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Performance is the work of individual employees within an organization. 
While the organization's performance is the totality of the work achieved an 
organization. Employee performance and organizational performance has been 
linked very closely. The_ concept of the award aims to enhance the motivation of 
the performance of its employees. While the implications of these concepts, see if 
employees who have performed well, then he will obtain a higher reward. 

Discipline is very important for the growth of the organization, especially to 
motivate employees to act in the discipline in carrying out the work either 
individually or in groups. The role of leader in an organization plays a central role 
not only internally to the organization but also in dealing with various parties 
outside the organization ail of which are intended to enhance the ability of the 
organization in achieving its objectives. · 

This study aims to determine the effect of the award, Leadership style of 
discipline and employee performance in UPT DPPKAD Wilayah .Kabupaten 
Bangka. The results obtained rewards have an influence on employee performance 
with a correlation value of 0,509 with a significance level of 3, 183 and coefficient 
of determination (R1), or contributions made by this variable is 25,9%, indicating 
the applicable rewards was quite good but not optimal. Disciplinary influence on 
the performance of employees obtained correlation values with a significance 
level of 0,697 with a significance level of 5,230. The coefficient of determination 
(R2), or contributions made for 78,5% of these variables can be assumed that the 
dimensions of the studied discipline is good but needs to be improved by 
performing a program of counseling and supervision in order to discipline an 
employee was working. The influence of leadership style on employee 
performance obtained correlation value of 0,721 with a significance level of 
5,607. The coefficient of determination (R\ or contributions made by 52% this 
variable can be assumed that the dimensions of leadership style has been well 
studied but needs to be improved. Rewards, discipline, and leadership styles 
together to influence the relative increase when compared individually. 
Correlation value of 0,721; 0,697, and 0,509 with a significance F = 13,233 and 
the coefficient of determination (R2) of 59,5% is assumed that the reward, 
discipline and leadership styles together have a positive and significant and 
influenced the rest of the other variables are not investigated in this study. 

Keywords: Rewards, discipline, style of Leadership, and Performance individuals, 
groups and organizations. 
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meliputi gaji pokok dan tambahan kompensasi keuangan berupa insentif, 
tambahan honorarium serta insentif jangka panjang. 

2) Kesejahteraan. Program kesejahteraan pegawai, fasilitas kerja dan program 
kesejahteraan rohani yang ditawarkan organisasi sebagai bentuk 
pemberian penghargaan atas prestasi kerja, misalnya tunjangan jabatan, 
tunjangan struktural, tunjangan kesehatan, tunjangan pendidikan anak, 
tunjangan keluarga, dan tunjangan hari tua. 

3) Pengembangan karir. Pengernbangan karir diberikan dengan rnelihat 
prestasi kerja pegawai, apakah kinerjanya telah mernuaskan organisasi 
ataukah tidak. Sedangkan pernberian penghargaan rnelalui pengembangan 
karier dapat berbentuk penugasan untuk studi lanjut. 

4) Penghargaan psikologis dan sosial. Penghargaan ini merupakan 
penghargaan nonfinansial yang diberikan oleh organisasi. Beberapa 
penghargaan psikologis dan sosial tersebut misalnya promosi jabatan, 
pemberian kepercayaan, peningkatan tanggung jawab, pemberian otonorni 

sehingga pegawai dapat termotivasi dan bekerja seproduktif mungkin. 

harus menggunakan sistem penghargaan organisasional seefektif mungkin, 

menentukan hubungan individu dengan organisasi. Oleh karena itu, pemimpin 

akan dapat memuaskan kebutuhan personal mereka, sehingga pada gilirannya 

Mahmudi (2010:181-185) menyebutkan bahwa komponen utama sistem 

rasional. Sistem penghargaan menentukan sejauh mana individu dalam organisasi 

Pemberian penghargaan kepada pegawai harus mempunyai dasar yang logis dan 

kompleks, namun paling penting bagi karyawan maupun organisasi itu sendiri. 

Dalam organisasi masalah penghargaan merupakan hal yang sangat 

1. Konsep Penghargaan 

A. Kajian Teori 

TINJAUAN PUSTAKA 

BABII 
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penghargaan dan hukuman yang diterapkan oleh organisasi akan mempengaruhi 

akan menjadi dasar dari pemberian penghargaan dan hukuman. Sistem 

tidak ada motivasi kerja dalam diri pegawai tersebut. Hasil dari penilaian kinerja 

cukup. Sebaliknya, seseorang tidak akan mencapai prestasi kerja terbaik apabila 

yang tinggi dan didukung dengan kemampuan, ketrampilan, dan pengalaman yang 

pengalaman. Prestasi kerja akan optimal apabila pegawai memiliki motivasi kerja 

kombinasi dari usaha atau motivasi dengan kemampuan, ketrampilan, dan 

sangat dipengaruhi oleh motivasi kerja. Prestasi kerja seseorang merupakan 

Gambar tersebut menjelaskan bahwa hasil kinerja atau prestasi kerja pegawai 

Pada Gambar 2.1 ditunjukkan siklus atau proses penghargaan dan hukuman. 

Swnber: Malunudi (2010:177) 

~------/ Umpan balik .... l ---------~ 
................................................. 

Motivasi 
Kerja 

Reward& --+ --.. Punishmen 
Penilaian 
Kinerja 

Hasil 
i--. (Kinerja) 

Gambar2.l 
Mekanisme Penghargaan dan Hukuman 

- Kemampuan 
- Ketrampilan 
- Pengalaman 

hukuman tersebut dapat dilihat pada Gambar 2.1. 

penghargaan dan hukuman. Secara skematis mekanisme penghargaan dan 

melibatkan beberapa variabel, yaitu: 1) motivasi; 2) kinerja; 3) kepuasan; 4) 

dilakukan dengan alasan yang rasional dengan mekanisme yang jelas dan 

Mahmudi (2010:177-178) menguraikan bahwa pemberian penghargaan 

kerja yang luas, penempatan lokasi kerja yang lebih baik, pengakuan dan 
puuan. 

Kepuasan 
Kerja 
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ekstemal, penciptaan iklim kerja yang kondusif yang bertujuan untuk memotivasi 

besaran penghargaan harus memperhatikan keadilan internal dan keadilan 

memiliki daya saing. 

Secara singkat, dari uraian diatas dapat di definisikan bahwa pendistribusian 

terhadap organisasi lain yang sejenis .. Sehingga pembayaran yang diberikan 

pembayaran diputuskan berdasarkan hasil survei dengan melakukan perbandingan 

teknis yang disebut evaluasi pekerjaan, dan penyeimbang eksternal, besaran 

memperhatikan penyeimbang keadilan internal yang ditentukan melalui proses 

Fokus perhatian dari pentingnya bagaimana cara membayar, harus 

kesimpulan apakah individu akan merasa puas dengan penghargaan tersebut. 

Pertama, kepuasan dari penghargaan adalah fungsi dari banyak penghargaan 
yang diterima dan berapa banyak menurut perasaan individu yang 
bersangkutan harus ia terima. Kedua, perasaan individu tentang kepuasan 
dipengaruhi oleh pembanding apa yang terjadi pada orang lain. Ketiga, 
kepuasan dipengaruhi oleh rasa puas individu dengan penghargaan instrinsik 
dan penghargaan ekstrinsik Keempat, individu berbeda dalam penghargaan 
yang mereka inginkan dan segi pentingnya penghargaan yang berbeda untuk 
mereka. Kelima, beberapa penghargaan ekstrinsik memuaskan karena 
penghargaan tersebut mengarah pad~ penghargaan lain. 

guna mencapai prestasi kerja 

Dalam penelitiannya, Lawler (dalam Gibson, 1985:170) meringkas lima 

dengan kemarnpuan, ketrampilan, dan pengalarnan yang mernadai dari pegawai 

yang didasarkan dari penilaian kinerja. Sedangkan motivasi kerja harus didukung 

produktivitas kerja pegawai dan kepuasan pegawai yang diberikan secara adil 

proses yang diciptakan untuk memperkuat motivasi pegawai guna mendapatkan 

Dari definisi diatas, ditarik kesimpulan bahwa penghargaan merupakan suatu 

kepuasan kerja pegawai. 

kinerja pegawai. Sistem penghargaan dan hukuman yang adil akan meningkatkan 
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Penghargaan intrinsik, merupakan penghargaan yang terjadi akibat dari 
transaksi antara seorang pegawai dengan tugasnya tanpa ikut sertanya pihak 
ketiga. Dimensi dari penghargaan instrinsik meliputi prestasi dapat 
menyelesaikan tugas dengan baik, penghargaan informal, kepuasan kerja, 
status, partisipasi dan interaksi, keahlian, perkembangan diri, tanggung jawab, 
serta otonomi; Penghargaan ekstrinsik adalah penghargaan yang diberikan 
dan dikontrol secara langsung oleh organisasi kepada pegawai dan bersifat 
kasat mata. Penghargaan ekstrinsik terdiri dari tunjangan tarnbahan, insentif, 

membagi penghargaan dalarn dua kategori, berikut. 

Jika penghargaan tidak memiliki nilai, maka individu akan sedikit berupaya. 

Schuster, 1985 serta Byars dan Rue,1997 (dalarn Iswanto, 2005:7.3-7.4) 

penghargaan instrinsik dan penghargaan ekstrinsik keduanya mempunyai nilai. 

organisasi guna memodifikasi perilaku individu agar dapat berprestasi. Baik 

pekerjaan itu sendiri yang secara sengaja diciptakan dan didistribusikan oleh 

tersebut. Penghargaan ekstrinsik adalah penghargaan yang bersurnber dari 

pekerjaan dan penghargaan jenis ini hanya dapat dirasakan langsung oleh individu 

penghargaan yang terjadi akibat interaksi antara kemarnpuan individu terhadap 

Dari berbagai literatur tersebut, penghargaan intrinsik merupakan 

ini mencakup gaji dan upah, tunjangan, hubungan antarpribadi, dan promosi. 

ekstrinsik adalah penghargaan yang langsung berasal dari pekerjaan. Penghargaan 

berhasil, penyelesaian pekerjaan, otonomi dan pertumbuhan. Penghargaan 

berkenaan dengan pelaksanaan pekerjaan, yang meliputi perasaan berprestasi dan 

yaitu penghargaan intrinsik dan penghargaan ekstrinsik. Penghargaan intrinsik 

adalah penghargaan yang akan dinilai di dalarn dan dari diri mereka sendiri dan 

tujuan-tujuan organisasi. 

menciptakan tantangan dan kepuasan kerja bagi karyawannya guna mencapai 

Gibson (1985: 172-179) mengklasifikasikan penghargaan dalarn dua kategori, 

perilaku yang diharapkan, agar dapat memaksimalkan kinerjanya, dan 
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intrinsik dan penghargaan ekstrinsik. Baik penghargaan intrinsik dan penghargaan 

organisasi. Imbalan dapat dikategorikan dua kelompok yaitu penghargaan 

serta menarik seseorang dengan memberikan pengakuan dan penghargaan atas 

kinerjanya baik secara kuantitas rnaupun secara kualitas dalam pelaksanaan tugas 

organisasi untuk mempengaruhi, mempertahankan, memperbesar, memuaskan, 

penghargaan pegawai pada hakikatnya dipilih, diciptakan dan didistribusikan oleh 

oleh ahli tersebut, dapat diambil pemikiran mendasar sebagai berikut: sistem 

bekerja dengan produktif bagi kepentingan organisasi. 

Dari eksplorasi teoritik tentang sistem penghargaan pegawai yang dipaparkan 

memperkerjakan sejumlah orang yang dengan berbagai sikap dan perilaku positif 

pada gilirannya memungkinkan organisasi mempero!eh, memelihara dan 

adalah sistem yang mampu menjamin kepuasan para anggota organisasi yang 

Siagian (2008:253) menyebutkan bahwa sistem penghargaan yang baik 

penghargaan finansial dan nonfinansial. 

memaksimalkan kinerjanya baik secara kualitas maupun kuantitas yang berupa 

mempengaruhi, mempertahankan, memperbesar, dan menarik seseorang agar 

kompensasi yang diciptakan dan didistribusikan oleh manajemen guna 

bentuk pengakuan atas kemampuannya Penghargaan ekstrinsik adalah 

Penghargaan tersebut hanya dapat dirasakan oleh individu saja dan merupakan 

seperti halnya penghargaan ekstrinsik namun dapat diciptakan oleh manajemen. 

tugasnya tanpa melibatkan orang lain. Penghargaan tersebut tidak dibagikan 

merupakan penghargaan yang diterima oleh individu atas hasil interaksi dengan 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa penghargaan intrinsik 

upah, kenaikan pangkat, hubungan sosial, lingkungan kerja, tantangan, serta 
supervisi. 
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.Mendukung pencapaian strategis dan sasaran jangka pendek organisasi 
dengan memastikan bahwa organisasi memiliki tenaga kerja terampil, 
kompeten, berkomitrnen sesuai dengan kebutuhan; .Membantu untuk 
mengkomunikasikan nilai-nilai dan harapan kinerja organisasi; 
Mendukung manajemen imbalan sejalan dengan budaya organisasi yang 
ada atau yang diinginkan dan membantu organisasi merespons perubahan; 
Mengarahkan, mendukung serta menetapkan jenis perilaku yang diberi 
imbalan; Menetapkan cara pemberian imbalan melalui pengkajian kinerja 
atau pengkajian variabel serta proses manajemen kinerja; Mendorong 
prodiktivitas pegawai dan menciptakan skema gainsharing (sistem 
penghargaan berdasarkan kinerja yang dicapai) pada bidang-bidang yang 
memungkinkan dicapainya nilai lebih secara maksimal; Pengembangan 
berkelanjutan melalui skema gaji yang dikaitkan dengan kompetensi dan 
gaji berbasis ketrampilan, broad.banding, dan manajemen kinerja yang 

( dalam Sudarmanto, 2009: 199-200) mengidentifikasikan beberapa hal, berikut: 

Terkait dengan tujuan sistem penghargaan, Amstrong dan Murlis, 2003 

disiplin, berpengalaman, bertanggung jawab, dan lain sebagainya 

diinginkan oleh organisasi (desired behaviour), seperti prestasi kerja, patuh, 

(2) menyediakan rewards terhadap pegawai yang berperilaku sesuai dengan yang 

manusia dan sekaligus mampu mempertahankan karyawan yang berkualitas; dan 

memperhatikan prinsip-prinsip yang meliputi: (1) dapat menarik sumber daya 

Kwik Kian Gie (2003:5-6), dalam pemberian imbalan suatu organisasi harus 

a. Prinsip dan Tujuan Pemberian Penghargaan 

antrpribadi, promosi atau pengembangan karir, serta lingkungan kerja. 

ekstrinsik memiliki dimensi, gaji atau upah, tunjangan dan insentif, hubungan 

kerja, status, pertumbuhan, tanggung jawab, serta otonomi. Penghargaan 

dimensi, menyelesaikan tugas dengan baik, penghargaan informal, kepuasan 

dapat dilihat dari dirnensi-dimensi berikut: penghargaan intrinsik memiliki 

Agar berkorelasi dengan penelitian ini untuk mengukur sistem penghargaan, 

maka individu akan sedikit berupaya. 

ekstrinsik keduanya mempunyai nilai. Jika penghargaan tidak memiliki nilai, 
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meningkatkan kinerjanya dan mempertahankan karyawan yang berkompeten 

sistem penghargaan adalah untuk memotivasi karyawan dalam rangka 

Menurut Moeheriono (2009:169) tujuan utama setiap organisasi merancang 

maksimal. Oleh karenanya, penghargaan hams dapat dirasakan langsung dan 

memiliki nilai bagi karyawan. 

tersebut, sedangkan organisasi akan memperoleh pencapaian tujuan yang 

organisasi telah memodifikasi perilaku karyawan agar memperoleh penghargaan 

maksimal. Dengan didistribusikannya penghargaan intrinsik maupun ekstrinsik, 

diantara karyawan sehingga dapat mendorong karyawan untuk berkinerja secara 

struktur dan biaya. Sistem penghargaan yang baik menjarnin terjadinya keadilan 

motivasi pengembangan ketrampilan, pengaruh budaya, memperkuat kembali 

organisasi yang mencakup; daya tarik dan hak milik, motivasi kerja karyawan, 

sistem penghargaan organisasi memiliki enarn dampak terhadap efektifitas 

Lawler, 1991 (dalam Sudarmanto, 2009:202), mengidentifikasikan bahwa 

Menghargai prestasi kerja serta mendorong perilaku-perilaku karyawan sesuai 
dengan yang diinginkan organisasi; Menjamin keadilan. Di mana masing­ 
masing karyawan akan memperoleh penghargaan yang sesuai dengan tugas, 
fungsi, jabatan, dan prestasi kerjanya; Mencegah tingginya tingkat keluar 
masuk karyawan, mempertahankan dan mendapatkan karyawan yang 
bermutu; Serta pengendalian biaya yang disebabkan oleh upaya rekrutmen 
karyawan yang dilakukan oleh organisasi; Mematuhi peraturan-peraturan. 
Sistem administrasi penghargaan yang baik merupakan tuntutan hukum. 
Suatu organisasi yang baik dituntut adanya sistem administrasi penghargaan 
yang baik pula 

penghargaan yang berbasis kinerja bagi karyawan, antara lain sebagai berikut: 

Notoatmodjo (2009:143-144) mengidentifikasikan darnpak positif pemberian 

efektif; Memotivasi semua anggota organisasi melalui kombinasi imbalan 
finansial dan nonfinansial yang tepat; Mencapai prinsip keadilan dengan 
memberi imbalan sesuai kompetensi dan kontribusi karyawan secara 
konsisten. 
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diterima Prestasi berasal dari kombinasi antara usaha individu dengan tingkat 

mendorong usaha pegawai tidak cukup menimbulkan prestasi yang dapat 

Gambar 2.1 menunjukkan, bahwa hanya sekedar dalam upaya motivasi untuk 

bekerja; dan 3) memotivasi karyawan untuk mencapai tingkat prestasi yang tinggi. 

bergabung dalam organisasi; 2) mempertahankan karyawan agar tetap datang 

pemberian penghargaan, adalah l ) menarik orang yang berkualitas untuk 

Gibson, (1985: 169-1 71) menyampaikan sasaran-sasaran utama dalam 

penghargaan adalah: 

a) Kebenaran dan keadilan. Kompensasi harus berdasarkan pada kondisi riil 
yang telah dikerjakan oleh pegawai, artinya disesuaikan dengan 
kemampuan, kecakapan, pendidikan dan jasa yang telah ditunjukkan 
pegawai kepada organisasi. 

b) Dana organisasi. Kernarnpuan organisasi untuk mernberi kompensasi baik 
serupa finansial maupun nonfinansial, disesuaikan dengan dana yang 
tersedia 

c) Serikat pekerja. Para karyawan yang tergabung dalam suatu serikat, dapat 
mempengaruhi ataupun penetapan penghargaan, karena serikat karyawan 
dapat merupakan sirnbol kekuatan dalam menuntut perbaikan nasib. 

d) Produktivitas kerja. Produktivitas pegawai merupakan faktor yang 
mempengaruhi penilaian prestasi kerja, sedangkan prestasi kerja 
merupakan faktor yang diperhitungkan dalam pentapan penghargaan. 

e) Biaya hidup. Penyesuaian besarnya kompensasi dengan biaya hidup 
pegawai beserta keluarganya sehari-hari mendapatkan perhatian dalarn 
penetapan penghargaan finanial. 

f) Pemerintah. Intervensi pemerintah untuk menentukan besamya 
kompensasi sangat besar. 

Disamping tujuan-tujuan tersebut, berikut beberapa faktor yang mempengaruhi 

tersebut, 4) memikat pegawai dan menahan pegawai yang berkompeten. 

marnpu memberikan gaji yang tinggi, menunjukkan semakin sukses organisasi 

pengkaitan penghargaan dengan kesuksesan organisasi; semakin organisasi 

ekonomi (economic security), 2) mendorong peningkatan produktivitas kerja, 3) 

bahwa tujuan dari pemberian penghargaan adalah: 1) pemenuhan kebutuhan 

bertahan. Selanjutnya, Sulistiyani dan Rosidah (2009:261-262) menyebutkan, 
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ganda bagi organisasi, di satu sisi penghargaan akan berdampak pada biaya 

karyawannya 

berdasarkan evaluasi kinerja dan berdasarkan kompetensi dan kontribusi 

Dengan merancang sistem penghargaan yang baik akan memiliki dampak 

dan kesetaraan dalam pendistribusian penghargaan kepada karyawannya 

memperoleh karyawan yang bermutu, serta mencapai prinsip keadilan, kewajaran 

mengurangi tingginya keluar masuk karyawan dalam suatu organisasi, untuk 

perilaku karyawannya, menghargai prestasi kerja yang dicapai oleh karyawannya, 

intrinsik dan penghargaan ekstrinsik ditujukan untuk memotivasi dan mendorong 

telah diuraikan oleh para ahli diatas, terdapat kesepakatan bahwa penghargaan 

Merangkum dari tujuan pemberian penghargaan dalam suatu organisasi yang 

Pertama, sistem imbalan harus mempunyai daya tarik bagi tenaga kerja yang 
berkualitas tinggi untuk bergabung dengan organisasi. Serta mempunyai daya 
tarik kuat untuk mempertahankan tenaga kerja yang sudah berkarya dalam 
organisasi. Kedua, sistem imbalan hams mengandung prinsip keadilan, 
menghargai perilaku positif dan pengendalian biaya. Ketiga, kepatuhan 
kepada peraturan perundang-undangan. Keempat, terciptanya adrninistrasi 
pengupahan dan penggajian yang berdaya guna dan berhasil guna. 

