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ABSTRACT
Influence Function of Leadership Against Employee Performance
(Case studies at the Department of Agriculture and Forestry of Baubau City)

[ Wayan Sarjana
Open University

sarjanaiwavan(@yahoo.co.id

Keywords: Functions of Leadership, Performance.

The study was conducted to determine whether there is significant influence of
the leadership function to the performance of the employees at the Department of
Agriculture and Forestry of Baubau City. The employees as ‘human’resource are
major factor in running organization well. Existing human ‘resources in the
organization will not mean much if it is not supported by good leadership, because
leadership with a variety of functions is critical in moying subordinates/employees to
maximize their performance in the achievement of organizational goals.

This study is a quantitative research dofie'by lSing questionnaires distributed
directly to the respondents and making interviews to all of whom are the employees
at the Depariment of Agriculture and Foresiry of Baubau City, with the main aim to
answer the problem that the function-of leadership affected the performance of the
employees at the Department of Agriculture and Forestry of Baubau City.

The subjects of this study, were the entire stafffemployees of the Department of
Agriculture and Forestry of Bdaubau City. The sampling was carried out using way of
sampling saturation (total\sampling), and the analysis tool that used in this study was
"Simple Linear Regression":

The analysis~showed that the function of leadership greatly affected the
performancesof employees by 85% in significance. The interviews conducted also
showed that thé function of leadership influenced the performance improvement if it
was effectively applied by leaders at the Department of Agriculture and Forestry of

Baubau City.
The conclusion from this study indicated that the function of leadership was
influencing the performance of employees at the Department of Agriculture and

Forestry of Baubau City. The more effective the implementation of the function of
leadership then the performance of employees will increase.
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ABSTRAK
Pengaruh Fungsi Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai
(Studi kasus pada Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau)

1 Wayan Sarjana
Universitas Terbuka

sarjanaiwavan@vahoo.co.id

Kata Kunci: Fungsi-fungsi Kepemimpinan, Kinerja

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang signifikan
dari fungsi kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Dinas® Pertanian dan
Kehutanan Kota Baubau, pegawai sebagai sumber daya manusia‘adalah merupakan
faktor ytama dalam menjatankan organisasi. Sumber daya manusia yang ada pada
organisasi tidak akan berarti banyak apabila tidak ditunjang dengan kepemimpinan
yang baik. Karena kepemimpinan dengan berbagai Turigsiriya merupakan hal yang
penting dalam menggerakkan bawahan/pegawai ‘urtuk memaksimalkan kinerjanya
dalam rangka pencapaian tujuan organisasi.

Penelitian ini adalah penelitian kuantittif yang dilakukan dengan menggunakan
kuesioner yang disebar langsung kepada pard responden dan dilakukan wawancara
yang seluruhnya adalah merupakain pegawai pada Dinas Pertanian dan Kehutanan
Kota Baubau untuk menjawab “permasalahan bahwa Fungsi kepemimpinan
mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau

Subyek penelitiard_ifii, adalah seluruh staf/pegawai Dinas Pertanian dan
Kehutanan Kota Baubau. Péngambilan sampel! dilakukan dengan menggunakan cara
penarikan sampels jenuh (fotal sampling), dan alat analisa yang dipakai dalam
penelitian ini adalah-“Regresi Linier Sederhana”

Hasil andlisis menunjukkan bahwa: “Fungsi kepemimpinan sangat
mempengaruhi kinerja Pegawai”, dengan signifikasi sebesar 85 %. Hasil wawancara
yang dilakukan juga menunjukkan bahwa fungsi kepemimpinan memberikan
pengaruh terhadap peningkatan kinerja apabila diterapkan secara efektif oleh
pimpinan pada Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau,

Kesimpulan dari penelitian ini menunjukkan bahwa fungsi kepemimpinan
sangat mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota

Baubau. Semakin efektif penerapan fungsi kepemimpinan maka kinerja pegawai
akan semakin meningkat.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA
A. Kajian Teori
Kajian teori dari penelitian ini menyajikan beberapa teori dan pustaka yang berkaitan
dengan tema penelitian yaitu; “Fungsi Kepemimpinan dan Kinerja” dari aparatur
pemerintah/pegawai Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau serta digunakan
sebagai acuan penelitian.
1. Kepemimpinan

Keberhasilan dan kegagalan dalam pencapaian tujuan’ orgenisasi sangat
tergantung kepada faktor kepemimpinan. Faktor kepemimpinan ifii adalah merupakan
kegiatan orang untuk mempengaruhi orang lain dalami suatu organisasi baik itu
organisasi swasta maupun organisasi publik! Tugas seorang pemimpin adalah
memberikan pemberdayaan kepada .para ./ Karyawan/pegawai yaitu dengan
memberikan wewenang dan tanggungjawab kepada karyawan/pegawai untuk
mengambil keputusan dengan~memperhatikan semua aspek pendukung pelayanan
masyarakat. Pegawai akahSelala berusaha untuk dapat bertanggungjawab terhadap
semua kualitas peldyanan yang diberikan kepada masyarakat, yang pada gilirannya
pegawai juga akan mau menanggung secara bersama-sama baik keberhasilan maupun
kegagalan dalam pelayanan. Pemimpin harus dapat bertindak sebagai penghubung
dan pengkoordinasi. Peran penghubung meliputi penghubung eksternal dan
penghubung internal yaitu menjamin bahwa isu-isu penting pegawai selalu up to date
dan menjamin adanya kerjasama antara pegawai satu dengan pegawai lainnya melaiui

berbagai informasi dan sumber daya.

11
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a. Konsep kepemimpinan.

Organisasi bisnis, organisasi publik maupun berbagai jenis organisasi yang
lainnya, peran pemimpin dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM) adalah
sangat penting dan sentral. Hal ini sejalan/berkaitan erat dengan seringnya terjadi
restrukturisasi organisasi dalam rangka mengantisipasi meningkatnya tuntutan
pelayanan yang semakin komplek, perubahan peraturan yang muaranya adalah
sumber daya manusia yang dapat memberikan kontribusi yang optimal sehingga visi,
misi dan tujuan-tujuan strategis organisasi dapat tercapai.

Meskipun sering digunakan oleh berbagai kalangan umuni-ternyata istilah
kepemipinan tidak mempunyai pengertian yang seragam diantard para ahli dan juga
diantara para pengguna istilah kepemimpinan. Sebagidn ahli mengatakan bahwa
kepemimpinan merupakan sebagai suatu ilmu,”sehagian lainnya lagi menganggap
bahwa kepemimpinan itu sebagai kualitas_scrta ada pula yang memandang
kepemimpinan sebagai konteks saling hubungan sosial. Menurut Teguh (2003:55)
Kepemimpinan adalah “Kekuatan dinamik yang merangsang motivasi dan koordinasi
organisasi dalam mencapi, tujuan”. Pendapat tersebut 'menyatakan bahwa
kepemimpinan sangat ‘berperan penting dalam memotivasi dan mengkoordinasikan
seluruh sumber daya manusia dalam organisasi untuk mencapai tujuan oganisasi.
Faktor kepemimpinan sangat berperan dalam pencapaian/peningkatan kinerja
pegawai. Keberhasilan maupun kegagalan dalam pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan oleh organisast sangat bergantung pada faktor kepemimpinan

Di samping pendapat yang telah diuraikan di atas, Kosasih (2005:78) juga

mendefinisikan kepemimpinan yaitu sebagai tindakan atau tingkah laku, karena
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adanya perilaku pemimpin maka munculah tindakan orang lain yang searah dengan
keinginannya. Tingkah laku kepemimpinan biasanya diartikan sebagai tindakan
dimana pemimpin mengarahkan dan mengkoordinasikan aktivitas kelompok.
Selanjutnya berdasarkan klasifikasi konsep kepemimpinan Kosasih (2005:78) juga
menyimpulkan bahwa faktor-faktor yang terkandung dalam kepemimpinan adalah:

1) Adanya seseorang yang disebut pemimpin

2) Adanya kelompok yang dipimpin

3) Adanya suatu tujuan atau sasaran

4) Adanya aktivitas

5) Adanya interaksi

6) Adanya kekuasaan.

Selanjutnya Kartono (2005:2) memandang kepemimpinan «sebagai suatu disiplin
ilmu, dengan mendefinisikan kepemimpinan sebagai €abang dari kelompok ilmu
administrasi, khususnya ilmu administrasi negara."Kepemimpinan sebagai cabang
ilmu bertujuan untuk:

1) Memberikan pengertian mengénai’kepemimpinan secara luas

2) Menafsirkan tingkah laku pemimpin

3) Pendekatan terhadap pérmasalahan sosial yang dikaitkan dengan fungsi

pimpinan.

Para ahli mendefinisikan kepemimpinan dilihat dari berbagai sudut. Ada
definisi yang melihat\kepemimpinan sebagai kualitas. Definisi ini dikemukakan
antara lain oleh Winardi (2000:47) yang mengatakan bahwa: “Kepemimpinan adalah
suatu kemauan yang melekat pada diri seorang yang memimpin, yang tergantung dari
macam-macam faktor, baik faktor-faktor intern maupun faktor-faktor ekstern”.
Terkait dengan masalah kualitas tersebut,

Siagian (1992:143) menjelaskan bahwa terlepas dari tinggi rendahnya

pendidikan seseorang, terlepas pula dari tinggi rendahnya kedudukan seseorang

itu di dalam dan di luar organisasi, dalam dirinya terdapat sepercik kelebihan
dibandingkan dengan orang lain yang setingkat dengannya.
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Menyimak pendapat yang disebutkan di atas, maka akan diperoleh banyak jenis dan
bentuk kelebihan misalnya, kelebihan kemampuan untuk mengemukakan
pendapat/berbicara, kelebihan kemampuan untuk meyakinkan orang lain, kelebihan
kemampuan untuk melaksanakan tugas, akan tetapi harus pula diakui bahwa ada pula
yang mempunyai kelebihan-kelebihan yang bersifat negatif, misalnya kelebihan
kemampuan untuk menyebarkan gosip atau desas-desus dan agitasi.

Definisi kepemimpinan yang lain merujuk pada konteks yang saling
berhubungan dikemukakan antara lain oleh G. R. Terry dalam Thoha (1998:253)
bahwa: “Kepemimpinan adalah aktifitas untuk mempengaruhi\ erang-orang agar
supaya mengarah pada pencapaian tujuan bersama”. Teori/pendapat ini sesuai pula
dengan pendapat yang dikemukakan oleh Tosi dkk. (1986:550) yang mendefinisikan
kepemimpinan sebagai pengaruh antar pribadi yang terjadi ketika seseorang mampu
memperoleh kepatuhan dari orang lain dalamn konteks tujuan yang diinginkan secara
organisasional. Lebih lanjut Tosi juga menjelaskan bahwa kepemimpinan adalah
pengaruh yang diarahkan pada-suati{ujuan yang spesifik, yaitu tujuan organisasional.

Selanjutnya lebih jath/Locke (1997:9) melukiskan kepemimpinan sebagai suatu
proses membujuk ‘orang-orang lain menuju sasaran bersama. Definisi tersebut
mencakup tiga elemen berikut:

1) Kepemimpinan merupakan suatu konsep relasi. Kepemimpinan hanya ada
dalam proses relasi dengan orang lain (para pengikut). Apabila tidak ada
pengikut maka tidak ada pemimpin, Tersirat dalam definisi ini adalah
premis bahwa pemimpin yang efektif harus mengetahui bagaimana
membangkitkan inspirasi dan berelasi dengan para pengikutnya. o

2) Kepemimpinan merupakan suatu proses. Untuk dapat memimpin, pemimpin
harus memahami bahwa kepemimpinan lebih dari sekedar menduduki
otoritas. Kendati posisi otoritas yang diformalkan mungkin sangat

mendorong proses kepemipinan, namun sekedar menduduki posisi itu tidak
menandai seseorang untuk menjadi pemimpin.

14

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



11/40602.pdf

3) Kepemimpinan harus membujuk orang-orang lain untuk mengambil
tindakan. Pemimpin membujuk pengikutnya dengan berbagai cara, seperti
menggunakan otoritas legitimasi, menciptakan model (menjadi teladan),
penetapan sasaran, memberi imbalan dan hukuman, restrukturisasi
organisasi dan mengkomunikasikan visi.

Pendapat lain tentang kepemimpinan adalah menggabungkan antara beberapa
aspek kualitas dengan berbagai aspek yang saling berhubungan, Pendapat ini sejalan
dengan apa yang dikemukakan oleh Kotter (1997:16-17) bahwa kata kepemimpinan
digunakan dalam dua hal mendasar dalam percakapan sehari-hari.

1) Kepemimpinan mengacu pada proses gerakan suatu kelompok atau

beberapa kelompok orang dalam arah yang sama tanpa paksaan

2) Kepemimpinan mengacu pada orang yang memainkair—peran dimana
kepemimpinan (dalam definisi pertama) diharapkan.

Sedangkan menurut Gibson dalam Nawawi (2003:21) menyatakan bahwa:
“Kepemimpinan adalah upaya menggunakan berbagai’jenis pengaruh yang bukan
paksaan untuk memotifasi anggota organisasi agar mencapai tujuan tertentu”,

Kedua pendapat di atas menurjukKan bahwa kepemimpinan adalah upaya
mempengaruhi, tetapi dengan cdra-cara yang tidak bersifat pemaksaan. Ini berarti
mereka yang menduduki “posisi formal dalam organisasi yang mencoba
mempengaruhi stafnya.dengan cara-cara yang bersifat paksaan dan ancaman tidakiah
layak menjadi pemimpin dan tidak layak pula disebut sebagai pemimpin. Siagian
(1994:9-10) menjelaskan tentang dikotomi asal-usul kepemimpinan yang efekiif’
Disatu pihak ada yang berpendapat bahwa “pemimpin itu dilahirkan”. Pendapat ini
berasumsi bahwa seseorang hanya akan menjadi pemimpin yang efektif karena dia
dilahirkan dengan bakat-bakat kepemimpinan. Di kubu lain ada pula ahli yang

berpendapat bahwa “pemimpin itu dibentuk dan ditempa”.
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Pandangan di atas berkisar pada pendapat yang mengatakan bahwa efektifitas
kepemimpinan sescorang dapat dibentuk dan ditempa caranya adalah dengan
memberikan kesempatan yang luas kepada yang bersangkutan untuk menumbuhkan
dan mengembangkan efektivitas kepemimpinannya melalui berbagai kegiatan
pendidikan dan pelatihan kepemimpinan. Tosi dkk. (1986:550) mengemukakan
bahwa teori-teori tentang kepemimpinan yang efektif dapat diklasifikasikan menjadi
tiga pendekatan yaitu:

(1). Pendekatan sifat,

(2). Pendekatan perilaku,

(3). Pendekatan kontingensi.

Teori kepemimpinan berdasarkan sifat didasarkan ).atas” gagasan bahwa
perbedaan-perbedaan kepribadian dapat menjelaskan\(mérngapa sebagian orang
mampu memimpin dengan efektif sedangkan yarig lain tidak. Sifat-sifat spesifik yang
membedakan pemimpin yang efektif dari yang bukan pemimpin adalah: kecerdasan,
ketajaman perhatian, kejujuran, memiliki banyak pengetahuan, inisiatif, kehandalan,
kreatifitas, adaptabilitas, kepercayaandiri, ketekunan dan hasrat untuk unggul. Di
samping itu pula ada pimpinan.dan kepemimpinan yang ideal dengan ciri-ciri sebagai
berikut di antaranya‘adalah tidak mudah puas dan berusaha menemukan hal-hal yang
baru, mempunyai kemampuan menganalisa, memiliki kapasitas integritas yang tinggi,
mampu berkomunikasi secara efektif, bersifat obyektif, mampu menentukan
prioritas,, bisa diteladani, fleksibel, tegas serta selalu berorientasi ke masa depan.

Teori kepemimpinan berdasarkan perilaku mencoba menjelaskan efektivitas
dengan apa yang dilakukan oleh pemimpin. Misalnya, berapa banyak ia

mendisiplinkan bawahan/pegawainya, seberapa ia sering berkomunikasi dengan
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mendisiplinkan bawahan/pegawainya, seberapa ia sering berkomunikasi dengan
bawahan/pegawainya, sejauh mana dia berperan sebagai pemrakarsa dalam struktur
tugas yang akan dilaksanakan oleh para bawahannya/pegawainya, sejauh mana ia
memperhatikan kebutuhan-kebutuhan bawahannya/pegawainya dan sebagainya.
(Siagian, 1994:124). Terkait dengan peran aktual kepemimpinan dalam organisasi
pemerintahan, seorang pemimpin harus memiliki pandangan dan tujuan yang jelas,
agar dapat memberikan petunjuk kemana para pegawai/karyawan akan diarahkan.

Uraian di atas sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Wibowo
(2006:124) bahwa  “Pemimpin  organisasi perlu _henyebatkan dan
mengkomunikasikan dengan jelas visi dan tujuan organisasi kepada semua tingkatan
staf dalam organisasi”. Organisasi mempunyaj- Sdsaran yang terukur dan
menggunakan orang yang akuntabel untuk mencdpainya. Mereka mempunyai sistim
penilaian yang transparan dan jujur, terkait erat’ dengan penghargaan atau reward
berdasarkan kinerja. Organisasi ini, merupakan organisasi yang berbudaya prestasi,
mendorong dan menghargai kinerja ordang.

Teori Kontingensi, inencoba menjelaskan efektivitas kepemimpinan dari sisi/
konteks dimana kepemimpinan itu beroperasi. Karakteristik bawahan, situasi
organisasi, perubahan lingkungan yang cepat, jumlah kewenangan yang diberikan
kepada pemimpin, komplesitas tugas atau teknologi dan sebagainya, (Tosi
dkk.,1986:558). Sejalan dengan pendapat tersebut, ahli fain ada pula yang
mengatakan bahwa kepemimpinan itu merupakan suatu kemampuan dan ketrampilan
yang dimiliki oleh seseorang untuk mempengaruhi orang lain. Pendapat ini seperti

yang dikemukakan oleh Sondang (1994:2) yang mengartikan bahwa:
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Kepemimpinan adalah kemampuan dan ketrampilan seseorang yang menduduki

Jabatan sebagai pimpinan suatu satuan kerja untuk mempengaruhi prilaku orang

lain terutama bawahannya, untuk berpikir dan bertindak sedemikian rupa

sehingga melalui prilaku yang positif memberikan sumbangsih nyata dalam
pencapaian tujuan organisasi.

