabel adalah 75
dengan nilai ryy sebesar 0,227 dan N =70 dengan nilai rape sebesar 0,235.
Dengan demikian peneliti menggunakan N= 75 dengan Iyme sebesar = 0.227. Jika
hasil uji validitas nilai Ihjwng > dari raee maka butir dalam instrumen dinyatakan
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valid. Namun sebaliknya jika korelasi antara butir skor total < dari rume (0,227),
maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid.

2.Uji Reliabilitas

Reliabilitas menunjukan pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena
intrumen tersebut sudah baik. (Taniredja:2011). Sudjana dalam (Taniredja:2011)
mendefinisikan bahwa relibilitas alat penilai adalah ketepatan atau keajekan alat
tersebut dalam menilai apa yang dinilainya. Menurut Taniredjab (2011) bahwa uji
reliabilitas dapat dilakukan dengan cara tes ulang (retest). vaitu dengan cara
penggunaan intrumen peneltian tersebut terhadap subjek yang sama, dilakukan

dalam waktu yang berlainan

Tabel 3.2
Interprestasi nilai r (Arikunto:2010)
Besar nilai r [ Interprestasi

0,300 -1,00 Sangat Handal

0,600 —- 0,800 Handai

0,400 — 0,600 Cukup Handal

0,200 — 60,0400 Apai handal \
0,000 — 0,200 | Kurang Handa)

3. Uji Regresi Liniear Berganda

Kegunaan analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengukur
pengaruh antara lebih dari satu  variabel prediktor (variabel bebas) terhadap
variabel terikat,( Algifari:1997.)

Rumus:
Y —a+ bIX1+b2X2+...+bnXn
Y = variabel terikat (dependen) dalam hal ini (Kinerja PPL)

a = konstanta
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b1,b2= koefisien regresi
X1, X2= variabel bebas (Independen) dalam hal ini gaya kepemimpinan
dengan motivasi

4. Uji Hipotesis

Menurut Algfari (1997) hipotcsa adalah jawaban semcntara terhadap secbuah
masalah yang diteliti, dimana jawaban tersebut masih bersifat lemah, dan perlu
untuk dilakukan pengujian secara empiris akan kebenarannya., dengan melakukan
pembuktian secara statistik. Ada dua jenis pengujian statistik yaitu:

1. Uji-t (Uji hipotesis secara parsial)

Uji-t digunakan untuk menguji hubungan antara varibel X dan Y, apakah
variabel X1 dan X2 (gava kepemimpinan dan motivasi) benar berpengaruh
terhadap varibel Y (kinerja pegawai. PPL) secara individu atau parsial
(Arikunto,2011)

Hipotesis untuk penelitian dengan Judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan
dan Motivasi Terhadap Kinerja Kerja Pegawai Penyuluh Pertanian Lapangan
pada Badan Ketahanan Pangan dan Penyuluhan Kabupaten Flores Timur adalah:

HO :Tidak berpengaruh antara variabel-variabel bebas (Gaya
kepemimpinan dan Motivasi ) secara parsial terhadap variabel
terikat (kinerja pegawai PPL)

Ha : Ada pengaruh antara vanabel-variabel bebas (gaya kepemimpinan
dan meotivasi )secara parsial terhadap varibel terikat (kinerja
pegawai PPL)

a. Hipotesis pertama : HO:bl =0

Tolak HO apabila t-hitung >t-tabel dengan «=0,05

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

73



41606.pdf

Jika menolak hipotesis berarti tidak ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai PPL. Dengan kata lain bahwa menerima Ha ada pengaruh (Ha
diterima) yaitu b1£0

Jika t-hitung< t-tabel,maka menerima HO berarti ada pengaruh gaya

kepemimpinan terhadap kinerja kerja pegawai PPL.,

b. Hipotesiskedua :HO:b2#0

Ha yaitu bahwa ada pengaruh Motivasi terhadap kinerja pegawai PPL

Jika t-hitung < t-tabel,maka HO diterima yaitu tidak ada pengaruh motivasi

terhadap kinerja pegawai PPL.