(2008:255-257) menyebutkan perlu memperhatikan aspek-aspek berikut, berikut. 

berdasarkan pada berbagai prinsip keadilan, kewajaran dan kesetaraan, Siagian 

Dalam konteks pemberian imbalan agar mencapai sasarannya serta 

adil, individu akan berusaha mencapai tingkat kepuasan yang dirasakan ideal. 

tersebut akan dievaluasi oleh individu. Jika penghargaan tersebut memuaskan dan 

penghargaan instrinsik dan penghargaan ekstrinsik. Kedua jenis penghargaan 

hasil pengevaluasian tersebut, dua jenis penghargaan dapat didistribusikan, yaitu 

prestasi yang dihasilkan individu, baik secara formal rnaupun informal. Sebagai 

kemampuan, ketrampilan, dan pengalaman individu. Pimpinan mengevaluasi 
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operasi, di sisi lain imbalan akan memengaruhi perilaku serta sikap kerja 

karyawan sesuai dengan keinginan organisasi agar karyawan dapat meningkatkan 

kinerjanya. HaJ ini dapat dipahami karena salah satu tujuan seseorang bekerja 

adalah mengharapkan imbalan dari organisasi di mana ia bekerja, sedangkan 

pihak organisasi mengharapkan karyawannya memberikan kinerja yang terbaik 

bagi organisasi. 

b. Pendekatan Penyelenggaraan Penghargaan 

Para pimpinan organisasi sering dihadapkan dengan keputusan bagaimana 

menyelenggarak:an penghargaan. Tiga pendekatan teoritis utama untuk 

menyelenggarak:an penghargaan ialah: 

l. Penguatan positif (Posittve Reinforcement). Dasar utama penyelenggaraan 

imbalan melaJui penguatan positif adalah hubungan antara perilaku dengan 

lingkungan karyawan yang berkaitan dengan peragaan perilaku tertentu. 

Sedangkan tugas pimpinan adalah mengidentifikasi perilaku yang rnengarah 

pada prestasi yang tinggi, tindak:kan selanjutnya adalah memilih penguatan 

positif yang efektif dalam mengarahkan perilaku tersebut. 

2. Pemodelan dan peniruan sosial. Jika seseorang akan dimotivasi, ia harus 

mengarnati model yang menerima penguatan yang bemilai. 

3. Teori harapan. Teori menyatakan bahwa upaya yang dicurahkan oleh seorang 

karyawan untuk melaksanakan suatu tugas adalah fungsi gabungan dari kedua 

nilai yang diberikan karyawan tersebut untuk memperoleh penghargaan 

intrinsik dan penghargaan ekstrinsik dan harapan yang mencakup perubahan 

yang dirasakan atau kemungkinan bahwa kadar upaya tertentu akan cukup 

untuk menerima penghargaan tersebut. Pimpinan harus menentukan macam 
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penghargaan yang diharapkan karyawan dan melakukan apa saja yang 

mungkin untuk membagikan penghargaan tersebut atau menciptakan keadaan 

sehingga apa yang tersedia dalam bentuk penghargaan tersebut dapat 

diterapkan (Gibson, 1985: 1 79-180). 

Berdasarkan pandangan yang digunakan secara luas tentang pemberian 

penghargaan yang berkaitan dengan teori pengharapan. Moeheriono (2009: 172), 

mengungkapkan bahwa pemberian penghargaan seharusnya memungkinkan bagi 

organisasi untuk (I) dapat mendorong tingkat rata-rata motivasi kerja individu, (2) 

dapat meningkatkan pencapaian yang berorientasi individual, serta (3) dapat 

mempertahankan penilaian yang tinggi bagi karyawan yang memiliki kinerja 

tinggi. 

Aspek lain yang perlu diperhatikan dari pemberian penghargaan ini adalah: 

perrama, aspek kinerja individu, yaitu kinerja yang dihargai dan biasanya diukur 

secara subjektif dan jenis ini memberikan kenaikan yang permanen. Aspek kedua, 

sebagain besar metode pembayaran untuk kinerja lainnya bersifat sesaat, yaitu 

pembayaran yang diberikan kepada karyawan untuk sekali kejadian kinerja dan 

tidak berpengaruh selamanya terhadap gaji pokok yang akan datang. Aspek 

ketiga, pembyaran selanjutnya ditentukan oleh jumlah besarnya kontribusi kinerja 

itu (Moeheriono, 2009: 173 ). 

Untuk memberikan dasar motivasi pada karyawan akan terjadi transaksi 

antara organisasi dan karyawan. Organisasi tidak hanya mengadakan sistem 

penghargaan yang memadai, tetapi karyawan juga harus menyadari bahwa 

pencapaian penghargaan yang diinginkan akan mengalir secara langsung dari 

kinerja yang sukses. Karyawan menukarkan waktu kemampuan, keahlian, dan 
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Sumber: lvancevich,1992 (dalam lswanto, 2005:6.52-6.53) 

Gambar 2.2 Model Proses Disiplin 

Mernbuat peraturan Mengkomunikasik Mernperbaiki 
Organisasi '-------+ dan sasaran H an peraturan dan .._.. (mendisiplinkan) ,-.- 

sasarau 

• 

Karyawan . 

menghasilkan k.inerja yang maksimal. 

dan mentaati praturan, prosedur, maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat 

kelornpok. Disamping itu, disiplin bermanfaat untuk mendidik pegawai mematuhi 

disiplin dalam melaksanakan pekerjaan baik secara perorangan maupun 

pertumbuhan organisasi, terutama untuk mernotivasi pegawai agar bertindak 

dicanangkan sebagai hasil kesepakatan kolektif Disiplin sangat penting untuk 

moral, serta kecerdikan dan kecerdasan terhadap soal visi dan misi yang 

sejauh mana totalitas, kesadaran kolektif berupa komitmen politis dan sikap 

Secara filosofis, berkualitas atau tidaknya aparatur negara, berawal dari 

2. Konsep Disiplin 

secara individual. 

harus sesuai dengan tujuan, harapan, cita-cita, keinginan dan kebutuhan karyawan 

organisasi dan karyawan maka teknik pemberian penghargaan yang digunakan 

dalam mengubah perilaku dan meningkatkan kinerja Agar tercipta keselaran atara 

bernilai.Teknik-teknik tersebut menunjukkan dengan jelas bahwa, agar efektif 

usaha meraka dalam bentuk kinerja yang maksimal untuk imbalan yang 
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Penjelasan lebih lengkap dan rinci mengenai proses pendisiplinan karyawan 

pada Gambar 2.2 dapat diartikan, perubahan dalam lingkungan eksternal, seperti 

inovasi teknologi, dapat menyebabkan suatu peraturan menjadi tidak memadai 

lagi, bahkan mengharuskan adanya pearaturan baru. Selanjutnya, perubahan 

dalam lingkungan internal juga dapat mengubah proses pendisiplinan karyawan. 

Melalui pengembangan organisasional, organisasi dapat mengubah budaya 

organisasinya. Perubahan ini dapat menghasilkan penanganan tindakan 

pendisiplinan yang lebih positif pada level tertentu. Proses tindakan pendisiplinan 

sebagaian besar berhadapan dengan pelanggaran peraturan. Peraturan secara 

spesifik memandu untuk berperilaku tertentu pada suatu jabatan tertentu. Setelah 

mengadakan peraturan, manajemen harus mengkomunikasikan peraturan tersebut 

kepada semua karyawan. Karyawan tidak akan patuh kepada suatu peraturan jika 

mereka tidak tahu keberadaannya (Iswanto, 2005:6.53). 

Siagain (2008:305) rnenyebutkan bahwa disiplin adalah tindakan manajemen 

untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan. 

Tindkan manajemen tersebut dapat berupa bentuk pelatihan yang berusaha 

memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan sehingga 

para karyawan tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan 

para karyawan yang lain serta meningkatkan prestasi kerja 

Menurut Rustomji dan Sapre (1990:46-47), dalarn prespektif orgarusasi 

disiplin adalah dedikasi dan tindakan sisternik yang muncul dalarn diri karyawan 

dalarn merespon pekerjaannya. Disiplin harus muncul dalam diri karyawan. 

Biarkanlah para karyawan sendiri sadar bahwa disiplin merupakan bagian dari 

kepentingan mereka Disiplin yang ditentukan dari atasan hanya akan efektif 
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dalam waktu singkat. Sesudah itu hilang dayanya. Disiplin dengan cara ini akan 

mendorong timbulnya kebencian yang tidak perlu. 

Penanggulangan masalah disiplin dapat dilakukan dalam bentuk., antara lain 

(I) sistem rekrutmen pegawai yang profesional, (2) menyediakan fasilitas seperti 

perumahan agar bisa meningkatkan keteraturan hadir, dan (3) memberikan tugas­ 

tugas berarti dan sulit yang menuntut tangung jawab karyawan (Rustomji dan 

Sapre, 1990:46-47). 

Gibson (1985: 188-189) mendefinisikan, disiplin adalah penggunaan beberapa 

bentuk hukuman atau sanksi jika karyawan menyimpang dari peraturan. 

Pelaksanaan disiplin tidak selalu memandang disiplin sebagai sesuatu yang tidak 

disukai dan tidak semua ketentuan disiplin berbentuk hukuman. Tak jauh berbeda 

dgn konsep tersebut, Sulistiyani dan Rosidah (2009:290) menyebutkan bahwa 

disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena 

melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri 

pegawai dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim 

kerja di dalam sebuah organisasi. 

Terkait dengan masalah disiplin, Mondy dan Noe, 1996 (dalam Iswanto, 2005 

:6.49-6.50) mengartikan disiplin sebagai keadaan dimana karyawan mampu 

mengontrol diri mereka sendiri, penyelenggaraan organisasi yang tertib, serta 

menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja dalam suatu organisasi. Tindakan 

pendisiplinan yang efektif dialamatkan kepada perilaku salah karyawan, bukan 

pada pribadinya. Senada dengan hal di atas, Byars dan Rue, 1997 (dalam Iswanto, 

2005 :6.49-6.50) menyebutkan pendisiplin organisasional sebagai tindakan yang 

diambil untuk mengatasi karyawan yang telah melanggar peraturan 
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organisasional, atau karyawan yang kinerjanya telah merosot hingga suatu titik 

tertentu di mana tindakan perbaikan diperlukan. 

Merangkum dari pendapat ahli diatas, dapat didefinisikan bahwa disiplin 

organisasi adalah situasi positif yang muncul dari dalam diri karyawan untuk 

menaati aturan organisasional agar dapat berkinerja maksimal. Sedangkan 

tindakan pendisiplinan adalah peluang dan sarana pembelajaran bagi karyawan 

yang diterapkan oleh organisasi atas perilaku menyimpang dari aturan guna 

merubah perilaku menyimpang menjadi perilaku yang berkinerja 

a. Pendekatan Pendisiplinan 

Berangkat dari pandangan bahwa manusia tidak ada. yang sempurna, tidak 

luput dari kesalahan dan kekhilafan. Pendisiplinan merupakan upaya manajernen 

untuk mendorong para anggota organisasi agar berperilaku sesuai dengan aturan. 

Pendekatan pendisiplinan yang dapat dipakai organisasi menurut Siagian 

- (2008:305-307), yairu yang bersifat preventif dan yang bersifat korektif 

Pendisiplinan Preventif adalah tindakan yang mendorong para karyawan 

untuk ta.at kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan mernenuhi standar yang 

telah ditetapkan. Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang pola sikap, 

tindakan dan perilaku yang diinginkan dari setiap anggota organisasi diusahakan 

pencegahanjangan sampai karyawan berperilaku negatif. 

Keberhasilan penerapan pendisiplinan preventif terletak pada disiplin priba.di 

para anggota organisasi. Tiga hat yang perlu diperhatikan dalam penerapan 

disiplin preventif agar disiplin pribadi tersebut menjadi kokoh. Pertama, para 

anggota organisasi perlu didorong agar mempunyai ra.sa merniliki organisasi, 

karena secara logika seseorang tidak akan merusak sesuatu yang merupakan 
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Menurut Ivancevich (dalam Iswanto, 2005:6.55-6.57 ; Hariandja., 2009:300- 

302), terdapat beberapa konsep dari pendekatan dalam disiplin yang meliputi 

pendekatan positif dan pendekatan negatif. Pendekatan negatif, yaitu menekankan 

miliknya. Dengan kata lain, anggota organisasi ditumbuhkan bahwa diri mereka 

adalah anggota atau bagian dari keluarga besar organisasi yang bersangkutan. 

Kedua, para karyawan perlu diberi penjelasan atau informasi yang lengkap 

tentang berbagai ketentuan yang wajib ditaati dan standar yang harus dipatuhi. 

Ketiga, para karyawan didorong menentukan sendiri cara-cara pendisiplinan diri 

dalam kerangka ketentuan-ketentuan yang berlaku umum bagi seluruh anggota 

organisasi. 

Pendisiplinan Korektif adalah tindakan pendisiplinan yang diciptakan oleh 

manajemen, berupa sanksi atas perilaku menyimpang dari standar yang telah 

ditetapkan. Berat atau ringan suatu sanksi tergantung pada bobot pelanggaran 

yang terjadi. Sedangkan pengenaan sanksi diprakarsai oleh atasan langsung 

karyawan yang bersangkutan, diteruskan kepada pimpinan yang lebih tinggi dan 

keputusan akhir pengenaan sanksi tersebut diambil oleh pejabat pimpinan yang 

berwenang untuk itu. 

Pengenaan sanksi korektif diterapkan dengan memperhatikan tiga hal. 

Pertama, karyawan yang dikenakan sanksi harus diberitahu pelanggaran atau 

kesalahan apa yang telah diperbuatnya. Kedua, kepada yang bersangkutan diberi 

kesempatan membela diri. Ketiga, dalam ha! pengenaan sanksi terberat, yaitu 

pemberhentian, perlu dilakukan wawancara keluar (exit interview) pada waktu 

mana dijelaskan, antara lain, mengapa manajemen perlu mengambil tindakan 

sekeras itu. 
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pada efek yang bersifat hukuman pada perilaku yang tidak diinginkan. Sedangkan, 

pendekatan positif menekankan pada apa yang dapat dilakukan untuk menjamin 

perilaku yang tidak diinginkan tidak berulang kembali. Secara lebih detail 

beberapa pendekatan tersebut adalah sebagai berikut. 

l. Peraturan Tungku Menyala (Hot Stove Rule). Maksudnya, apa apa yang akan 

terjadi jika seseorang menyentuh tungku menyala Ini memiliki beberapa 

konsekuensi yaitu: 

a. Merupakan sistem peringatan. Pemimpin yang baik harus 

mengkomunikasikan tentang konsekuensi dari perilaku yang tidak 

diinginkan, sebelum satu perilaku yang tidak diinginkan terjadi. 

b. Suatu yang serta merta dapat membakar. Jika diperlukan, disiplin dapat 

langsung dilakukan sesegera mungkin setelah tindakan yang tidak 

diinginkan terjadi. Setiap karyawan harus dapat langsung melihat 

hubungan antara tindakan dan disiplin. 

c. Konsistensi. Siapa saja karyawan yang melaksanakan tindakan tidak 

dinginkan akan dikenakan tindakan disiplin. 

d. Bersifat tidak pandang bulu. Tindakan disipliner tidak menunjukkan ke 

arah person, tetapi pada perilaku yang tidak diinginkan 

2. Pendisiplinan Progresif. Pola disiplin progresif merupakan suatu pendekatan 

di mana konsekuensi hukuman diadministrasikan secara progresif Artinya, 

pelanggaran yang berikutnya akan memperoleh hukuman agak lebih berat 

dibandingkan pelanggaran sebelurnnya. 

3. Pendisiplinan Positif. Peraturan tungku menyala dan pendisiplinan berfokus 

pada perilaku masa lalu. Sedangkan pendisiplinan positif dipandang sebagai 
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berorientasi ke masa depan, yaitu bekerja bersama dengan karyawan untuk 

memecahkan masalah yang dihadapi oleh karyawan, sehingga dia melakukan 

pelanggaran. 

4. Pendisiplinan Tanpa Hukuman. Pendekatan ini memberi waktu tidak bekerja 

(time off) kepada karyawan dengan tetap menerima upah agar karyawan 

bersangkutan berfikir kembali apakah dia masih bersedia mengikuti peraturan 

dan tetap bekerja dengan organisasi. 

Prosedur tersebut ditempuh dengan dua maksud, yaitu bahwa pengenaan 

sanksi dilakukan secara obyektif dan bahwa sifat sanksi sesuai dengan bobot 

pelanggaran yang telah dilakukan. Disamping kedua ha! tadi, pengenaan sanksi 

harus pula bersifat mendidik dalam arti agar terjadi perubahan sikap dan perilaku 

di masa depan dan bukan terutama menghukum seseorang karena tindakannya di 

masa lalu. Agar berbagai tujuan pendisiplinan dapat tercapai, pendisiplinan harus 

diterapkan secara bertahap. Dengan mengambil berbagai langkah yang bersifat 

pendisiplinan, mulai dari yang paling ringan hingga kepada yan~ terberat. 

Ada beberapa tahapan dalam proses pendisiplin organisasional pertama, 

membuat sasaran dan peraturan kerja. Kedua, mengkomunikasikan kinerja yang 

dituntut dan peraturan kepada seluruh karyawan. Ketiga, mengimplementasikan 

tindakan perbaikan atau tindakan disiplinjika diperlukan (Iswanto, 2005:6.65). 