Pendapat Sondang tersebut dapat dijelaskan bahwa pengaruh seseorang
pemimpin sangat besar sekali dalam mencapai tujuan oganisasi khususnya dalam
kinerja organisasi tersebut. Pendapat tersebut sangat menekankan pada pengaruh
seorang pemimpin. Ahli lain melihat kepemimpinan tersebut dari kekuatannya.
Karena dengan kekuatan yang dimilikinya akan mampu membangup. semangat dan
kerjasama di dalam organisasi. Teori tersebut seperti yang dikentukakan oleh Teguh
(2003:55) yang mengatakan bahwa: “Kepemimpinan adalah kekuatan dinamika yang
merangsang motivasi dan koordinasi organisasi dalam‘fmencapai tujuan”. Pendapat
tersebut menyatakan bahwa kepemimpinan® sangat berperan penting dalam
memotivasi dan mengkoordinasikan seluruh potensi sumber daya manusia dalam
organisasi untuk mencapai tujuan oganisasi.

Beberapa pendapat tentang .kepemimpinan yang telah dipaparkan di atas
penulis dapat menyimpulkan bahwa pada dasarmya terkandung makna yang hampir
sama yaitu: |

1) Dalam sdtu-fenomena kelompok selalu melibatkan interaksi antara dua

orang atau lebih.

2) Melibatkan proses mempengaruhi, dimana pengaruh yang sengaja

digunakan oleh pemimpin terhadap bawahan.
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Fiedler dan Charmer dalam pengantar bukunya yang berjudul Leadership and

Effective Managemen (1974) mengemukakan bahwa:

Persoalan utama dalam kepemimpinan dapat dibagi kedalam tiga masalah

pokok, yaitu bagaimana seseorang dapat menjadi pemimpin, bagaimana para

pemimpin itu berperilaku dan perilaku yang bagaimana atau perilaku apa yang
dapat membuat para pemimpin itu berhasil.

Sehubungan dengan permasalahan tersebut di atas, studi kepemimpinan yang
terdiri dari berbagai macam pendekatan pada hakekatnya adalah merupakan suatu
usaha untuk menjawab dan memberikan pemecahan dari berbagai persoalan yang
terkandung di dalam ketiga permasalahan tersebut. Rata-rata dari kasil®penelitian
tentang kepemimpinan yang dilakukan, dapat dikemukakan‘\beberapa macam
pendekatan yaitu: Pendekatan pengaruh kewibawaan, pendekatan sifat, pendekatan
perilaku dan pendekatan situasional.

1). Pendekatan pengaruh kewibawaan.

Pendekatan pengaruh kewibawaan merngisyaratkan bahwa keberhasilan seorang
pemimpin dipandang dari segi suniber dan terjadinya sejumlah kewibawaan yang ada
pada para pemimpin dans dengan cara yang bagaimana para pemimpin itu
menggunakan kewibawaan fersebut kepada para bawahannya atau kepada para
pegawainya. Pendekatan ini menekankan proses saling mempengaruhi, sifat timbal
balik dan pentingnya pertukaran hubungan kerja sama di antara pemimpin dan
bawahan.

Sumber kewibawaan berasal dari legitimate power (bawahan melakukan
sesuatu, karena pemimpin memiliki kekuasaan untuk meminta kepada bawahan dan

bawahan berkewajiban untuk mengikuti atau mematuhi), coersive power (bawahan

mengerjakan sesuatu agar dapat terhindar dari hukuman yang dimiliki oleh
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mengerjakan sesuatu agar dapat terhindar dari hukuman yang dimiliki oleh
pimpinan), reward power (bawahan mengerjakan sesuatu agar mendapat penghargaan
yang dimiliki oleh pemimpin), referen power (bawahan melakukan sesuatu karena
bawahan merasa kagum terhadap pimpinannya), dan expert power (bawahan
mengerjakan sesuatu karena bawahan merasa bahwa pimpinan memiliki pengetahuan
khusus dan keahlian serta mengetahui apa yang diperlukan).

2). Pendekatan sifat.

Pendekatan sifat menckankan pada kualitas pemimpin. Keberhasilan pemimpin
ditandai oleh daya kecakapan luar biasa yang dimiliki olehseorang pemimpin,
seperti; tidak kenal lelah, intuisi tajam, wawasan masa .depan yang luas dan
kemampuan untuk meyakinkan sangat menarik. Menurut pendekatan sifat seseorang
dapat menjadi pemimpin karena sifat-sifatnya yang dibawa sejak lahir, bukan karena
dibuat atau dilatih. Berdasarkan pendekatan sifat, keberhasilan seorang pimpinan
tidak hanya dipengaruhi oleh sifat-sifat pribadi, tetapi ditentukan pula oleh
ketrampilan atau keahlian dari-peminipin yang bersangkutan.

3). Pendekatan perilak.

Pendekatan ini adalah merupakan suatu pendekatan yang berdasarkan pemikiran
bahwa; keberhasilan” atau kegagalan pemimpin ditentukan oleh sikap dan gaya
kepemimpinan yang dilakukan oleh pemimpin dalam kegiatannya sehari-hari dalam
hal memberi perintah, memberi tugas dan wewenang, cara berkomunikasi, cara
mendorong semangat kerja bawahan, cara memberi bimbingan dan pengawasan, cara
membina disiplin kerja bawahan serta cara pengambilan keputusan. Pendekatan

perilaku ini menekankan pentingnya perilaku yang dapat diamati yang dilakukan oleh

20

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



11/40602.pdf

sebab itu pendekatan perilaku mempergunakan acuan sifat pribadi dan kewibawaan.
Kemampuan perilaku secara konsepsional telah berkembang kedalam berbagai
macam cara dan berbagai macam tingkatan abstraksi.

4). Pendekatan situasional.

Pendekatan situasional menekankan pada ciri-ciri pribadi pemimpin dan situasi.
Pendekatan ini mengetengahkan/mengemukakan dan mencoba untuk mengukur atau
memperkirakan ciri-ciri pribadi dan membantu pemimpin dengan garis pedoman
perilaku yang bermanfaat yang didasarkan kepada kombinasi dari kemungkinan yang
bersifat kepribadian dan situasional. Pendekatan situasional adalah-merapakan teori
yang berusaha mencari jalan tengah antara pandangan yang/mengatakan adanya asas-
asas organisasi dan manajemen yang bersifat univefsal dan pandangan yang
berpendapat bahwa tiap organisasi adalah unik ‘dan memiliki situasi yang berbeda-
beda sehingga harus dihadapi dengan gaya kepepiimpinan tertentu.

Pendekatan situasional bukan’ hanyd merupakan hal yang penting bagi
kompleksitas yang bersifat interaktif dan fenomena kepemimpinan saja tetapi
membantu cara pemimpin\yang potensial dengan berbagai konsep yang berguna
untuk menilai situasi\yang bermacam-macam dan untuk menunjukkan perilaku
kepemimpinan, yang tepat berdasarkan situasi. Pendekatan situasional mengatakan
bahwa kepemimpinan tidak ditentukan oleh sifat pribadi melainkan oleh syarat
situasional.

Menurut Satria (2008:1) Untuk:mempelajari kepemimpinan menggunakan tiga

pendekatan. Pendekatan pertama bahwa kepemimpinan itu tumbuh dari bakat,

kedua kepemimpinan tumbuh dari perilaku. Kedua pendekatan di atas
berasumsi bahwa seseorang yang memiliki bakat yang cocok atau

memperlihatkan perilaku yang sesuai akan muncul sebagai pemimpin dalam
situasi kelompok ( organisasi ) apapun yang ia masuki. Pendekatan yang
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memperlihatkan perilaku yang sesuai akan muncul sebagai pemimpin dalam

situasi kelompok ( organisasi ) apapun yang ia masuki. Pendekatan yang

ketiga bersandar pada pandangan situasi ( situasionar perspective ) pandangan
ini berasumsi bahwa kondisi yang menentukan efektifitas pemimpin.

Efektifitas pemimpin bervariasi menurut situasi tugas yang harus diselesaikan,
keterampilan dan pengharapan bawahan, lingkungan organisasi dan pengalaman masa
lalu pemimpin dan bawahan. Dalam situasi yang berbeda prestasi seorang pemimpin
berbeda pula, mungkin lebih baik atau lebih buruk. Pendekatan ini memunculkan
pendekatan kontingensi yang menentukan efektifitas situasi gaya pemimpin. Fredler
dan Charmer dalam Satria, (2008:1) dalam sebuah bukunya mengatakan bahwa
persoalan utama kepemimpinan dapat dibagi dalam tiga .masalah pokok yaitu:
“Bagaimana seseorang dapat menjadi pemimpin, bagaimana para pemimpin itu
berperilaku dan apa yang membuat pemimpin itu bérhasil”;

Pemimpin mempunyai sifat dan ciri tertentu. Untuk mengenali karakteristik
atau ciri pribadi dari para pemimpin, para/psikolog mengadakan penelitian. Mereka
berpandangan bahwa pemimpin ini dilahirkan bukan dibuat. Secara alamiah bahwa
orang yang mempunyai sifat\kepemimpinan adalah orang yang lebih agresif, lebih
tegas, dan lebih pandai berbicara dengan orang lain serta lebih mampu dan cepat
mengambil keputusan®yang akurat. Pandangan ini mempunyai implikasi bahwa jika
ciri kepemimpinan dapat dikenali, maka organisasi akan jauh lebih canggih dalam
memilih pemimpin. Hanya orang-orang yang memiliki ciri-ciri kepemimpinan sajalah

yang akan menjadi menejer, pejabat dan kedudukan lainnya yang tinggi.
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¢. Gaya kepemimpinan.

Seseorang akan bisa sukses dalam memimpin suatu organisasi selain ditentukan
oleh berbagai faktor seperti yang telah diuraikan pada bagian-bagian sebelumnya dari
tulisan ini cara/gaya memimpinpun juga merupakan salah satu faktor penting/penentu
tentang sukses tidaknya seseorang menjadi pemimpin. Dalam teori kepemimpinan
ada beberapa definisi tentang gaya kepemimpinan telah dikemukakan oleh para
pakar, diantaranya Nawawi (2003:115) mendefinisikan gaya kepemimpinan sebagai
“Perilaku atau cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam_mempengaruhi
pikiran, perasaan sikap dan perilaku para anggota organisasi/bawahannya”, Nawawi
juga membedakan antara gaya kepemimpinan dengan tipe kepemimpinan.

Tipe kepemimpinan adalah bentuk atau pola atau‘jenis’kepemimpinan yang di
dalamnya diimplementasikan satu atau lebih” perilaku atau gaya kepemimpinan
sebagai pendukungnya. Selanjutnya Thoha/ (1998:296) mendefinisikan gaya
kepemimpinan sebagai “Cara yang.dipergunakan oleh seorang pemimpin di dalam
mempengaruhi para pengikainya”.” Kemudian dikatakan pula bahwa gaya
kepemimpinan adalah pela/perilaku yang konsisten digunakan oleh seseorang pada
saat orang tersebut ragncoba mempengaruhi perilaku orang lain,

Dharma‘dalam Nawawi (2003:115) mendefinisikan gaya kepemimpinan sebagai
“Pola tingkah laku yang ditunjukkan seseorang pada saat dia mencoba mempengaruhi
orang lain”. Sementara Harsey dan Blanchard dalam Nawawi (2003:115) juga
mendefinisikan gaya kepemimpinan sebagai pola tingkah laku pada saat seseorang
mencoba mempengaruhi orang lain dan mereka menerimanya. Seperti yang telah

dikemukakan oleh beberapa ahli di atas, Siagian (1994:30) juga mengartikan gaya
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kepemimpinan sebagai cara-cara yang disenangi dan digunakan oleh seseorang
sebagai wahana untuk menjalankan kepemimpinannya. Gaya kepemimpinan
seseorang akan identik dengan tipe kepemimpinan orang yang bersangkutan. Juga
dikatakan secara umum gaya kepemimpinan dapat dibedakan menjadi tiga macam
yaitu:

1). Gaya otokratis, dengan ciri-ciri sebagai berikut:

a) Semua determinasi kebijakan dilakukan oleh pemimpin.

b) Teknik dan langkah-langkah aktivitas ditentukan oleh pejabat satu
persatu sehingga langkah mendatang senantiasa tidak-pasti.

¢) Pemimpin biasanya mendikte tugas pekefjaan—khusus dan teman
sekerja setiap anggota,

d) Dominator cendrung bersifat pribadi.dalam pujian dan kritik pekerjaan
setiap anggota, tidak turut_serta dalam partisipasi kelompok secara
aktif kecuali memberikathdemonstrasi.

2). Gaya kepemimpinan demoksatis dengan ciri-ciri sebagai berikut:

a) Semua kebijdkan ‘merupakan pembahasan kelompok dan keputusan
kelompek yang dirangsang dan dibantu pemimpin.

b)«Perspektif aktivitas dicapai selama diskusi beriangsung dilukiskan
langkah-langkah umum kearah tujuan kelompok dan apabila
diperlukan nasehat teknis maka pemimpin menyarankan dua atau iebih
banyak prosedur-prosedur.

¢) Para anggota bebas untuk bekerja dengan siapa yang mereka

kehendaki dan pembagian tugas terserah pada kelompok.,
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d) Pemimpin bersifat obyektif dalam pujian dan kritiknya dan dia
berusaha untuk menjadi anggota kelompok secara mental.

3). Gaya kepemimpinan kendali bebas, dengan ciri-ciri sebagai berikut:

a) Kebebasan lengkap untuk keputusan kelompok atau individual dengan
minimum partisipasi pemimpin.

b) Macam-macam bahan yang disediakan oleh pemimpin, dan dia akan
menyediakan keterangan apabila diminta.

¢} Pemimpin tidak berpartisipasi sama sekali,

d) Komentar spontan yang tidak frequent atas aktivitas-aktivitas anggota
dan dia tidak berusaha sama sekali untuk )menilai atau mengatur
kejadian-kejadian.

Seorang pemimpin dapat melakukan” berbagai cara dalam kegiatan
mempengaruhi atau memberi motivasi kepada orang lain/bawahan agar melakukan
tindakan-tindakan yang mengarah “terhadap pencapaian tujuan. Cara ini
mencerminkan sikap dan pandangan pemimpin te;hadap orang yang dipimpinnya dan
merupakan gaya kepemimpinannya dan dalam melaksanakan tugasnya setiap
pemimpin memiliki‘gaya kepemimpinan yang berbeda.

d. Manajemen dan kepemimpinan.

Hingga saat ini masih ada perbedaan persepsi pemahaman terhadap manajemen
dan kepemimpinan. Perbedaan mendasar antara keduanya dapat dijelaskan bahwa
kepemimpinan secara umum adalah hubungan antara atasan dan bawahan untuk
mempengaruhi orang lain melakukan sesuatu yang diinginkan. Adair (1993:90)

memberikan definisi tentang kepemimpinan adalah “Mengerjakan segala sesuatu
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melalui orang lain (sendiri maupun kelompok) untuk mencapai target yang telah
ditentukan secara efektif” Pengertian lain tentang manajemen kepemimpinan juga
banyak dikemukakan oleh para ahli. Sejalan dengan pengertian di atas, oleh Irawan
{1997:4) dikatakan juga bahwa:

Secara teknis manajemen diartikan sebagai kiat (strategi) menggabungkan

antara ilmu dan seni mengatur atau mengelola sumber daya manusia dan non

manusia yang dimiliki organisasi, agar tujuan organisasi dapat tercapai secara
efisien.

Pengertian kepemimpinan dan manajemen yang dikemukakan oleh pakar di
atas dapat ditarik satu kesamaan bahwa baik dalam kepemimpinan maupun
manajemen terkandung unsur pencapaian tujuan dan kerjasama ‘serta sumber daya
yang dikelola. Sedangkan perbedaannya adalah terietak/pada operasionalisasi
organisasi yaitu kepemimpinan operasional organisasi harus secara efektif (berdaya
guna) dan manajemen operasional organisasi _harus’ secara efisien (berhasit guna),
sebagai mana yang dikemukakan oleh/Werther Jr (1993:211) bahwa:” Leadership is
Working on the system, while handgement is working in the system”. Pendapat
tersebut dapat diartikan bahwakepemimpinan bekerja pada suatu sistem sedangkan
manajemen bekerja dalam sistem.

Memperhatikan™ persamaan dan perbedaan antara manajemen dan
kepemimpinan maka dapat diambil makna bahwa antara manajemen dan
kepemimpinan bersifat saling melengkapi. Oleh karena itu dalam menilai apa yang
dilakukan oleh seorang pemimpin yang efektif dapat dilihat dari cara bagaimana ia

mendelegasikan tugas, berkomunikasi, memotivasi anak buahnya, bagaimana dia

melaksanakan tugasnya dan lain sebagainya.
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Seorang pemimpin dalam konteks lingkungan organisasi yang dinamis selalu
dituntut untuk memainkan peran strategis. Hit Ireland dan Hoskisson (2003:386)
mendefinisikan kepemimpinan strategis sebagai berikut:”.... The ability to anticipate,
envision, maintain flexibility and empower others to creale strategic change as
necessary”. Untuk itu seorang pemimpin harus mampu memobilisasi seluruh sumber
daya yang dimiliki organisasi yang dipimpinnya, meliputi sumber daya fisik,
kelembagaan, teknologi, finansial, sumber daya manusia, reputasi dan inovasi.
Dengan mobilisasi sumber daya tersebut perubahan lingkungan dapat dengan cepat
diantisipasi melalui peningkatan kinerja organisasi. Lebih lanjut ‘dijelaskan pula oleh
Hit, Ireland dan hoskinsson (2003:386) bahwa intisari dafi)képémimpinan strategis
adalah: “....the ability to manage the firm"s operations&ffectivelyand sustain a high
performance over time ",

e. Pola perilaku dan ciri-ciri kepemimpinan aparatur.

Seorang pemimpin dalam menjalankan sebuah organisasi harus memiliki
perilaku yang menunjukkan kesediadan dan kesanggupan secara sadar untuk mentaati
Vketentuan-ketentuan dan “porma-norma kehidupan yang berlaku dalam organisasi.
Nilai-nilai perilaku, atau etika yang dikembangkan bukan hanya sekedar untuk
menjadi keyakinan peribadi para anggota/pegawai tetapi dapat diterima pula oleh
publik selaku sasaran dari pelayanan. Pimpinan aparatur  dituntut memiliki
kompetensi yang diperlukan untuk secara kreatif mampu menyelesaikan berbagai
permasalahan dan tantangan scbagai akibat dari perubahan yang cepat dan penuh

ketidakpastian. Kompetensi yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin adalah
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seperti yang dikemukakan oleh Soeharyo (2001 : 25) yang dapat diintisarikan sebagai

berikut:

1. Memiliki persepsi dan pemahaman terhadap kenyataan dunia dan tentang
kepemimpinan itu sendiri.

2. Memiliki tingkat motivasi yang tinggi yang memungkinkan
aparatur/pemimpin untuk sanggup bertshan menghadapi perubahan
terutama dalam lingkungan yang makin longgar bahkan tanpa batas
sehingga pemahaman tentang loyalitas semakin sulit untuk didefinisikan.