» Jika aangka probalitas signifikan >0,05 maka HO diterima dan Ha ditolak
Jika angka probalitas signifikan < 0,05,maka HO ditolak dan Ha diterima
Tolah HO jika t —hitung > t-tabel dengan a =0.05

« Jika hipotesis ditolak yang  mengtakan bahwa adanya pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai PPL..Dengan kata lain bmenerima

2. Ui —F (Uj Hipotesis Secara Simultan)

Pada penelitian ini uji —F digunakan untuk mengetahui tingkat signifikan
pengaruh variabel-variabel independen (gaya kepemimpinan dan  motivasi )
secara bersama (simultan) berpengaruh terhadap variabel dependen (kinerja
Pegawai PPL)

HO : Tidak berpengaruh signifian antara variabei-variabel bebas
(gava kepemimpinan dan motivasi) secara simultan terhadap

vartabel terikat ) kinerka pegawai PPL
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Ha : Ada pengaruh signifikan antara variabel-variabel bebas (Gaya
kepemimpinan dan motivasi) secara simultan terhadap variabel
terikat (Kinerja pegawai PPL)

Teknik melakukan uji F sebagai berikut:

1. Bandingkan hasil besarnya peluang melakukan kesalahan (tingkat signifikan)
vang terjadi.dengan tingkat peluang terjadinva kejadian (probalitas) vang
ditentukan sebesar 5% atau 0,05 pada output,guna membuat keputusan untuk
menolak atau menerima hipotesis nol (HO)

a. Jika signifikan >0.05 maka keputusannya adalah menerima HO dan menolak
Ha
b. Jika signifikan <0,05 maka keputusannya adalah menolak H0 dan menerima
Ha
Hipotesis : HO :bl =b2 =
Ha :bl #b2 #0
5. Uji Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi atau nilaj adjusted R* adalah pengukuran dari nilai
koefisien korelasi (R). Priyato (2008) pengujian model menggunakan R* dapat
memumnjukan bahwa vanabel inpedependen yang digunakan dalam model regresi
linier berganda adalah variabel independen yang mampu mewakili keseluruhan
dari variabel independen lainnya dalam mempengaruhi variabel dependen, dan
besarnya pengaruh ditunjukan dalam bentuk persentase.
Nilai koefisien determinasi antara 0 (nol) dan 1 (satu). Nilai R? vang kecil
(nol) berarti kemampuan variabel-variabel bebas (gaya kepemimpinan dan

motivasi ) dalam menjelaskan variasi variabel terikat (kinerja pegawai PPL) amat
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terbatas. Sebaliknya nilai R? yang mendekati 1 artinya variabel-variabel bebas
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan guna memprediksi variasi
variabel terikat (Ghozali, 2006)

Untuk model regresi dengan dua atau lebih variabel bebas menggunakan
adjusted R® scbagai koefisien determinasi, (Priyatno:2008). Adjusted R* adalah
nilai R Square yang telah disesuaikan. sehingga dalam tampilan output SPSS for
wndows biasa ditulis Adjusted R Square, dengan nilai lebih kecil dari R Square
dan angka tersebut bisa bemnilai negatif walaupun yang dikehendaki bernilai
positif. (Privatno,2008)

Ghozah (2006) menjelaskan jika dalam uji empiris diperoleh nilai Adjusted
R® negatif,maka nilai Adjusted R’ dianggap bemilai 0. Pada tampilan output
SPSS for windows suatu ukuran -banyaknya kesalahan model regresi vang
digunakan dalam meprediksi_nilai variabel dependen (YY), terlihat pada kolom
Standard tror of The Estimate (SEE). Semakin kecil nilai SEE akan membuat
model regresi semakin tepat dalam memprediksikan variabel dependen

(Ghozali;2006)
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Tabel 3.3
Definisi operasional
Variabel Konsep | Indikator
GAYA Gaya  kepemimpinan | I. Pendelegasian -5
KEPEMIMPIN | adalah  suatu  pola Wewenang
AN (X1) tingkalaku yang o
konsisten dan diketahuj | 2- Komunikasi .
pihak  Jain  ketika 6-3
berusaha . untuk 3. Membangun
mempengarthi kegiatan Hui
A ubungan
orang lain (Handoko: 10-13
2001)
MOTIVASI Motivasi adalah | 1. Tanggungiawab 1- 3
(X2) seperangkat  kekuatan
baik yang berasal dari
dalam dini maupun dari | 2. Kebutihan 1asa |,
luar diri seseorang yang aman dan
mendorong untuk perlindungan
memulal berprlaku
kerja - sesuai dengan | 3. Kebutuhan Sosial 7-10
format,arah.intensitas .
dan’ Jjangka waktu | 4. Insentif dar | 1i-i4
tertentu punishmen
5. Kebutuhan 15- 19
aktualisasi
6. Kebutuhan b0 - 21
isiologi
7. Hubungan
(Handoko:2001) 22 —26
KINERJA (Y) | Kinerja adailah hasil | 1. Tersusunnya 1-3
kerja yang dicapai programa
setiap penyuluhan di
pegawai/karyawan tingkat BPK (Balai
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maupun kuantitatif