Setiap lini abdi negara sangat berkewajiban memberi keteladanan kepada 

masyarakat yang memberi amanat. bahwa disiplin adalah awal dari sikap dan 

tingkah laku yang mencerminkan sikap hidup sebagai panutan mereka, serta 

landasan utama kredibilitas yang ingin diraih. Rendahnya disiplin bisa berarti 

rendahnya kesadaran moral, hukum, akuntabilitas, bahkan rendahnya kompetensi, 
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kapabilitas, dan kreativitas seseorang. Jelas, rendahnya disiplin mematikan daya 

inovasi, sebagai sumber daya yang selama ini tenggelam di bangsa kita. Begitu 

pula sebaliknya, tingginya disiplin mencerminkan motivasi psikologis kuatnya 

inisiatif yang bisa mendorong lahimya kreativitas pribadi namun berlandaskan 

moral, hukum, transparansi, dan akuntabilitas. Dari disiplin akan mendorong 

sistem birokrasi agar lancar, sehingga potensial menghasilkan kerja dan karya 

terbaik. Karena mampu membangun diri untuk menaati segala aturan tatakerja dan 

norma yang ada dengan kesadaran yang tinggi. Sedangkan ketidakdisiplinan 

merupakan sumber kelambanan, keterbengkalaian, bahkan kehancuran diri 

maupun organisasi. 

b. Indikator Kedisiplian 

Hukuman diperlukan dalam meningkatkan kedisiplinan dan mendidik 

karyawan supaya mentaati semua peraturan organisasi. Pernberian hukuman harus 

-- - adil dan tegas terhadap semua karyawan. Dengan keadilan dan ketegasan, sasaran 

pemberian hukuman akan tercapai. Peraturan tanpa diimbangi pemberian 

hukuman yang tegas bagi pelanggarnya bukan menjadi alat pendidik bagi 

karyawan. Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi. Tanpa 

dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi mencapai tujuannya 
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pengabdian, kesadaran, dan tanggung jawab; 

5. Melaksanakan tugas kedinasan yang dipercayakan kepada PNS dengan penuh 

4. Metaati segala ketentuan peraturan perundangundangan; 

Pemerintah; 

2. Mengucapkan sumpah/janji jabatan; 

l. Mengucapkan sumpah/janji PNS; 

oleh setiap PNS, sebagai berikut. Setiap PNS wajib: 

Republik Indonesia Tahun 1945, Negara Kesatuan Republik Indonesia., dan 

3. Setia dan taat sepenuhnya kepada Pancasila., Undang-Undang Dasar Negara 

Tentang Disiplin PNS yang mengatur kewajiban-kewajiban yang harus ditaati 

kepentingan negara dan masyarakat. Dalam Pasal 3 PP Nomor 53 Tahun 2010 

dalam arti mengorbankan kepentingan pribadi dan golongannya untuk 

ketaatan, kesungguhan dalarn menjalankan tugas dan kesanggupan berkorban, 

menyebutkan, bagi aparatur pemerintah disiplin tersebut mencakup unsur-unsur 

Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 53 Tahun 2010 Tentang Disiplin PNS 

Gambar 2.3 Konsep Kedisiplinan 

Pengawasan 
melekat 

Kompensasi 
Direct 

• Indirect 

29 

Swnber: Hasibuan (2009:201) 

Loyalitas Karyawan 

Ketegasan dan 
Sanksi Hukuman 

Kedisiplinan 

Kemampuan 
dan 

Tujuan 

Teladan Pemimpin 
dan 

Kepemimpinannya 
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1 0. Melaporkan dengan segera kepada atasannya apabila mengetahui ada hal 

yang dapat membahayakan atau merugikan negara atau Pemerintah terutama 

di bidang keamanan, keuangan, dan materiil; 

11. Masuk kerja dan menaati ketentuanjam kerja; 

12. Mencapai sasaran kerja pegawai yang ditetapkan; 

13. Menggunakan dan memelihara barang-barang rnilik negara dengan sebaik- 

- baiknya; 

14. Memberikan pelayanan sebaik-baiknya kepada masyarakat; 

15. Membimbing bawahan dalam melaksanakan tugas; 

16. Memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengembangkan karier; dan 

17. Menaati peraturan kedinasan yang ditetapkan oleh pejabat yang berwenang. 

Setelah mengetahui indikator dari kedisiplinan, untuk lebih jelasnya akan 

disajikan indikator kedisiplinan yang berkorelasi dengan penelitian ini. Indikator 

kedisiplinan bagi PNS rneliputi, yaitu: (]) Pekerjaan dan kemampuan, (2) Teladan 

pimpinan, (3) Balas jasa, (4) Keadilan, (5) Pengawasan melekat, (6) Sanksi 

hukuman, (7) Ketegasan, (8) Hubungan kemanusiaan, (9) Ketaatan, (10) 

Kesungguhan dalam menjalankan tugas dan kesanggupan berkorban. 

negara; 

6. Menjunjung tinggi kehormatan negara, Pemerintah, dan martabat PNS; 

7. Mengutamakan kepentingan negara daripada kepentingan sendiri, seseorang, 

dan/atau golongan; 

8. Memegang rahasia jabatan yang menurut sifatnya atau menurut perintah 

harus dirahasiakan; 

9. Bekerja dengan jujur, tertib, cermat, dan bersemangat untuk kepentingan 
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seseorang baik pria maupun wanita yang oleh organisasi ditunjuk untuk 

Winardi (2009:331) menyimpulkan bahwa kepemimpinan formal adalah 

pemimpin yang bersangkutan (Gibsonl 985:334-335). 

kekuasaan, tetapi juga pada kebutuhan pengikut, situasi, dan pengalaman 

pencapaian tujuan tidak hanya akan tergantung pada sumber dan persepsi 

meliputi ternpat, waktu, serta informasi dan karakteristik kepribadian; dan (4) 

tersebut tidak mengandalkan kekuasaan paksaan; (3) surnber kekuasaan pemimpin 

akan sumber kekuasaan dan pentingnya persepsi tentang kekuasaan; (2) pemimpin 

menunjuk.kan bahwa (1) pemimpin yang berhasil adalah seorang yang waspada 

sumber dan persepsi basis kekuasaan dan hasil (tujuan). Gambar tersebut 

kekuasaan antar pribadi. Beberapa faktor penengah yang mungkin terdapat antara 

Gambar 2.3 di atas, dapat clijelaskan bahwa sumber utama dan persepsi basis 

Gambar 2.4 Skor dari Lima Pemimpin: Pemrakarsaan, Sruktur dan 
Pertimbangan 

Sumber: Gibson (1985:334-335) 

pn 
dan situasi Pemimpin 

Sumber kelruasaan Gaya dan Hasil 
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3. Konsep Kepemimpinan 
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memangku sesuatu jabatan dalam struktur organisasinya dengan segala hak dan 

kewajiban yang berkaitan dengannya untuk mencapai sasaran-sasaran organisasi 

tersebut yang ditetapkan sejak semula. 

Dalam konteks kepemimpinan di atas, dapat diambil dasar pemikiran bahwa 

dalam suatu organisasi mesti ada seorang pemimpin yang dengan kecakapan­ 

kecakapannya diangkat dan memiliki kekuasaan dalam pengambilan keputusan 

dengan melihat kemampuan untuk memengaruhi, kemampuan untuk 

mengarahkan, kemampuan untuk mengorganisir, serta kemampuan untuk 

mengawasi. Penunjukkan tersebut terselenggara untuk pengerahan sumber daya 

yang tersedia dalam pencapaian tujuan yang disepakati. 

Siagian (2002:62-63) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan 

seseorang untuk memengaruhi orang lain. Dalam hal ini para bawahannya., 

sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau melakukan kehendak pernimpin 

meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak disenanginya, Thoha (2009:258) 

mengartikan kepemimpinan sebagai keinginan untuk memengaruhi orang lain dan 

kekuasaan untuk memengaruhi perilaku orang lain. 

Disepakati oleh Siagian dan Thoha bahwa kepemimpinan adalah kemampuan 

seseorang untuk memengaruhi orang lain Sedangkan sarana dari keinginan untuk 

memengaruhi perilaku orang lain adalah kekuasaan. 

Menurut Gibson (1985:334), kepemimpinan adalah suatu upaya penggunaan 

jenis pengaruh bukan paksaan (concoersive) untuk memotivasi orang-orang 

mencapai tujuan. Sedangkan kekuasaan dapat didefinisikan sebagai kemampuan 

rnempengaruhi perilaku orang lain. Pemimpin yang efektif harus berurusan 
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dengan tujuan individu, kelompok, dan organisasi yang dipandang melalui tingkat 

pencapaian tujuan. 

Dengan dernikian kepernimpin meliputi suatu tindakan untuk mempengaruhi 

orang lain melalui kemarnpuannya untuk mempengaruhi orang lain agar bertindak 

secara sukarela mengikuti keinginannya dengan menggunakan sarana komunikasi 

dalam berinteraksi dalam pencapaian tujuan. 

Matondang (2008:5) membagi definsi perrumpm dalarn tiga kategori; 

pertama, pernimpin adalah seseorang yang mampu memengaruhi orang lain untuk 

melakukan atau tidak melakukan sesuatu yang diinginkan sesuai dengan 

keinginannya Kedua, kepemimpinan adalah proses dalam memengaruhi orang 

lain agar mau atau tidak melakukan sesuatu yang diinginkan. Ketiga, gaya 

kepemimpinan adalah pola dan sikap perilaku yang ditampilkan dalam proses 

memengaruhi orang lain. 

Dari berbagai literatur tersebut, kepemimpinan adalah suaru kemampuan, 

tindakan dan keteladanan yang dirniliki seseorang, dipergunakan untuk 

memengaruhi, mendorong, mengorgarusir orang lain agar rnau atau tidak 

mengikuti keinginannya dengan menggunakan sarana komunikasi dalam 

berinteraksi secara teratur dan terarah dalam kegiatan pencapaian tujuan. 

Sedangkan pernimpin yang efektif harus berurusan dengan tujuan individu, 

kelornpok, dan organisasi yang dipandang melalui tingkat pencapaian tujuan. 

a. Peran dan Fungsi Pemimpin 

Dalam pengertian pernimpin juga harus mampu memainkan peranannya. 

Peranan itu oleh Mintzberg dibagi atas tiga peran utama yang dimainkan oleh para 
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pemimpin dimanapun letak hirarkinya (dalam Thoha, 2009:264-274 Siagian, 

2002:66-69), antara lain: 

1) Peranan hubungan antar pribadi (Jnterpersonale role), dengan pengertian 

peranan yang bertalian dengan status dan otoritas. Peran ini oleh Mintzberg 

dibagi atas tiga peranan lagi yang merupakan perincian lebih lanjut dari 

peranan antarpribadi. Tiga peranan itu antara lain: 

a. Peran sebagai figurehead. yakni suatu peran yang dilakukan untuk 

mewakili organisasi yang dipimpinnya didalam setiap kesempatan dan 

persoalan yang timbul secara formal. 

b. Peran sebagai pemimpin (Leader), dalam peranan ini manajer bertindak 

sebagai pernimpin. la melakukan hubungan interpersonal dengan yang 

dipimpin, dengan melakukan fungsi-fungsi pokok diantaranya memimpin, 

memotivasi, rnengembangkan, dan mengendalikan. 

c .. Peran sebagai pejabat perantara (Liaison manager). pernimpin rnelakukan 

perananyang berinteraksi dengan teman sejawat, staf, dan orang lain yang 

berada diluar organisasi. 

2) Peranan yang berhubungan dengan inforrnasi (Information role). Hubungan­ 

hubungan keluar membuat pemimpin mendapatkan informasi yang spesial 

dari lingkungan luar, dan kegiatan-kegiatan kepemimpinannya membuat 

pernimpin menjadi pusat informasi bagi organisasinya. Mintzberg membagi 

peranan ini ke dalam peran-peran, sebagai berikut: 

a. Sebagai monitor, peranan ini mengidentifikasikan seorang manajer sebagai 

penerima dan pengumpul informasi, agar ia mampu mengembangkan 
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suatu pengertian yang baik dari organisasi yang dipimpinnya, dan 

mempunyai pemahaman yang komplit tentang lingkungannya 

b. Sebagai disseminator, peranan ini melibatkan pemimpin untuk menangani 

proses transrnisi dari informasi-infonnasi ke dalam organisasi yang 

dipimpinnya 

c. Sebagai juru bicara, peranan mi dimainkan perrumpm untuk 

menyampaikan infonnasi keluar lingkungan oraganisasinya. 

3) Peran pembuat keputusan (Decisional role), peran dimana manager harus 

terlibat dalam proses pembuatan strategi di dalam organisasi yang 

dipimpinnya. 

Ditinjau dari sudut peranan, Wibowo (2010:311) menyebutkan peran 

pernimpin sangat menentukan apabila diperlukan perubahan budaya organisasi. 

Pernimpin dituntut untuk menjadi pembelajar budaya organisasi, rnemiliki 

. kemampuan mengelola organisasi dan strategi yang dikernbangkan dalarn 

mencapai tujuan organisasi. Pernimpin diharapkan mampu rnenangkap harapan 

dari para pengikutnya, Pada dasamya pengikut akan loyal pada pernimpin apabila 

harapannya terpenuhi. Oleh karena itu, pernimpin perlu mengakomodasi harapan 

pengikut sehingga mendapat dukungan penuh untuk mencapai tujuan organisasi 

yang dibebankan pada pernimpin. Hamn (2008:65-66), meninjau aspek 

kepernimpinan dari sudut peran pernimpin sebagai seorang organisator meliputi 

kemampuan mengarahkan dan memengaruhi aktivitas yang berhubungan dengan 

penugasan anggota organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Dari kedua penyataan di atas, nampak bahwa peranan seorang pemimpin 

dalam suatu orgarusasi adalah mendorong dan mengarahkan bawahan dalam 

35 41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



pencapaian tujuan, seorang pembaru jika diperlukan, serta sebagai fasilitator 

dalam menerjemahkan keinginan-keinginan organisasi dalam suatu proses 

interaksi secara terarah dan teratur dalarn kegiatan pencapaian tujuan. 

Seorang pernimpin selain merniliki ketrarnpilan teknis dan ketrarnpilan 

adrninistratif, pernimpin yang produktif dituntut untuk memliki kemarnpuan yang 

dapat memastikan bawahannya melakukan sebaik mungkin. Lefton dan Buzzota . 

(2005:2-3) menyebutkan bahwa ketrarnpilan menghadapi orang merupakan istilah 

yang membawahi empat jenis ketrarnpilan yang terkait: 

a) Menilai ketrarnpilan Kepernimpinan produktif menuntut adanya kemampuan 

untuk mengarnati apa yang orang kerjakan dalam situasi kerja seobjektif 

mungkin yang mereka bisa dan memaharni mengapa mereka melakukannya 

sehingga pernimpin bisa mengerti apa yang dilihatnya. 

b) Ketrampilan berkornunikasi. Merancang suatu strategi kornunikasi untuk 

. .memahami -apa yang sedang dipikirkan oleh orang lain dan rnenyampaikan 

ide-ide. 

c) Ketrampilan memotivasi. Penciptaan suatu kondisi di mana orang melakukan 

apa yang mereka mampu lakukan karena mereka merniliki alasan yang 

menarik untuk berbuat dernikian. 

d) Ketrampilan penyesuaian. Para perrumpin produktif berhubungan dengan 

orang lain sebagai individu yang unik. Mereka tidak menghadapi orang yang 

sama. Mereka membedakan teknik-teknik berkomunikasi dan motivasi untuk 

memenuhi kebutuhan orang lain. Karena itu, pernimpin yang paling efektif 

adalah orang yang kreatif. 
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lain menyelidiki. 

rneredakan ketegangan; dan merukunkan perselisihan atau meminta orang 

rnendisiplinkan kelompok atau individu; menciptkan semangat tim; 

kontribusi mereka; memberi semangat kepada kelornpok atau individu; 

4) Pendukungan meliputi, mengungkapkan pengakuan terhadap orang dan 

keputusan. 

relevansi diskusi; dan mendorong kelompok mengambil tindakan atau 

memastikan semua tindakan diambil dalam upaya meraih tujuan; menjaga 

3) Pengendalian meliputi, memelihara standar kelompok; memengaruhi tempo; 

standar kelompok. 

merupakan hal penting; membagi tugas pada kelompok; dan menetapkan 

sasaran dan rencana; menjelaskan mengapa penetapan sasaran atau renca.i:i~ 

2) Pemrakarsaan meliputi; memberikan pengarahan pada kelompok mengenai 

yang dapat terlaksana dalam kerangka membuat keputusan yang tepat. 

mendefisinikan tugas, maksud, atau tujuan kelornpok; dan membuat rencan 

l ) Perencanaan meliputi, mencan semua informasi yang tersedia; 

situasi kerja tertentu dalam organisasi, antara lain: 

Adair (2008:11-12) menyusun daftar fungsi kepemimpinan dalam konteks 

I) Fungsi ini berhubungan dengan tugas atau pekerjaan yaitu memberikan 
jalan keluar, pendapat, dan informasi terhadap masalah yang dihadapi 
kelompok. Fungsi ini juga dikenal sebagai fungsi pemecahan masalah 
(Problem Solving Function). 

2) Fungsi ini berhubungan dengan kehidupan kelompok, yaitu memberikan 
dorongan kepada anggota kelompok untuk mencapai tujuan dan 
menciptakan suasana kerja bagi kelompoknya atau sering dikenal dengan 
fungsi sosial. 

sedikit harus menjalankan dua fungsi utama (Harun, 2008:69), yaitu: 

Agar suatu kelompok dapat dipimpin secara efektif, seorang pemimpin paling 
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Pertama, Fungsi Tugas. Fungsi ini berhubungan dengan sesuatu yang 
harus dilaksanakan untuk memilih dan mencapai tujuan secara rasional. 
Adapun fungsi tugas seorang pernimpin adalah: 
Menciptakan kegiatan, dengan menetapkan deskripsi pekerjaan secara 
jelas untuk karyawan. Dengan dernikian setiap karyawan dapat 
merencanakan, melaksanakan dan mengevaluasi kegiatannya dari waktu 
ke waktu dengan baik; Mencari informasi. Tugas pernimpin adalah 
mencari informasi secara tepat, cepat, dan akurat; Memberi informasi. 
Mendistribusikan informasi kepada bawahannya sehingga semua 
karyawan mendapatkan informasi yang dibutuhkannya; Memberi 
pendapat. Memberikan pendapat dan nasihat kepada bawahan, baik 
dirninta maupun tidak dirninta jika memang dirasa perlu; Menjelaskan. 
Menjelaskan apa saja yang dirasa belum jelas oleh bawahannya, rnisalnya 
tugas, kewajiban, dan hak-hak bawahan; Mengkoordinasikan. Memastikan 

-karyawan dapat bekerja secara efisierr dan efektif dalarn pencapaian tujuan 
organisasi; Meringkaskan. Menyimpulkan semua yang telah disepakati 
sehingga bawahan bisa mencapai pemahaman yang sama tentang suatu 
hal; Menguji kelayakan. Tugas seorang pernimpin adalah harus menguji 
layak/tidaknya program tersebut untuk dilaksanakan; Mengevaluasi. Tugas 
pernimpin yang lain adalah mengevaluasi atau mengendalikan orang atau 
kegiatan dengan harapan semua kegiatan atau orang dalam organisasi 
bergerak ke arah rujuan; Mendiagnosis. Sebelum persoalan-persoalan 
muncul ke permukaan, pernimpin terlebih dahulu harus mampu 
mengdiagnosis gejalanya sehingga tindakan preventif bisa dilakukan. 
Kedua, Fungsi Pemeliharaan. Fungsi ini berhubungan dengan kepuasan 
emosi yang diperlukan untuk mengembangkan dan memelihara kelompok, 
masyarakat atau untuk keberadaan organisasi. Adapun fungsi 
pemeliharaan seorang pernimpin adalah: Mendorong semangat. 
Memotivasi karyawan agar selalu bergairah dan bersemangat dalarn 
bekerja; Menetapkan standar. Tanpa standar yang jelas, karyawan tidak 
akan tahu apakah dia sudah bekerja dengan baik atau belum; Mengikuti 
tugas yang telah didistribusikan; Mengekspresikan perasaan. Perasaan 
senang atau tidak senang dengan apa yang dilakukan oleh bawahan perlu 
diekspresikan oleh pernimpin dengan baik sehingga bawahan bisa 
menangkap maksud dan keinginan pernimpinnya dengan baik; Mengambil 
konsensus. Tugas pernimpin adalah mengambil atau menetapkan 

yang harus ada pada seorang pernimpin, yaitu: 

Selanjutnya, Sopiah (2008:123-124), menyebutkan ada dua fungsi penting 

standar yang ada. 

membantu kelompok mengevaluasi sendiri prestasi mereka berdasarkan 

konsekuensi solusi yang diusulkan; mengevaluasi prestasi kelornpok; dan 

5) Pengevaluasian meliputi; mengevaluasi kelayakan gagasan; menguji 
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sehingga tindakan preventif bisa dilakukan. 

6) Mendiagnosis persoalan sebelum persoalan-persoalan muncul ke permukaan, 

5) Menciptakan suasana kondusif dalam mencapai tujuan. 

4) Mewakili kelompok dalam interkasi dengan lingkungan luar organisasi. 

3) Menumbuh kembangkan nilai-nilai, motif, dan aspirasi kelompok. 

mencapai tujuan baik individu, kelornpok, maupun organisasi. 

2) Memotivasi, mengembangkan, dan rnengendalikan kelornpok dalam 

I) Sebagai pemersatu, perekat, pengambil keputusan, dan penyelesai masalah 

dalam satu kelompok adalah: 

dalam satu kelompok. 

Meringkas uraian dari para ahli tersebut, maka peran dan fungsi pernimpin 

6) Membawa pengikutnya mencapai sasaran sesuai jadwal waktu dan rencana 

5) Memberikan kontrol yang efisien. 

yang telah ditentukan. 

4) Membangunanjaringan komunikasi. 

3) Mengemudikan organisasi. 

yang telah ditentukan. 

2) Membangunkan motivasi kerja para pegawai sehingga para pegawai itu 

mencurahkan segala sumber daya yang dirnilikinya untuk mencapai tujuan 

mencapai tujuan tertentu. 

I) Memandu, menuntun, dan membimbing pegawai melakukan aktivitas untuk 

Salam (2002:99-100) mengemukakan, fungsi kepernimpinan adalah: 

konsensus walaupun prosesnya melibatkan banyak orang; Menciptakan 
keharmonisan dan mengurangi ketegangan. 
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b. Teori Kepemimpinan 

Literatur tentang kepemimpinan biasanya mengulas berbagai jenis teori 

kepernimpinan. Kesepakatan para ahli ilmu perilaku organisasi mengenai teori 

kepemimpinan meliputi teori, yaitu: 

I) Teori sifat. Keith Davis ( dalarn Thoha:287-288) merumuskan empat sifat 

yang narnpaknya mempunyai pengaruh terhadap keberhasilan kepemimpinan 

organisasi, yaitu; pertama, kecerdasan, hasil penelitian pada umumnya 

membuktikan bahwa pemimpin mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih 

tinggi dibandingkan dengan yang dipimpin. Kedua, kedewasaan dan keluasan 

hubungan sosial. Ketiga, motivasi diri dan dorongan berprestasi. Para 

penumpm secara relatif mempunyai dorongan motivasi yang kuat untuk 

berprestasi. Mereka bekerja berusaha mendapatkan penghargaan yang 

intrinsik dibandingkan dari yang ekstrinsik. Keempat, sikap-sikap hubungan 

kemanusiaan. Pemimpin-pernimpin yang berhasil mau mengakui harga diri 

dan kehorrnatan para pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya. 