3. Memiliki kekuatan dan daya tahan emosi untuk mengelola kecemasan
dirinya dan orang lain berbarengan dengan berlangsungnya pembelajaran
dan perubahan menjadi kebutuhan dan gaya hidup (way of life).

4.  Memiliki kesanggupan dan kesadaran untuk menyertakan pihak lain dan
menggalakkan peranserta mereka. Hal ini disebabkan oleh adanya tugas
dan tanggungjawab yang semakin komplek dan adanya informasi yang
bagi seorang pimpinan untuk menyelesaikan permasaldhan-secara mandiri.

5. Memiliki kesanggupan dan kesediaan untuk berbagi kekuasaan dan
pengawasan sesuai dengan ketrampilan dan kemampuan.

Kepemimpinan aparatur dituntut untuk mampu menghadapi perubahan
paradigma kepemerintahan (goverment) kearah “ruang lingkup yang lebih luas
(governance). Kepemimpinan aparatur harus/mampu memainkan peran sebagai
coach atau pelatih yang mampu untuk ‘senantiasa melatih, mendidik, membina dan
memberdayakan aparatur atay-pegawdi yang dipimpinnya. Dikaitkan dengan faktor
lingkungan strategis, maka s¢orang pemimpin harus dapat berperan sebagai
spokesman atau jurinbicara yang mampu menjelaskan visi, misi tujuan dan program-
program kerja kepada stakesholder yang berada berada di luar organisasi.
Kemampuan berkomunikast, dialog, /obby, mendengar secara aktif sangat diperlukan.

Selanjutnya Soeharyo (2001:28) juga mengatakan bahwa: “Secara ke dalam
organisasi seorang pemimpin hendaknya mampu membawa perubahan baru, gagasan

dan terobosan baru dan pemikiran yang membawa nilai tambah produktivitas dan

efisiensi organisasi”. Selanjutnya dikatakan pula bahwa: “Secara ke luar seorang
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pemimpin hendaknya mampu untuk memberikan arah yang tepat dalam rangka
mewujudkan visi, misi, tujuan dan program-program kerja organisasi”. Di samping
berbagai peran yang harus dilakoni oleh seorang pemimpin seperti yang dikemukakan
di atas, kepemimpinan aparatur juga harus memiliki beberapa ciri seperti yang
dikemukakan oleh France Hasselbein et. al. (1996:67) bahwa, ciri-ciri seorang
pemimpin dari segi kompetensi adalah sebagai berikut:

1. Memiliki kesadaran diri.

2. Memiliki kemampuan mengelola atau menangani perubahan, ketidak
pastian (uncertainty), ketidakteraturan (chaos) dan keserbabertentangan
(paradoxal).

Mempunyai visi kedepan.

Memiliki kejelasan sistem nilai (value system).

Memiliki orientasi kepada pengguna jasa.

Keterbukaan

Memiliki kepercayaan (frust).

Mampu menggunakan kesadaran secara arif dan bijaksana.

PN AW

Pendapat tentang berbagai ciri yang telah dikémukakan di atas dapat diuraikan seperti
berikut:

1) Memiliki kesadaran~diri, /bahwa seorang pemimpin harus mempunyai
pemahaman teniang jati dirinya yang. tercermin dart sikap sabar, teguh
pendirian “dan memiliki integritas tinggi serta memiliki kecerdasan
intelektual dan emosional.

2) Kemampuan mengelola atau menangani perubahan, ketidakpastian
uncertainty),  ketidakteraturan  (chaos) dan  keserbabertentangan
(paradoxal). Untuk faktor tersebut seorang pemimpin harus dapat bersifat
luwes dan mempunyai kemampuan untuk mengatasi setiap keadaan

termasuk mengelola berbagai kendala yang ada untuk menjadi peluang.
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3) Seorang pemimpin dalam ciri ketiga harus mampu menggerakkan seluruh
jajaran organisasi agar mempunyai persamaan persepsi terhadap tujuan
organisasi.

4) Cirt keempat bahwa seorang pemimpin harus mempunyai/memiliki
kejelasan sistem yang dikembangkan bersama seluruh jajarannya dan
menjadikan bentuk dalam organisasi sehingga dapat meningkatkan disiplin
dan etos kerja para pegawai.

5) Maksud dari ciri kelima disini adalah pelayanan kepada masyarakat.

6) Ciri keenam seorang pemimpin harus mau dan terbuka terhadap keritik dan
saran sehingga produktivitas organisas dapat menifigkat:

7) Ciri ketujuh yaitu memiliki kepercayaan. Kepércayaan yang dimaksudkan
disini adalah; seorang pemimpin harus dapat memberikan kepercayaan
atau mempunyai kepercayaan Kepada para karyawan/pegawai yang
dipimpinnya, dengan mengambil aSumsi bahwa setiap orang memiliki nilai
positif yang dapat dikembarigkan kearah yang lebih baik.

8) Mampu menggunakan  kesadaran secara arif dan bijaksana, Seorang
pemimpins_harus” mampu menggunakan kesadarannya, dalam hal ini
diharapkan tidak akan menyalahgunaan jabatan dan wewenang sehingga
menyimpang dari tujuan yang diinginkan. Sedangkan kebijaksanaan yang
dimaksud adalah puncak dari semua pemahaman, karenanya dalam
melaksanakan kepemimpinan yang bijaksana memerlukan pemahaman

tentang berbagai hal secara baik dan lengkap.
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f. Fungsi kepemimpinan.

Kepemimpinan akan dapat berlangsung secara baik/efektif apabila mampu
memenuhi fungsi-fungsi dari kepemimpinan. Kenyataannya tidak semua pemimpin
dapat melaksanakan seluruh fungsi kepemimpinan secara efektif. Setiap proses
kepemimpinan akan menghasilkan situasi sosial yang berlangsung dalam kelompok
atau organisasi masing-masing. Pemimpin harus mampu menganalisa situasi sosial
kelompok atau organisasinya yang dapat dimanfaatkan dalam mewujudkan fungsi
kepemimpinan dengan kerja sama dan bantuan orang-orang yang dipimpinnya.
Fungsi kepemimpinan menurut Hill dan Caroll (1997) dalam ‘Wahyudin (2004:1)
memiliki dua dimensi sebagai berikut:

a). Dimensi yang berkenaan dengan tingkat kemampoan mengarahkan

(direction) dalam tindakan atau aktivitdas »pemimpin, yang terlihat
pada tanggapan orang-orang yang dipimpinnya;

b). Dimensi yang berkenaan dengan_tingkat dukungan (suppors) atau

keterlibatan orang-orang yang dipimpin dalam melaksanakan tugas-tugas

pokok kelompok atau organisasi, yang dijabarkan dan dimanifestasikan
melalui  keputusan-keputusan™ dan  kebijaksanaan-kebijaksanaan

pemimpin.

Selanjutnya masih menurut- Hill dan Caroll (1997) dalam Wahyudin (2004:1) bahwa
berdasarkan kedua dimerisi fersebut secara operasional dapat dibedakan lima fungsi
pokok kepemimpinan, yaitu:

1). Fungsi instruktif

2). Fungsi konsultatif

3). Fungsi partisipasi

4). Fungsi delegasi

5). Fungsi pengendalian

Pemimpin dapat mempengaruhi moral, kepuasan kerja, keamanan, kualitas

kehidupan kerja dan terutama tingkat prestasi suatu organisasi. Kemampuan dan

ketrampilan kepemimpinan dalam pengarahan adalah faktor penting untuk efektivitas
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kepemimpinan. Tidak kalah pentingnya pula dan apabila ini terabaikan maka
tujuanpun tidak akan tercapai sesuat dengan apa yang telah ditetapkan. Fungsi
tersebut adalah fungsi pengendalian. Bagaimanapun rapi dan terstrukturnya
manajemen yang diterapkan tanpa adanya pengendalian oleh seorang pemimpin maka
tujuan organisasi tidak akan terwujud seperti yang diharapkan.

Terkait dengan peranan kepemimpinan bagi peningkatan kinerja pegawai maka
fungsi kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting. Sejalan dengan
pendapat Hill dan Caroll di atas, Nawawi juga berpendapat hampir_sama tentang
fungsi kepemimpinan, dimana Fungsi kepemimpinan menurut Nawawi. (2003:46-59)
adalah sebagai berikut:

1). Fungsi pengambilan keputusan,

2). Fungsi instruktif,

3). Fungsi konsultatif,

4). Fungsi partisipatif,

5). Fungsi delegatif.

Kedua pendapat ahli tersebut tidak, saling bertentangan, tetapi masing-masing
saling berhubungan erat dan salingmelengkapi sehingga dengan penerapan fungsi
kepemimpinan dengan tepatdan bijaksana maka tujuan organisasi akan dapat dicapai
sesuai dengan yang diharapkan. Perbedaan dari kedua pendapat tersebut di atas hanya
terletak pada fungsi seorang pemimpin dalam menjalankan kepemimpinannya yaitu

terletak pada fungsi kepemimpinan pada pengambilan keputusan dan fungsi

kepemimpinan sebagai pengendali, dimana dapat dijabarkan seperti berikut:
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1). Fungsi pengambilan keputusan
Fungsi pengambilan keputusan sebagai strategi kepemimpinan sangat
penting peranannya, karena tanpa kemampuan dan keberanian tersebut
pemimpin tidak mungkin menggerakkan anggota organisasinya.
Fungsi pengambilan keputusan tersebut akan lebih efektif apabila di
lingkungan  organisasi, pemimpin mampu  menciptakan  dan
mengembangkan sistem informasi manajemen (SIM). Dengan informasi
yang cukup dari SIM yang baik keputusan akan dibuat lebih terjamin tingkat
keakuratannya, karena informasi yang digunakan, -selalu bersifat
terkini/mutakhir (up to date)

2). Fungsi instruktif
Setiap pemimpin harus memahami bdhwa di’ dalam posisi dan perannya
secara implisit terdapat kekuasaan afau/wewenang dan tanggungjawab, yang
harus dijalankan secara efektif, Salah satu di antaranya adalah kekuasaan
atau wewenang memerintahkan anggotanya untuk melakukan atau tidak
melakukan sesuaty’datam melaksanakan méas dan tanggungjawab sebagai
anggota organisasi.

3). Fungsi konsultatif
Pemimpin dianggap sebagai alamat yang paling tepat untuk berkonsultasi
dalam menghadapi dan menyelesaikan masalah yang beragam di lingkungan
organisasinya.

4). Fungsi partisipatif
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Fungsi ini dalam kepemimpinan untuk lebih mengefektifkan organisasi
maka hal yang tidak boleh ditakukan oleh pemimpin adalah meminta untuk
diistimewakan atau diperlakukan berbeda dari anggota organisasi yang
lainnya.
5). Fungsi delegatif
Fungsi pendelegasian harus dilaksanakan untuk mewujudkan organisasi
yang dinamis dalam mengikuti perkembangan ilmu dan teknologi di
bidangnya karena tidak mungkin segala sesuatunya dapat dilaksanakan
sendiri oleh pimpinan puncak.
6). Fungsi pengendalian
Fungsi pengendalian harus dilaksanakan oleh‘\seorang pemimpin sehingga
elemen-elemen dari setiap unsur manajemen dapat berjalan pada alur yang
telah disepekati dalam upaya pencapaian tujuan organisasi.
Fungsi kepemimpinan tidak akan dapat berjalan dengan sendirinya sebagaimana
yang diharapkan tetapi perlu strategi.atau metode yang tepat.
Menurut Hit Ireland \dan Hoskisson (2603:387) Kepemimpinan strategis yang
efektif akan  menjalankan fungsi-fungsi kepemimpinan tersebut untuk
mengarahkan ‘pandangan pegawai mencapai target jangka panjang, meminta
umpan balik dan sarang korektif dari para ahli, atasannya dan pegawai berkaitan
dengan visi dankeputusan yang telah diambil.
Salah satu langkah kunci dalam penerapan kepemimpinan strategis adalah
membangun modal sumber daya manusia (human capital). Menurut Hit Ireland dan
Hoskisson (2003:397) Human capital adalah: “..... the knowledge and skills of a

firm”'s entire workforce.” Pandangan ini, menyatakan bahwa sumber daya manusia

digolongkan sebagai modal, oleh karena itu memerlukan investasi. Sedemikian
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pentingnya modal manusia, sehingga memberikan pengaruh besar dalam aktivitas
manajemen sumber daya manusia.

Berkaitan dengan pandangan ini para ahli tersebut menjelaskan bahwa setiap
pemimpin strategis dituntut memiliki keahlian yang dibutuhkan untuk
mengembangkan modal manusia yang berada di dalam tanggung jawabnya.
Tantangan ini menjadi penting karena pada dasarnya pemimpin yang strategis
memiliki tanggungjawab dan kebutuhan untuk meningkatkan kemampuan
pengelolaan sumber daya manusia.

2. Kinerja
a. Pengertian kinerja.

Istilah “kinerja” merupakan terjemahan dari perfornance yang sering diartikan
oleh para cendekiawan sebagai “penampilan”, “unjuk keija”, atau “prestasi”. Kata/istilah
dalam kamus Hlustrated Oxford Dictionary (1998/. 506) dalam Sarworini menunjukkan
bahwa “the execution or fulfilment of a\duty’ (pelaksanaan atau pencapaian dari suatu
tugas), ataw aperson’s achievemerit under test condition etc, (pencapaian hasil dari
seseorang ketika diuji, dsb). Performance dapat diartikan sebagai tingkat pencapaian
hasil atau “The degree” of accomplishment” atau sering pula disebut tingkat
pencapaian tujuan, organisasi. Sementara kinerja menurut Bernardin dan Russell dalam
Iswanto (2007:5.6) mendefinisikan kinerja sebagai catatan outcomes yang dihasilkan
pada fungsi atau aktifitas pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu. Sebagaimana
definisi kinerja tersebut, kinerja mengacu pada seperangkat owfcome yang dihasilkan
selama periode waktu tertentu, artinya bahwa kinerja tidak mengacu pada sifat,

karakteristik seseorang, atau kompetensi orang yang berkinerja.
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Selanjutnya Prawirosentoro (1999:5) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil

kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu

organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum serta sesuai dengan moral dan etika.

Kenyataannya telah kita ketahui bersama melalui berbagai pendapat yang
dikemukakan oleh banyak pakar bahwa kinerja pagawai lebih mengarah pada
tingkatan prestasi kerja pegawai. Banyak pakar yang mengemukakan teori tentang
kinerja karyawan/pegawai yang merefleksikan bahwa bagaimana pegawai memenuhi
keperluan pekerjaannya dengan baik. Di antara para pakar yang mengemukakan teori
tentang kinerja tersebut adalah Mathis dan Jackson (2002:78) mefidefinisikan bahwa:
“Kinerja pada dasamya adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan.
Pendapat ini lebih mengedepankan tentang aktifitas parapeKerja dalam hal ini adalah
pegawai/karyawan”. Setelah mencermati pendapattersebut maka dapat diintisarikan
bahwa kinerja karyawan/pegawai adalah yang” mempengaruhi seberapa banyak
mereka memberikan kontribusi kepada organisasi. Mathis dan Jackson (2002:8) juga
memberikan perhatian kepada apa/kontribusi apa yang disumbangkan oleh
karyawan/pegawai kepada/ organisasi. Dari teorinya tersebut kontribusi yang
disumbangkan adalah;

1). Kualitas kelvaran

2). Kuantitas keluaran

3). Jangka waktu keluaran

4), Kehadiran ditempat kerja

5). Sikap kooperatif.

Sejalan dengan pendapat tersebut di atas, Keban (2004:193) dalam Sarworini

mengemukakan pula bahwa “Kinerja adalah pencapaian hasil yang dapat dinilai
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menurut pelaku yaitu yang diraih oleh individu (kinerja individu), atau kelompok (kinerja
kelompok) dan oleh suatu program atau kebijakan (kinerja program atau kebijakan)”.

Melihat serangkaian pendapat di atas yang sangat berperan di sini adalah
pekerja/pegawai yang melaksanakan kegiatan untuk memperoleh suatu hasil yang
diharapkan oleh organisasi sebagai tujuannya. Hat int sesuai pula dengan pendapat
yang dikemukakan oleh Prawirosentoro {1999: 11-12), bahwa: “sumber daya manusia
sebagai aktor yang bérperan aktif dalam menggerakkan perusahaan/organisasi untuk
mencapai tujuannya”. Di sini bisa dilihat tujuan organisasi akan dapat
diwujudkan/akan dapat dicapai dimungkinkan hanya karena adanya -upaya para
petaku yang terdapat dalam organisasi untuk berkinerjaydengan baik. Kinerja
perorangan dengan kinerja lembaga terdapat hubungar yamng erat. Dengan kata lain
bahwa apabila kinerja pegawai baik maka kemurigkinar besar kinerja organisasi juga
baik. Kinerja seorang pegawai akan baik apabila dia memiliki keahlian yang tinggi.
Dengan demikian diperlukan adanya‘penilaian kinerja yang dapat diperoleh melalui
manajemnen kinerja yang efektif-urifuk mencapai peningkatan kinerja yang diinginkan.

b. Manajemen kinerid,

Seperti kita ketahui bahwa ada beberapa hal yang menyangkut kepentingan
tentang kinerja yaitu'ada penilaian kinerja dan ada pula manajemen kinerja. Menurut
Noe, et al. dalam Iswanto (2007:5.7) bahwa: “Penilaian kinerja hanya merupakan
salah satu bagian dari proses manajemen kinerja secara luas”. Selanjutnya pada
bagian lain dikatakan pula bahwa manajemen kinerja adalah merupakan suatu proses
dimana menejer/pimpinan yakin bahwa aktifitas dan oufput karyawan/pegawai telah

sesuai dengan sasaran dari organisasi. Iswanto (2007:5.7) menyimpulkan bahwa:
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“Manajemen kinerja mencakup tiga hal yaitu: pertama pendefinisian kinerja, kedua
yaitu proses pengukuran kinerja dan ketiga adalah pemberian umpan balik dan
informasi kinerja”.