secara kuahitatif

Penyuluhan
Kecamatan

. Terdeteminasinya
informasi dan

teknologi pertanian
secara merata dan

sesual dengan
kebutuhan  petani
dan kelompok tani

. Tersusunnya  peta

wilayah komoditas
unggulan  spesifik
lokal

4. Tumbuh kembangnya |

keberdayaan dan
kemandinan
petani,kelompok
tani atau asosiasi
petani yang lainnya

8-9

i0- 11
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BABY

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah diuraikan pada Bab IV,maka

dapat disimpulkan

I. Gay kepemimpinan berpengaruh nyata terhadap kineraj pegawai PPL
pada Badan Ketahanan Pangan dan penyuluhan. Artinya variabel gaya
Kepemimpinan berpengarvh signifikan. terhadap kinerja pegawai
penyuluhan pertanian pada Badan Ketahanan pangan dan penyuluhan
kabupaten Flores Timur.

2. Motivasi kerja berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai Penyuluh
Pertanian Lapangan “(PPL) pada Badan Ketahanan Pangan dan
Penyuluhan Kabupaten Flores Timu. Artinya variabel motivasi kerja
secara - signifikan berpengaruh terhadap kinerja kerja pegawai
penyluhan pertanian pada Badan Ketahanan Pangan dan penyuluhan
Kabupaten Flores Timur

3. Gaya kepemimpinan dan Motivasi kerja secara bersama (Simultan)
berpengaruh terjadap kinerja pegawai penyuluhan pertanian pada
Badan Ketahanan pangan dan penyuluhan Kabupaten Flores Timur

B. Saran

1. Untuk dapat meningkatkan kinerja para penyuluha pertanian di Flores

Timur maka ke depannya bagi pejabat yang memimpin SKPD Badan

Ketahanan pangan dan penyuluhan harus menerapkan kepemimpinan
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yang delegatif, komunikatip dan selalau membangun hubungan yang
dengan orang-orang yang dipimpinnnya sehingga dapat meningkatkan
kinerja pegawai.

2. Selain itu motivasi dalam hal in1 yang berasal dan luar diri penyuluh
seperti insentif, kebutuhan social, kebutuhan akan rasa aman dan
perlindungan terus diberikan kepada para pegawai agar mereka tetap
bekerja secara baik

3. Bagi vang akan melakukan penelitian dengan ruang lingku penelitian
yang sama hendaknya perlu dilakukan« peneltian dengan vanabel-
variabel lain diluar varibel yang telah diteliti oleh peneliti dalam
penelitian ini, seperti pengaruh dukungan anggaran dan baiaya, sarana
prasarana penyuluhan jarak jangkauan wilayah kerja penyuluh atau

pun faktor lainnya
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Lampiran 2
Data Ordinal Variabel Gaya Kepemimpinan
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Resp. 70 | 3 4 31213115 1413741 4115) 2121313110 40 3,08
Resp. 71 3 4 433 a3 3f 223131313112 41 3,15
| Resp. 72 4 4 3 3] 418 [4]3]13 (3| 13]21314]14]13 44 3,38
Resp. 73 3 2 213131 13 (55| 4] 4183 ([4/4([5]16 47 3,62
Resp. 74 3 2 2 (3121241413145} 3]13[3]4]13 40 3,08
218 ) 218 [ 218]207/1197]| 1058 [232]236]223] 212 903 | 216]215|225|228| 884 | 2845
134
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Lampiran 3