2) Teori keperilakuan pribadi. Teori ini beranggapan bahwa efektivitas 

kepemimpinan seseorang pada tingkat yang dorninan ditentukan oleh 

kemampuannya untuk menekankan orientasi manusia di satu pihak dan 

orientasi pekerjaan di lain pihak teori ini menunjukkan kaitan antara 

kepemimpinan dan indikator prestasi yang penting seperti produksi, efisiensi, 

dan kepuasan yang meyakinkan. 

3) Teori situasional. Teori kepemimpinan situasional mengemukakan bahwa 

keefektifan kepemimpinan tergantung pada kecocokan antara kepribadian, 

tugas, kekuasaan, sikap, dan persepsi. Terdapat empat pendekatan 
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kepemimpinan yang berorientasi situasi yang telah dipublikasikan dan diteliti: 

model kontingensi Fiedler, model normatif Vroom-Yetton, model situasional 

Hersey dan Blanchard, dan teori jalan tujuan (Gibson, 1985:342-344; Thoha, 

2009:285-292; Sopiah:120-121). 

1) Model Kontingensi Fiedler 

Fiedler merumuskan bahwa prestasi kelompok tergantung pada interaksi 

antara gaya kepemimpinan dengan kadar menguntungkan tidaknya situasi. Dua 

pengukuran yang dipergunakan saling bergantian dan ada hubungannya dengan 

gaya kepemimpinan tersebut dapat diterangkan sebagai berikut; (I) berorientasi 

tugas, atau kepemimpinan yang mengendalikan, menstruktur; dan (2) berorientasi 

karyawan. Adapun situasi yang menyenangkan itu dalam hubungannya dengan 

dimensi-dirnensi empiris diterangkan berikut: 

1. Hubungan pemimpin anggota Hubungan ini mengacu pada kadar 

keyakinan, kepercayaan, rasa hormat para pengikut etrhadap pemimpin 

yang bersangkutan. Variabel situasional ini mencerminkan penerimaan 

perrurnpin 

2. Derajat dari struktur tugas. dimensi ini mencakup komponen berikut: (1) 

kejelasan tujuan, kadar sejauh mana tugas dan kewajiban dinyatakan 

dengan tegas dan diberitahukan kepada orang-orang yang melaksanakan 

tugas; (3) keseragaman jalan-tujuan (goal-path multiplicity). Kadar sejauh 

mana rnasalah yang ditemui dalam pekerjaan dapat dipecahkan melalui 

berbagai prosedur; (4) verifiabilitas keputusan (decision veriabilityi. Kadar 

sejauh mana kekonkretan pemecahan masalah yang umumnya ditemui 

dalam suatu pekerjaan dapat dibuktikan dengan himbauan kepada yang 
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3. Posisi kekuasaan pemimpin yang dicapai lewat otoritas formal. Dimensi 

ini merupakan dimensi yang amat penting ketiga di dalam situasi yang 

menyenangkan (Gibson, 1985:346-347; Thoha, 2009:292). 

2) Model NonnatifKepemimpinan Vroom dan Yetton 

Gibson menyebutkan (1985:353) menyebutkan bahwa model normatif 

kepernimpinan Vroom dan Yerton menyajikan suatu model yang menjelaskan 

bagaimana seseorang pernimpin harus mernimpin dalam berbagai situasi. Model 

ini menunjukkan bahwa tidak ada corak kepernimpinan tunggal yang dapat 

diterapkan pada situasi tertentu. Model ini mengasurnsikan bahwa; pertama, 

model tersebut harus bermanfaat bagi pernimpin dalam menentukan gaya 

kepernimpinan yang harus digunakan dalam berbagai situasi; kedua, tidak ada 

. gaya kepernimpinan tunggal yang dapat diterapkan untuk semua situasi; ketiga, · 

perhatian utarna terletak pada masalah yang harus dipecahkan dan situasi di mana 

terjadi permasalahan itu; keempat, gaya kepemimpinan yang digunakan dalam 

situasi tidak boleh bertentangan dengan gaya yang digunakan dalam situasi yang 

lain; dan kelima, terdapat sejurnlah proses sosial yang mempengaruhi kadar 

kei kutsertaan bawahan dalam pemecahan masalah. 

Model Vroom dan Yetton membedakan antara dua jenis situasi masalah 

keputusan yang dihadapai pemimpin yaitu individual dan kelompok. Keempat 

gaya keputusan kepemimpinan yang cocok dengan situasi di atas adalah: 

I. Sistem keputusan otokratis. Pemimpin memecahkan masalah atau 

memutuskan sendiri dan menggunakan informasi yang tersedia. 

berwenang; serta (5) kerincian keputusan. Kadar sejauh mana umumnya 

terdapat lebih dari satu pemecahan yang benar. 
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2. Sistem keputusan konsultatif. Pemimpin membincangkan permasalahan 

dengan bawahan yang tepat, menggali ide dan saran yang selanjutnya 

pemimpin akan memutuskan. 

3. Sistem keputusan kelompok. Pemimpin membahas suatu permasalahan 

dengan bawahan dalarn suatu pertemuan kelompok, dan saling tukar 

informasi dan ide. 

4. Sistem keputusan pendelegasian. Pemimpin mendelegasikan masalah 

kepada seorang bawahan dan menyediakan informasi, bagi mereka dan 

berikan tanggung jawan untuk menyelesaikan persoalan itu sendiri 

(Gibson, 1985:355). 

Model Vroom dan Yetton menekankan dua kriteria keefektifan keputusan; 

kualitas dan penerimaan. Kualitas keputusan mengacu pada aspek objektif suatu 

keputusan yang mempengaruhi prestasi bawahan di luar darnpak langsung dari 

. moti vasi. Beberapa jenis keputusan yang menyangkut pekerjaan dikaitkan dengan - - 

prestasi, sedangkan jenis keputusan lain yang menyangkut pekerjaan mempunyai 

darnpak yang relatif atas prestasi. Penerimaan keputusan adalah tingkat komitmen 

bawahan terhadap keputusan yang diputuskan. 

3) Teori Jalan Kecil-Tujuan (Patlt Goal Theory) 

Secara pokok teori path-goal berusaha untuk menjelaskan pengaruh perilaku 

pernimpin terhadap motivasi, kepuasan, dan pelaksanaan dalarn pencapaian tujuan 

para bawahannya. Menurut teori ini, pemimpin harus meningkatkan jumlah dan 

jenis imbalan yang tersedia bagi bawahan. Disarnping itu, pernimpin harus 

rnenyediakan bimbingan dan penyuluhan untuk memperjelas cara memperoleh 

imbalan tersebut. 
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Adapun teori jalan kecil-tujuan versi House, memasukkan empat tipe atau 

gaya kepemimpinan (Thoha, 2009:296-297) sebagai berikut: 

I. Kepemimpinan direktif Bawahan tahu senyatanya apa yang diharapkan 

darinya dan pengarahan yang khusus diberikan oleh pemimpin. Dalam 

model ini tidak ada partisipasi bawahan. 

2. Kepemimpinan yang mendukung (Supportive Leadership). Kepemimpinan 

model ini mempunyai kesediaan untuk menjelaskan sendiri, bersahabat, 

mudah didekati, dan mempunyai perhatian kemanusiaan yang murni 

terhadap para bawahannya 

3. Kepernimpinan yang partisipatif. Pemimpin berusaha merninta dan 

mempergunakan saran-saran dari bawahannya. Namun pengarnbilan 

keputusan masih pada pemimpin. 

4. Kepernimpinan yang berorientasi pada prestasi. Gaya kepemimpinan ini 

menetapkan serangkaian tujuan yang menantang para bawahannya untuk 

berprestasi. 

Dalam teori jalan-tujuan mempertimbangkan dua jenis situasi. Untuk 

situasional pertama teori jalan-tujuan mengidentifikasikan bahwa: karakteristik 

pribadi bawahannya. Karakteristik pribadi bawahan yang penting, ialah persepsi 

bawahan tentang kemampuannya sendiri. Semakin tinggi persepsi bawahan 

tentang kemampuannya terkait dengan tugas, semakin kecil pula kemungkinannya 

bawahan tersebut menerima gaya kepemimpinan yang direktif. Selain itu, telah 

ditemukan bahwa persepsi bawahan terhadap imbalan bergantung dari tingkat 

usaha rnereka, umumnya Jebih puas dengan gaya partisipatif. Sedangkan individu 
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yang memiliki persepsi bahwa imbalan berada diluar pengendalian pribadi mereka 

umumnya merasa lebih puas dengan gaya direktif. 

Faktor situasional kedua dalarn teori jalan-tujuan yaitu faktor tuntutan 

lingkungan yang harus ditanggung oleh bawahan agar mencapai tujuan kerja dan 

memperoleh kepuasan. Variabel-variabel lingkungan meliputi berbagai faktor 

yang tidak berada dalarn pengendalian bawahan tetapi penting bagi kepuasan atau 

bagi kemarnpuan berprestasi secara efektif V ariabel lingkungan ini meliputi juga 

tugas, sistem wewenang formal organisasi, dan kelompok kerja Setiap faktor 

lingkungan tersebut memotivasi atau mengharnbat bawahan. Faktor lingkungan 

dapat juga berfungsi sebagai imbalan bagi tingkat prestasi yang dapat diterima. 

Hal ini lebih menjurus kepada rasa puas atas pengakuan dan penerimaan rekan 

kerja atas pelaksanaan pekerjaan yang sesuai dengan norma kelompok (Gibson, 

l 985:362-363). 

Teori jalan-tujuan mengemukakan bahwa perilaku pemimpin akan bersifat 

memotivasi seandainya perilaku tersebut membantu bawahan menanggulangi 

ketidakpastian lingkungan. Adapun faktor perilaku pemimpin tersebut, yaitu: 

l. Bawahan memandang bahwa perilaku pemimpin tersebut efektif bila 

perilaku tersebut dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan mereka sehingga 

memungkinkan tercapainya efektivitas dalarn pelaksanaan kerja. 

2. Perilaku pemirnpin akan bersifat memotivasi seandainya hal tersebut 

membuat kebutuhan akan kepuasan bawahan brgantung pada prestasi yang 

efektif dan melengkapi lingkungan bawahan dengan menyediakan 

bimbingan, kejelasan, dan imbalan yang diperlukan bagi prestasi yang 

efektif ( Gibson, 1985 :362). 
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4) Kepemimpin Situasional Hersey dan Blanchard 

Konsepsi ini melengkapi pemimpin dengan pemahaman dari hubungan antara 

gaya kepemimpinan yang efektif dan tingkat kematangan para pengikutnya. 

Kepemimpinan situasional menurut Hersey dan Blanchard adalah didasarkan pada 

saling berhubungannya diantara hal-hal berikut ini. 

1. Jumlah petunjuk dan pengarahan yang diberikan oleh pimpinan. 

2. Jumlah dukungan sosioemosional yang diberikan oleh pemimpin. 

3. Tingkat kesiapan atau kematangan para pengikutnya yang ditunjukkan dalam 

melaksanakan tugas khusus, fungsi, atau tujuan tertentu (Thoha.,2009:317). 

Penekanan faktor hubungan atasan yang efektif dan tingkat kernatangan 

bawahan dalam model kepemimpinan situasional Hersey dan Blanchard 

memandang perilaku bawahan ini amat penting untuk mengetahui kepemimpinan 

situasional. Karena bukan saja pengikut sebagai individu bisa menerima atau 

-menolak pemimpinnya, akan tetapi sebagai - kelompok pengikut secara 

kenyataannya dapat menentukan kekuatan pribadi apa pun yang dipunyai 

perrumpm. 

Dalam hubungannya dengan perilaku pemimpin, ada dua hal yang biasanya 

dilakukan oleh pemimpin terhadap bawahan, yakni; pertama, perilaku 

mengarahkan. Perilaku mengarahkan dapat dirumuskan sebagai sejauh mana 

seorang pemirnpin melibatkan dalam komunikasi satu arah. Bentuk pengarahan 

ini antara lain, menetapkan peranan yang seharusnya dilakukan pengikut, 

membritahu pengikut apa yang seharusnya dikerjakan, di mana dilakukan hal 

tersebut, bagaimana melakukannya,a dan melakukan pengawasan secara ketat 

kepada pengikutnya. Kedua, perilaku mendukung. Perilaku mendukung adalah 
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sejauh mana seorang perrumpm melibatkan diri dalam komunikasi dua arah, 

misalnya mendengar, menyediakan dukungan dan dorongan, memudahkan 

interaksi, dan melibatkan para pengikut dalam pengambilan keputusan. 

Pada dasamya, konsepsi gaya kepemimpinan situasional menekankan kepada 

perilaku pimpinan dengan bawahan (followers) saja, yang dihubungkan dengan 

tingkat kematangan dan kesiapan bawahannya Kematangan (maturity) dalam hal 

ini diartikan sebagai kemauan dan kemampuan dari bawahan untuk bertanggung 

jawab dalam mengarahkan perilaku sendiri. Menurut Hersey dan Blancard, 1979 

( dalam Antoni, tanpa tahun) ada empat jenis tingkat kematangan bawahan, yaitu: 

a. Orang yang tidak mampu dan tidak mau atau tidak yak.in. 

b. Orang yang tidak mampu tetapi mau. 

c. Orang yang mampu tetapi tidak mau atau kurang yakin. 

d. Orang yang mampu dan mau atau yakin. 

Gaya kepemimpinan Partisipasi adalah gaya yang sesuai untuk tingkat 

kematangan. Mampu akan tetapi tidak memiliki kemauan untuk melakukan 

tanggung jawab dan tugas, karena ketidakmauan atau ketidakyakinan mereka 

untuk melakukan tugas dan tangung jawab seringkali disebabkan karena kurang 

keyakinan. Dalam kasus seperti ini pemimpin perlu rnembuka komunikasi dua 

arah dan secara aktif mendegarkan rnendukung usaha-usaha yang dilakukan para 

bawahan. 

Selanjutnya, untuk tingkat kematangan yang marnpu dan yakin, maka gaya 

kepemimpinan yang sesuai adalah gaya delegasi, karena bawahan seperti ini 

adalah mampu melaksanakan tugas dan yakin. Dengan gaya delegasi ini pimpinan 

sedikit rnemberi pengarahan rnaupun dukungan, karena dianggap sudah mampu 
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dan mau melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Mereka diperkenankan 

untuk melaksanakan sendiri dan memutuskannya tentang bagaimana, Kapan dan 

dimana pekerjaan mereka harus dilaksanakan. Pada gaya delegasi ini tidak terlalu 

diperlukan komunikasi dua arah. 

Berdasarkan eksplorasi teoritis dari para ahli, terdapat persamaan dari masing­ 

masing gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan yang diuraikan di atas 

memberikan pandangan bahwa efektivitas seseorang pemimpin tidak ditentukan 

oleh gaya kepemimpinan yang digunakannya, tapi bergantung pada cara 

menerapkan gaya kepemimpinan tersebut terhadap situasi yang dihadapinya. 

Seorang pemimpin akan menjadi sangat otokratif dalam situasi yang darurat. 

Kepemimpinan hanya akan memiliki makna bila dibentuk dan ditentukan oleh 

anggota organisasi. 

Pemimpin yang mempunyai gaya kepemimpinan yang berorientasi tugas lebih 

mengawasi dan mengarahkan bawahannya secara ketat untuk menjamin bahwa 

tugas dilaksanakan secara memuaskan. Pemimpin seperti ini lebih mementingkan 

terlaksananya tugas daripada perkembangan dan pertumbuhan bawahan. 

Pemimpin yang berorientasi pada karyawan berusaha untuk memotivasi daripada 

menyupervisi bawahan. Mereka mendorong anggota kelompok untuk 

melaksanakan tugas dengan membiarkan anggota kelompok ikut berpartisipasi 

dalam pengambilan keputusan yang berpengaruh kepada mereka dan membina 

hubungan yang akrab, penuh kepercayaan, dan penuh penghargaan dengan 

anggota kelompoknya Model kontingensi kepemimpinan yang efektif ini berisi 

tentang hubungan antara gaya kepernirnpinan dengan situasi yang menyenangkan. 
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Sedangkan untuk bawahan yang tergolong pada tingkat kematangan yaitu 

bawahan yang tidak mampu tetapi berkemauan, maka gaya kepemimpinan yang 

seperti ini masih pengarahan, karena kurang mampu, juga memberikan perilaku 

yang mendukung. Dalarn hal ini pernimpin perlu membuka komunikasi dua arah 

(two way communications), yaitu untuk membantu bawahan dalam meningkatkan 

motivasi kerjanya. Selanjutnya, yang marnpu tetapi tidak mau melaksanakan 

tugas/tangung jawabnya. Bawahan seperti ini sebenarnya memiliki kemarnpuan 

untuk melakukan pekerjaan, akan tetapi kurang memiliki kernauan dalam 

melaksanakan tugas. Untuk meningkatkan produktivitas kerjanya, dalarn ha! ini 

pernimpin harus aktif membuka komunikasi dua arah dan mendengarkan apa yang 

diinginkan oleh bawahan. 

Gaya delegasi adalah gaya yang cocok diterapkan pada bawahan yang 

merniliki kemauan juga kemampuan dalam bekerja. Dalam hal ini pernimpin tidak 

perlu banyak memberikan dukungan maupun pengarahan, karena dianggap 

bawahan sudah mengetahui bagaimana, kapan dan dimana mereka barus 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Dengan penerapan gaya 

kepernimpinan situasional ini, rnaka bawahan merasa diperhatikan oleh 

pernimpin, sehingga diharapkan produktivitas kerjanya akan meningkat. 

Tak dipungkiri, bahwa gaya kepemimpinan seseorang pernimpin akan sangat 

mempengaruhi kondisi kerja, dimana akan berhubungan dengan bagaimana 

karyawan menerima suatu gaya kepemimpinan. Disatu sisi gaya kepemimpinan 

tertentu dapat menyebabkan peningkatan kinerja disisi lain dapat menyebabkan 

penurunan kinerja. Sehingga usaha menyelaraskan persepsi diantara orang yang 
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Untuk mengetahui besarnya pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai, maka peneliti berusaha menganalisis gaya kepemimpinan yang di 

anggap sesuai dengan kondisi di lingkungan UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten 

Bangka. Gaya kepemimpinan yang peneliti kemukakan dalam hal ini adalah 

model kontingensi Fiedler, artinya efektifitas kepemimpinan seseorang sangat 

tergantung pada kernampuannya menilai situasi yang dihadapinya dan 

menyesuaikan gayanya dengan situasi tersebut, · sehingga ia dapat efektif 

menjalankan fungsi-fungsi kepemimpinannya 

Fiedler coba mengemukakan ada tiga unsur dalam situasi kerja yang 

menentukan gaya kepemimpinan yang efektif Tiga unsur tersebut adalah: 

1) Hubungan pimpinan-bawahan. 

2) Struktur tugas. 

3) Kedudukan kekuasaan pemimpin. 

Hubungan antara pimpinan dan bawahan merupakan faktor penting yang 

sangat mempengaruhi kekuasaan dan efektivitas kepemimpinan seseorang. 

Apabila antara pemimpin dan bawahan ada hubungan yang baik dan saling 

menghargai, maka pemimpin tidak perlu bersikap otoriter. 

akan mempengaruhi perilaku dengan orang yang perilakunya akan dipengaruhi 

menjadi amat penting kedudukannya. 

Dari beberapa gaya kepemimpinan yang ditawarkan para ahli di atas, maka 

gaya kepemimpinan situasional yang paling sering di gunakan pemimpin saat ini. 

Gaya kepemimpinan situasional dari hasil penelitian Universitas Negeri Ohio 

dianggap para ahli manajemen sebagai gaya yang sangat cocok untuk diterapkan 

saat ini. 
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Unsur penting kedua yang mempengaruhi kekuasaan dan efektivitas 

kepemimpinan adalah faktor struktur tugas. Dengan adanya struktur tugas yang 

jelas, pengukuran kinerja bawahan juga dapat dilakukan sehingga pemimpin dapat 

mengontrol dengan lebih baik. 