Sistem manajemen kinerja dikhususkan bagi aspek-aspek kinerja yang relevan
terhadap organisasi terutama yang diperoleh melalui analisis jabatan. Sedangkan
proses pengukuran kinerja yaitu mengukur aspek-aspek kinerja melalui penilaian
kinerja. Selanjutnya oleh Bernardin dan Russell dalam Iswanto (2007:5.10)
mengatakan bahwa: “Informasi hasil penilaian kinerja dapat dipergunakan oleh
pimpinan/supervisor untuk mengelola kinerja karyawan/pégawainya”., Hasil
penelitian yang diperoleh adalah merupakan data dari sekwmpulan data yang berupa
hasil penilaian yang menunjukkan data kelemahan kinefja karyawan/pegawai. Data
ini dapat dipergunakan sebagai acuan manajemen\pada saat mengeset sasaran atau
level target pengembangan. Program manajemen dapat difokuskan pada satu atau
lebih level organisasi misalnya pada level individu, kelompok kerja atau sub unit
organisasi ataupun keseluruban organisasi. Data kinerja harus dikumpulkan pada
level yang sesuai dan sepanijdng waktu untuk menunjukkan kecéndrungannya.

Selanjutnya, rhanajemen kinerja menurut Amstrong (1998:24) adalah suatu

upaya untuk ‘memperoleh hasil terbaik dari organisasi, kelompok dan individu

melalui pemahaman dan penjelasan kinerja dalam suatu kerangka kerja atas
tujuan-tujuan” terencana, standar dan persyaratan-persyaratan atribut atau
kompetensi yang disetujui bersama.

Manajemen kinerja bersifat menyeluruh dan menjamah semua elemen, unsur
atau input yang harus didayagunakan oleh organisasi untuk meningkatkan kinerja

organisasi. Dikatakan pula oleh Mathis dan Jeckson (2002:77) sistem manajemen

kinerja  berusaha mengidentifikasi, mendorong, mengukur, mengevaluasi,
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meningkatkan dan memberi penghargaan terhadap kinerja karyawan. Untuk lebih
menegaskan tentang manajemen kinerja secara lebih luas, Dessler (2005:311)
mengemukakan bahwa: “Manajemen kinerja meliputi pula penetapan tujuan
strategis organisasi yang dikoordinasikan dengan penilaian dan pengembangan yang
tersistem”. Tujuan dari kesemuanya itu adalah untuk memastikan bahwa kinerja
pegawai mendukung pencapaian target strategi organisasi. Disamping itu, Bacal
(2002 : 3-4) mengemukakan pula bahwa manajemen kinerja meliputi upaya
membangun harapan yang jelas serta pemahaman tentang berbagai unsur. Adapun
berbagai unsur yang dimaksudkan disini diantaranya adalah:

1) Fungsi esensial yang diharapkan dari para karyawgdn

2) Seberapa besar kontribusi pekerjaan karyawan bagi pencapaian tujuan

3) Apa arti kongkretnya melakukan pekerjaan yang baik

4) Bagaimana karyawan dan penyelianya bekerja sama untuk mempertahankan

memperbaiki maupun mengembangkah kinerja karyawan yang sudah ada
sekarang

5) Bagaimana pengukuran prestasi kerja

6) Mengenali dan menyingkirkam berbagai hambatan kinerja.

Mengelola kinerja pegawai/karyawan tidak dapat dilakukan secara sendiri-
sendiri dan terpisah-pisah olely tiap-tiap elemen, tetapi sebaiknya harus dilakukan
secara kolaboratif dan \kooperatif antara pegawai, pimpinan dan organisasi.
Manajemen kinerja_mierapakan cara mencegah kinerja buruk dan bekerjasama untuk
meningkatkan kinerja. Lebih penting lagi bahwa manajemen kinerja berarti adanya
komunikasi dua arah yang berlangsung secara terus menerus antara pengelola kinerja
dan anggota staf, Dalam kajiannya lebih lanjut tentang manajemen kinerja,

Amstrong (1994:25-26) telah memberikan penjelasan secara eksplisit bahwa

penerapan manajemen kinerja secara khusus mempunyai berbagai tujuan

diantaranya adalah untuk:
1) Meningkatkan kinerja organisasi secara berkelanjutan.
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2) Berperan sebagai pendorong untuk melakukan perubahan dalam rangka
membangun budaya yang berorientasi kinerja.

3) Meningkatkan motivasi dan komitmen pagawai.

4) Memudahkan individu untuk mengembangkan kemampuan meningkatkan
kepuasan kerja dan mencapai pemanfaatan maksimal dan potensi individu
untuk memperoleh keuntungan individu dan organisasi secara keseluruhan.

5) Membangun hubungan kerja yang konstruktif dan terbuka diantara individu/
karyawan/aparatur dengan menejer/pimpinan dalam suatu proses dialog
yang berkelanjutan, seiring dengan aktifitas pekerjaan yang dilakukan.

6) Memberikan perhatian pada pengetahuan dan kompetensi yang dibutuhkan
untuk menciptakan efektifitas dan hal-hal yang perlu dilakukan untuk
mengembangkannya.

7) Menyediakan alat ukur dan penilaian kinerja yang akurat dan obyektif
terkait dengan target dan standar yang ditetapkan sehingga pegawai
memperoleh umpan balik dari menejer tentang bagaimana pekerjaan yang
telah dilakukan.

8) Memudahkan pagawai dan menejer untuk menyusun reficana-perbaikan dan
metode pengimplementasiannya serta melakukan evaluasi atas program
pelatihan dan pengembangan.

9) Memberikan peluang kepada pegawai untuk miéngekspresikan aspirasi dan
perhatiannya tentang pekerjaan.

10) Menyediakan landasan uatuk memberikan penghargaan kepada
pegawai/individu baik secara finansial maupun non finansial.

11) Memberikan asistensi untuk membefdayakan pegawai.

Seperti yang telah disebutkan di atds bahwa penerapan manajemen kinerja
dalam suatu organisasi tidak dapat dilakukan secara terpisah dan sendiri-sendiri oleh
komponen organisasi, tetapi hdarus dilakukan secara terintegrasi antara proses kerja,
manajemen, pengembangan dan penghmgm yang berkaitan erat dengan manajemen
sumber daya manusia. Gambaran integritas dalam penerapan manajemen kinerja

dapat dilihat pada bagan berikut, seperti yang dijelaskan oleh Amstrong (1994:27).
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Manajemen kinerja

Peningkatan kinerja Manajemen penghargaan
Individu&organisasi

Mengembangkan keah- Meningkatkarvefektifitas
lian & kopetensi manajemen

Sumber: Diolah 2010

Gambar 2.1
Bagan Manajemen Kinerja sebagai’Kekuatan Terintegrasi

Sumber: Amstrong (Alih bahasa Sofyan), Performance Manajemen Kogan Page
Limited, 1994.

Dengan melihat dan mencermati, bagan manajemen kinerja di atas, dapat kita
melihat ada beberapa manfaat manajemen kinerja yang bisa diperoleh baik bagi
menejer/pimpinan, karyawan/pegawai maupun organisasi tersebut adalah sebagai
berikut:

1). Mengjer/Pimpinan

Melalui manajemen kinerja menejer/pimpinan membantu karyawan dalam
mengurangi kualitas kinerja yang rendah, pengulangan kesalahan yang sama dan
berprestasi lebih rendah dibandingkan kemampuan pegawai yang sebenarnya.
Manfaat manajemen kinerja bagi menejer adalah sebagai berikut:

a) Mengurangi perlunya terlibat dalam semua hal.
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b) Menghemat waktu dengan membantu para karyawan mengambil keputusan
sendiri.

¢) Mengurangi kesalahpahaman.

d) Mengurangi situasi dimana manajemen tidak memiliki informasi saat
dibutuhkan.

e) Mengurangi terulangnya berbagai kesalahan dan membantu menejer dan
staf untuk mengidentifikasi sebab-sebab terjadinya kesalahan ataupun
inefisiensi.

2). Karyawan/Pegawai

Manajemen kinerja dapat memecahkan keluhan-kelulkiani-karyawan. Manajemen
kinerja dapat menyediakan forum-forum terjadwal dntik mendiskusikan kemajuan
kerja, sehingga karyawan dapat menerima umpan balik yang mereka perlukan untuk
menilai sebarapa jauh pencapaian kinerja pegawai.

Bagian kritis dari manajemen kirierja’ adalah menemukan cara meningkatkan
kinerja, bahwa sekalipun pada“saat.ini tidak ada masalah dalam kinerja. Manajemen
kinerja akan memberikan/ kesempatan bagi karyawan/pegawai untuk
mengembangkan keahlian dan kemampuan baru. Proses tersebut juga lebih
memungkinkan untuk mengenali rintangan-rintangan peningkatan kinerja, seperti
sumber daya yang tidak memadai.

3). Organisasi

Desain struktur organisasi tradisional umumnya menekankan pada efisiensi,
pengambilan keputusan oleh menejer, dan penyebaran informasi dari level atas ke

level bawah organisasi. Organisasi bekerja lebih efektif apabila tujuan-tujuan
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organsasi, unit-unit kerja yang lebih kecil dan tanggungjawab semuanya
terhubungkan. Bilamana orang-orang dalam organisasi memahami bagaimana
pekerjaan pegawai memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi, semangat
dan produktifitas biasanya meningkat.

Besar sekali manfaat yang diperoleh dengan penerapan manajemen kinerja yang
dilakukan secara baik dan benar, hat ini telah dibuktikan oleh hasil penelitian yang
dilakukan The Institute of Personnel Management dalam Amstrong (1994:28)
menjelaskan beberapa bukti empiris tentang manfaat penerapan manajemen kinerja
seperti data berikut ini:

a) Efektivitas organisasi meningkat (85%).

b) Meningkatkan motivasi pegawai (54%).

c) Memperbaiki program pelatihan dan pengembarigan’(54%).

d) Terjadinya perubahan budaya berorientasi kifierja’ (54%).

e) Merangsang dan memelihara keahlian pegawai (45%).

Di samping itu manajemen kinerja juga _dapat dilihat sebagai proses yang
berkelanjutan dalam suatu organisasi.\ Pendapat serupa juga dikemukakan oleh
Amstrong (1994:42) bahwa: “Proses’tersebut mempunyai kerangka pendekatan yang
dapat digunakan dan diseSudikan dengan ketentuan masing-masing organisasi”..'

Efektifitas dati, proses manajemen kinerja terjadi karena adanya kemampuan
manajemen kinerja untuk melakukan Self — renewing cycle. Siklus ini diawali dengan
obyektif dan perencanaan organisasi, bidang-bidang dan tim kinerja menjadi
landasan bagi penyusunan kontrak kinerja yang selanjutnya dituangkan dalam

rencana kerja dan aktifitas untuk kemudian implementasinya dipantau dan dievaluasi

sebagai bahan dalam menyempurnakan kembali kontrak kinerja dan aktivitas kerja.
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c. Penilaian kinerja.

Banyak fungsi dan kegunaan yang dapat diperoleh dari penilaian kinerja, seperti
berbagai informasi yang dapat dikumpulkan dari penilaian kinerja dapat dipergunakan
untuk pemberian kompensasi, untuk meningkatkan kinerja atau manajemen dan untuk
dokumentasi. Tentang penilaian kinerja ini disamping untuk berbagai kepentingan di
atas, Bernardin dan Russell dalam Iswanto (2007:5.8) antara lain mengatakan bahwa;

Penilaian kinerja juga dapat dipergunakan menentukan keputusan dalam

penetapan (misalnya dalam menetapkan promosi, pemberhentian, pensiun),

untuk menganalisis dalam menentukan kebutuhan pelatihan untuk
pengembangan karyawan dan penelitian serta untuk melakukan evaluasi.

Pelaksanaan penilaian terhadap kinerja, banyak hal yang perly diperhatikan tetapi
ada satu hal yang penting yang harus diperhatikan adalah_ spatu {fungsi harus dievaluasi
dengan kerja yang dilaksanakan, bukan karakteristik /orang yang melaksanakannya.
Untuk dapat melakukan penilaian kinerja secara tepat diperlukan berbagai kriteria atau
parameter. Ada berbagai macam kriteiia,. 42 parameter tersebut seperti yang
dikemukakan oleh Keban (2004:193) dalam Sarworini secara  umum dikatakan
bahwa parameter atau kriteria yang dipérgunakan dalam menilai kinerja meliputi :

(1) kualitas,

(2) kuantitas,

(3) ketepatan wakiu,

(4) penghematan biaya,

(5) kemandirianatau otonomi dalam bekerja dan

(6) kerjasama

Kinerja seperti yang telah diuraikan di atas, merupakan hasil dari suatu perilaku
kerja yang ditampilkan seseorang dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggung
jawabnya. Keberhasilan suatu organisasi dalam jangka panjang juga tergantung pada

kemampuan mengukur seberapa baik karyawan/pegawai melaksanakan tugas dan

pekerjaannya. Organisasi dapat dikatakan dinamis adalah organisasi yang di
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| dalamnya para pemimpin memainkan peran yang sangat penting dalam membantu
para pegawai/karyawan untuk memahami apa yang diharapkan dari organisasi
bersangkutan, membantu memenuhi harapan tersebut secara sukses, melakukan
evaluasi atau penilaian kinerja dan umpan balik serta memberi pengakuan dan
penghargaan yang berarti. Menurut Noe dkk., dalam Iswanto (2007:5.7) dikatakan
bahwa: “Dengan adanya umpan balik karyawan dapat melakukan penyesuaian kinerja
mereka dengan sasaran organisasi”. Hal ini dapat terjadi karena para
karyawan/pegawai telah mengetahui seberapa baik mereka melakukan kinerjanya
dibandingkan dengan standar sasaran organisasi.

Penilaian dan umpan balik kinerja dapat merupakan proses yang penuh dengan
emosi yang secara dramatis akan dapat mempengaruhi sikap pegawai terhadap
organisasi dan diri mereka sendiri dalain \ pencapaian tujuan organisasi.
Ketidakjelasan sasaran dan harapan bagi karyawan akan menciptakan masalah yang
sangat mendasar, karena berarti seorang,pemimpin kurang memberi peluang kepada
bawahannya untuk berkinerjassgcara ¢faktif. Demikian pula halnya penilaian kinerja
dan umpan balik tidak dapat ditakukan meskipun terdapat sistem penilaian’ formal.
Penilaian kinerja maupun umpan balik serta pemberian penghargaan harus dinyatakan
secara jelas “dan) diselaraskan dengan sasaran serta harapan kinerja pegawai.
Peningkatan kinerja yang terus-menerus akan dapat diciptakan apabila kesemua hal
tersebut dapat bekerja secara bersama-sama

Penilaian kinerja dapat dijadikan untuk berbagai macam keperluan diantaranya
adalah untuk keperluan kompensasi, peningkatan kinerja atau manajemen dan

dokumentasi. Penilaian kinerja adalah merupakan bagian dari sistem penghargaan
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dan sistem hukuman suatu organisasi. Pegawai yang menerima hasil evaluasi baik
cendrung akan mendapatkan penghargaan dari organisasi, demikian pula sebaliknya
apabila pegawai menerima hasii evaluasi yang jelek/buruk cendrung akan menerima
sangsi seperti hukuman disiplin organisasi atau bahkan penurunan pangkat dan
pemecatan.

Informasi penilaian kinerja juga dapat memberikan inpwt yang dibutuhkan
untuk menentukan kebutuhan pelatihan dan pengembangan sumber daya
manusia/pegawai baik secara individu maupun organisasi. Di samping informasi
penilaian kinerja berguna sebagai input, kegunaan lain dari pentingnya penilaian
kinerja adalah untuk mendorong peningkatan Kinerja para-pegawai. Lebih lanjut
dikatakan oleh Iswanto (2007:5.9) informasi .dari| pénilaian kinerja dapat
dipergunakan sebagai imput untuk validasi prosedur seleksi dan input untuk
perencanaan sumber daya manusia. Selanjutnyd masih menurut Iswanto (2007:5.9)
penilain kinerja mempunyai beberapa fungsi lain yaitu:

(1). Fungsi manajemen kinierja‘dan kompensasi,

(2). Fungsi penstafan/intémal;

(3). Fungsi untuk analisis Kebutuhan pelatihan dan

(4). Fungsi untuk-riset dan evaluasi.

Ada suatu mekanisme performance appraisal atau penilaian kinerja yang relatif
obyektif, yaitu dengan melibatkan berbagai pihak. Konsep yang sangat terkenal
adalah penilaian 360 derajat, dimana penilaian kinerja dilakukan oleh atasan, rekan
sekerja, pengguna jasa, serta bawahan. Manusia pada prinsipnya berpikir secara
subyektif, tetapi berpikir bersama mampu mengubah sikap subyektif itu menjadi
sangat mendekati obyektif. Kenyataan menunjukkan bahwa berpikir bersama jauh

lebih obyektif daripada berpikir sendiri-sendiri. Ini adalah semangat yang ingin
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dibawa oleh konsep penilaian 360 derajat. Banyak kritik yang diberikan terhadap
konsep ini, tetapi cukup banyak yang menggunakannya di berbagai organisasi.

Penilaian kinerja merupakan suatu proses organisasi untuk menilai kenerja
pegawainya. Tujuan dilakukan penilaian secara umum adalah untuk memberikan
umpan balik kepada karyawan dalam upaya memperbaiki kinerjanya dan
meningkatkan produktivitas organisasi, khususnya yang berkaitan dengan
kebijaksanaan terhadap karyawan. Menurut Iswanto (2007: 5.6) bahwa: “Secara
umum penilaian kinerja merupakan suatu proses membandingkan kinerja pegawai
dengan standar yang ditetapkan oleh organisasi”. Tetapi secara lebih.Xhusus tentang
penilaian kinerja ini dikemukakan oleh Fisher, et al. datam“Iswanto (2007: 5.6)
bahwa: “Penilaian kinerja merupakan proses dimana koniribusi karyawan terhadap
organisasi selama periode tertentu dinilai”. Péndapat Fisher tersebut menekankan
seberapa banyak atau bagaimana cara “para’ karyawan/pegawai memberikan
sumbangan kepada organisasi. Sedangkan menurut Dessler juga dalam Iswanto
(2007:5.7) mengatakan bahwa:<'Penilaian kinerja adalah usaha mengevaluasi kinerja
karyawan pada saat ini daimasa‘{alu dikaitkan dengan standar kerja”.

Penilaian kinerja, sejain seperti yang telah disebutkan di atas menurut Mathis
dan Jeckson, (2002:81) adalah: “Proses evaluasi seberapa baik karyawan
mengerjakan, ketika dibandingkan dengan satu set standar dan kemudian
mengkomunikasikannya dengan para karyawan”. Penilaian kinerja disebut juga
sebagai penilaian karyawan, evaluasi karyawan, tinjauan kinerja, evaluasi kinerja dan
penilaian hasil pedoman. Selanjutnya, menurut Amstrong (1998:56) penilatan kinerja

adalah sebagai berikut:
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1) Ukuran dihubungkan dengan hasil.