Data Ordinal Variabe! (X2} Motivasi Kerja

3,58

3,00

3,27
2,54
2,42
2,50
3,65
2,50
2,42
2,54
2,02
2,58
2,08
2,50
2,54
2,50
241

1,58

3,35
2,58
3,27
3,12
1,32

2,42
2,58
2,58
2,58

4
-

3,12
2,54
1,54
2,58
2,50

354
2,54
3,27
2,38
3,15
3,27
2,50
3,46
2,54
2,54
3,46
346
327

1,38

93

78
113
a5

66
63

65
95
1]
63

66

76
57
54
£5

2]
65
63

67
87
§7

85
81
B3

63

&7

&7

67

83

81
66

66

67

65
92
66

8s

[ H]

82

85

65
90

66

20
90
85
57

88

16
16
12
17
14
13
11

20

12
i3
13
14
11

12

16
12
13

11
17
12

14
17
11

11
11
12
16
17
17
14
15
11
12
19
13
1§
14
14
16
11

16
11

12
20
17
17
13
17

i35

12

10

11

10

1D
11

11

11

4

3

2
3
2
2
i

)
3
2

2

4

1
3
2
p]

El
2
2
2

2
2

3

3
2
3
3

4

5
i
3
3
2
2
3

Resp. 1

Resp. 2

Resp. 3

Aesp. 4

Resp. 5

Resp. §

Resp. 7

Resp. 8

Resp. 9

Resp. 10

Resp. 11

Resp. 12
Res|

.13

Resp. 14

Resp. 15

Resp. 16

Resp. 17
Resp. I8

Resp. 19
Resp. 20

Resp. 21

Resp. 22
Resp. 23
Resp. 24

Resp. 15

Resp. 26

Resp. 27
Resp. 28
Resp. 29
Resp. 30

Res,

.31

Resp. 32

Resp. 33

Resp. 34

Resp. 35
Resp. 36
Reap. 37

Reep. 38
Resp. 39

Retp. 40

Resp. 41

Rasp. 42

Resp. 43

Resp, 44
Resp. 45

Resp. 46
Resp. 47

Resp. 48

Resp, 49
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Lampiran 4

Variabel (Y} Kinerja
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137
Resp. 40 5 5 5 15 5 5 10 5 4 9 3 4 7 4 5 5 14 a1 3,42
Resp. 41 5 5 5 15 5 5 10 5 5 10 5 5 10 4 4 | 4 12 45 #DIV/0!
Resp, 42 3 4 4 11 5 4 ) 5 5 10 5 5 10 4 4 4 12 40 3,33
Resp. 43 4 4 4 12 4 4 2 4 4 B 4 4 8 4 a | 4 12 36 3,00
Resp, 44 4 a 4 12 5 5 10 5 5 10 4 4 B - | 3 4 4 11 40 3,33
Resp. 45 4 4 5 13 4 5 g 4 5 9 5 5 10 4 4 2 10 a1 3,42
Resp. 46 4 4 | 4 12 4 4 2 4 4 8 4 4 8 4 4 3 11 36 3,00
Resp. 47 4 a 4 12 4 5 g 5 4 g 5 5 10 5 5 4 14 a0 3,33
Resp. 48 4 4 4 12 3 4 8 4 4 8 4 4 ] 4 4 4 12 36 3,00
Resp. 49 4 4 | 4 12 5 5 10 5 4 3 5 5 10 5 5 4 14 a1 3,42
Resp. 50 5 5 5 15 5 5 2 5 5 10 5 5 10 2 4 4 10 37 3,08
Resp. 51 4 4 5 13 5 4 3 5 4 5 5 4 9 5 5 3 13 40 3,33
Resp. 52 5 5 5 15 5 5 10 5 5 10 S 5 10 S 5 5 15 45 3,75
Resp, 53 5 5 5 15 5 5 10 5 5 10 5 5 10 4 3 4 11 45 3,75
Resp. 54 5 5 5 15 4 4 8 ) 5 g 4 5 9 4 4 2 10 41 3,42
Resp. 55 5 5 5 15 5 5 10 5 5 10 5 5 10 3 3 4 10 45 3,75
Resp. 56 5 5 5 15 5 5 10 5 5 10 5 5 10 4 3 4 11 45 3,75
Resp, 57 4 5 5 14 5 5 10 5 5 10 3 3 6 4 3 3 10 40 3,33
Resp, 58 5 5 5 15 3 5 10 5 5 10 5 5 10 4 3 4 11 45 3,75
Resp. 59 4 4 | 4 12 4 4 8 4 4 8 4 4 B 2 2 4 3 36 3,00
Resp. 60 4 4 4 12 4 4 8 4 4 8 4 4 8 4 4 4 12 36 3,00
Resp, 61 3 4 4 12 4 4 8 4 4 8 4 4 8 5 5 4 14 36 3,00
Resp. 62 4 4 3 11 4 4 8 4 4 8 4 3 7 3 2 4 9 34 2,83
Resp. 63 3 3 4 10 4 4 8 4 4 B 3 4 7 3 3 3 10 33 2,75
Resp. 64 4 2 4 12 4 4 8 a 4 8 4 4 8 5 5 4 14 36 3,00
Resp. 65 5 5 5 15 5 5 10 5 5 10 5 5 10 3 5 4 12 45 3,75
Resp. 66 4 4 4 12 4 4 8 4 4 8 4 4 8 3 4 4 11 36 3,00
Resp. 67 5 5 5 15 4 4 8 4 4 8 5 5 10 4 4 5 13 41 3,42
Resp. 68 5 5 5 15 5 5 10 5 5 10 5 5 10 4 4 4 12 45 3,75
Resp. 69 4 4 5 13 5 4 g 5 4 g 5 4 ) 5 5 3 13 20 3,33
Resp, 70 5 5 5 15 5 3 8 5 5 10 4 4 8 4 4 a 12 41 3,42
Resp. 74 4 4 a 12 5 5 10 5 4 9 3 4 5 5 5 4 14 40 3,33
Resp. 72 4 4 ] 12 5 5 10 5 5 10 4 5 9 2 4 5 11 41 3,42
Resp. 73 5 5 4 14 4 2 6 3 2 5 4 4 8 4 3 5 12 45 3,75
Resp. 74 5 5 5 15 3 3 6 3 3 3 5 5 10 4 5 5 14 37 3,08
Total 927 621 764 616 864 2928
138
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Lampiran: 5

Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas Instrumen
N Variabel Ite Nilai r Tabel | Pengujian Keterangan
0 m | Korelasi | (o= 5%)
(r
| Hitung)
] Gaya Pi 274 0,227 Valid
Kepemimpinan | P2 314 0,227 Valid
| P3 234 0,227 | Valid
| P4 345 | 0227 | Valid \
' P5 435 0,227 Valid
P6 551 0,227 ‘ Valid
P7 .580 0,227 | rhitung>r Valid
P8 439 0,227 tabel [ "Vaiid
P9 555 0,227 " Valid
P10 | 314 0,227 Valid
P11 | .379 0,227 Valid
P12 | 624 | 0,227 | Valid |
PI3 [ oo } 0,227 Valid ‘
|
| | W
IL. Pl 257 [« 0,227 Valid
Motivasi P2 598 0,227 Valid
| P3 .526 |~ 0,227 Valid
P4 A84 0227 Valid
P5 7261 0227 Valid
P6 620 | 0,227 Valid
P7 686 | 0,227 ' Valid
P3 555 0,227 | rhitung>r Valid
P9 726 | 0227 tabel Valid
' P10 760 | 0,227 Valid
P11 643 0227 Valid
P12 623 [ 0,227 Valid
P13 4521 0,227 Valid |
P14 | 725 07227 Valid ]
P15 7741 0227 | Valid
P16 249 | 0,227 Valid
P17 328 1 0,227 Valid
P18 549 | 0,227 Valid
P19 630 [ 0,227 Valid
P20 4401 0,227 | Valid
P21 354 0,227 | Valid
P22 79| 0,227 - Valid
P23 659 | 0,227 Valid
P24 514 0,227 Valid |
| KoIEksi Perpustakaan Universitﬂserka 744 0,227 { Valid ‘
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j .
P26 497 0.227 Valid
11T | Kinerja PPL Pl 686 | 0227 | rhitung>r Valid
P2 7071 0227 tabel Valid
P3 | 710 0,227 Valid
P4 5551 0,227 Valid
P5 434 0227 Valid
P6 259 0227 Valid
P7 2751 0227 Valid
P8 682 0227 Valid
P9 666 | 0,227 Valid
P10 219 0227 Valid
Pl1 4271 0227 Valid
P12 301 0,227 Valid

Sumber : Hasil olahan data primer

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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Tabel.4.6
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Lampiran: 6