Keduduk:an pernimpin menurut Fidler merupakan unsur ketiga yang 

mempengaruhi efektivitas kepemimpinan. Semakin tinggi kedudukan pemimpin, 

semakin tinggi pula pengaruh pimpinan terhadap bawahan. Dernikian pula 

sebaliknya, semakin rendah kedudukan pernimpin, tugas pernimpin semakin sulit 

dalam memengaruhi bawahan 

4. Konsep Kinerja 

Untuk meningkatkan kinerja pegawai, secara teoritis ada tiga kelompok 

variabel yang mempengaruhinya, yaitu: variabel individu, variabel psikologis dan 

variabel organisasi. Kelompok variabel individu terdiri dari variabel kemampuan 

dan keterampilan, latar belakang pribadi dan demografis. Variabel kemampuan 

dan keterampilan merupakan faktor utama yang mempengaruhi perilaku kerja dan 

kinerja individu. Sedangkan variabel demografis mempunyai pengaruh yang tidak 

langsung. Kelompok variabel psikologis terdiri dari variabel persepsi, sikap, 

kepribadian, belajar dan motivasi. Variabel ini menurut Gibson (1985:51-53) 

banyak dipengaruhi oleh keluarga, tingkat sosial, pengalaman kerja sebelumnya 

dan variabel demografis. Kelompok variabel organisasi terdiri dari variabel 

sumber daya, kepernimpinan, imbalan, struktur dan disain pekerjaan. 

Organisasi yang efektif merupakan organisasi dengan individu yang merniliki 

kinerja yang baik. Banyak organisasi yang efektif karena ditopang oleh kinerja 
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individunya. Dengan demikian, ada keterikatan yang kuat antara efektivitas 

organisasi dengan kinerja individunya 

Robbins (dalam Moeheriono, 2009:61), bahwa kinerja sebagai fungsi interaksi 

antara kemampuan atau ability (A), motivasi atau motivation (M), dan kesempatan 

atau opportunity (0), yaitu Kinerja = f (A x M x 0); artinya kinerja merupakan 

fungsi dari kemampuan, rnotivasi, dan kesempatan. Hal tersebut dipertegas oleh 

Sopiah (2008:23), perilaku individu dapat dipengaruhi oleh effort (usaha), 

diwujudkan dalam bentuk motivasi yang akan melahirkan intensitas dan 

ketekunan yang dilakukan secara sukarela Ability (kemampuan), diwujudkan 

dalam bentuk kompetensi. Dimana individu yang kompeten memiliki 

pengetahuan dan keahlian. Terakhir, situasi lingkungan, memiliki dampak yang 

positif atau sebaliknya 

Notoatmodjo (2009: 124) mendefinisikan kinerja adalah hasil kerja yang dapat 

ditampilkan atau penampilan kerja seorangkaryawan yang dapat diukur dari hasil 

kerja, hasil tugas, atau hasil kegiatan dalam kurun waktu tertentu. Moerheriono 

(2009:61) memberikan pengertian tentang k.inerja sebagai hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang atau sekelornpok orang dalam suatu organisasi baik secara 

kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tanggungjawab 

masing-rnasing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 

legal, dan sesuai dengan moral maupun etika 

Bernardin dan Russel (Sulisriyani dan Rosidah, 2009:276) menyatakan bahwa 

kinerja merupakan catatan hasil (outcome) yang diproduksi atas fungsi perkerjaan 

tertentu atau aktivitas-aktivitas selama periode tertentu. Sedangkan Mathis & 

Jackson (2006:378) menyebutkan bahwa kinerja sebagai apa yang dilakukan atau 
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Sedarmayanti (2009:260) merumuskan kinerja, adalah hasil kerja yang dapat 

dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-rnasing, dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi bersangkutn secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 

moral maupun etika 

Konsep kinerja menurut Sedarmayanti (2009: 259) terdiri dari: 

1) Perbuatan, pelaksanaan pekerjaan, prestasi kerja, pelaksanaan pekerjaan yang 

berdaya guna. 

2) Pencapaian/prestasi seseorang berkenaan dengan tugas yang diberikan. 

3) Hasil kerja seseorang pekerja, sebuah proses managemen atau suatu organisasi 

secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus · dapat ditunjukan 

buktinya secara konkrit dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah 

ditentukan). 

4) Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalarn 

suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing­ 

masing, dalarn rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 

Terkait dengan konsep kinerja, Rummler dan Brache, 1995 (dalarn 

Sudarmanto, 2009:7-8) mengemukan ada tiga level kinerja, yaitu: 

sama. 

tidak dilakukan oleh karyawan, yang meliputi elemen, kuantitas dari hasil, 

kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran dan kemampuan bekerja 
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1) Kinerja organisasi; merupakan pencapaian hasil (outcome) pada level pada 

unit analisis organisasi. Kinerja pada level organisasi ini terkait dengan tujuan 

organisasi, rancangan organisasi, dan manajemen organisasi. 

2) Kinerja proses; merupakan kinerja pada proses tahapan dalam menghasilkan 

produk atau pelayanan. Kinerja pada level proses ini dipengaruhi oleh tujuan 

proses, rancangan proses, dan manajemen proses. 

3) K.inerja individu/pekerjaan; merupakan pencapaian atau efektifitas pada 

tingkat pegawai atau pekerjaan. K.inerja pada level ini dipengaruhi oleh tujuan 

pekerjaan serta karakteristik individu 

Dari beberapa konsep kinerja tersebut secara urnum kinerja didefinisikan 

sebagai gambaran mengenai tingkat pencapaian sasaran yang dapat diukur 

hasilnya oleh individu maupun kelompok untuk mencapai sasaran sebagai bentuk 

penjabaran visi, misi, dan rencana strategis organisasi yang mengindikasikan 

tingkat keberhasilan ataupun kegagalan pelaksanaan kegiatan-kegiatan sesuai 

dengan program dan kebijakan yang ditetapkan. 

a. Faktor-faktor yang Mempengarubi Kinerja 

Joedono, 1974 (Tjandra, dkk, 2005-47-48) mengatakan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja sebuah organisasi antara lain meliputi: 1) faktor kualitas 

SOM; 2) struktur organisasi; 3) teknologi; 4) pimpinan dan masyarakat; serta 5) 

bentuk kepemimpinan. Moeheriono (2009:61) menjelaskan bahwa kinerja dalam 

menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, melainkan selalu berhubungan 

dengan kepuasan kerja karyawan dan tingkat besaran imbalan yang diberikan, 

serta dipemgaruhi oleh ketrampilan, kemampuan, dan sifat-sifat individu. Oleh 

karenanya, kinerja individu pada sasarnya dapat dipengaruhi oleh beberapa factor: 
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pelaksanaan selarna interpretasi kesalahan menghindari 

menciptkan konsensus yang dibangun oleh berbagai pihak terkait untuk 

memperjelas tentang apa, berapa dan kapan kegiatan dilaksanakan. Kedua, 

kinerja kebijakan/program/kegiatan, dan pada akhirnya kinerja organisasi. 

dan sasaran yang telah ditetapkan. Tanpa indikator kinerja, sulit untuk menilai 

bersangkutan menunjukkan kemampuan dalam rangka dan/atau menuju tujuan 

Secara umum, indikator kinerja memiliki fungsi sebagai berikut; pertama, 

digunakan untuk meyakinkan bahwa kinerja hari demi dari organisasi yang 

pelaksanaan, maupun setelah kegiatan selesai dan berfungsi. Indikator kinerja 

untuk menilai atau melihat tingkat kinerja baik dalam tahap perencanaan, 

merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar 

b. Indikator Kinerja 

Banyak terdapat pengertian indikator kinerja, indikator kinerja harus 

sosial, serikat buruh, kondisi ekonomi, perubahan lokasi kerja, dan kondisi pasar. 

antara lain peraturan ketenagakerjaan, keinginan pelanggan, pesaing, nilai-nilai 

faktor ekstern yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan ataupun kelompok 

keluarga, kondisi fisik seseorang dan karakteristik kelompok kerja Sedangkan 

kecerdasan, ketrampilan, kestabilan emosi, motivasi, persepsi peran, kondisi 

terhadap kinerja seseorang atau kelompok terdiri dari faktor entem dan ekstern. 

Faktor intern yang mempengaruhi kinerja pegawai atau kelompok terdiri dari 

Tika (2005:122) menguraikan bahwa faktor-faktor yang berpengaruh 

persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja. 

sifat, (5) persepsi terhadap tugas, (6) imbalan internal dan eksternal, serta (7) 

(I) harapan mengenai imbalan, (2) dorongan, (3) kemampuan, (4) kebutuhan dan 
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kebijakan/program/kegiatan dan dalam menilai kinerjanya. Ketiga, membangun 

dasar bagi pengukuran, analisis, dan evaluasi kinerja organisasi unit kerja 

(Sedarmayanti, 2009: 198). 

Moeheriono (2009:74) mendefinisikan bahwa indikator kinerja sebagai nilai 

atau karakterisitik tertentu yang digunakan untuk mengukur output atau outcome 

suatu kegiatan. Sedarmayanti (2009: 198) menjelaskan, indikator kinerja adalah 

ukuran kuantitatif dan atau kualitatif yang menggambarkan tingkat pencapaian 

suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. 

Mahmudi (2010:156) menjelaskan, indikator kinerja merupakan sarana atau 

alat untuk mengukur hasil suatu aktivitas, kegiatan, atau proses, dan bukan hasil 

atau tujuan itu sendiri. Sedangkan secara umum indikator kinerja merniliki peran 

antara lain; (1) membantu rnemperbaiki praktik manajemen, (2) meningkatkan 

akuntabilitas manajemen dengan memberikan tanggungjawab secara eksplisit dan 

pemberian bukti atas suatu keberhasilan atau kegagalan, (3) memberikan dasar 

untuk melakukan perencanaan kebijakan dan pengendalian, ( 4) memberikan 

informasi yang esensial kepada manajemen sehingga memungkinkan bagai 

manajemen untuk melakukan pengendalian kinerja di semua level organisasi, dan 

(5) memberikan dasar untuk pemberian kompensasi kepada staf. 

Moeheriono (2009:82-83) menguraikan indikator kinerja dalam Akuntabilitas 

Kinerja lnstansi Pemerintah (AK.IP), sebagai berikut: 

1) Masukan (inputs), yaitu ukuran tingkat pengaruh sosial ekonorni, lingkungan 

atau kepentingan umum lainnya yang dimulai oleh capaian indikator kinerja 

dalam suatu kegiatan. 
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2) Keluaran (outputs), yaitu kegunaan suatu keluaran (outputs) yang dirasakan 

langsung oleh masyarakat. Dapat berupa tersedianya fasilitas yang dapat 

diakses atau dinikmati oleh publik. 

3) Hasil (outcomes), yaitu segala sesuatu yang mencenninkan berfungsinya 

keluaran kegiatan pada jangka menengah outcomes merupakan ukuran 

seberapa jauh setiap produk/jasa dapat memnuhi kebutuhan dan harapan 

masyarakat. 

4) Manfaat (benefits), yaitu segala sesuatu berupa produk/jasa (fisik dan 

nonfisik) sebagai hasil langsung dari pelaksanaan suatu kegiatan dan program 

berdasarkan masukan yang digunakan. 

5) Dampak (impacts), yaitu segala sesuatu yang dibutuhkan agar pelaksanaan 

kegiatan dan program dapat berjalan atau dalam rangka menghasilkan output, 

rnisalnya sumber daya manusia, dana, material, waktu, dan teknologi. 

Mahmudi (2010:161-162) membagi indikator kinerja kedalam dua jenis, 

yaitu: 1) indikator k:inerja rnakro, yang merupakan indikator kinerja level tinggi 

yang bersifat strategik, dalarn hal ini yang melakukan penilaian terhadap kinerja 

organisasi adalah pihak ekstemal yang berkepentingan. Dan 2) inciikator rnikro, 

yang merupakan indikator kinerja level unit kerja yang bersifat operasional, 

indikator kinerja rnikro Jebih banyak digunakan oleh internal manajemen untuk 

pengendalian dan monitoring kinerja. 

Sedangkan empat langkah dalam menyusun indikator kinerja (Mahmudi, 

20 I 0: 166-169), yaitu: 

1) Menentukan jenis program. Jenis program ditentukan oleh outcome yang 

diharapkan dan output yang dihasilkan. 
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2) Menentukan outcome yang diharapakan dan kelompok sasaran. Tujuan 

langkah ini adalah untuk memberikan kejelasan siapa yang menjadi target, 

sasaran program dan outcome yang diharapkan. 

3) Menentukan tujuan dan indikator efektivitas. Tujuan langkah ini adalah 

menuliskan tujuan program dengan mengaitkan kelompok sasaran dan 

outcome yang diharapkan dalam suatu pemyataan tunggal; dan menentukan 

indikator efektivitas untuk mengukur pencapaian tujuan program. Pemyataan 

tujuan program harus dinyatakan secara jelas sehingga manajemen dapat 

mengkomunikasikan kepada personel mengenai ha! yang akan diukur. 

4) Menentukan output dan indikator efisiensi. Tujuan dari langkah ini adalah 

untuk menentukan output suatu program dan mengidentifikasi indikator 

efisiensi atas output tersebut. Indikator efisiensi menghubungkan antara input 

dengan output untuk menghasilkan output tersebut. 

Miner (dalam Sudarmanto, 2009:11-12), mengemukakan 4 (empat) dirnensi 

yang dapat dijadikan sebagai indikator dalam menilai kinerja, yaitu: 

1) Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, kecerrnatan. 

2) Kuantitas, yaitu jurnlah pekerjaan yang dihasilkan. 

3) Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, keterlambatan, 

waktu kerja efektif/jam kerja hilang. 

4) Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja. 

Perkembangan di lingkungan internal dan ekstemal, tentunya kembali pada 

spesifikasi permasalahan yang dihadapinya., apakah permasalahan itu pada aspek 

inputnya atau aspek proses manajemennya, yang kemudian pada sisi mana aspek 
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tersebut paling diprioritaskan kembali untuk dibenahi, baru kemudian ditentukan 

upaya-upaya relevan dapat dilakukan guna meningkatkan kinerja organisasi. 

Peneliti memilih mengunakan parameter pengukuran kinerja berdasarkan 

konsep pengukuran kinerja yang dikemukakan oleh Miner karena variabel kinerja 

ini berhubungan dengan individu yang dapat dihubungkan dengan variabel gaya 

kepemimpinan. 

B. Hubungan Penghargaan, Disiplin, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja 

1. Hubungan Pengbargaan Terhadap Kinerja 

. Organisasi menggunakan berbagai Penghargaan untuk menarik dan 

mempertahankan orang-orang dan memotivasi mereka agar mencapai tujuan 

pribadi mereka dan organisasi. Cara dan waktu mendistribusikan penghargaan 

tersebut adalah masalah penting sehingga pirnpinan harus mengkajinya, pemimpin 

memberikan Penghargaan, seperti insentif, alih tugas, promosi, pujian, dan 

pengakuan. Pimpinan dapat juga membantu menciptakan iklim yang 

menghasilkan pekerjaan yang lebih banyak tantangannya dan memuaskan. Karena 

penghargaan ini dianggap penting oleh karyawan, penghargaan tersebut 

mempunyai dampak yang penting atas perilaku dan prestasi. 

Dalam proses memotivasi pegawai guna memaksimalkan kinerjanya, empat 

teori proses motivasi pegawai yang utama adalah: (1) penguatan (reinforcement), 

(2) hara.pan (expectancy), (3) keadilan (equaty), dan (4) penetapan tujuan (goal 

setting) (Gibson, 1985: 127). Tujuan organisasi dalam kerangka proses motivasi 

tersebut dapat diuraikan sebagai berikut. 

a) Menurunkan keabsenan dan pergantian pegawai. 
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b) Menurunkan keterlambatan. 

c) Meningkatkan produktivitas dan menepati jadwal lebih baik. 

d) Memenuhi sasaran kesempatan kerja sederajat dalam lingkungan 

organisasi. 

e) Meningkatkan pelatihan. 

Sedangkan pendekatan yang digunakan dari proses motivasi dalam kerangka 

memodifikasi perilaku karyawan adalah ( 1) memberi informasi kepada pegawai 

sejauh mana mereka telah memenuhi tujuan tertentu, dan kemudian (2) 

menghadiahi peningkatan mereka dengan pujian dan penghargaan 

(Gibson., 1985: 142-143). 

Guna mendukung secara langsung implementasi strategi dan tujuan 

organisasi, maka sistem penghargaan perlu tergantung pada perilaku atau pada 

hasil. Meskipun begitu, hubungan antara penghargaan dengan pencapaian­ 

pencapaian strategi dan tujuan organisasi tersebut bukan hanya diinginkan pada 

level organisasional, tetapi juga pada level individu. Teori yang mendasari 

hubungan k.inerja-penghargan adalah, bahwa karyawan akan termotivasi untuk 

mencapai kinerja tinggi jika mereka yakin bahwa motivasi tersebut akan 

membawa mereka pada penghargaan yang mereka inginkan. 

Dengan adanya pemberian penghargaan yang dihubungkan dengan kinerja 

pegawai, maka pegawai akan termotivasi untuk tetap berkinerja tinggi dengan 

harapan mereka akan mendapat penghargaan yang tinggi. Selain itu, pemberian 

penghargaan yang cukup baik dan tinggi mengandung implikasi terhadap 

organisasi berupa kehati-hatian dalam penggunaan tenaga kerja supaya dapat 

seefisien dan seefektif mungkin. Sebab dengan cara dernikian organisasi akan 
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Sekaitan dengan penelitian ini, Akyuwen (2010) menyebutkan, terdapat tiga 

pilar dalam reformasi birokrasi, yaitu penataan organisasi, penyempumaan proses 

bisnis, serta peningkatan disiplin dan manajemen sumber daya manusia. Ketiga 

pilar sekaligus indikator kinerja utama dalam rangka meningkatkan pelayanan 

publik, kinerja, dan tata pemerintahan yang baik. 

Disebutkan bahwa salah satu pilar dari reformasi birokrasi adalah 

peningkatan disiplin dan manajemen sumber daya manusia. Dari banyak literatur 

manusia 

memperoleh pencapaian tujuan yang maksimal. Program pemberian penghargaan 

penting bagi organisasi karena mencerminkan upaya organisasi untuk 

mempertahankan sumber daya manusia sebagai komponen utama, dan merupakan 

komponen biaya yang paling penting. Di samping perimbangan tersebut, 

pemberian penghargaan juga merupakan salah satu aspek yang berarti bagi 

pegawai, karena bagi pegawai besxamya penghargaan mencerminkan ukuran nilai 

karya mereka diantara pegawai itu sendiri, keluarga, dan masyarakat. Bila 

pemberian penghargaan diberikan secara benar, pegawai akan termotivasi dan 

lebih terpusatkan untuk mencapai sasaran-sasaran organisasi. 

2. Hubungan Disiplin Terhadap Kinerja 

Semua organisasi pasti mempunyai standar perilaku yang harus dilakukan 

dalam hubungannya dengan pekerjaan, baik secara tertulis maupun tidak, dan 

menginginkan para pegawai untuk mematuhinya sebagai upaya untuk 

rneningkatkan produktivitas, tetapi dalam kenyataannya sering terjadi pegawai 

sebagai manusia mempunyai kelemahan, yaitu tidak disiplin. Oleh karena itu, 

peningkatan disiplin menjadi bagian yang penting dalam manajemen sumber daya 
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disebutkan b~wa suatu organisasi dalam mencapai tujuan sangat ditentukan oleh 

mutu dan profesionalitas juga ditentukan oleh disiplin para pegawainya Disiplin 

sangat penting untuk pertumbuhan organisasi, terutama untuk memotivasi 

pegawai agar bertindak disiplin dalam melaksanakan pekerjaan baik secara 

perorangan maupun kelompok. Disarnping itu disiplin berrnanfaat untuk mendidik 

pegawai mematuhi dan menaati peraturan, prosedur, maupun kebijakan yang ada, 

sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. 

Kadang-kadang perrnasalahan kinerja tidak dapat dipecahkan secara informal. 

Jika masalah kinerja tidak dapat dipecahkan secara informal oleh seorang 

pemimpin dan para pegawai lain dalam unit kerja, pemimpin dapat menerapkan 

tindakan disiplin secara formal yang dilakukan dalam bidang kepegawaian. 

Apabila ha! itu terjadi maka merupakan tanggung jawab manajemen kepegawaian 

untuk menjamin bahwa sebab-sebab lain munculnya masalah kinerja telah 

. dipertimbangkan. 