2) Hasil harus dapat dikontrol oleh pemilik pekerjaan.

3) Ukuran obyektif dan observabel.

4) Data harus dapat diukur.

5) Ukuran dapat digunakan dimanapun.

Penilaian kinerja pada dasarnya adalah merupakan bagian yang terintegrasi
dengan manajemen kinerja. Penerapkan manajemen kinerja mengandung maksud
bahwa kinerja pegawai akan selalu dievaluasi yang dikaitkan dengan standar kinerja
sesuai dengan obyektif tiap-tiap unit organisasi dan tujuan strategis organisasi.

Selanjutnya Timpe alih bahasa Sofyan (1992:283) menyebutkan bahwa

penilaian kinerja yang efektif melibatkan komunikasi dua/arah, dalam

komunikasi ini atasan dan bawahan berbagi pelvang untuk saling-fukar menukar

umpan balik yang konstruktif dan membangun yang akan meningkatkan
keseluruhan kontribusi karyawan.

Tanpa umpan balik setiap pegawai tidak mudah/meimpunyai gambaran kinerja

pribadinya, apakah hasil kerjanya dihargai dan apa sebenarnya pendapat pimpinan

tentang pribadi pegawai tersebut sehingga penildian kinerja memberikan kesempatan

+ kepada individu untuk melihat keseluruhan pekerjaan dan kinerjanya. Hasil penilaian

kinerja setiap individu dalam organisasi dapat mengkomunikasikan dengan individu-

individu lain dalam organisasi/baik rekan sejawat maupun dengan atasannya tentang
hasil kerja dan sikapnya dalam bekerja.

Penilaian terhadap pelaksanaan pekerjaan pegawai dapat dilakukan seperti teori
yang dikemukakan oleh Wayne F Cascio M Award dalam Suprihanto (1988:9) bahwa
diperlukan suatu sistim penilaian yang memenuhi persyaratan tertentu:

1). Relevance

2). Acceptability

3). Realibility

4). Sensitifit
3). Practically
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1) Relevance berarti bahwa satu sistem penilaian digunakan untuk mengukur
keglatan-kegl atan yang ada hubungannya dengan kesesuaian hasil pekerjaan
dan tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu,

2) Acceptability berarti hasil dari sistim penilaian tersebut dapat diterima
dalam hubungannya dengan kesuksesan dan pelaksanaan pekerjaan dalam
suatu organisasi.

3) Realibility yaitu hasil dari penilaian tersebut dapat dipercaya dan realibilitas
sistem penilaian dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya adalah waktu
dan frekwensi penilaian, dimana tingkat realibilitas penilaian akan semakin
baik apabila dua atau lebih penilai yang melakukan penilaian terhadap
seseorang dan hasil penilaian yang diperoleh relatif sama.

4) Sensitifity, artinya sistem penilaian cukup peka dalam menunjukkan
kegiatan yang lebih baik.

5) Practically berarti: sistem pemlalan prestas: kerja dapat mendukung secara
langsung tercapainya tujuan organisasi melalui peningkatan produktifitas

pegawai.

d. Kiat atau cara dalam meningkatkan kinerja.

Proses pengelolaan kinerja dari para pegawai ada béberapa teknik atau cara/kiat
agar kinerja pegawai dapat meningkat dibidang pélayanan umum adalah seperti yang
dikemkakan oleh Widanarto (2010:5) adalah meliputi:

1) Penentuan tingkat standar pelayanan umum.

2) Ketersediaan dan keterbdkaan informasi pelayanan umum.

3) Mempertimbangkan masukan (keterlibatan) masyarakat.

4) Peningkatan aksey pada pilihan-pilihan pelayanan.

5) Perlakuan pelayanan yang menyeluruh dan adil.

6) Konsisten terhadap aturan dan prosedur (dinamis).

7) Jaga/utamakan kepuasan masyarakat/pelanggan dengan penggunaan sumber

daya yang eiektif dan efisien.

8) Peningkatan inovasi pelayanan.

9) Bekerjasama dengan para penyedia jasa lainnya.

Pendapat tersebut di atas dapat diuraikan menjadi lebih jelas sebagai berikut yaitu:
1) Penentuan tingkat standar pelayanan umum, tingkat standar pelayanan
umum harus jelas agar masyarakat dapat mengetahui seberapa jauh
pelayanan yang dapat mereka harapkan. Monitoring, review kinerja,

sosialisasi hasil yang didapat perlu selalu dilakukan.
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2) Ketersediaan dan keterbukaan informasi pelayanan umum. Ketersediaan dan
keterbukaan informasi yang jelas, mudah didapat, lugas dan efektif dalam
penggunaannya oleh masyarakat termasuk harga serta wujud pelayanannya
perlu dikemas secara baik.

3) Mempertimbangkan masukan (keterlibatan) masyarakat. Konsultasi kepada
masyarakat khususnya masyarakat pengguna jasa, dan berbagai pihak terkait
akan meningkatkan tingkat pelayanan.

4) Peningkatan akses pada pilihan-pilihan pelayanan. Buat pelayanan semudah
mungkin kepada siapapun juga yang memerlukan palayanan. Gunakan
teknologi terbaik serta berikan pilihan-pililan “-pelayanan kepada
masyarakat.

5) Perlakuan pelayanan yang menyelutuh, dan adil. Perlakukan semua
pelanggan/masyarakat secara adil, liormati keinginan dan keberadaan para
pelanggan, layani dan perhatikan dengan baik kebutuhan pelanggan sesuai
dengan kemampuan yang telah diinformasikan kepada mereka/masyarakat.

6) Konsisten terhadap” atufan dan prosedur (dinamis). Pembenahan segala
sesuatu pada‘aturan dan tempat yang semestinya secara cepat dan efektif
termasuk), bila ada kekeliruan dari pelanggan/masyarakat termasuk
penanganan terhadap keluhan.

7) Jaga/utamakan kepuasan masyarakat/pelanggan dengan penggunaan sumber
daya yang efektif dan efisien. Di sini dapat dengan menggunakan seluruh
sumber daya seefektif dan seefisien mungkin demi kepuasan

pelanggan/masyarakat.
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8) Peningkatan inovasi pelayanan. Peningkatan berbagai cara untuk
meningkatkan pelayanan umum kepada masyarakat.

9) Bekerjasama dengan para penyedia jasa lainnya. Untuk memudahkan
penyampaian pelayanan yang baik, sederhana, efektif, sebaiknya dilakukan
kerjasama dengan para penyedia jasa melalui prosedur yang benar.

Ada pula beberapa strategi umum yang dikemukakan oleh Widanarto (2010:4)
yang dapat ditempuh dalam rangka meningkatkan akuntabilitas kinerja aparatur
publik sebagai berikut: yaitu “Mengikis budaya patemalistik dan_ menegakkan
kriteria efektifitas dan efisiensi”. Pendapat tersebut menyarankan kepada kita untuk
sedikit demi sedikit harus mampu menghilangkan budaya.pafernalistik. Budaya
paternalistik yang dimaksud di sini adalah merupakan‘suatu budaya yang cendrung
untuk mengistimewakan atasan secara berlebilian, Budaya ini merupakan warisan
dari jaman feodal. Budaya ini sulit untuk diribaly tetapi sedikit-demi sedikit berusaha
untuk dikikis dengan cara mengembangkan budaya egaliter dimana posisi antara
pejabat pegawai pemerintah dampenggtna jasa adalah sejajar.

Di samping itu ada” pula strategi lain yang dapat dipergunakan untuk
meningkatkan akuntabilitas kinerja utamanya kinerja aparatur publik seperti yang
dikatakan pula_oleh Widanarto (2010:4) adalah sebagai berikut, yaitu: “Penegakan
kriteria efektifitas dan evisiensi”. Pemyataan ini mengandung maksud bahwa ada
indikasi aparat birokrasi lebih mengutamakan efektifitas dari pada tujuan tugas yang
dapat diselesaikan tanpa mempertimbangkan efisiensi. Akuntabilitas sebenarnya

dapat ditingkatkan apabila efisiensi juga mendapat prioritas yang lebih wajar.
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3. Penelitian terdahulu

Penelitian terdahulu di bidang kepemimpinan pada dasarnya dapat dipakai
sebagai dasar untuk melakukan penelitian selanjutnya yang bersifat pengembangan
atau pengujian terhadap hasil yang telah diuji pada waktu yang berbeda dan tempat
yang berbeda pula. Pengujian tersebut bermanfaat untuk memperkuat hasil penelitian
sebelumnya, sehingga tidak ada keraguan bahwa suatu faktor tertentu mempunyai
pengaruh terhadap faktor yang diteliti. Selanjutnya hasil penelitian tersebut dapat
dipergunakan untuk menentukan kebijakan pembangunan dalam bidang sumber daya
manusia pada organisasi baik organisasi pemerintah maupun organisasi-swasta.

Penelitian sebelumnya yang relevan dengan penelitian-ini’cukup banyak di
antaranya adalah penelitian yang dilakukan oleh Istithoatin Cholisoh (2006:53)
mengenai pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT
Bayu Buana Gemilang. Hasil penelitian. menunjukkan bahwa ada hubungan dan
mempunyai pengaruh antara kepemimpinan’ dan kinerja karyawan. Juga Sunarcaya
(2008:145), dalam penelitian yang dilakukan pada Dinas Kesehatan Kabupaten Alor
Provinsi Nusa Tenggara \Timuf, di samping faktor yang lain secara simultan
menyatakan pula faktor kepemimpinan memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja Pegawai.

Beberapa penelitian lain seperti penelitian di atas yang dilakukan pada lokasi
dan waktu yang berbeda dan status kepegawaian yang berbeda pula menunjukkan
hasil dan kesimpulan yang sama bahwa kepemimpinan dengan berbagai fungsinya

berpengaruh positif terhadap kinerja pagawai/karyawan. Pengaruh positif yang

52

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



11/40602.pdf

dimaksudkan adalah semakin efektif penerapan fungsi kepemimpinan maka semakin
baik pula kinerja pegawai/karyawan.
B. Kerangka Berpikir

Kajian teori dan uraian panjang lebar yang telah dikemukakan di atas dapat
dilihat berbagai faktor yang dapat menggerakkan pegawai/karyawan dalam
mewujudkan tujuan organisasi. Sumber daya manusia memegang peranan yang
sangat strategis yang dapat menggerakkan seluruh sumber daya pendukung lainnya
dari organisasi dalam upaya untuk mencapai tujuan. Dinas Pertanian dan Kehutanan
Kota Baubau sebagai suatu organisasi yang merupakan lembaga publik dalam tugas
pokok dan fungsinya sebagai pelayan masyarakat di bidang pertarnian secara umum
maupun bidang kehutanan terdiri dari berbagai kompenen baik komponen/perangkat
lunak seperti berbagai peraturan perundang-undangan yang melandasi dan mengatur
pelaksanaan tugas juga didukung oleh berbagai sarana dan prasarana fisik, dikelola
oleh aparatur yang merupakan komponen sumber daya manusia. Sebagai komponen
penggerak dalam organisasiv, diharapkan sumber daya manusia memiliki
daya/kemampuan meminipifi dalam menggeral-tkan seluruh komponen organisasi
sehingga menghasilkan, kinerja yang baik. Seperti yang disebutkan di atas aparatur
merupakan titik sentral penggerak pencapaian tujuan organisasi, harus memiliki
kemampuan untuk merencanakan, mengorganisasikan, menggerakkan dan
mengevaluasi dari semua komponen lain dalam organisasi sehingga tujuan organisasi
dapat tercapai. Kemampuan yang dimiliki oleh seorang pemimpin dalam
melaksanakan fungsi kepemimpinannya diharapkan akan mampu meningkat kinerja

pegawai dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.
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Penelitian ini fokus pengkajiannya adalah sumber daya manusia/aparatur dan
dititik beratkan pada fungsi kepemimpinan sebagai pendorong peningkatan kinerja
aparat. Kepemimpinan yang dimaksud di sini adalah seseorang yang memiliki
kelebihan baik yang dibawa sejak lahir maupun karena menduduki suatu jabatan
untuk mempengaruhi perilaku orang lain/ bawahannya sehingga mau bertidak secara
sukarela melaksanakan pekerjaan dalam rangka mencapai tujuan oeganisasi.
Kepemimpinan yang demikian sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Sondang
(1994:2) dimana kepemimpinan yang dimaksud adalah :

Kemampuan dan ketrampilan seseorang yang menduduki-jabatan sebagai

pimpinan suatu satuan kerja untuk mempengaruhi prilaku orang lain terutama

bawahannya, untuk berpikir dan bertindak sedemikidn).nipa sehingga melalui
prilaku yang positif memberikan sumbangsih nyaia dalam pencapaian tujuan
organisasi.
Kepemimpinan seorang pemimpin dengan berbagai fungsi kepemimpinan yang
dimilikinya diharapkan akan dapat mendorong perilaku bawahannya untuk
metaksanakan tugas dan kewajiban yang tanpa merasa terpaksa sehingga kinerja
pegawai meningkat dan tujuam, organisasi tercapai. Fungsi kepemimpinan dalam
penelitian ini adalah merOpakan variabel bebas. Fungsi kepemimpinan yang
dimaksud adalah lima\fungsi kepemimpinan sebagai mana yang dikemukakan oleh
Hill dan Carold,(1997) dalam Wahyudin (2004:1) seperti terlihat berikut:
1). Fungsi instruktif
2). Fungsi konsultatif
3). Fungsi partisipasi
4). Fungsi delegasi
5). Fungsi pengendalian
Kelima fungsi kepemimpinan yang dikemukakan di atas apabila dijalankan dengan

benar dan konsisten maka akan dapat memberikan pengaruh nyata terhadap
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peningkatan kinerja pegawai, seperti yang dikemukakan dalam pokok permasalahan
dari penelitian ini.

Penelitian ini menempatkan kinerja sebagai variabel terikat, dimana variabel ini
akan sangat dipengaruhi oleh fungsi - fungsi kepemimpinan yang dilaksanakan oleh
seorang pemimpin pada Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau. Seperti yang
kita ketahui bersama dan telah diuraikan dalam tinjauan pustaka di atas bahwa yang
dimaksud dengan kinerja pada dasarnya adalah merupakan hasil kerja yang dicapai
oleh orang atau kelompok orang sesuai dengan wewenang dan tanggungjawabnya
masing-masing dalam mewujudkan tujuan organisasi. Hal ini séjalan dengan teori
seperti yang telah dikemukakan oleh:

Prawirosentoro (1999:5) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang

dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok/opang dalam suatu organisasi

sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing dalam rangka
upaya mencapai tujuan organisasi bersdngkutan secara legal, tidak melanggar
hukum serta sesuai dengan moral dan etika:

Baik buruknya kinerja pegawai suatu organisasi baik organisasi swata maupun
organisasi pemerintah akan sangat menentukan sukses tidaknya perjalanan organisasi
tersebut. Untuk dapat melihat semua itu perlu ada pedoman yang dapat dijadikan titik
tolak atau acuan dalarm,_mengukur Kinerja pegawai, karena dengan adanya kriteria
tertentu yang kita tetapkan maka akan memudahkan kita untuk melakukan penelitian
sesuai dengan tujuan penelitian yang hendak kita lakukan. Banyak teori yang
dikemukakan oleh para ahli tentang kriteria untuk mengukur kinerja pegawai, tetapi

di antara sekian banyak dari teori tersebut tidak sepenuhnya atau tidak semua dapat

diterapkan pada setiap keperluan.
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Kriteria yang diambil untuk mengukur kinerja pegawai dalam penelitian ini
adalah seperti yang dikemukakan oleh Soedjono (2005) dalam Mariam (2009 : 24)
yang menyebutkan bahwa ada 6 (enam) kriteria yang dapat digunakan untuk mengukur
kinerja pegawai secara individu yakni :

1} Kualitas

2) Kuantitas

3) Ketepatan waktu

4) Efektifitas

5} Kemandirtan dan komitmen kerja
6) Tanggung jawab.

Dasar pemikiran dalam pemilihan berbagai kriteria di atas adalah apabila setiap
fungsi dari kepemimpinan yang ada secara keseluruhan mampu® diterapkan oleh
pemimpin pada Dinas Pertanian dan Kehutanan Kotd /Baubau maka mutu
hasil/kinerja yang diperoleh/dilaksanakan akan sangatbaik. Hasil yang diperoleh atau
pekerjaan yang dapat terselesaikan akan sesvai denhgan jumlah yang diharapkan.
Waktu penyelesaian tugas oleh pegawai juga akan sangat efisien, tidak akan terjadi
pemborosan dalam penggunaan simber daya, dalam melaksanakan pekerjaan atau
tugas yang diberikan para pegawai‘akan mampu bekerja sendiri serta tidak merasa
sungkan sesuai dengan tugds dan fungsinya. Di samping itu para pegawai akan
merasa atau memiliki-tanggungjawab yang tinggi dalam menyelesaikan beban kerja
atau tugas yang diberikan demi tercapainya tujuan organisasi.

Uraian dari kerangka teori penelitian (teoritikal frame work) di atas, secara

lebih rinci dapat digambar seperti skema/gambar berikut:
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Kinerja Pegawai
Fungsi Kepemimpinan

Kualitas
2) Kuantitas

3) Ketepatan waktu
4) Efektifitas

5) Kemandirian dan
komitmen kerja
Tanggung jawab.

1). Fungsi instruktif
2). Fungsi konsultatif
3). Fungsi partisipasi
4). Fungsi delegasi

5). Fungsi pengendalian

[Hill dan Caroll (1997)
dalam Wahyudin
(2004:1)]

[Soedjono (2005)
dalam Mariam.(2009 :
xxiv) |

Sumber: Diolah 2010.
Gambar 2.2
Bagan kerangka teori penelitidn (feoritikal frame work)
C. Definisi Konsep dan Operasional
Definisi konsep dan opefasional adalah merupakan gambaran mengenai suatu
fenomena yang dirumuskdn atas dasar generalisasi dari sejumlah karakteristik
kejadian, keadaan, kelompok atau individu tertentu. Definisi konsep dan operasional
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Variabel terikat yaitu: Kinerja
Kinerja dalam penelitian ini didefinisikan sebagai hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi
sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing dalam

rangka upaya mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar
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hukum serta sesuai dengan moral dan etika. Variabel kinerja ini
mempunyai beberapa dimensi, yang masing-masing dimensi tersebut
dapat didefinisikan sebagai berikut:

a) Kualitas adalah hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati sempurna
atay memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan tersebut, atau
kualitas pekerjaan yang dimiliki oleh pegawai.

b) Kuantitas yaitu jumlah yang dihasilkan atav jumlah aktivitas yang
dapat diselesaikan.