No Variabel ltem | Nilair r | Pengujian | Keterangan |
hitung | tabel
1. Gaya Pl (0,227 | r hitung>
L 750
Kepemimpinan | rtabel
P2 .728 1 0,227 Reliabel
P3 756 | 0,227 Reliabel
P4 742 0,227 | Reliabel
P5 741 | 0,227 | Reliabel
P6 697 | 0,227 Reliabel
P7 692 | 0,227 Reliabel
P8 713 (0,227 Reliabel
P9 697 10,227 Reliabel
| P10 72810227 Reliabel
P1 721 0,227 Reliabel
| P12 694 | 0,227 Reliabel
P13 721 0,227 Reliabel
0,227 Reliabel
| I .
| 2. Motivasi ! !
Pl 936 0,227 Reliabel
P2 9311 0,227 Reliabel
P3 93210227 Reliabel
| P4 933 | 0,227 | Reliabel
B 929 | 0,227 | Reliabel
P6 931 ] 0,227 Reliabel
P7 930 | 0,227 Reliabel
P38 932 10,227 Reliabel
| P9 929 | 0,227 Reliabel
P10 929 10,227 Reliabel
' P11 930 | 0,227 Reliabel
P12 9310227 Reliabel
P13 .933 | 0,227 Reliabel
P14 929 | 0,227 | Reliabel
| P15 9281 0,227} Reliabel
| P16 936 ] 0,227 | _Reliabel |
| P17 935 | 0,227 Reliabel
| P18 932 0,227 | Reliabel
P19 931 | 0,227 Reliabel
P20 933 | 0,227 | | Reliabel
P21 935 | 0,227 Reliabel
P22 | 928 | 0,227 Reliabel
( P23 930 | 0,227 Reliabel
P24 932 10,227 Reliabel
| P25 929 | 0,227 Reliabel
Kolek;l Perpustakaan Universitaq tgrbgka 93?1 0,227 Reliabel
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Kinerja PPL | P1 787 | 0,227 | r hitung> | Reliabel |
P2 .786 | 0,227 | r tabel Reliabel
P3 783 | 0,227 Reliabel
P4 798 | 0,227 Reliabel
Ps [ .807)0,227 Reliabel |
P6 820 | 0,227 Reliabel
P7 830 | 0,227 | Reliabel
P8 786 | 0,227 Reliabel
P9 787 [ 0,227 Reliabel
P10 828 | 0,227 Reliabel
P11 8101 0,227 Reliabel
P12 818 10,227 | Reliabel
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Lampiran : 7
KUESIONER PENELITIAN
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI KERJA

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PENYULUHAN PERTANIAN LAPANGAN (PPL)
PADA BADAN KETAHANAN PANGAN DAN PENYULUHAN

L. Identitas Responden
1. Nama Responden L e riraree et aea s i n e aen e
2. Umur D tahun
3. Jenis Kelamin L et {(L/P)
4. Lama Bekerja D
5. Pendidikan Terakhir : ...l
IL. Kuesioner Penelitian

Pertimbangan setiap item,kemudian Bapak/Ibu diminta untuk menilai keadaan
yang sebenarnya sampai dengan saat ini“dengan mnggunakan skala lima angka
yaitu alternative pilihan | sampai dengan 5 pernyataan dengan ketentuan sebagai

berikut:

SS : Unmnk jawaban sangat setuju artinya responden sangat setuju dengan
pernyataan karena sangat sesuai dengan keadaan yang dirasakan oleh
responden

S 1 Untuk jawaban setuju artinya pernyataan sesuai dengan keadaan vang

dirasakan responden

Rg : Untuk jawaban ragu-ragu artinya responden tidak dapat menentukan atau
apabila responden tidak dapat menentukan dengan pasti apa yang
dirasakan

TS Untuk jawaban tidak setuju artinya responden tidak seuju dengan
pernyataan karane tidak sesuai dengan keadaan yang dirasakan

STS : Untuk jawaban sangat tidak setuju artinya pemyataan sangat tidak sesuai
dengan keadaan yang dirasakan responden