Dal am PP Nomor 53 Tahun 2010 secara tegas disebutkan jenis hukuman 

disiplin yang dapat dijatuhkan terhadap suatu pelanggaran disiplin. Hal ini 

dimaksudkan sebagai pedoman bagi pejabat yang berwenang menghukum serta 

memberikan kepastian dalam menjatuhkan hukuman disiplin. Dernikian juga 

dengan batasan kewenangan bagi pejabat yg berwenang telah ditentukan dalam 

PP ini. Penjatuhan hukuman berupa jenis hukuman disiplin ringan, sedang, atau 

berat sesuai dengan berat ringannya pelanggaran yang dilakukan oleh PNS yang 

bersangkutan, dengan mempertimbangkan latar belakang dan dampak dari 

pelanggaran yang dilakukan. Selain ha! itu, bagi PNS yang dijatuhi hukuman 

disiplin diberikan hak untuk membela diri melalui upaya administratif, sehingga 
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mencapai tujuan yang spesifik dan pertimbangan lainnya adalah dengan 

mempengaruhi orang lain untuk melakukan hal-hal yang diperlukan dalam 

kepernimpinan adalah pengaruh. Pertimbangan utama dari pernimpin adalah 

mengantisipasi gejolak perubahan strategis masa depan. Salah satu elemen kunci 

pernimpin harus visioner, hams mampu membuat keputusan dan mampu 

keputusan yang cepat, tepat di antara kepentingan yang berbeda-beda. seorang 

diserahkan tanggung jawab oleh organisasi di mana dia harus mampu membuat 

sasaran-sasaran organisasi dan mewujudkan visi. Pernimpin adalah seorang yang 

3. Hubungan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

hubungan kemanusiaan. 

belajar karyawan dan sebagai alat untuk meningkatkan produktivitas serta 

panjang. Artinya, pendisiplinan hams dipandang sebagai suatu peluang untuk 

produktif sehingga menguntungkan karyawan bersangkutan dalam jangka 

karyawan. Tindakan pendisiplinan juga dapat membantu karyawan menjadi lebih 

merupakan bentuk pendisiplinan yang menekankan pada peningkatan perilaku 

Peranan pemimpin sangat dorninan bahk:an deterrninan dalam mencapai 

organisasi yang bersangkutan. Dengan dernikian pendisiplinan yang benar 

perbaikan yang harus dilakukan jika mereka masih ingin tetap bekerja dengan 

benar, karyawan diberitahu perilaku mereka yang tidak diterirna dan diberitahu 

organisasional atau masalah kinerja yang kurang baik. Pada pendisiplinan yang 

permasalahan-perrnasalahan yang berkaitan dengan pelanggaran peraturan kerja 

Pendisiplinan karyawan digunakan oleh organisasi untuk memecahkan 

disiplin. 

dapat dihindari terjadinya kesewenang-wenangan dalam menjatuhkan hukuman 
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membangun hubungan pribadi dengan para pengikutnya berdasarkan 

kepercayaan, harapan atau rasa ketergantungan dan kepedulian yang sebenarnya 

satu sama lain. 

Kepemimpinan merupakan aspek penting bagi seorang perrumpm, karena 

seorang perrumpm harus berperan sebagai organisator kelompoknya untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kepemimpinan seseorang dapat 

menyebabkan peningkatan kinerja, bahkan sebaliknya kepemimpinan dapat juga 

menyebabkan penurunan kinerja. Banyak aspek dari kepemimpinan yang 

menyebabkan hal tersebut terjadi, salah satu aspek penyebabnya adalah 

bagaimana gaya kepemimpinan mempengaruhi kondisi kerja 

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap situasi kerja secara langsung 

berdampak terhadap bagaiman bawahan menerima suatu gaya kepemimpinan, bila 

bawahan tidak rnenyukai gaya kepernimpinan dari pimpinannya maka hampir bisa 

dipastikan bahwa kinerja bawahan tersebut akan menurun . Kesenjangan tersebut 

dapat diatasi dengan menyelaraskan persepsi diantara orang yang akan 

mempengaruhi perilaku dengan orang yang perilakunya akan dipengaruhi menjadi 

arnat penting kedudukannya 

Drucker ( dalarn Matondang, 2008: 19) menyebut, kunci untuk mengatasi 

kegagalan dari suatu organisasi dalam mencapai tujuannya dapat dimulai melalui 

kepernimpinan yang bermutu. Sedangkan syarat dari pemimpin yang bermutu 

tersebut harus memiliki minimal tiga bidang kemampuan yaitu: 

a) Kompetensi pribadi (personal masteryy meliputi; memiliki integritas tinggi 

yaitu jujur, loyal, beriman, dan sebagainya; merniliki visi yang jelas, 

intelejensia tinggi; kreatif dan inovatif; tidak mudah merasa puas; fleksibel 
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dan memiliki kematangan jiwa; sehat jasmani dan rohani; memiliki wibawa 

dan kharisrnatik; serta mempunyai idealisme. 

b) Kemampuan kepemimpinan (leadership mastery) meliputi; memiliki 

kemampuan berkomunikasi; memiliki kemampuan memotivasi orang lain; 

memiliki kemampuan membuat keputusan yang cepat dan tepat; memiliki 

kemampuan untuk mempengaruhi orang lain; memiliki kemampuan 

berorganisasi; memiliki kemampuan mermmpin timkerja; serta memiliki 

kemampuan untuk mengendalikan diri. 

c) Kemampuan berorganisasi (organizational mastery) meliputi; mampu 

mengembangkan organisasi; merniliki ketrampilan operasional; memiliki 

kesadaran biaya yang tinggi; memiliki kemampuan manajemen stratejik; 

memahami aspek makro dan mik.ro ekonomi: mampu meraih peluang; serta 

marnpu mengadakan pengkaderan generasi penerus. 

Pemimpin yang intensif menjalankan fungsi kepemimpinan membawa 

pengaruh positif terhadap meningkatnya kinerja karyawan, Namun ini ditentukan 

oleh kualitas kepemimpinan. Meningkatkan kualitas kepemimpinan dapat 

dilakukan dengan meningkatkan ketrampilan-ketrarnpilan para pemimpin 

terutarna dalarn aspek yang berhubungan dengn pemaharnan tentang strategi dan 

teknik kepernimpinan yang efektif Selanjutnya, eksistensi kelornpok adalah untuk 

memberikan kerangka kerja di mana individu-individu dapat memberikan 

sumbangan pada usaha bersarna dengan pengharapan bahwa masing-masing akan 

memperoleh penghargaan yang lebih besar dari hasil keseluruhan yang dicapai 

daripada jika mereka bekerja sendiri-sendiri. Agar kerjasama kelompok efektif 

mengarah pada pencapaian tujuan, maka pemimpin dituntut untuk melaksanakan 

I 
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fungsi kepemimpinan (Allen, 1990 dalam Harun, 2008:69). 

Pola kepemimpinan memainkan peranan penting dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Seluruh faktor-faktor eksternal yang dapat meningkatkan kinerja 

individual pegawai datang dari penampilan dan pola kepemimpinan. Dalam proses 

pelaksanaan rencana strategik diperlukan kepemimpinan yang tangguh yang 

mampu mempengaruhi semua pengikut dalam suatu organisasi yang dipimpinnya. 

Dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah suatu hubungan interaksi antara 

pemimpin dengan yang dipimpin dalam mencapai tujuan. Kepemimpinan yang 

efektif dapat mengelola SOM untuk mencapai tujuan dan dapat membawa 

organisasinya beradaptasi dengan perubahan-perubahan lingkungan yang terjadi. 

C. Penelitian Terdahulu 

Penelian yang dilakukan ini merupakan penehtian kedua setelah penelitian 

yang dilakukan oleh Oskan Firhan Immarni dengan judul Pengaruh Perilaku dan 

Pelaksanaan Norma Terhadap Kinerja Pegawai di UPT DPPKAD Wilayah 

Kabupaten Bangka Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Berdasarkan judul dari 

penelitian ini telah banyak penelitian yang membahas tentang penghargaan, 

disiplin, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja. Baik menganalisis kinerja 

perorangan/individu atau organisasi. Penelitian-penelitian yang sudah pernah 

dilakukan sebelumnya dari berbagai sumber dapat dilihat dari Tabel 2.1 

66 41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



Variabel gaya kepemimpinan 
berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai 
pada Badan Diklat Provinsi Kepulauan 
Bangka Belitung. Dengan dimensi 
derajat susunan tugas atau struktur tugas 
merupakan dimensi terkuat yaitu sebesar 
67.97%. 
Dimensi variabel budaya orgarusasi 
yang diteliti pada Badan Pendidikan dan 
Pelatihan Provinsi Kepulauan Bangka 
Belitung, dimensi norma-norma 
memiliki persentase tertinggi sebesar 
73,44%. 
Kinerja pegawai secara kuantitaif dapat 
di aswnsikan baik dengan persepsi 
pegawai sebesar 67,31 % dengan dimensi 
yang paling dominan terdapat pada 
dimensi kualitas. 

Variabel perilaku aparatur berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap 
kinerja aparatur di UPT DPPKAD 
Wilayah Kabupaten Bangka. Perilaku 
aparatur dalam memberikan pelayanan 
merupakan unsur-unsur yang memiliki 
pengaruh paling kuat atas prestasi 
individu. 
Pelaksanaan nonna aparatur 
berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai di 
UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten 
Bangka. Pelaksanaan norma aparatur 
dalam memberikan pelayanan kepada 
masyarakat dapat dikategorikan baik. 
Dengan dimensi selalu bersemangat 
dalam segala keadaan merupakan 
dimensi terkuat yaitu 83%. 
Secara bersama-sama variabel perilaku 
dan variabel pclaksanaan nonna aparatur 
berpengaruh secara positif dan 
signifikan dengan tingkat korelasi yang 
kuat. 

Basil Penelitian 

Pelaksanaan 
Norma Terhadap 
Kinerja Pegawai 
di UPT DPPKAD 
Wilayah 
Kabupaten 
Bangka Provinsi 
Kepulauan 
Bangka Belitung. 

Analisis Pengaruh Hardian, 2010 
Gaya 
Kepemimpinan 
clan Budaya 
Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada 
Badan Pendidikan 
dan Pelatihan 
Provinsi 
Kepulauan 
Bangka Belitung. 

Oskan Firhan Imrnami, 
clan 2010 

Pengaruh 
Perilaku, 

Peneliti dan Tahun Judul Penelitian 
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Tabel 2.1 Penelitian Penelitian Terdahulu 
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Secara kualitatif kondisi kinerja di 
sekretariat daerah Kabupaten Bengkalis 
belum memuaskan, belum mencerminkan 
keadilan bahkan cenderung 
mengecewakan. 
Secara kuantitatif nilai-nilai variabel 
kinerja yang diukur yaitu kualitas 
pelayanan, akuntabilitas, responsibilitas, 
produktivitas, dan responsibilitas 
cenderung baik. 
Gaya kepemimpinan berpengaruh secara 
positif dan signifikan. Dengan dimensi 
gaya kepemimpinan berorientasi 
kemanusiaan merupakan faktor yang 
paling kuat. 
SDM di Sekretariat Daerah Kabupaten 
Bengkalis mempunyai ketrampilan yang 
dapat diandalkan untuk meningkatkan 
kinerja organisasi. 
Budaya organisasi berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. 
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D. Kerangka Berpikir 

didukung oleh lima faktor yang meliputi: pekerjaan, rekan kerja, gaji dan 

organisasi. Sebagai salah satu faktor penentu kinerja organisasi, kepuasan kerja 

dari kepuasan kerja karyawan, sebagai salah satu faktor yang menentukan kinerja 

mungkin. Peningkatan kinerja organisasi yang seoptimal mungkin tidak terlepas 

Setiap organisasi merniliki tujuan untuk mencapai kinerja yang seoptimal 

gaya kepernimpinan yang diterapkan. 

yang mempengaruhinya seperti pemberian penghargaan, disiplin pegawai, dan 

pegawai yang ada pada saat ini agak menurun dengan pertimbangan faktor-faktor 

penelitian ini yang menarik bagi peneliti adalah ingin mengetahui tingkat kinerja 

DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Pada 

menimbulkan rasa keingintahuan peneliti untuk rnelakukan penelitian di UPT 

Dari hasil penelitian-penelitian terdahulu yang dikemukakan di atas 

Kinerja di Sekratariat Herman, 2004 
Daerah Kabupaten 
Bengkalis Riau 
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kesejahteraan karyawan, promosi, dan pemimpin. Dapat diketahui bahwa teori 

kepemimpinan tertentu akan sangat memengaruhi gaya kepemimpinan., yakni 

pemimpin yang menjalankan fungsi kepernimpinannya dengan segenap filsaf at, 

ketrampilan dan sikapnya 

Dalam usaha meningkatkan kinerja aparaturnya, pemerintah menetapkan 

program manajemen kepegawaian berbasis kinerja Salah satu peraturan yang 

dikeluarkan pemerintah untuk tujuan tersebut adalah Peraturan Menteri 

Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor: PER/09/M.P AN/5/2007 tentang 

Pedoman Umum Penetapan Indikator Kinerja Utama di Lingkungan lnstansi 

Pemerintah. Yang dimaksud dengan kinerja instansi pemerintah adalah gambaran 

mengenai tingkat pencapaian sasaran ataupun tujuan instansi pemerintah sebagai 

penjabaran dari visi, rnisi dan rencana strategi instansi pemerintah yang 

mengindikasikan tingkat keberhasilan dan kegagalan pelaksanaan kegiatan­ 

kegiatan sesuai dengan program dan kebijakan yang ditetapkan, 

Kinerja pegawai dijabarkan langsung dari rnisi organisai. Penilaian kinerja 

dilakukan secara transparan dan obyektif. Penilaian kinerja menjadi bahan 

diagnosis dalam upaya peningkatan kinerja organisasi. Selanjutnya kinerja 

karyawan juga menjadi instrumen utama dalam pemberian reward and 

punishment termasuk untuk promosi dan rotasi karyawan. Dengan dernikian, 

peraturan pemerintah tersebut menunjang dan mendukung upaya pengembangan 

manajemen kepegawaian berbasis kinerja (berorientasi produk). 

Dari gambar di bawah, dapat diidentifikasi variabel-variabel penelitian. 

Adapun variabel-variabel penelitian tersebut adalah: 
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l) V ariabel kinerja pegawai (Y) sebagai variabel terikat. V ariabel ini adalah 

variabel yang terpengaruh oleh variabel bebas yang ada yang meliputi 

dimensi, kualitas, kuantitas, penggunaan waktu kerja, dan kerja sama. 

2) Variabel penghargaan (X1) sebagai variabel bebas. Variabel ini meliputi 

penghargaan intrinsik yang berdimensikan, menyelesaikan tugas dengan baik, 

penghargaan informal, kepuasan kerja, pertumbuhan, tanggung jawab, dan 

otonomi. Penghargaan ekstrinsik berdimensikan, gaji atau upah, tunjangan 

dan insentif, hubungan antarpribadi atau status, promosi atau pengembangan 

karir, serta lingkungan kerja 

3) Variabel disiplin (X2) sebagai variabel bebas. Variabel ini meliputi dimensi, 

pekerjaan dan kemarnpuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, 

pengawasan melekat, sanksi hukuman, ketegasan, hubungan kemanusiaan, 

ketaatan, dan kesungguhan dalarn menjalankan tugas dan kesanggupan 

berkorban. 

4) V ariabel gaya kepernimpinan (X3) sebagai variabel bebas. V ariabel ini 

meliputi dimensi, kepernimpinan yang terdiri dari hubungan antara pimpinan 

dan bawahan, struktur tugas, serta kedudukan kekuasaan pernimpin. 
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Kepulauan Bangka Belitung. 

kinerja pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka Provinsi 

H1 : Pyx, t- O; Penghargaan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 

terhadap kinerja pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka 

I) Ho : Pyx1 = O; Penghargaan tidak berpengaruh secara positif dan signifikan 

Rumusan hipotesis statistik pad a penelitian ini sebagai berikut: 

pemyataan. 

dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 

adalah merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, 

instrumen kerja dari teori. Sedangkan menurut Sugiyono (2009:64) hipotesis 

penelitian ilmiah yang penting dan tidak bisa ditinggalkan, karena merupakan 

Hipotesis menurut Singarimbun dan Effendi (1989:46) adalah sarana 

E. Hipotesis 

Gambar 2.5 Alur Pikir Penelitian Pengaruh Penghargaan, Disiplin, dan 
Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai di UPT 
DPPKAD Provinsi Kepulauan Bangka Belitung Wilayah 
Kabupaten Bangka 

Smnber:Hasibuan (2009:201), Gibson (1985:172-179), Schuster(1985), Byars & Rue 
(dalam lswanto,2005:7.3-7.4), Thoha (2009:292), Mathis & Jackson (2006:378), 
Miner (dalam Sudarmanto, 2009: 11-12), PP 53 Tahun 2010 

Gaya 
kepemimpinara Xj) 

Disiplin (X2) 

l)Kualitas 
2)Kuantitas 

• 3)Penggunaan 
waktu kerja 

4) Kerjasama 

Varlabel teri.k.at (Y) Variabel bebas (X) 

Peningkatan 
Kinerja 
Pegawai 

41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



2) Ho : Pyxi = O; Disiplin tidak beiyengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung. 

H2 : pyx2 cl O; Disiplin berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung. 

3) Ho : PyxJ = O; Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten 

Bangka Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 

H1 : pyx3ic O; Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka 

Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 

4) Ho : pyx1x2x3 = O; Penghargaan, Disiplin, dan Gaya Kepemimpinan secara 

bersama-sama tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung. 

H3 : pyx1x2x3 t O; Penghargaan, Disiplin, dan Gaya Kepemimpinan secara 

bersama-sama berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka Provinsi Kepulauan 

Bangka Belitung. 
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A. Desain Penelitian 

Desain penelitian menurut Malhotra ( dalam Istijanto, 2005: 19) adalah 

kerangka kerja secara detail merinci prosedur yang diperlukan untuk memperoleh 

informasi guna menjawab masalah penelitian dan menyediakan informasi yang 

dibutuhkan untuk pengambilan keputusan. Penetapan masalah dilakukan pada 

tahap pertarna dalam proses penelitian sangat menentukan desain penelitian yang 

digunakan sehingga peneliti perlu mengembangkan desain penelitain yang sesuai 

dengan masalah penelitian. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan bertujuan untuk 

melakukan pengujian terhadap hipotesis. Penelitian ini mempergunakan data-data 

yang berupa angka-angka atau data kualitatif yang diangkakan (scoring). Proses 

pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan alat bantu berupa metode­ 

metode statistik yang relevan. 

Berdasarkan klasifikasi metode yang dipergunakan, penelitian ini merupakan 

penelitian survei. Menurut Kerlinger (2006:660) penelitian survei adalah 

penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang 

dipelajari adalah data dari sarnpel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga 

ditemukan kejadian-kejadian relatif, distribusi, dan hubungan-hubungan antar 

variabel. Namun dernikian, karena jumlah populasinya relatif kecil, maka survei 

dilakukan terhadap seluruh pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten 

Bangka. 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 
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Menurut tingkat eksplanasinya, penelitian ini masuk dalam kategori 

penelitian deskriptif korelasional. Penelitian deskriptif dilakukan untuk 

memberikan gambaran mengenai faktor-faktor yang merupakan pendukung 

terhadap faktor penghargaan, faktor disiplin, dan faktor gaya kepernimpinan yang 

kemudian menganalisis faktor-faktor tersebut untuk dicari peranannya terhadap 

kinerja pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupten. 

Penelitian asosiatifi'korelasional, bertujuan untuk meneliti secara kuantitatif 

pengaruh variabel penghargaan (X1), disiplin (X2), dan gaya kepernimpinan (X3) 

terhadap kinerja (Y) aparatur di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka. 

Untuk mengetahui hubungan tersebut dalam penelitian ini digunakan teknik 

analisis korelasional dengan menggunakan program SPSS Versi 12.0 for 

Windows. 