¢) Ketepatan waktu, yaitu dapat menyelesaikan pada waktu yang telah
ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang terscdia untuk aktivitas
yang lain.

d) Efektivitas adalah pemanfaatan Secara/maksimal sumber daya yang
ada pada organisasi untuk meningkatkan keuntungan dan mengurangi
kerugian.

e) Kemandirian @an, “komitmen kerja antara pegawai dengan
organisasinya, yaitu dapat melaksanakan kerja tanpa bantuan guna
menghindari hasil yang merugikan.

), “Tanggung jawab pegawai terhadap organisasinya, dalam arti bahwa
tanggungjawab pegawai dalam melaksanakan tugas yang diberikan.

2. Variabel bebas yaitu : Fungsi kepemimpinan |
Fungsi kepemimpinan adalah: Pengaruh yang dimiliki oleh seseorang
dan dalam upaya menggunakan berbagai jenis pengaruh tersebut dan
yang bukan paksaan untuk memotifasi anggota organisasi agar mencapai

tujuan tertentu atau aspek yang pertama yaito fungsi-fungsi kepemimpinan
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menekankan pada fungsi-fungsi yang dilakukan pemimpin dalam
kelompoknya. Agar berjalan efektif, seseorang harus melakukan dua
fungsi utama yaitu :
1) Fungsi yang berkaitan dengan pemecahan masalah
2) fungsi-fungsi pemeliharaan (pemecahan masalah sosial).
Fungsi yang pertama meliputi pemberian saran pemecahan dan
menawarkan informasi dan pendapat. Sedangkan pada fungsi
pemeliharaan kelompok meliputi menyetujui atau_memuji orang
lain dalam kelompok atau membantu kelompok -beroperasi lebih
lancar.

Fungsi kepemimpinan yang akan dilihat dalam\genelitian ini adalah fungsi
kepemimpinan seperti yang dikemukakan ole¢h“\Hill" dan Caroll (1997) dalam
Wahyudin (2004:1) sebagai berikut:

1). Fungsi instruktif
2). Fungsi konsultatif
3). Fungsi partisipasi
4). Fungsi delegasi
5). Fungsi pengeridalian
Masing-masing daii funigsi kepemimpinan tersebut dapat diuraikan sebagai berikut:
1). Fungsi Instruktif
Setiap pemimpin harus memahami bahwa di dalam posisi dan perannya
secara implisit terdapat kekuasaan atau wewenang dan tanggungjawab, yang

harus dijalankan secara efektif. Salah satu diantaranya adalah kekuasaan

atau wewenang memerintahkan anggotanya untuk melakukan atau tidak
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melakukan sesuatu dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawab sebagai
anggota organisasi. Atau dengan kata lain memberikan petunjuk kepada
pegawai.

2). Fungsi Konsultatif

Pemimpin dianggap sebagai alamat yang paling tepat untuk berkonsultasi
dalam menghadapi dan menyelesaikan masalah yang beragam di lingkungan
organisasinya dalam arti adanya komunikasi dua arah antara pimpinan dan
para pegawai atas permasalahan pekerjaan.

3). Fungsi partisipatif

Fungsi ini dalam kepemimpinan untuk lebih miengefektifkan organisasi
maka hal yang tidak boleh dilakukan oleh pemimpin adalah meminta untuk
diistimewakan atau diperlakukan berbeda dari anggota organisasi yang
lainnya. Adanya dukungan kepada para’pegawai dan juga pengikutsertaan
pegawai dalam pengambilan keputusan dalam permasalahan tertentu.

4). Fungsi delegatif

Fungsi pendelegasian harus dilaksanakan untuk mewujudkan organisasi
yang dinamis_ddalam mengikuti perkembangan ilmu dan teknologi di
bidangnya karena tidak mungkin segala sesuatunya dapat dilaksanakan
sendiri oleh pimpinan puncak. Hal ini merupakan bentuk pemberian

kepercayaan pimpinan kepada para pegawai untuk melakukan pekerjaan
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5). Fungsi Pengendalian
Fungsi pengendalian harus dilaksanakan oleh seorang pemimpin sehingga
elemen-elemen dari setiap unsur manajemen dapat berjalan pada alur yang
telah disepekati dalam upaya pencapaian tujuan organisasi, atau pengawasan
langsung yang dilakukan atasan terhadap kinerja para pegawai.

Uraian dari definisi konsep dan operasional di atas lebih lanjut dapat

dilakukan operasionalisasi variabel penelitian sebagaimana yang terlihat dalam tebel

di bawah ini:
Tabel 2.1: Operasionalisasi Variabel Pepelitian
No Variabel Dimensi Indikator
Variabel (Y) 11.1. ’ngazny;gil dLl:znn;cian sesual
1 1.1. Kualitas g p )
Kinerja pegawai 1.1.2. Hasil pekerjaan memenuhi

kriteria

1.2.1. Mampu mencari altenatif
1:2. Kuantitas penyelesaian tugas.

1.2.2. Mengetahui prosedur kerja

1.3. Ketepatan 1.3.1. Segera membuat laporan
waktu 1.3.2. Menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu

Bekerja dengan sepenuh hati
1.4. Efektifitas
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1.5.1. Berupaya menemukan teknik

1.5. Kemandirian kerja yang baik

dankomitmen | 5, |oisiatif memperbaiki

. kesalahan.
kerja
1.6. Tanggung Berupaya untuk langsung
bekerja dan menyelesaikan
jawab tugas.
. 2.1.1. Memberitahukan tentang
Variabel (X) informasi baru/bimbingan
2 Fungsi 2.1. Instruktif tentang tugds/ pekerjaan

2.1.2. Petubahan/perbaikan suasana

kepemimpinan i

221 /Menyediakan waktu untuk
membahas hambatan maupun
masalah yang dihadapi

2.2. Konsultatif pegawai dalam tugas.

2.2.2. Memberikan solusi/alternatif
pemecahan masalah yang
dihadapi oleh pegawai

2.3.1. Mendorong kreatifitas
pegawai

2.3.2. Menerima dan
mempertimbangkan usul
yang membangun dari para
pegawai

2.3. Partisipatif

2.3.3. Menyertakan pegawai dalam
pengambilan keputusan

2.4. Delegast 2.4.1. Memangkitkan kepercayaan
diri pegawai tentang tugas
yang diberikan.
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2.4.2. Memberikan tanggungjawab
kepada pegawai sesuai
dengan kompetansinya secara
adil dan merata.

2.5.1. Cara/ mekanisme
pengawasan

2.5.2. Mengkomunikasikan hasil

2.5. Pengendalian pengawasan kepada pegawai

2.5.3. Melakukan pengawasan yang
efektif.
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BAB 111
METODE PENELITIAN
A. Desain penelitian

Penelitian ini mempergunakan metode kuantitatif. Penelitian kuantitatif bersifat
tertutup, obyektif dan terstruktur secara ketat, (Irawan, 2004:122). Jenis analisa yang
dilakukan juga adalah jenis analisa kuantitatif, yang artinya analisis yang dilakukan
terhadap data yang berbentuk angka baik angka yang merupakan representasi dari
suatu kuantita mumi maupun angka yang merupakan hasil dari_konversi data
kualitatif (yakni data kualitatif yang dikuantitatifkan), atau~ analisa yang
menggunakan alat analisa yang bersifat kuantitatif, {yaitu  alat analisis yang
menggunakan model-model seperti model matematika, ataupun model statistik. Hasil
analisis disajikan dalam bentuk angka-angka yang kemudian dan dijelaskan dan
diinterpretasikan dalam suatu uraian.

Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif, yaitu untuk mendeskripsikan
hubungan (korelasi) antara vafiabel‘kepemimpinan dengan variabel kinerja. Menurut
Arikunto (1998:251) penefitian korelasi bertujuan untuk menemukan ada tidaknya
hubungan, dan apabila.ada berapa erat hubungan serta berarti atau tidaknya hubungan
itu. Sedangkan menarut Kountur (2004:108) dikatakan bahwa:

Penelitian korelasi adalah penelitian yang melihat hubungan antara variabel.

Dua atau lebih variabel diteliti untuk melihat hubungan yang terjadi diantara
mereka tanpa mencoba untuk merubah atau mengadakan perlakuan terhadap
variabel-variabel tersebut.

Berdasarkan pendapat tersebut di ates, maka dalam penelitian ini dilakukan

dengan menggunakan metode korelasi untuk melihat hubungan antara variabel yaitu

variabel fungsi kepemimpinan dan variabel kinerja.
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B. Populasi dan Sampel

Poputasi yang dimaksudkan dalam penelitian ini adalah: keseluruhan elemen
yang hendak dijelaskan dari hasil yang akan diperoleh. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai negeri sipil lingkup Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota
Baubau yang berjumlah 68 orang. Populasi pegawai yang akan diteliti dalam
penelitian ini relatif heterogen. Sebagian besar pegawai pada Dinas Pertanian dan
Kehutanan Kota Baubau adalah dengan masa kerja antara dua tahun sampai dengan
sepuluh tahun dan sebagian kecil lagi dengan masa kerja di atas sepyluh tahun yang
tersebar pada 6 bidang yaitu: Sekretariat, Bidang Tanamar\ Pargan, Bidang
Perkebunan dan Hortikultura, Bidang Peternakan, Bidarg Kehutanan dan Bidang
Penyuluhan dan Ketahanan Pangan.

Teknik penarikan sampel yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah teknik
penarikan total sampling atau sampel jenuhy vaitu sampel yang diambil adalah
seluruh jumlah dari populasi pegawai yang ada yaitu sebanyak 68 orang dengan
tujuan bahwa penemuan di/dalani sampel tersebut akan dapat menggambarkan
keadaan yang sebenarnya.

C. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian merupakan suatu alat yang dipergunakan untuk mengambil
dan mengumpulkan data atau informasi. Data yang akan dipergunakan dalam
penelitian ini adalah data primer dan data sekunder.

Data primer diperoleh langsung dari responden dengan menggunakan instrumen
kuesioner dan wawancara dengan tujuan untuk mendapatkan data dan informasi

tentang pengarvh dari fungsi-fungsi kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada
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Dinasi Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau. Data sekunder diperoleh dari berbagai
sumber dan dari beberapa literatur yang berhubungan dengan kajian penelitian,
dimana data sekunder ini diperoleh dengan menggunakan instrumen pedoman review

dokumen (document review).

D. Prosedur Pengumpulan Data
Data yang dibutuhkan dalam penelitian ini diperoleh melalui cara/teknik
sebagai berikut:
1. Kuesioner
Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang dipergunakan untuk
memperoleh informasi yang diketahui oleh fesporiden. Metode kuesioner
dilakukan secara tertutup, langsung dan Yerbientuk rating scale. Tertutup
maksudnya adalah: Kuesioner (“tersebut diberikan langsung kepada
responden untuk memperoleh data dan kemudian mengambil data tersebut
untuk diolah kembali Kedalam angka kuantitatif yang selanjutnya dianalisis
menggunakank statistik “dan menginterpretasikan hasil analisis tersebut
kedalam baliasa kualitatif.
2. Wawancara
Wawancara dilakukan secara langsung kepada nara sumber (informan)
terhadap fenomena yang berhubungan dengan obyek penelitian, guna
melengkapi data yang diperoleh dari hasil kuesioner. Sampel yang diambil
sebagai narasumber sebanyak 6 (enam) orang yang diambil dengan
menggunakan teknik pengambilan sampel purposif yaitu sampel dipilih

secara sengaja dengan pertimbangan bahwa sampel tersebut telah bekerja
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pada Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau 20 tahun ke atas

sehingga telah banyak mengalami pergantian pimpinan, dimana mereka

dapat merasakan perbedaan penerapan fungsi kepemimpinan dari setiap

pimpinan.

Seperti yang telah dikemukakan di atas bahwa data penelitian ini bersumber

pada data primer yang diambil langsung dari hasil pengisian kuisioner oleh responden

dan data sekunder yang diperoleh dari berbagai sumber yang berhubungan dengan

penelitian ini baik dari Pemerintah Kota dalam hal ini data dari Dinas.Pertanian dan

Kehutanan sebagai obyek penelitian maupun dari berbagai sumber kepustakaan yang

terkait.

Skala yang dipergunakan dalam penelitian /ni “adalah sekala Likert yaitu

jawaban pertanyaan dibagi kedalam lima alternatif jawaban yang dapat dipilih oleh

responden. Lima alternatif jawaban yangeakan.dipilih oleh responden tersebut adalah

sebagai berikut:

Tabel 3.1
Tingkatan Nilai

Skor | 2 3 4 5

. Sangat
Tingkatan Rendah Rendah Sedang Kuat Sangat Kuat

Sangat . .

Jawa.ban Tidak Tlda.k Ragu-ragu Setuju Sangat
Kuestioner Setuju Setuju Setuju
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Sebelum dilaksanakan penelitian di lapangan maka instrumen penelitian ini
perlu diuji dengan beberapa metode pengujian instrumen. Suatu instrument atau alat
ukur dikatakan baik dan dapat menghasilkan informasi yang diharapkan, maka
instrument atau alat ukur tersebut harus memenuhi syarat-syarat tertentu. Adapun
persyaratan tersebut yang terpenting adalah Validitas dan Realibilitas.

1. Uji validitas

Uji validitas dilakukan adalah untuk mengetahui apakah instrumen yang dipakai
dalam suatu penelitian valid atau tidak. Suatu instrument dikatakan valid apabila
instrument tersebut dapat mengukur apa yang seharusnya diukur atau sejauh mana
ketepatan dan kecermatan suatu instrument pengukur{dalam melakukan fungsi
ukurnya. Uji Validitas yang digunakan pada instrurhent,pefelitian ini menggunakan
statisttk “Pearson Product Moment Correlation {r)”. Untuk Variabel kinerja, dan
variabel kepemimpinan uji validitas dilakukdan dengan melakukan uji korelasi
“Product Moment Pearson” terhadap. jawaban responden pada masing-masing
pertanyaan. Teknik person correlation dianalisa dengan menggunakan program SPSS
Ver. 12,0 teriihat angkd  dari masing-masing pertanyaan. Selanjutnya untuk
menentukan bahwa'suaty butir pertanyaan sudah valid atau tidak, maka dari hasil
analisis tersebut dibandingkan dengan batasan nilai korelasi r tabel. Apabila nilai
yang terdapat dalam analisis tersebut di bawah nilai korelasi r tabel, maka butir
pertanyaan tersebut dinyatakan tidak valid. Sedangkan apabila nilainya lebih besar

dari nilai korelasi r tabel maka butir pertanyaan tersebut dinyatakan valid.
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2. Uji realibilitas

Uji realibilitas dilakukan bertujuan untuk membuktikan keterandalan dan
konsistensi informasi yang terdapat dalam indikator. Suatu instrument penelitian
disebut realibel apabila instrument tersebut konsisten dalam memberikan penilaian
atas apa yang diukur. Jika hasil penelitian tersebut konsisten memberikan jaminan
bahwa instrumen tersebut dapat dipercaya.

Teknik pengujian realibilitas yang dilakukan pada instrumen penelitian ini
adalah Split-half (Alpha cronchbach) yang diperoses dengan menggunakan program
SPSS ver 12,0. Dimana SPSS merupakan salah satu program untuk pengolahan data
statistik yang teknik penggunaannya cukup gampang.(SPSS 12,0 for windows
menyediakan cara yang mudah untuk melakukan  analisis statistik dan sistem
manajemen data dengan menggunakan statistik deskriptif dan kotak dialog untuk
mengerjakan sebagian besar perintah.

Persamaan Alpha cronchbachfiya dapat dituliskan sebagai berikut:
a=kr/(+(k-1)r)
Dimana: a = Koefisieh kearidalan alat ukur
k = Jumiahwariable data yang membentuk variable laten
r = Koefisien rata-rata korelasi
Rentang ¢ = 0 — 1, artinya a mendekati I maka variable semakin reliabel.
Tahapan dalam teknik Split-half (Alpha cronchbach) adalah sebagai berikut:
1. Butir-butir pertanyaan diolah menjadi dua kelompok yaitu kelompok
instrumen atas dan kelompok bawah.

2. Menyusun skor data tiap kelompok.
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3. Menghitung korelasi antara dua kelompok.
4, Pengukuran mempergunakan Spearman Brown.
E. Analisis Data

Analisis data pada dasarnya adalah upaya yang dilakukan untuk:

1. Membandingkan dua hal atau dua nilai variabel untuk mengetahui selisihnya
atau rasionya kemudian diambil kesimpulannya (X -~ Y) = selisih, XY =
rasio.

2. Menguraikan atau memecahkan suatu keseluruhan menjadi _bagian-bagian
atau komponen-komponen yang lebih kecil agar dapat:

a. Mengetahui komponen yang ménbnjol” (memiliki nilai
ekstrem);

b. Membandingkan antara® komponen yang satu dengan
komponen lainnya.(dengan menggunakan angka selisih atau
angka rasio);

c. Membarndingkan salah satu atau beberapa komponen dengan
keselarpan (secara persentase).

3. Memperkirakan “atau dengan menentukan besarnya pengaruh secara
kuatititatif “dari perubahan suvatu (beberapa) kejadian terhadap sesuatu
(beberapa) kejadian lainnya, serta memperkirakan/meramalkan kejadian
lainnya. Kejadian (event) dapat dinyatakan sebagai perubahan nilai variabel.

Penelitian ini mempergunakan analisa kuantitatif, dimana analisa kuantitatif

adalah analisa yang menggunakan model-model seperti model matematika (misalnya

fungsi multivariat), model statistik dan ekonometrik. Hasil analisis disajikan dalam
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bentuk angka-angka yang kemudian dijelaskan dan diinterpretasikan dalam suatu
uraian atau analisis yang dilakukan terhadap data yang berbentuk angka. Angka-
angka yang dimaksud disini yaitu baik angka yang merupakan representasi dari suatu
kuantita (kuantitas murni) maupun angka yang merupakan hasil dari konversi data
kualitatif (yaitu data kualitatif yang dikuantitatifkan).