143
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A. Gaya Kepemimpinan

jawaban
N t
¢ fprovataan SS 'S |Rg .LTS STS
" a. Pendelegasian weweriang )
1. Pimpinan menjelaskan rincian uraian tugas | —\
2. Pimpinan memberikan tugas sesuai dengan
tugas pokok dan fungsi
3. Pimpinan mengajak stafnya bersama-sama
merumuskan tujuan dari program dan kegiatan
yang akan dilaksanakan
4. Pimpinan melakukan pembagian tugas dan
tanggungjawab kepada semua pegawai PPL
sesuai dengan tugas pokok dan fungsi serta
kemampuan yang dimiliki oleh masing-masing
pegawai
5. Pimpinan melakukan pembagian tugas dan
tanggungjawab tanpa membedakan -~ latar
belakang pegawai
-
b. Komunikasi
6. Pimpinan menyetujui. usulan kegiatan yang
saya usulkan
1. Pimpinan selalu menscsialisasikan pelaksanaan
program dan kegiatan kepada pegawai
8. Pimpinan memberikan kesempatan kepada
saya untuk menyampaikan perasaan dan
perhatiannya
9. Pimpinan memperlihatkan perasaannya kepada
saya bila tidak suka atau ada masalah dengan
seorang staf
—KofeksHPerpustakaan Universitas terbuka —
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C.

Koordinasi

10.

Pimpinan melakukan koordinasi dengan semua
staf yang berhubungan dengan pelaksanaan
program dan kegiatan

IL

Pimpinan melakukan perintah langsung kepada
staf

2.

Pimpinan memberikan bimbingan dan arahan
kepada semua staf yang berhubungan
pelaksanaan  program dan kegiatan yang
dilaksanakan

13.

L

Pimpinan memberikan kesempatan kepada
saya untuk mendiskusikan masalah-masalah
yang berhubungan dengan kesulitan dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan

B.

Motivasi kerja

Ne L Pernyataan

a. Tanggungjawab

N

jawaban

P SS |S [Rg | TS |STS

| 1.

Saya menjalankan setiap. pekerjaan yang
menjadi tanggungjawab saya dengan segenap
kemampuan yang saya miliki

—

1

|

Saya selalu mengerahkan segenap kemampuanﬂif

dan perhatian terhadap setiap tugas dan
pekerjaan yang menjadi tanggungjawab saya

Saya dapat menyelesaikan setiap tugas dan
pekerjaan yang menjadi tanggungjawab saya
tanpa harus dibantu oleh orang lain

b. Kebutuhan rasa aman dan perlindungan

Pekerjaan dan tanggungjawab saya atas
pekerjaan penyulubhan dan pendampingan bag)
petani,kelompok tani relatip aman dan hampir
tidak ada ancaman yang membahayakan saya

5.
LKoIeks

Lingkungan kerja, wilayah kerja penyuluhan
Rerpusiekagirtaivenlae tpédfaga  dan  alat  bantu |

L]

41606.pdf



41606.pdf

penyuluhan di tenmpat saya kerja relativ aman
dan nyaman

Orang-orang terutama para petani binaan saya
sekaligus mitra kerjasaya turut memberikan
kenyamanan kepa bagi saya dalam
melaksanakan tugas penyuluhan saya

c. Kebutuhan sosial

D1 wilayah kerja penyuluhan pertanian (WKPP)
saya,hubungan sosial antara sesama penyuluh
dan juga dengan petani binaan tercipta
harmonis dan penuh tenggangrasa

Rekan kerja baik sesama penyuluh maupun
petani binaan selalu membantu saya dalam
setiap kesulitan maupun permasalahan yang
saya hadapi dalam pelaksanaan tugas dan
pekerjaan saya

I—

Saya tidak mempunyai konflik | -dan
permasalahan  baik dengan teman-teman
penyuluh lainnya juga dengan petani binaan
saya

10

[

Saya juga tidak ada konflik sosial dengan
teman-teman lainnya maupun dengan pimpinan
saya atau jugb dengan petani dan tetangga
dimana tempat saya tinggal

d. Insentif dan punishment

11

Hukuman sesuai dengan peraturan yang
berlaku akan diberikan kepada semua pegawai
atas pelanggaran dalam pelaksanaan tugas

12.

\
Para pegawai yakin bahwa promosi jabatan dan]
kenaikan pangkat dilakukan didasarkan pada
kemampuan dan prestasi kerja pegawai

13.

Pimpinan selalu memberikan imbalan atas
prestasi kerja  dalam bentuk bonus/insentif
kepada pegawai

14.