B. Populasi 

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian yang ada dalam wilayah 

penelitian (Arikunto, 2006: 130). Nawawi (2003: 141) memberikan pengertian 

bahwa populasi adalah "keseluruhan obyek penelitian yang dapat terdiri dari 

manusia, benda-benda, hewan, tumbuh-tumbuhan, gejala-gejala, nilai tes atau 

peristiwa-peristiwa sebagai sumber data yang memiliki karakteristik tertentu di 

dalam suatu penelitian". Selanjutnya Sugiyono (2004:72) mendefinisi, populasi 

sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai 

kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Sedangkan populasi penelitian ini adalah pegawai UPT DPPKAD Wilayah 

Kabupaten Bangka. Pernilihan teknik sampling menggunakan teknik sampling 
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maka individu akan sedikit berupaya. 

ekstrinsik keduanya mempunyai nilai. Jika penghargaan tidak memiliki nilai, 

intrinsik dan penghargaan ekstrinsik. Baik penghargaan intrinsik dan penghargaan 

organisasi. Imbalan dapat dikategorikan dua kelompok yaitu penghargaan 

kinerjanya baik secara kuantitas maupun secara kualitas dalam pelaksanaan tugas 

serta menarik seseorang dengan memberikan pengakuan dan penghargaan atas 

organisasi untuk mempengaruhi, mempertahankan, memperbesar, memuaskan, 

penghargaan pegawai pada hakikatnya dipilih, diciptakan dan didistribusikan oleh 

serta Byars dan Rue, dapat diambil pemikiran mendasar sebagai berikut: sistem 

dikemukakan oleh Mahmudi, Robbins dan Judge, Winardi, Gibson, Schuster, 

antara lain penghargaan. Berdasarkan hasil eksplorasi teoritik yang teiah 

Sejumlah definisi konseptual yang menjadi pegangan dalam penelitian ini 

1. Definisi Konseptual 

C. Definisi Konseptual dan Operasional 

Sumber~ UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka, 2011 (data diolah) 

No Golongan/Ruang Tinzkat Pendidikan Jumlah SMA DJ Sl S2 
I IV a - - I - I 
2 Illa-Illd 4 3 6 I 14 
3 II a- II d 12 4 - - 16 

Jumlah 31 

Tabel 3.1 Rekapitulasi Data PNS Di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten 
Bangka2011 

berikut ini menguraikan populasi berdasarkan beberapa kategori sebagai berikut: 

Untuk memberikan gambaran mengenai heteroginitas populasi, maka Tabel 

penelitian ini merupakan penelitian populasi/sensus (Arikunto, 2006: 134). 

jenuh dikarenakan subjek/objek penelitiannya kurang dari 100 orang maka 
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Penghargaan intrinsik merupakan penghargaan yang diterima oleh individu 

atas hasil interaksi dengan tugasnya tanpa melibatkan orang lain. Penghargaan 

tersebut tidak dibagikan seperti halnya penghargaan ekstrinsik namun dapat 

diciptakan oleh manajemen. Penghargaan tersebut hanya dapat dirasakan oleh 

individu saja dan merupakan bentuk pengakuan atas kemampuannya. 

Penghargaan ekstrinsik adalah kompensasi yang diciptakan dan didistribusikan 

oleh manajemen guna mempengaruhi, mempertahankan, memperbesar, dan 

menarik seseorang agar memaksimalkan kinerjanya baik secara kualitas rnaupun 

kuantitas yang berupa penghargaan finansial dan nonfinansial. 

Agar berkorelasi dengan penelitian ini untuk mengukur sistem penghargaan, 

dapat dilihat dari dimensi-dimensi berikut: penghargaan intrinsik memiliki 

dimensi, menyelesaikan tugas dengan baik, penghargaan informal, kepuasan 

kerja, pertumbuhan, tanggung jawab, serta otonomi. Penghargaan ekstrinsik 

memiliki dimensi, gaji atau upah, tunjangan dan insentif, hubungan antrpribadi 

atau status, promosi atau pengembangan karir, serta lingkungan kerja. 

Definisi pendisiplinan yang dikemukakan oleh para ahli seperti Siagian, 

Rustomji dan Sapre, Gibson, Mondy dan Noe, Byars dan Rue, serta Ivancevich 

dapat diartikan sebagai situasi positif yang muncul dari dalam diri karyawan 

untuk menaati aturan organisasional agar dapat berkinerja maksimal. Sedangkan 

tindakan pendisiplinan adalah peluang dan sarana pembelajaran bagi karyawan 

yang diterapkan oleh organisasi atas perilaku menyimpang dari aturan guna 

merubah perilaku menyimpang menjadi perilaku yang berkinerja. Dimensi 

disiplin yang diteliti dalam penelitian ini adalah pekerjaan dan kemampuan, 

teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, pengawasan melekat, sanksi hukurnan, 
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ketegasan, hubungan kemanusiaan, ketaatan, dan kesungguhan dalam 

menjalankan tugas dan kesanggupan berkorban. 

Kepemimpinan adalah suatu kemampuan, tindakan dan keteladanan yang 

dimiliki seseorang, dipergunakan untuk memengaruhi, mendorong, mengorganisir 

orang lain agar mau atau tidak rnengikuti keinginannya dengan menggunakan 

sarana komunikasi dalam berinteraksi secara teratur dan terarah dalam kegiatan 

pencapaian tujuan. Sedangkan pemimpin yang efektif harus berurusan dengan 

tujuan individu, kelornpok, dan organisasi yang dipandang melalui tingkat 

pencapaian tujuan. Dimensi dari gaya kepemimpinan yang mempengaruhi kinerja 

adalah hubungan pimpinan dengan bawahan, struktur tugas yang ada dalam 

pekerjaan tersebut dan kedudukan kekuasaan pemimpin. 

Dari beberapa konsep kinerja tersebut secara umum kinerja didefinisikan 

sebagai gambaran mengenai tingkat pencapaian sasaran yang dapat diukur 

hasilnya oleh individu maupun kelompok untuk mencapai sasaran sebagai bentuk 

penjabaran visi, rnisi, dan rencana strategis organisasi yang mengindikasikan 

tingkat keberhasilan ataupun kegagalan pelaksanaan kegiatan-kegiatan sesuai 

dengan program dan kebijakan yang ditetapkan.Dimensi dari kinerja aparatur 

yang dimaksudkan, sebagai berikut: kualitas, pengertian mutu hasil kerja yang 

didasarkan pada standar yang ditetapkan yang meliputi ketepatan, ketelitian, 

keterampilan dan keberhasilan kerja, kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang 

dihasilkan, penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, 

keterlambatan, waktu kerja efektif atau jam kerja hilang, dan kerja sama dengan 

orang Jain dalam bekerja. 
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12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 

30 s.d. 33 

26 s.d. 29 

22 s.d. 25 

No Item 

• Tingkat kualitas hasil kerja yang 

• Kadar keyakinan, kepercayaan, rasa 
hormat para bawahan terhadap 
pemimpin 

• Kejelasan tugas, keseragaman jalan- 
tujuan, verifiabilitas keputusan, 
keterincian keputusan 

• Kekuasaan yang melekat pada posisi 
pemimpin 

• Pekerjaan dan kemarnpuan 
• Teladan pimpinan 
• Balasjasa 
• Keadilan 
• Pengawasan melekat 
• Sanksi hukuman 
• Ketegasan 
• Hubungan kemanusiaan 
• Ketaatan 
• Kesungguhan dalam menjalankan 

tugas dan kesanggupan berkorban 

• Menyelesaikan tugas dengan baik 
• Penghargaan informal 
• Kepuasan kerja 
• Pertwnbuhan 
• Tanggung jawab 
• Otonomi 
• Gaji atau upah 
• Tunjangan dan insentif 
• Hubungan antarpribadi atau status 
• Promosi atau pengembangan karir 
• Lingkungan kerja 

Indikator 

• Hubungan antara 
perrumpm dan 
bawahan 

• Struktur tugas 
yang ada dalam 
pekerjaan tersebut 

• Kedudukan 
kekuasaan 
pimpinan 

• Penghargaan 
ekstrinsik 

• Penghargaan 
intrinsik 

Dimensi 

Gay a 
kepemim pi nan 
Gibson, (1985:346- 
347);Tholu, 
(2009:292) 

Disiplin 
Hasibuan 
(2009: 194-198);PP 
53 Tahun 2010 

Penghargaan 
Schuster, 1985 serta 
Byan dan Rue, 1997 
(dalam lswanto, 
2005:7.3-7.4) 
Gibson (1985: 172- 
179) 

Vanabel 

78 

Tabel 3.2 Operasional Variabel 

terikat yaitu kinerja (Y). 

penghargaan (X1), disiplin (X2), dan gaya kepemimpinan (X3) serta satu variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini melibatkan tiga variabel bebas, yakni 

mengetahui cara pengukuran atas variabel itu dilakukan. Definisi operasional 

membanru peneliti lain yang ingm mengunakan variabel yang sama sehingga 

petunjuk pelaksanaan bagaimana caranya mengukur suatu variabel serta 

Definisi operasional menurut Singarimbun dan Effendi (1989:46) adalah 

2. Definisi Operasional 
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untuk mengumpulkan data. Hasil kuesioner tersebut akan diterjemahkan dalam 

Pada penelitian survei, penggunaan kuesioner merupakan ha! yang pokok 

2009:142) 

seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 

merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

dan belum dilakukan pengelolaan lebih lanjut (Arikunto,2006:129). Kuesioner 

Data primer adalah data yang dikumpulkan langsung oleh peneliti dari lapangan 

kepemimpinan dan kinerja pegawai yang ada di penelitian ini sebagai data primer. 

informasi atau data. Dalam penelitian ini variabel penghargaan, disiplin, gaya 

responden atau sekumpulan orang untuk mendapatkan jawaban atau tanggapan 

formulir yang berisi pertanyaan yang diajukan secara tertulis pada seseorang 

Kuesioner adalah salah satu teknik pengumpulan data melalui formulir- 

1. Kuesioner 

dilakukan dengan mengunakan tiga cara yaitu: 

ditetapkan untuk diteliti. Metode pengumpulan data dalam penelitian rm 

instrumen penelitian tergantung pada jumlah variabel penelitian yang telah 

digunakan mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati. Jumlah 

lnstrumen penelitian menurut Sugiyono (2009: I 02) adalah suatu alat yang 

D. Teknik Pengumpulan Data 

Sumber: diolah dari Hasibuan (2009:201), Gibson (1985:172-179), Schuster(1985), Byars & Rue 
(dalam bwanto,1005:7.3-7.4), Thoha (2009:292), J\.bthis & Jackson (2006:378), Miner 
(dalam Sudarmanto, 2009: 11-12), PP SJ Tahun 2010 

Kinerja • Kualitas dibebankan kepada masing-rnasing 34 s.d. 36 
MathiJ & Jackson • Kuantitas pegawai 
(2006:378); Miner • PenggW111an • Tingkat kuantitas hasil kerja yang (dalam Sudarman\o, 
2009: 11-12) waktu dalam dibebankan kepada masing-rnasing 37 s.d. 39 

bekerja pegawai 
• Kernampuan • Tingkat penggunaan waktu 

berkerjasama (ketepatan) 40 s.d. 42 
• Tingkat kemampuan kerjasama 

dalam menyelesaikan pekerjaan. 43 s.d. 45 
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angka-angka, tabel-tabel, analisa statistik dan uraian serta kesimpulan hasil 

penelitian, analisis data kuantitatifdilandaskan pada hasil kuesioner itu. 

2. Observasi 

Observasi merupakan teknik dimana peneliti mengamati fenomen yang 

terjadi di lapangan pada saat proses penelitian sedang berjalan. Teknik 

pengumpulan data dengan observasi digunakan bila, penelitian berkenaan dengan 

perilaku rnanusia, proses kerja, gejala-gejala alam dan bila responden yang 

diamati tidak terlalu besar Sugiyono (2009:145). Observasi (pengamatan) yaitu 

melakukan pengamatan langsung terhadap seluruh aparatur yang melaksanakan 

tugasnya, ini dilakukan untuk lebih menguatkan berbagai pendapat yang diberikan 

responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini. 

3. Dokumentasi 

Dokurnentasi tidak kalah penting dari metode-rnetode yang lain, yaitu 

mencari data mengenai hal-hal atau variabel yang berupa catatan, transkip, buku, 

surat kabar, majalah, dan sebagainya. Teknik pengumpulan data tersebut melalui 

bahan-bahan tertulis ( dokumen-dokurnen) yang langsung berhubungan dengan 

objek penelitian (data skunder). Data sekunder adalah data mentah yang telah 

dikumpulkan oleh pihak lain, baik untuk tujuan umum seperti sensus pemerintah 

atau tujuan lainnya, maupun untuk tujuan khusus seperti proyek penelitian 

(Arikunto, 2006: 129). Data sekunder dalam penelitian ini di peroleh dari UPT 

DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka Provinsi Kepulauan Bangka Belitung yang 

berkaitan dengan penghargaan, disiplin, gaya kepemimpinan, serta hal-hal 

berkaitan dengan kinerja pegawai yang telah di dokumentasikan pada UPT 

DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 
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deskriptif pada Bab IV. Kuesioner yang digunakan sebagai data primer untuk 

mengumpulkan data. Hasil dari pengumpulan data tersebut akan disajikan secara 

pengumpulan data berkenaan ketepatan cara-cara yang digunakan untuk 

penelitian berkenaan dengan validitas dan reliabilitas instrumen dan kualitas 

kualitas instrumen penelitian, dan kualitas pengumpulan data Kualitas instrumen 

Dua hal utama yang mempengaruhi kualitas data hasil penelitian yaitu, 

Gambar 3.1 Tabapan Pengumpulan Data, AnalisisData, Pembahasan Serta 
Penarikan Kesimpulan dan Saran 

Sumber: diolah oleh Peneliti (2011) 

I Pengumpulan Data I 
. t 
T T 

I Data Primer I I Data Sekunder I 
i t 

I Penyebaran Perundangan, Uraian Tugas clan 
K nisioner/ohservasi Sumber lain yang relevan,PP 

Analisis Data dan 
Pembabasan 

• 
Statistik Deskriptif, Validitas, Realibilitas, Normalitas Ar.alisi soal test, 

Analisis skor butir, korelasi, Uji Signifikansi (Uji-t), Uji Koefisien 
Determinasi, Regresi Linier dan ganda 

l 
I Penarikan Kesimpulan dan Saran I 

penelitian. 

peraturan perundang-undangan, dokumen yang berhubungan dengan masalah 

studi pustaka yaitu dengan mempelajari bahan-bahan berupa buku acuan, 

Metode pengambilan tak langsung (sekunder) dilakukan juga dengan cara 
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penelitian ini akan disatukan yang memberikan tanggapan responden berkenaan 

dengan penghargaan, disiplin, gaya kepernimpinan, dan kinerja pegawai. 

Pedoman untuk pengukuran semua variabel diatas adalah dengan 

mengunakan 5 Point Likert Scale, dimana jika terdapat jawaban dengan bobot 

rendah maka diberi skor 1 (satu) dan seterusnya sehingga jawaban yang berbobot 

tinggi diberikan skor 5 (lima). Kategori dari masing-masing jawaban dengan suatu 

kriteria sebagai berikut: 

1) Kategori jawaban sangat setuju (SS) diberi nilai 5 

2) Kategori jawaban setuju (S) diberi nilai 4 

3) Kategori jawaban kurang setuju (KS) diberi nilai 3 

4) Kategori jawaban tidak setuju (TS) diberi nilai 2 

5) Kategori jawaban sangat tidak setuju (STS) diberi nilai 1 

Kategori jawaban dapat berubah sesuai dengan kebutuhan (misalnya sangat 

tidak setuju, tidak setuju, kurang setuju, sangat setuju, serta selalu, sering, kadang­ 

kadang, tidak pemah dan seterusnya). Untuk mendapatkan penilaian kategori 

yang telah ditetapkan, maka selanjutnya tanggapan responden disusun ke dalam 

suatu tabulasi data yang kemudian diolah dan hasilnya dibuat dalam suatu tabulasi 

distribusi frekuensi yang didasarkan pada tabulasi data skor jawaban responden. 

Hasil tabulasi tersebut digunakan untuk mendeskripsikan dan 

menginterprestasikan tanggapan serta tingkat persetujuan/penolakan responden 

terhadap masing-masing variabel, dimensi atau indikator penelitian. 

Untuk mendapatkan penilaian kategori yang telah ditetapkan, maka 

selanjutnya tanggapan responden disusun ke dalam suatu tabulasi data yang 

kemudian diolah dan hasilnya dipersentasekan dalam suatu tabulasi distribusi 
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frekuensi yang didasarkan pada tabulasi data skor jawaban responden, selanjutnya 

data hasil tabulasi tersebut digunakan untuk mendiskripsikan serta 

menginterprestasikan tanggapan dan tingkat persetujuan maupun penolakan 

responden terhadap masing-masing variabel, subvariabel atau indikator penelitian. 

Nilai yang diperoleh merupakan . indikator untuk pasangan variabel 

independen X1, X2, X3_ dan variabel dependen Y yaitu seperti berikut (X1,Y), 

(X2,Y), (X3,Y) serta data hasil tabulasi diterapkan pada pendekatan penelitian 

yang digunakan sesuai dengan tujuan penelitian. Untuk menguji hipotesis 

asosiatifnya dengan data interval maka uji hipotesis memakai teknik Uji 

Normalitas data, Uji Korelasi sederhana dan korelasi ganda, regresi linier 

sederhana (Regresion Test), uji Regresi Ganda (Multiple Regresion Test), Uji-t 

dan Uji-f 

E. Uji Asumsi KJasik 

1. Validitas dan Reliabilitas 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan 

atau kesahihan suatu instrumen. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila dapat 

mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat (Arikunto, 2006: 168). 

Dalam pengujian validitas ini, butir pertanyaan dari angket diuji apakah sudah 

terklasifikasi pada variabel-variabel yang ditentukan. 

Sedangkan pengujian vaiiditas menggunakan analisis butir/itern, dimana skor­ 

skor yang ada pada butir/item dikorelasikan dengan skor total. Skor butir 

dipandang sebagai nilai X dan skor total dipandang sebagai nilai Y. Dengan 

diperolehnya indeks validitas setiap butir dapat diketahui dengan pasti butir-buir 

manakah yang tidak memenuhi syarat ditinjau dari validitasnya (Arikunto 
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dengan cara satu kali pengetesan (One-Shot Realibility Test) yang kemudian 

akan menghasilkan data yang dapat dipercaya. Pengetesan instrumen dilakukan 

tersebut cukup baik (Arikunto, 2006: 178). lnstrumen yang sudah dapat dipercaya, 

dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen 

Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup 

korelasi yang telah diketahui atau ditetapkan dari penelitian pendahuluan. 

korelasi yang telah dikoreksi (Corrected Correction Item) yang lebih besar dari 

Validitas item pertanyaan dalam kuesioner dapat diketahui melalui nilai 

(Sugiyono, 2009:125-126). 

dan besarnya 0,3 ke atas maka faktor tersebut merupakan konstruk yang kuat 

skor total (Y). Dengan kaidah keputusan, bila korelasi tiap faktor tersebut positif 

tidak, dapat diketahui dengan cara mengkorelasikan antara skor butir (X) dengan 

Versi 12.0 for Windows. selanjutnya, setiap butir dalarn instrumen itu valid atau 

Pengolahan data pengujian validitas dilakukan menggunakan program SPSS 

N = Jurnlah responden 

.IY = Jurnlah skor total 

IX = Jurnlah skor butir/item 

frutung = Koefisien korelasi 

Dimana: 

fxy = 

berikut: 

Product Moment (PPM) (Arikunto 2006:170 ; Sugiyono 2004:115-116) sebagai 

2006: 178). Pengujian validitas butir/item menggunakan teknik korelasi Pearson 
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Seluruh pemyataan berjumlah 45 item yang terdiri dari empat variabel yaitu 

variabel penghargaan (X1), disiplin (X2), gaya kepemimpinan (X3), dan kinerja 

pegawai (Y) dengan rincian sebagai berikut: 

hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar 

jawaban pertanyaan. Oji statistik tersebut dilakukan dengan menggunakan metode 

Cronbach 's Alpha, metode Cronbach 's Alpha adalah koefisien reliabilitas yang 

menunjukkan bagaimana item-item dalam pertanyaan adalah berkorelasi secara 

positif satu dengan yang lainnya. Kuesioner dikatakan reliable jika nilai 

Cronbach 's Alpha terhitung > 0,60, digunakan bantuan perangkat lunak SPSS 

Versi 12. 0 for Windows (Ghozali, 2009:46). Hasil uji validitas dan reliabilitas 

disertakan dalam lampiran. 

Pengolahan data yang terkurnpul dari hasil kuesioner dan observasi dapat 

dikelompokkan ke dalam 3 (tiga) langkah, yaitu: persiapan, tabulasi, dan 

penerapan data pada pendekatan penelitian. Dengan memberikan kode-kode pada 

item pertanyaan (koding) beserta kategori penilaian (scoring) pada masing-rnasing 

jawaban responden dengan menggunakan sistem penilaian yang telah ditetapkan. 

2. Uji VaJiditas dan Reliabilitas 

SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 

Cronbach Alpha (a). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha>0,60 Nunnally (dalam Ghozali, 2006:46). 

Pengujian validitas dan reliabilitas dilakukan pada semua item pemyataan dari 

masing-masing variabel dengan menggunakan Program SPSS Microsof for 

Windows Versi 12. 
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Kualitas data yang dipakai dalam pengujian hipotesis penelitian sangat 

diperlukan untuk menguji ketepatan pengujian suatu hipotesis tentang korelasi 

variabel instrument penelitian. Untuk mengukur hubungan antar variabel 

penelitian digunakan instrurnen kuesioner yang dibagikan kepada para responden. 

Perlu dipahami bahwa kuesioner yang baik adalah kuesioner yang merniliki 

reliabilitas tinggi. 