Uji statistik pada penelitian ini sangat besar peranannya dalam melakukan
analisis hasil penelitian yang berasal dari survey yang dikumpulkan dari daftar
pertanyaan yang terangkum dalam kuesioner. Data dalam penelitian ini adalah
merupakan data yang bersifat interval, maka untuk dapat memngeizhui hubungan
antara variabel-variabel yang diteliti maka dipergunakan dlat-uji’yang berupa analisis

korelasi Pearson (Pearson Corelation), dengan bentik persamaannya sebagai berikut:

nYXY - $X¥Y
VizX? - GX) -mryY’ - CY))

Melalui indeks korelasi dapat diketahui adanya empat hal yaitu: arah korelasi,
ada atau tidaknya korelasi, interpretasi mengenai tinggi rendahnya korelasi dan

signifikan tidaknya harga r yaitu seperti yang ditunjukkan dalam tabel III - 2 berikut:
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Tabel 3.2
Nilai Korelasi

Dinyatakan dalam tanda plus (+) dan tanda minus (-).
Tanda + (positif) menunjukkan adanya korelasi sejajar
arah, dan tanda — (negatif) menunjukkan adanya
korelasi yang sejajar berlawanan arah

Arah korelasi

Dinyatakan dalam angka indeks. Berapapun kecilnya
indeks Kkorelasi, jika bukan 0,0000 dapat diartikan
bahwa antara kedua variable yang dikorelasikan
terdapat hubungan/korelasi.

Adatidaknya korelasi

Dapat diketahui pula dari besar kecilnya-angka dalam
Interpretasi tinggi indeks korelasi. Semakin besar angka dalam indeks
rendahnya korelasi korelasi maka semakin tinggi Ker¢lasi kedua variabel
yang dikorelasikan.

Tingkat signifikasi, ini ‘menunjukkan kesediaan kita

Signifikan tidaknya korelasi untuk menerima resik.

Interpretasi nilai korelasi,dapat pula dilakukan dengan melihat nilai r saja.
Berikut ini dapat dilihat /penggambaran kriteria yang biasa digunakan sebagai
panduan dalam menginterpretasikan nilai r.

1 Nilair<0,35 menunjukkan bahwa hampir tidak ada hubungan.

2 Nilai r antara 0,36 sampai dengan 0,64 menunjukkan adanya hubungan.

3 Nilai r antara 0,65 dan 0,84 menunjukkan bahwa adanya hubungan
yang berarti dan dapat memprediksikan dengan tepat

4  Apabila nilai r > 0,85 menunjukkan hubungan yang erat.

72

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



11/40602.pdf

Penelitian ini menggunakan interpretasi nilai korelasi seperti yang terlihat

dalam tabel berikut:
Tabel 3.3
Interpretasi Koefisien Korelasi
Besarnya nilai r Interpretasi
Sangat rendah
0,000 - 0,199
Rendah
0,20 - 0,399
Sedang
0,40 - 0,599
Kuat
0,60 — 0,799
0,80 - 1,00 Sangat kuat

Dengan berpedoman pada interpretasi nilai r tersebut di atas, maka korelasi
antara variabel dari fungsi kepemimpinan dengan variabel kinerja yang dijelaskan
dengan lebih akurat. Selanjutnya untuk melihat korelasi antara variabel

kepemimpinan dengan variabel kinerja menggunakan koefisien determinan (R?).
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Metode ini bertujuan untuk melihat hubungan antara satu variabel dependen
dengan variabel independen atau nilai kontribusi dari variabel bebas X (fungsi
kepemimpinan) terhadap variabel terikat Y (kinerja) digunakan rumus koefisien
determinan dengan persamaan sebagai berikut:

KP=r x 100%

Keterangan:

KP adalah nilai persentase koefisien determinan

r adalah nilai koefisien korelast.

Data dalam penelitian ini adalah merupakan data yang, bersifat interval, untuk
dapat mengetahui pengaruh antara variabel fungsi Kepepiimpinan dan variabel
kinerja. Penelitian ini bermaksud untuk melihat pengdruh antara dua variabel yaitu:
“Pengaruh variabel dari fungsi kepemimpinan dengan kinerja dianalisa dengan

menggunakan alat analisa regresi sederhana”, dengan persamaan sebagai berikut

Y= a+bX

Dimanas

Y = Kinerja Pegawai

a = Nilai Konstanta

b = Koefisien Regresi

X = Fungsi Kepemimpinan
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BAB V
SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan untuk mengukur pengaruh dari
fungsi kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Kehutanan
Kota Baubau dan dengan berbagai uraian serta analisa yang telah dilakukan di atas
baik melalui pentabulasian data maupun melatui pengujian hasil pengisian kuesioner
oleh responden serta hasil wawancara maka dapat diperoleh kesimpulan sebagai
berikut:

Ada pengaruh yang sangat signifikan antara fungsi( kepemimpinan dengan
kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pertanian dan” Kéhutanan Kota Baubau yaitu
sebesar 85 % atau dengan kata lain bahwa fungsi‘kepemimpinan berpengaruh sangat
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Peitanian dan Kehutanan Kota Baubau.
Hubungan antara fungsi kepemimpinan dan kinerja  pegawai  dari  hasil
penelitian adalah terdapat hublingan’yang linear dalamn arti bahwa: setiap kenaikan
satu unit atau penurunan satu/unit dari skor fungsi kepemimpinan maka akan diikuti
kenaikan atau penurunan kinerja pegawai sebesar 0,732 pada konstanta 30,740 Jadi
semakin tinggi fingsi kepemimpinan maka akan semakin tinggi kinerja pegawai,
demikian pula sebaliknya semakin rendah fungsi kepemimpinan maka akan semakin
rendah pula kinerja pegawai, atau dengan kata lain bahwa semakin tinggi atau
semakin efektif penerapan fungsi kepemimpinan akan semakin tinggi kinerja

pegawai dan demikian pula sebaliknya apabila fungsi kepemimpinan semakin
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menurun atau semakin rendah maka kinerja pegawaipun akan semakin menurun atau

semakin rendah.

B. Saran

Berdasarkan pembahasan hasil penelitian yang telah dilakukan di atas maka
dapat disarankan bahwa:

Sebagai seorang pimpinan dalam melaksakan tugas dan tanggungjawabnya
sebagai pemimpin pada lingkup Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau harus
mampu menerapkan atau harus lebih mengefektifkan fungsi, kepemimpinan agar
kinerja pegawai dapat lebih ditingkatkan schingga tujuan-dari organisasi dapat
dicapai sesuai dengan yang telah direncanakan. Pemikian pula sebagai seorang
pemimpin dalam penerapan berbagai fungsi kepemimpinan harus dapat memberikan
rangsangan kepada setiap pegawai cuntuk/-dapat melaksanakan tugas dan
kewajibannya secara sadar dan penuh, tanggungjawab dalam upaya peningkatan
kinerja organisasi/dinas.

Penelitian telah membuktikan bahwa kinerja pegawai akan dapat ditingkatkan
atau akan dapat meningkat apabila fungsi-fungsi kepemimpinan diterapkan dengan
baik. Seorang, pemimpin harus lebih bijaksana dalam melaksanakan manajemen
organisasi dan harus konsisten dengan tujuan yang ingin dicapai. Berikan solusi
kepada setiap permasalahan yang dihadapi oleh pegawai, arahkan dengan baik,
berikan semangat/tingkatkan kepercayaan diri pegawai serta yang paling penting
adalah adakan pengawasan yang ketat dalam pelaksanaan tugas dan kewajiban yang

diberikan kepada pegawai.
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Hasil penelitian ini pula diharapkan akan bisa menjadi masukan atau bahan
kajian selanjutnya yang berhubungan dengan peningkatan kinerja pegawai dalam
rangka menyokong kegiatan pembangunan diberbagai lini. Kepada para peneliti
selanjutnya jika hendak melakukan penelitian serupa diharapkan untuk menambah
faktor-faktor tain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai di antaranya insentif,
maupun kepuasan kerja. Kedua faktor tersebut kemungkinan mempunyai pengaruh
yang sangat besar terhadap kinerja pegawai, karena semua orang bekerja bertujuan
untuk mendapatkan upah untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Demikian pula
halnya dengan kepuasan kerja. Apabila para pegawai merasa pbas-dengan kondisi
pekerjaannya maka pegawai akan lebih bersemangat atad lebili termotivasi dalam
melaksanakan tugas dan memberikan kinerja yang baik kepada organisasi, sehingga
besar kemungkinannya faktor inipun mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

kinerja pegawai.
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Lampiran 1.

DAFTAR PERTANYAAN (KUESIONER) PENELITIAN
PENGARUH FUNGSI KEPEMIMPINAN

TERHADAP KINERJA PEGAWAI
(STUDI KASUS PADA DINAS PERTANIAN DAN KEHUTANAN KOTA
BAU BAU)

IDENTITAS RESPONDEN
1. JABATAN D errererereneraerean ittt bs b rans
2. JENIS KELAMIN D etrereareateatiieastesa e naaabaries
3. PENDIDIKAN TERAKHIR D rereeerererarrarenriastiaentaasn s agEt ettt rane
4. MASA KERJA D ireesrnennerssarsrrsessnsensitg NETT S oo e rsnrrane
PETUNJUK PENGISIAN:

1. Kuesioner ini menanyakan kepada Bapak/Ibw/Sdr(i) mengenai fungsi

kepemimpinan terhadap kinerja aparatur/pegawai. Berikan pendapat

Bapak/Ibu/Sdr(i) sendiri dan bukan pendapat/saran dari orang lain.

2. Berikan tanda “Centang” ( «) untuk setiap jawaban setiap pertanyaan.
3. Jawaban dari pertanyasn -ini telah tersedia yang terdiri dari lima pilihan
jawaban seperti yang tértera berikut:
No. 1 2 3 4 5
Sangat tidak Tidak . ﬁﬁéangat
Pertanyaan setuju setuju Ragu-ragu Setuju setuju

4, Periksa kembali jawaban yang Bapak/Ibu/Sdr(i) telah berikan untuk

memastikan bahwa jawaban tersebut telah sesuai, dan pastikan seluruh

pertanyaan dalam kuesioner ini terjawab.
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DAFTAR PERTANYAAN
1. FUNGSI KEPEMIMPINAN
1 2 3 4 5
No Pertanyaan Sangat tdk | Tidak | Ragu- setui Sangat
setuju setuju | ragu Ju setuju

Atasan memberi bimbingan dan
arahan tentang tugas yang
dibebankan kepada anda yang
belum anda mengerti

Dalam memberikan bimbingan
2 | anda diberikan informasi baru
dengan cara yg praktis

Atasan memberikan umpan balik
3 | dalam bimbingannya terhadap
permasalahan yang anda hadapi
Anda  berpendapat  bahwa
kepercayaan atasan terhadap
penyelesaian tugas sehari-hari
adalah penting

Atasan mendorong anda kreatif
5 |/inovatif dalam menghadapi
kendala pelaksanaan tugas
Atasan  sering  memberikan
petunjuk tentang pemeliharaan
6 |dan penciptaan suasana keija
yang lebih baik dan
menyenangkan

Anda mengajukan usulan képada
atasan langsung agar dilakukan
7 | perbaikan kerja guna
memperbaiki ‘dan-meningkatkan
kinerja

Anda tahu“\kepada siapa anda
8 | harus melaporkan hasil kerja
anda

Atasan selalu mengkomunikasi-
kan hasil kerja anda

Atasan selalu menyediakan
10 |waktu untuk mendiskusikan
kemajuan kerja anda

Atasan  selalu  menyediakan
waktu untuk mendiskusikan
hambatan kerja yang anda alami

11
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No

Pertanyaan

1 2 3 4 5

Sangat tdk | Tidak | Ragu- setuiu Sangat
setuju setuju_| ragu M1 semju

12

Atasan langsung memberikan
informasi dan umpan balik
tentang hasil kinerja anda

13

Atasan membuka komunikasi
dengan staf dalam membantu
menyelesaikan masalahnya

14

Atasan memperlakukan sama
seluruh staf dalam memberikan
fugas

15

Dalam pelaksanaan tugas schari-
hari atasan mendistribusikan
tanggungjawab secara adil dan
metara

16

Atasan  selalt  memberikan
kontrol terhadap kinerja anda

17

Atasan  selalu  mengadakan
rapat/pertemuan untuk mem-
bahas  permasalahan  yang
muncul dalam pelaksanaan tugas

18

Atasan selalu mengikutsertakan
staf dalam pengambilan
keputusan

19

Atasan selalu mendorong. anda
untuk memberikan kinerja-yang
terbaik

20

Atasan  memberikan® ~peng-
hargaan bagi ‘mercka yang
menampitkan'kinerja terbaik
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2. KINERJA

1 2 3 4 5

No Pertanyaan Sangat tdk | Tidak Ragu- setui Sangat
setuju setuju ragu M| setuju

Tugas yang diberikan kepada
1 |anda sesuai dengan
kompetensi yang anda miliki
Anda mampu mencari jalan
2 | keluar berbagai
permasalahan tugas anda
Anda mengetahui prosedur
kerja dari tugas anda

Anda melakukan perubahan
4 |cara kerja untuk mendapat
hasil pekerjaan terbaik
Dalam melaksanakan tugas,
5 |anda mempergunakan
seluruh pengetahuan anda
Dalam melaksanakan tugas,
6 |anda mempergunakan
seluruh kemampuan anda
Anda segera  membuat
7 | laporan tentang seluruh hasil
tugas yang anda kerjakan
Anda berusaha menyelesai-
kan tugas dengan tepat waktu
Jika terjadi kekeliruan dalam
pekerjaan/tugas, tanpa harus
menunggu  perintah{ anda
segera memperbaiki.

Anda menipunyai \standar
10 | waktu dalam‘ményelesaikan
pekerjaan

Setelah memerima perintah
11 | anda langsung
melaksanakan tugas

Anda berupaya untuk dapat
12 | menyelesaikan tugas yang
dibebankan

Hasil pekerjaan yang anda
13 |lakukan sudah memenuhi
criteria yang telah ditetapkan
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1 2 3 4 5
No Pertanyaan Sangat tdk | Tidak | Ragu- setuiu Sangat
setuju setuju | ragu J setuju
14 Atasan memberikan tugas yang
mudah diselesaikan dalam tugas
Pelaksanaan tugas schari-hari
15 | dilaksanakan penuh
tanggungiawab
16 Selalu memberikan kontrol pada
diri sendiri terhadap kinerja anda
Senatig méngadakan
17 rapat/periemuan untuk mem-
bahas  permasalashan  yang
muncul dalam pelaksanaan tugas
Selalu  ikut serta  dalam
18 | membantu pengambilan

keputusan
Anda mempunyai keinginan
19 | untuk memberikan kinerja yang

terbaik

Mengharapkan penghargaan bagi
20 | mereka yang menampilkan

kinerja terbaik
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PEDOMAN WAWANCARA

1. Bagaimana pendapat anda terhadap pelaksanaan/penerapan instruksi dari fungsi
kepemimpinan dalam hubungannya dengan kinerja pegawai ?

2. Bagaimana pendapat anda tentang fungsi konsultasi dari fungsi kepemimpinan
pada dinas Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau dalam hubungannya dengan
kinerja pegawai ?

3. Bagaimana.pendapat anda tentang fungsi partisipasi/dukungan dari fungsi
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Kehutanan
Kota Baubao?
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4. Bagaimana pendapat anda tentang fungsi delegasi dari fungsi kepemimpinan
yang diterapkan oleh pimpinan tentang tugas/wewenang kepada pegawai pada
Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau dalam hubungannya dengan
kinetja pegawai?

5. Bagaimana pendapat anda tentang penerapan fungsi kontrol/pengendalian dari
pimpinan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Kehutanan Kota
Baubau?

6. Bagaimana pendapat anda tentang kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan
Kehutahan Kota Bubau?
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a. Instrumen untuk mengukur Fungsi
Kepemimpinan

Lampiran 2. Hasil Uji Coba Instrumen Penelitian
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Sambungan Instrumen untuk mengukur Fungsi

Kepemimpinan
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b. Instrumen untuk mengukur KinerjaPegawai
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Sambungan: Instrumen untuk mengukur Kinerja Pegawai

NOMOR ANGKET

75
69

73
85
91

79

70
93

79
78
67
94

93

72

79

77
73
74

78

20
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32
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34
35
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82

87

76

81

91

87

93

94

91

87

85
75
85
91

91

39

70
76

78

36
37
38
39
40

41

42

43

45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
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56
57
58
59
60
61

62

63

65

67

68
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Lampiran 3 :
_ Rekapitulasi Data Fungsi Kepemimpinan (X) dan Kinerja
Pegawai (Y).

NOID X Y
1 60 75
2 53 69
3 75 82
4 60 73
5 75 85
6 75 91
7 70 79
8 40 54
9 58 70
10 85 93
11 70 82
12 75 80
13 70 79
14 70 78
15 52 67
16 86 94
17 80 90
18 80 92
19 85 90

20 58 83
21 80 90
22 40 55
23 60 T2
24 85 90
25 70 90
26 65 86
27 60 79
28 70 88
29 70 92
30 65 77
31 89 73
32 60 74
33 65 78
34 70 90
35 80 82
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36 85 90
37 80 82
38 80 87
39 65 76
40 70 86
41 75 81
42 80 91
43 75 84
44 85 90
45 85 88
46 72 88
47 76 88
48 70 87
49 70 93
50 80 94
3] 75 83
52 85 3]
53 85 92
54 70 B7
55 65 85
56 70 75
57 75 85
58 80 91
59 80 88
60 85 9
61 75 86
62 70 89
63 80 92
64 70 B4
65 85 70
66 80 76
67 75 89
68 65 78
JUMLAH 4914 5689
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Lampiran 4.
Hasil Uji SPSS.

RELIABILITY
VARIABLES=Y X
/SCALE (“ ALL VARIABLES™y ALL/MODEL=ALPHA

/STATISTICS=DESCRIFTIVE SCALE
/SUMMARY=TOTAL

Reliability
Warnings
The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or used in the
analysis.
Case Processing Summary
N %
Valid 68 100,0
Cases Excluded () 0 0
Total 68 100,0
a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Nof ltems
S214 1
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
KINERJA PEGAWAI 83,66 8,787 68
FUNGSI KEPEMIMPINAN 72,26 10,206 68
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Scale Mean if | Scale Variance if C"“{i‘;‘:}“‘m’ A‘f‘;"h:‘;‘f“;i‘;n
ltem Deleted Ttem Deleted oo pha f 18
KINERJA PEGAWAI 72,26 104,168 851 (@)
FUNGSI KEPEMIMPINAN 83,66 77212 851 @®

& The value is negative due to a negative average covariance among items. This violates reliability model
assumptions. You may want to check item codings.

Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
155,93 333,950 18,274 2
Correlations
Correlations
FUNGSI

KINERJA

PEGAWAI KEPEMIMPIN
AN
Pearson Correlation 1 851(**)
KINERJA PEGAWAIL Sig. (2-tailed) ,000
N 68 68
Pearson Correlation A510% 1
FUNGSI KEPEMIMPINAN Sig. (2-tailed) ,000

N " 68 68

** Corrolation is significant at the 0.01 level (I-tailed).
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REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE
/CRITERIA=PIN (.05) POUT (,10}
/NOORIGIN
/DEPENDENT Y
METHOD=ENTER X
/RESIDUALS DURBUIN

Regression
Variables Entered/Removed(b)
Model Variables Entered | Variables Removed Method
FUNGSI
1 KEPEMIMPINAN( Eitter
a)
a All requested variables entered.
b Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
Model Summary(b)
Adjust | Std. Error Chango Statistics Durbin
Mod R edR of the &
el R Square | Square | Estimate | RSquarg Sig. F | Watson
Clhiangé | FChange | dft | df2 | Change
1
,851(a) 937 ,124 L9 ,124 172,726 1 66 ,000 1,440
a Predictors: (Constant), FUNGSI KEPEMIMPINAN
b Dependent Variable: KINERJA PEGAWAL
ANOVA(Db)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3742992 1 3742992 172,726 ,000(a)
Residual 1430,043 66 21,670
Total 5173221 67

a Predictors: (Constant), FUNGSI KEPEMIMPINAN

b Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
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Coefficients(a)

Unstandardized Standardized

CoefTicieiits Coefficierits
Model t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 30,740 4,066 7,560 { ,000
FUNGSI
KEPEMIMPINAN 527 022 968 13,143 | ,000
a Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
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Lampiran 5
TRANSKRIP WAWANCARA DENGAN INFORMAN MENGENALI
PENGARUH FUNGSI KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA PEGAWALI

(STUDI KASUS PADA DINAS PERTANIAN DAN KEHUTANAN
KOTA BAUBAU)

Identitas Informan/Tgl

Hasil Wawancara
Wawancara

1. Menurut pendapat saya fungsi instrukasi
oleh pimpinan sudah dilaksanakan
dengan cukup baik dan_itu akan sangat
mempengaruhi kinerja pegawai tetapi itu
semua tergantung “dari- para pegawai
dalam  menyikapi\ 'instruksi yang
diberikan. Kesemusa’itu tergantung pada
tingkat pengetahuan pegawai sendiri.

2. Tentang fungsi konsultasi oleh pimpinan
ménurut ~ saya sudah dilaksanakan
walaupun terkadang masih belum
memuaskan, karena terkadang apa yang
kita harapkan kurang memuaskan.

Ir. MUH KAMIL (masa kerja Itupun terserah kita untuk memaknai

22 Tahun) selanjutnya.
1. Kepala Bidang Tanarian
Pangan 3. Fungsi partisipasi/dukungan  yang

25 Agustus 2010 dilaksanakan oleh pimpinan pada dinas
ini menurut saya sudah sering dilakukan
tetapi kadang-kadang tidak disadari oleh
para pegawai karena dirasakan masih
kurang. Tetapi terkadang juga agak jelas
sesuai dengan jenis tugas yang
dibebankan kepada kita. Kita di bidang
Tanaman Pangan sudah melaksanakan
fungsi tersebut tetapi masih kurang
mendapat respon dari pegawsai, Jadi
kesimpulannya masih perlu diperhatikan
tentang furigsi ini agar pegawai ticrasa
mendapat perhatian schingga ada
semangat lebih dalam melaksanakan
tugas yang diberikan.
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4. Pendelegasian tugas sudah agak bagus
tergantung bagai mana pegawai tersebut
menyikapi pembagian tugas yang telah
diberikan. Hal ini berhubungan langsung
dengan kinerja pegawai.

5. Menurut saya fungsi kontrol atau
pengawasan inilah yang sangat penting
untuk dilaksanakan. Kita rasakan fungst
ini masih agak kurang, walaupun
sebenamya fungsi ini sudah
dilaksanakan tetapi masih kurang
mengena, kemungkinan besar karena
kurang tegas dalam  melakukan
pengawasan, sehingga kinerja pegawai
dirasakan sangat rendah,/Tetapi semua
itu kembali kepada kualitas sumber daya
manusianya

6. Tentang kinierja’ pegawai kita rasakan
memang sudah agak bagus tetapi masih
pertw ditingkatkan. Pada dasarnya para
pegawai_sudah berupaya sesuai dengan
kKemampuannya. Peningkatan Kinerja ini
bisa” dilakukan apabila pengawasan
diperketat oleh seluruh jajaran pimpinan
pada dinas ini dan juga kembali lagi
kepada kualitas sumber daya manusia
yang kita miliki masih rendah. Tetapi
yang terpenting apabila fungsi-fungsi
kepemimpinan bisa dijalankan dengan
baik dan tepat pastilah kinerja pegawai
kita akan lebih baik.

1. Penerapan/pelaksanaan  fungsi  ke-
pemimpinan dalam hal fungsi Instruksi

Ir. LA HAMID (masa kerja 31 menurut saya sudah cukup bagus,

Tahun) - .

i walaupun terkadang instruksi yang

2. Kelon(r;)p:nk Jilall;:t;: rl:'au;:iisllonal' diberikan kurang jelas sehingga ada
Lapaﬂgaﬂ};u/ 5 Agustus 2010. kalanya kita salah menafsirkan yang

mengakibatkan pekerjaan/tugas yang
dikerjakan tidak tepat dan ini akan
mempengaruhi kinerja pegawai.
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2. Mengenai fungsi konsultasi yang
dilakukan oleh pimpinan menurut saya
sudah cukup bagus, dan dampaknya
terhadap kinerja pegawai akan sangat
besar, karena semakin terbuka pimpinan
maka kerja pegawai akan semakin
lancar. Tetapi fungsi ini masih perlu
mendapat perhatian karena kalau kita
lihat tidak semua pegawai berani
berkonsultasi secara langsung. Jadi
masih perlu adanya keterbukaan dari
pimpinan untuk menerima konsultasi.

3. Tentang  penerapan  dari  furigsi
partisipasi  (dukungan) dari  ke-
pemimpinan terhadap \/Kinerja para
pegawai menurut_“saya ‘masih perlu
ditingkatkan karena ‘masith dirasakan
kurang. Ini dapat dilihat masih banyak
pegawai _yang, belum melaksanakan
tugas sesuai dengan tupoksinya masing-
masing/dan” juga dalam pelaksanaan
tugas\, _suport/dukungan  utamanya
dukungan moral yang diberikan oleh
pimpinan masih dirasakan agak kurang,
schingga pegawai merasakan bahwa

dukungan pimpinan dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan
tidak ada.

4. Mengenai fungsi kepemimpinan dalam
hal pendelegasian tugas menurut saya
sudah cukup bagus tetapi masih perlu
mendapat perhatian yang lebih baik
untuk ditingkatkan karena masih ada
pekerjaan /tugas yang semestinya
dikerjakan oleh orang tertentu tetapi
justru  diberikan/dibebankan  kepada
orang lain sehingga terjadi salah
pengertian  dari  pegawai  yang
semestinya melaksanakan
pekerjaan/tugas tersebut yang dapat
mengakibatkan kinerja kurang baik.

5. Menurut pendapat saya tentang fungsi
kepemimpinan dalam bidang |
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pengawasan/kontrol, dirasakan masih
kurang. Di sini dirasakan sekali bahwa
kita tidak pernah dimintai laporan dan
juga jarang sekali dilakukan kontrol
kelapangan.  Fungsi ini  sangat
berpengaruh  dalam  meningkatkan
kinerja para pegawai karena dengan
efektifnya penerapan fungsi ini maka
pegawai akan merasa lebih
bertanggungjawab dalam melaksanakan
tugas/kewajiban yang diberikan.

6. Pendapat saya tentang kinerja pegawai
pada Dinas Pertanian dan Kehutanan
Kota Baubau sudah baik, walaupun
tidak tertutup kemungkinan bahwa
masih ada pegawgi~~yang belum
melaksanakan pekerjaan/tugasnya
dengan baik. Ini.akibat dari pengawasan
yang masih \Jemah atau kurang
dilaksanakan oleh atasan.

1. Tentangpenerapan fungsi instruksi yang
dimiliki oleh pimpinan menurut saya
Sudah baik, walaupun tidak semua level
pimipinan dilingkungan dinas ini mampu
mielaksanakan fungsi tersebut dengan
baik, tetapi kalau dilihat secara
umum/keseluruhan fungsi tersebut sudah
bagus. Walaupun demikian terkadang
juga ada pula intruksi yang kurang
dapat dipahami oleh pegawai. Itu semua
kembatli kepada  sumber  daya
manusianya saja.

M. SAIDDY, SP. (masa 2. Rata-rata dalam hal penerapan fungsi

kerja 20 Tahun) . . .
3. . , kepemimpinan tentang fungsi konsultasi
Staf Bidang Tanaman Pang secara umum kita rasakan sudah cukup

5 Agustus 2010.

bagus karena apabila kita mengalami
kendala dalam pelaksanaan tugas dan
kita menyampaikan kendala tersebut
pimpinan memberikan perhatian, dalam
hal pemberian saran dalam upaya untuk
pencarian  solusi, sehingga  kita
merasakan  dalam  bekerja  tidak
merasakan adanya keraguan dan selalu
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merasa optimis dan selalu merasa bahwa
bertanggungjawab dalam
pekerjaan/tugas yang diberikan. Tetapi
sedapat mungkin fungsi konsuitasi ini
harus lebih ditingkatkan karena apabila
pegawai menemui kesulitan maka
pekerjaan/tugas yang diberikan akan
bisa terbengkalai atau terhambat.

3. Mengenai fungsi partisipasi (dukungan)
sudah lumayan, hanya terkadang dari
kitanya saja yang kurang kurang mampu
menterjemahkan  dukungan  yang
diberikan oleh pimpinan. Para pegawai
kurang mampu atau kurang kreatif
sehingga kreatifitasnya \ rendah. Pada
dasarnya  fungsi \\ Ipartisipasi  dari
pimpinan menurut ‘saya sudah cukup
bagus.

4. Tentang “(fungsi  delegasi dari
kepeminipinan para pimpinan disini
sudah, agak bagus tetapi masih kurang
thaksimal karena terkadang masih
adanya penumpukan tugas pada
pérorangan yang bukan tugasnya, tetapi
diberikan kepada orang tersebut
sehingga pemberian tugas tidak sesuai
dengan tupoksi masing-masing.

5. Tentang fungsi kontrol/pengawasan
masih  periu  diperhatikan  dan
ditingkatkan agar para pegawai bekerja
secara optimal sesuai dengan tupoksinya
masing-masing. Karena dengan kontrol
yang baik akan menimbulkan rasa
tanggungjawab yang tinggi dari pegawai
untuk  melaksanakan fugas  yang
diberikan.

6. Mengenai kinerja pegawai pada dinas ini
menurut saya sudah bagus, tetapi
walaupun demikian masih perlu ada
perhatian yang lebih besar dari pimpinan
sehingga pegawai betul-betul bekerja
sesuai dengan standar mutu pelayanan,
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1. Menurut pendapat saya penerapan
fungsi instruksi dari pimpinan kurang
tepat dalam artian pemberian instruksi
tidak tepat dan terkadang tidak jelas,
sehingga kita kurang dapat memahami
maksud dari instruksi yang diberikan
yang mengakibatkan kinerja kita rendah,

2. Tentang fungsi  konsultasi  dari
kepemimpinan di dinas ini sudah agak
baik tetapi nmasih perlu lebih
diintensifkan karena selama ini masih
ada dirasakan pimpinan  kurang
menanggapi tentang permasalahan yang
kita hadapi dilapangan.

3. Mengenai fungsi partisipasi (dukungan)
kita masih rasakan ' sangat kurang
dimana pimpinan “jafang atau bahkan
tidak pernah memberikan
supor/semarigai kepada bawahan dalam

. melaksanakan tugas yang diberikan,

TAMRIN {masa ketja 24 sechingga kita merasakan bahwa tugas

4. Tahun) diberikan at berat dan sangat

Staf Bidang Perkebunan yang ciben sang n sang
terpaksa untuk dilakukan. Apabila tugas
vang kita kerjakan dapat terselesaikan
juga tidak pernah mendapat perhatian.

4. Tentang penerapan fungsi delegasi kita
rasakan tidak adil, artinya pembagian
tugas kurang merata, karena
kenyataannya bahwa siapa yang dekat
dengan pimpinan mercka itu yang sering
ditunjuk. Juga kelihatannya siapa yang
pintar melakukan pendeckatan kepada
pimpinan itu yang disenangi.

5. Menurut saya  kontrol/pengawasan
sangat kurang oleh pimpinan. Pegawai
melakukan kesalahan-kesalahanpun
tidak ada tindakan yang dilakukan oleh
pimpinan sehingga pegawai seakan-akan
lepas kendali, baik dalam hal

kedisiplinan maupun dalam
melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan.
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6 Menurut saya kinerja pegawai pada dinas
ini masih rendah, terbukti dengan kurang
beresnya pekerjaan yang dilakukan. Ini
mungkin  disebabkan oleh karena
kurangnya atau belum diterapkannya
fungsi kepemimpinan yang dimiliki oleh
para pemimpin di dinas ini terutama
dalam hal pengawasan.

1. Menurut saya penerapan/pelaksanaan
fungsi instruksi oleh pimpinan sudah
cukup baik tetapi masih juga terkadang
periu diperbaiki, karena tidak semua
pegawai mampu menerima instruksi
secara cepat dan tepat. Tetapi di
samping itu kesemuanya_kembali pula
kepada pegawai masing-masing, apakah
pegawai tersebut loyal-kepada pimpinan
atau tidak?

2. Tentang Tungst” konsultasi  dart
kepeminipiian pada dinas ini menurut
sayacukup/baik.

3. /Tentang partisipasi/dukungan pimpinan
terhadap kinerja pegawai menurut saya

SAMRUDI?TI;\Ih l(lrr?)asa kerja 22 cikup baik tetapi masih  perlu
5. i ditingkatkan lagi dalam artian berikanlah
Staf Bﬁznuitlj:ggtﬁ;lam 14 dorongan untuk meningkatkan

kepercayaan diri pegawai agar tercipta
kinerja yang baik.

4, Mengenai pendeiegasian tugas, menurut
saya sudah cukup baik, tetapi masih
perlu harus dilihat tupoksi masing-
masing agar tidak terjadi kesalahan
dalam pembagian tugas kepada pegawai,
karena apabila terjadi kesalahan di sini
akan bisa menurunkan kinerja pegawai.

5. Tentang fungsi pengawasan dari
pimpinan menurut saya sudah bagus,
tetapi masth perlu lebih ditingkatkan
atau lebih diperketat agar pegawai tidak
bekerja sesuka hatinya, sehingga
pekerjaan/tugas vang diberikan dapat

153

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



11/40602.pdf

diselesaikan dengan baik. Menurut saya
pengawasan memegang peran yang
sangat strategis, karena semakin ketat
pengawasan maka kinerja pegawai akan
semakin baik.

6. Menurut saya kinerja pegawai Dinas
Pertanian dan Kehutanan Kota Baubau
sudah cukup baik, tetapi masih ada
sedikit yang harus lebih ditingkatkan itu
mungkin disebabkan karena pengawasan
dari pimpinan kurang efektif atau kurang
maksimal, terbukti pegawai tidak
disiplin. Karena dengan tingkat
kedisiplinan rendah sudah tentu dapat

mempengaruhi kinerja pegawai,

1. Menurut saya pribadi dalam pemberian
instruksi tefitang/statu tugas sudak baik
walaupun “Kita‘tidak pungkiri kadang-
kadang/masih ada juga perintah yang
kurang dimengerti/tidak jelas tentang
apa maksud dan tujuan dari tugas yang
diberikan sehingga terkadang apa yang
dimaksud untuk dilakukan tidak sesuai
dengan yang kita laksanakan. Dalam
artian pemberian instruksi masih
terkadang kurang dipahami oleh

LA RAIS, SP. (masa kénja 20 pagawai. Tetapi pada intinya sudah
Tahun) cukup bagus, hanya tergantung dari
6. Staf Penyuluhan dan pegawai itu sendiri menganalisa perintah
Ketahdanan Pangan yang diberikan, karena latar belakang
dari disiplin ilmu pegawal tidak sama

juga dari tingkat pendidikannya.

2. Fungsi konsultasi yang dilakukan
pimpinan kepada para pegawai sudah
cukup bagus. Hal ini akan berpengaruh
langsung terhadap kualitas  hasil
pekerjaan  Tetapi kesemuanya itu
tergantung dari  bagaimana  kita
menyikapi pekerjaan yang dibebankan
atau bagaimana kita
menyikapi/merespon  peluang  yang
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diberikan. Selama ini pimpinan tidak
pernah menutup diri untuk menerima
keluhan/aduan dari pegawai tentang
kesulitan yang dihadapi.

3. Menurut pendapat saya penerapan fungsi
ini sudah agak bagus tetapi masih agak
kurang/lemah,; sechingga  pegawai
merasakan bahwa  tugas  yang
dibebankan hanya sekedar untuk
memenuhi target, sehingga semangat
yang timbul dari kesadaran untuk
melaksanakan tugas yang diberikan
sangat kecil. Fungsi ini masih perlu
ditingkatkan atau perlu_di efektifkan
agar perasaan memiliki\ program para
pegawai dapat ditingkatkan sehingga
kesadaran pegawai akan timbul dengan
sendirinya. Kita “-merasakan dengan
penghargaaii, yang tulus dari pimpinan
apapun jeriis tugas yang diberikan terasa
ringan ddn wajib untuk disukseskan.

4. /Fungsidelegasi dari kepemimpinan yang
add pada dinas ini menurut saya sudah
cukup bagus tetapi masih perlu terus
ditingkatkan  agar terjadi/diperoleh
profesionalisme pegawai dalam bekerja.
Hal ini karena semakin profesional
pegawai maka pekerjaan yang diberikan
akan semakin baik hasilnya. Jadi
menurut saya fungsi ini harus mendapat

perhatian yang lebih.

5. Pendapat saya tentang  fungsi
pengawasan dari pimpinan masih lemah.
Penegakan disiplin juga kurang. Hal ini
dapat dilihat dengan tidak adanya sangsi
kepada para pegawai apabila melakukan
suatu kesalahan sehingga ada kesan dari
para pegawai untuk bermalas-malasan
schingga rasa tanggung jawab rendah.
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6. Kinerja pegawai pada dinas ini menurut
saya sudah cukup optimal, tetapi
pengawasan dari pimpinan kepada para
pegawai dalam melaksanakan tugas dan
kewajibannya masih harus diperketat
karena tanpa pengawasan yang ketat
pegawai akan inenjadi tidak disiplin
yang dapat mengakibatkan penurunan
semangat kerja sehingga menurunkan
pula kinerja pegawai. Pimpinan jangan
bersifat seolah-olah tidak perduli dengan
apapun sikap dan kondisi dari pegawai,
apalagi pengaivasan sangat kurang.
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