Koleks!

Pimpinan memberikan pujian atas prestasi

Kerja yane dicapai oleh seorang pegawai

AR B

I




e,

Kebutuhan aktualisasi diri

15.

Pimpinan memberikan kesempatan kepada
saya untuk mengikuti pendidikan penjenjangan
bagi saya

16.

Pimpinan memberikan kesempatan kepada
saya untuk mengikuti pedidikan dan pelatihan
fungsional dan teknis

17.

Pimpinan selalu memacu semangat kerja bagi
saya untuk lebih mengatualisasikan diri sesuai
dengan bakat dan kemampuan saya

18.

Dalam melaksanakan tugas saya diberikan
kebebasan untuk mengembangkan pola serta
carametode dalam  penyelesaian  setiap
permasalahan yang terkait dengan penyuluhan
dan pendampingan bagi petani dan kelompok
tani binaan saya

19.

L

Saya selalau diberikan kesempatan _dan |
kepercayaan dari lembaga maupun pimpinan
saya untuk mengembangkan pola penerapan
teknologi baru kepada petani binaan di WKKP

saya

f

Kebutuhan fisiologi

20.

Penghasilan yang saya terima sekarang ini
dirasakan mencukupi kebutuhan sehari-hari
saya dan keluarga

21.

Kebutuhan akan tempat tinggal yang layak
saya dan kelvarga telah terpenuhi dengan
penghasilan yang terima

Hubungan

22.

Hubungan kerja antar pegawai PPL di tempat
saya bekerja membuat saya nyaman dalam
bekerja sebagai seorang penyuluh

23.

Semua pegawai PPL yang ada ditempat saya
bekerja saling tolong menolong dalam
pelaksanan tugas dan pekerjaan

Koleks]
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24. | Pimpinan menjalin hubungan yang baik dengan
semua pegawai PPL tanpa membedakan latar
belakang pendidikan,ekonomi dan sosial

25, Hubungan atasan dengan bawahan di tempat
saya bekerja terjalin balk membuat pegawai
bisa lebih berkonsentrasi dalam bekerja

26. | Atasan dengan bawahan bekerja sama dengan
baik dalam pelaksanaan pekerjaan

C. Kinerja

NO | Pernyataan

jawaban

SS [S

Rg | TS

STS

a. Penyusunan programa

1. Saya selalau membuat atau menyusun
programa penyuluhan sebelum masuk tahun
anggaran baru,sebagai dasar dan pedoman saya
dalam melaksanakan tugas penyuluhan.-dan
pendampingan bagi para petani di° wilayah
kerja saya

2. 7 Programa penyuluhan yang ‘saya susun
didasarkan pada kondisi .dan potensi yang ada
pada wilayah kerja penyuluhan saya

3. Program penyuluhan yang disusun saya jadikan
scbagai dasar. dan patokan bagi saya dala
menyusun rencana kerja penyuluhan saya
dalam satau tahun

b. Inisiatif

4. Saya selalu memberikan masukan, pemikiran
dan  langkah-lamhkag  kongkrit  kepada
pimpinan maupun kepada para petani terkait
dengan tugas penyuluhan saya

5. Saya selalu lebih dahulu mengatasi  kesulitan
baik yang saya alami ,maupun yang dialami
para petani yang berhubungan dengan masalah
pertanian dan usaha tani

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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¢. Kerjasama

8. Saya selalu membangun hubungan yang baik
dengan atasan sehingga pekerjaan yang
menjadi tanggungjawab saya berjalan lancar

9. Saya dapat membangun kerjasama secara baik
dengan para penyuluhi lainnya pada tempat
saya bekerja

d. Pelaksanaan program

10. | Dalam melaksanakan tugas penyuluhan,saya
selalau melaksanakan sesual program yang
telah disusun

11. | Saya melaksanakan tugas penyuluhan dan
pendampingan bagi petani dan kelompok tani
binaan saya sesuai dengann rencana kena
penyuluh (RKP) saya

12, | Hasil kerja penyuluhan dan pendampingan
saya sesuai dengan target yang telah ditetapkan
dalam dokumen programa yang saya susun. L

]

Salam hormat dan terima kasih atas ketulusanmu dalam membantukun dengan mengisi
kuesioner ini,semoga Tuhan membalas segala kebaikan
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