Jika nilai fhitung < nilai ftable, maka item pertanyaan adalah tidak valid 

Jika nilai fhitung > nilai ftabel, maka item pertanyaan adalah valid 

Item pemyataan kuesioner dilakukan uji validitas dengan menggunakan uji 

Korelasi Product Moment Pearson, dengan bantuan Statistical Product and 

Service Solution (SPSS) for Windows versi I 2. Untuk menguji hipotesis, maka 

hasil pengolahan SPSS yang berupa koefisien korelasi (nilai rhitung) dibandingkan 

dengan nilai r1.11,e1 dengan N (iumlah responden) = 31 responden dan taraf 

signifikansi 95%, dengan kaidah sebagai berikut: 

Sumber: Kuesioner 

Vanabel Item Pertanyaan Jumlah Pertanyaaan 

Penghargaan (X1) 1 s.d 11 11 

Disiplin (X2) 12 s.d. 21 10 

Gaya Kepemimpinan (X3) 22 s.d. 33 12 

Kinerja Pegawai (Y) 34 s.d. 45 12 

Jumlah 45 

Tabet 3.3 Perincian Item Pemyataan Kuesioner 
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Berdasarkan Tabel 3.4 menunjukan validitas koefisien korelasi (nilai rhirung) 

semua item pemyataan pada variabel penghargaan (X1) lebih besar dari nilai r1.abe1, 

taraf signifikansi 5% pada N = 31 yaitu 0,355 menunjukkan validitas semua butir 

pemyataan variabel penghargaan tersebut valid, karena koefisien korelasi (nilai 

rru1ung) semua positif dan lebih besar dari nilai tabel r product moment. Koefisien 

korelasi tertinggi yaitu 0,641 terdapat pada item pemyataan ke-9, sedangkan 

tingkat korelasi terendah yaitu 0,37lterdapat pada item pemyataan ke-3, dengan 

dernikian selisih dengan nilai r1abel masih relatif besar. Disimpulkan semua item 

pemyataan variabel penghargaan (X1) dalarn kuesioner yang telah disusun dapat 

digunakan untuk menjaring pendapat responden tentang pemberian penghargaan 

kepada pegawai. 

Sumber: Kuesioner (Data olahan SPSS V ersi 12) 

Item Pemyataan Koeftsien Korelasi (Nilai rw1 • .) Nilai r1ab1t Keterangan 

XI PERI 0,459 0,355 Valid 

XIPER2 0,523 0,355 Valid 

XIPER3 0,371 0,355 Valid 

XIPER4 0,408 0,355 Valid 

XIPER5 0,505 0,355 Valid 

XIPER6 0,405 0,355 Valid 

XIPER7 0,434 0,355 Valid 

XIPER8 0,383 0,355 Valid 

XIPER9 0,641 0,355 Valid 

XIPERIO 0,487 0,355 Valid 

XIPERII 0,524 0,355 Valid 

Tabel 3.4 Uji Validitas Instrumen Penelitian Variabel Penghargaan (X1) 
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demikian selisih dengan nilai ftabte masih relatif besar. 

pemyataan untuk variabel disiplin di bawah ini dikatakan valid. Koefisien korelasi 

tertinggi yaitu 0,625 terdapat pada item pemyataan ke-7, sedangkan tingkat 

korelasi terendah yaitu 0,377 terdapat pada item pemyataan ke-I, meskipun 

dan lebih besar dari nilai tabel r product moment. Disimpulkan bahwa semua item 

variabel disiplin (X2) tersebut valid. Koefisien korelasi (nilai Thitung) semua positif 

yaitu 0,355 menunjukkan validitas koefisien korelasi semua butir pemyataan 

variabel disiplin (X2) lebih besar dari nilai r tabel, taraf signifikansi 5% pada N = 31 

menunjukkan validitas koefisien korelasi (nilai r hi1ung) semua item pemyataan 

Dari hasil pengolahan data variabel disiplin pada Tabel 3.6 berikut, 

atau reliabel sebagai alat pengumpulan data primer. 

pada variabel penghargaan (X1) terlihat bahwa nilai statistik Cronbach 's Alpha 

lebih besar dari nilai Cronbach Alpha 0,60 Nunnally (dalarn Ghozali, 2006:46) 

yaitu 0,804 menunjukkan makna kuesioner yang digunakan sudah dapat dipercaya 

Hasil uji reliabilitas kuesioner uji skala pengukuran terhadap 31 responden 

Swnber: Kuesioner (Data olahan SPSS Versi 12) 

N of Items Cronbach's Alpha 

0,804 

Tabel 3.5 Basil Uji Reliabilitas Kuesioner Skala Pengukuran 
Variabel Penghargaan (X1) 

Reliability Statistics 

11 

Cronbach 's Alpha yang dijelaskan pada Tabel 3.5 

Selanjutnya pengujian reliabilitas instrument penelitian dengan metode 

88 41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



Pada Tabel 3.7 berikut adalah hasil uji reliabilitas terhadap responden 

menggunakan metode Cronbach 's Alpha berdasarkan hasil uji reliabilitas 

kuesioner skala pengukuran 31 kuesioner variabel disiplin (X2), nilai statistik 

Cronbach 's Alpha lebih besar dari nilai Cronbach Alpha 0,60 Nunnally (dalam 

Ghozali, 2006:46) yaitu 0,785 menunjukkan bahwa kuesioner yang digunakan 

sudah dapat dipercaya sebagai alat pengumpul data primer. 

Somber: Kuesioner (Data olahan SPSS Versi 12) 

Cronbach's Alpha I N of Items 

0,785 10 

Somber: Kuesioner (Data olahan SPSS Versi 12) 

Pengujian reliabilitas instrurnen penelitian dari variabel disiplin (X2) dengan 

mengunakan metode Cronbach 's Alpha sebagai berikut: 

Tabel 3.7 Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner Skala Pengukuran 

Vanabel Disiplin (X2) 

Reliability Statistics 

Item Pemyataan Koefisien Korelasl (Nila! r111, •• J Nilai r1abi. Keterangan 

X2PER.l 0,377 0,355 Valid 

X2PER.2 0,468 0,355 Valid 

X2PER.3 0,463 0,355 Valid 

X2PER4 0,482 0,355 Valid 

X2PER.5 0,474 0,355 Valid 

X2PER6 0,407 0,355 Valid 

X2PER7 0,625 0,355 Valid 

X2PER8 0,391 0,355 Valid 

X2PER.9 0,570 0,355 Valid 

X2PERIO 0,463 0,355 Valid 

Tabel 3.6 Uji Validitas Instrumen Penelitian Variabel Disiplin (X2) 
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Dari hasil pengolahan data variabel gaya kepemimpinan pada Tabel 3.8 

berikut menunjukkan validitas koefisien korelasi (nilai r h.itung) semua item 

pernyataan variabel gaya kepemimpinan (X3) lebih besar dari nilai r tabel, taraf 

signifikansi 5% pada N = 31 yaitu 0,355 menunjukkan validitas koefisien korelasi 

semua butir pemyataan variabel gaya kepernimpinan (X3) tersebut valid. 

Koefisien korelasi (nilai rruiw,g) semua positif dan lebih besar dari nilai tabel r 

product moment. Disimpulkan bahwa semua item pemyataan untuk variabel gaya 

kepemimpinan di bawah ini dikatakan valid. Koefisien korelasi tertinggi yaitu 

0,824 terdapat pada item pernyataan ke-5, sedangkan tingkat korelasi terendah 

Swnber: Kuesioner (Data olahan SPSS Versi 12) 

Item Pemyataan Koer1Sien Korelasi (Nilai rb11 • .,.) Nila! ruble Keterangan 

X3PERI 0,677 0,355 Valid 

X3PER2 0,481 0,355 Valid 

X3PER3 0,429 0,355 Valid 

X3PER4 0,658 0,355 Valid 

X3PER5 0,824 0,355 Valid 

X3PER6 0,370 0,355 Valid 

X3PER7 0,764 0,355 Valid 

X3PER8 0,681 0,355 Valid 

X3PER9 0,435 0,355 Valid 

X3PERIO 0,765 0,355 Valid 

X3PERII 0,677 0,355 Valid 

X3PERl2 0,476 0,355 Valid 

Tabel 3.8 Uji Validitas Instrumen Penelitian Vanabel Gaya 

Kepemimpinan (XJ) 
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Dari hasil pengolahan data variabel kinerja pada Tabel 3.10 di atas 

menunjukkan validitas koefisien korelasi (nilai r hitung) semua item pernyataan 

variabel kinerja (Y) lebih besar dari nilai r tabcl, taraf signifikansi 5% pada N = 31 

yaitu 0)55 menunjukkan validitas koefisien korelasi semua butir pemyataan 

variabel kinerja (Y) tersebut valid. Koefisien korelasi (nilai fhitung) sernua positif 

dan Jebih besar dari nilai tabel r product moment. Disimpulkan bahwa semua item 

pemyataan untuk variabei disiplin di bawah ini dikatakan valid Koefisien korelasi 

tertinggi yaitu 0,740 terdapat pada item pemyataan ke-7, sedangkan tingkat 

korelasi terendah yaitu 0,363 terdapat pada item pemyataan ke-3, meskipun 

dernikian selisih dengan nilai ftable masih relatif besar. 

Swnber: Kuesioner (Data o]ahan SFSS Versi U) 

Cronbach's Alpha N ofltems 

12 0,893 

Tabel 3.9 Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner Skala Pengukuran 

Variabel Gaya Kepemimpinan (X.J) 

Reliability Statistics 

Pada Tabel 3.9 di atas adalah hasil uji reliabilitas terhadap responden 

menggunakan metode Cronbach 's Alpha berdasarkan hasil uji reliabilitas 

kuesioner skala pengukuran 31 kuesioner variabel gaya kepernimpinan (X3), nilai 

statistik Cronbach 's Alpha lebih besar dari nilai Cronbach Alpha 0,60 Nunnally 

(dalam Ghozali, 2006:46) yaitu 0,893 menunjukkan bahwa kuesioner yang 

digunakan sudah dapat dipercaya sebagai alat pengumpul data primer. 

yaitu 0,370 terdapat pada item pemyataan ke-6, meskipun demikian selisih 

dengan nilai ruble masih relatif besar. 
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Pada Tabel 3.11 berikut adaJah hasil uii reliabilitas terhadap responden 

menggunakan metode Cronbach 's Alpha berdasarkan hasil uji reliabilitas 

kuesioner skala pengukuran 31 kuesioner variabel kinerja (Y), nilai statistik 

Cronbach 's Alpha lebih besar dari nilai Cronbach Alpha 0,60 Nunnally (dalam 

Sumber: Kuesioner (Data olahan SPSS Versi 12) 

Cronbach's Alpha N of Items 
·- 

0,837 12 

Tabel 3.11 Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner Skala Pengukuran 

Vanabel Kinerja (Y) 

Reliability Statistics 

Pengujian reliabilitas instrumen penelitian dari variabel disiplin (X2) dengan 

mengunakan metode Cronbach 's Alpha sebagai berikut: 

Surnber: Kuesioner (Data olahan SPSS Versi 12) 

Item Pemyataan Koefisien Korelasi (Nilai rW1 • ..) Nilai ri.ba. Keterangan 

YPERI 0,522 0,355 Valid 

YPER2 0,505 0,355 Valid 

YPER3 0,363 0,355 Valid 

YPER4 0,477 0,355 Valid 

YPERS 0,446 0,355 Valid 

YPER6 0,667 0,355 Valid 

YPER7 0,740 0,355 Valid 

YPER8 0,548 0,355 Valid 

YPER9 0,378 0,355 Valid 

YPERIO 0,440 0,355 Valid 

YPERII 0,445 0.355 Valid 

YPER12 0,548 0,355 ::J 

Tabet 3.10 Uji Validitas Instrumen Penelitian Vanabel Kinerja (Y) 
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3. Pengujian Nonnalitas Data 

Karena penelitian ini menggunakan statistik pararnetris, maka setiap data 

pada setiap variabel harus terlebih dahulu diuji normalitasnya. Salah satu asumsi 

yang harus terpenuhi dalarn analisis regresi adalah datanya mengikuti distribusi 

normal sehingga setiap data pada variabel harus terlebih dahulu diuji 

normalitasnya Keempat variabel penelitian ini adalah variabel penghargaan (X1), 

variabel disiplin (X2), gaya kepemimpinan (X3) dan variabel Kinerja (Y). Dalarn 

uji normalitas ini dilakukan dengan uji Kolmogorov Smirnov dengan lupotesis 

sebagai berikut: 

Ho : Data berdistribusi normal 

H1 : Data tidak berdistribusi normal 

Dengan kaidah pengujian adalah jika x\iiung :'S x2i.,bet, maka dapat dinyatakan 

normal, sebaliknya jika Xllitung :::: x.21-abet, maka data yang diperoleh tidak 

berdistribusi normal, dengan taraf kesalahan 5% atau 0,05 dalarn interval 

kepercayaan 95%, derajad kebebasan db = n-I. 

4. Uji Nonnalitas Data 

Penggunaan statistik pararnetris mensyaratkan bahwa data setiap variabel 

yang akan dianalisis harus berdistri busi normal. Sal ah satu asumsi yang harus 

terpenuhi dalarn analisis regresi adalah datanya mengikuti distribusi normal. 

Penelitian ini dilakukan dengan pengujian normalitas data mengunakan pengujian 

analisis grafik dan pengujian analisis statistik. 

Ghozali, 2006:46) yaitu 0,837 menunjukkan bahwa kuesioner yang digunakan 

sudah dapat dipercaya sebagai alat pengumpul data primer. 
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(Y) dapat dilihat pada halaman lampiran. 

dari variabel disiplin (X2), variabel gaya kepernimpinan (X3), dan variabel kinerja 

regresi memenuhi asumsi normalitas. Untuk lebih jelasnya, grafik normal P-P Plot 

disekitar garis diagonal menunjukan pola distribusi normal, sehingga model 

Gambar 3.2 Grafik Normal P-P Plot Untuk Variabel Penghargaan (X1) 

Hasil output data SPSS grafik Normal P-P Plot terlihat titik-titik penyebaran 

1.0 0.8 0.4 0.6 
Observed Cum Prob 

0.2 0.0 

0.2 

..a 
0 

rL 06 E . 
:::, 

(.) 

~ g 0.4 
~ w 

0.8 

Normal P-P Plot of Penghargaan 

normal, sehingga model regresi memenuhi asurnsi normalitas. 

terlihat titik-titik penyebaran disekitar garis diagonal menunjukan pola distribusi 

seperti pada gambar berikut ini. Hasil output data SPSS grafik Normal P-P Plot 

kepernimpinan (X3), dan variabel kinerja pegawai (Y) atas hasil pengolahan SPSS 

Berdasarkan data variabel penghargaan (X1), disiplin (X2), gaya 

(1). Pengujian Normalitas Analisis Grafik 
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No Penghargaan (Xt) Disiplin (X2) Gaya Kepemimpinan (XJ) Kinerja {Y) 

Res I 45 40 49 44 

Res2 45 42 47 50 

Res3 49 42 50 49 

Res4 41 40 51 46 

Res5 33 32 43 43 

Res6 43 39 48 47 

Res7 42 42 55 53 

Res8 46 41 45 50 

Res9 43 39 45 43 

ReslO 36 28 35 40 

Res I I 50 35 53 49 

Resl2 45 40 48 42 

Resl3 49 35 34 44 

Resl4 45 37 51 47 

Resl5 41 35 41 44 

Resl6 35 29 29 32 

Resl7 42 39 48 47 

Resl8 43 35 45 47 

Resl9 38 32 44 39 

Res20 37 31 37 36 

Tabel 3.12 Data Ordinal Variabel Penghargaan (Xl), Disiplin (X2), Gaya 
Kepemimpinan (X3), dan Kinerja (Y) 

dari empat variabel tersebut disusun kembali pada Tabel 3.12 berikut. 

pengujian nonnalitas data dan analisis selanjutnya, maka keempat kelompok data 

juga meliputi empat data untuk keempat variabel tersebut. Untuk memudahkan 

Karena variabel penelitiannya ada empat, maka pengujian normalitas data 

(2). Pengujian Nonnalitas Analisis Statistik 
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Statistik Kolmogorov Smirnov diolah dengan bantuan program SPSS dengan 

asurnsi bila p-value lebih besar dari 0,05 rnaka Ho diterirna dan H1 ditolak artinya 

data tersebut berdistribusi normal. Dan sebaliknya bila p-value lebih kecil dari 

0,05 rnaka Ho di tolak dan H1 diterima artinya data tersebut berdistribusi tidak 

H1 : Data tidak berdistribusi normal 

Ho : Data berdistribusi normal 

Seperti yang telah diungkapkan pada bah sebelumnya uji normalitas dengan 

grafik dapat menyesatkan kalau tidak hati-hati, secara visual kelihatan normal 

pada hal secara statistik bisa sebaliknya Maka dianjurkan disamping uji grafik 

dilengkapi dengan uji statistik. Uj i statistik lain yang dapat digunakan untuk 

menguji normalitas residual adalah uji statistik non-parametrik Kolmogorov­ 

Smimov (K-S) dengan rnembuat hipotesis: 

Sumber: Kuesioner 

Res21 41 35 48 46 

Res22 33 32 41 41 

Res23 47 38 47 35 

Res24 41 34 43 38 

Res25 39 33 45 47 

Res26 45 43 51 52 

Res27 45 47 50 52 

Res28 41 30 44 42 

Res29 41 35 48 46 

Res30 41 42 47 47 

Res31 48 38 50 50 

Jwnlah I= 1310 I= 1140 I= 1412 I= 1388 
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F. Metode Analisis Data 

1. Regresi Linier Sederhana dan Regresi Ganda 

Analisis linier regresi sederhana digunakan untuk mengetahui apakah ada 

hubungan antara variabel X1, X2, X3, dengan variabel Y, sehingga dapat 

memberikan suatu gambaran sampai seberapa besar pengaruh variabel 

penghargaan (X1) dan disiplin (X2), gaya kepernimpinan (X3) terhadap variabel 

kinerja (Y) pegawai di UPT DPPK.AD Wilayah Kabupaten Bangka. Dalam hal ini 

Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh nilai Kolmogorov-Smirnov 

untuk variabel penghargaan (X1) adalah 0,381 lebih besar dari 0,05, maka Ho 

diterima Variabel disiplin (X2) adalah 0,645 lebih besar dari 0,05, maka Ho 

diterima Variabel gaya kepemimpinan (X3) adalah 0,506 lebih besar dari 0,05, 

maka Ho diterima Variabel kinerja (Y) adalah 0,557 lebih besar dari 0,05, maka 

Ho diterima Dari uji normalitas data tersebut dapat disimpulkan bahwa data dari 

variabel X1, X2, X3, dan Y berdistribusi normal, sekali lagi hasilnya konsisten 

dengan uji sebelumnya dan layak dilanjutkan uji statistik parametris. 

Sumber: Kuesioner (Data olahan SPSS Versi 12) 

Variabel Nilai asymp. Sig, (2-tailed) T araf signifibnsi Keputusan 

Penghargaan 0,381 0,05 Normal 

Disiplin 0,645 0,05 Normal 

Gaya kepemimpinan 0,5<X> 0,05 Normal 

kinerja 0,557 0,05 Normal 

Tabel 3.13 Hasil Pengolahan Data Uji Nonnalitas 

normal. Dengan taraf kesalahan 5% atau 0,05 dalam interval kepercayaan 95% 

dengan derajad kebebasan db=n-I. 
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Dimana: 

Y = Subyek dalam variabel dependen yang diprediksi (kinerja aparatur) 

a = Harga Y bila X = 0 (harga konstan) 

b = Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan angka peningkatan 

ataupun penurunan variabel dependen yang didasarkan pada variabel 

independen. Bila b (+) maka naik, dan bila (-) maka terjadi penurunan 

Di man a: 

Y = Subyek dalam variabel dependen yang diprediksi 

a = Harga Y bila X = O (harga konstan) 

b = Angka arah atau koe.fisien regresi, yang menunjukkan angka peningkatan 

ataupun penurunan variabel dependen yang didasarkan pada variabel 

independen. Bila b ( +) maka naik, dan bila (-) maka terjadi penurunan 

X = Subyek pada variabel independen yang mempunyai nilai tertentu. 

Jadi harga b merupakan fungsi dari koefisien korelasi. Bila koefisien korelasi 

tinggi, maka harga b juga besar, sebaliknya bila koefisien korelasi rendah maka 

harga b juga rendah. selain itu bila koefiesn korelasi negatif maka harga b juga 

negatif, dan sebaliknya bila koefisien korelasi positif maka harga b juga positif. 

Sedangkan regresi linier berganda didasarkan pada hubungan fungsional atau 

kausal dari dua variabel independen dengan satu variabel dependen. Persamaan 

regresi tiga prediktor adalah: 

penulis melakukan pengolahan datanya menggunakan SPSS versi 12.0 for 

windows. 

Persamaan umum regresi linier sederhana adalah: 

Y= a +bX 
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berikut: 

Sedangkan harga r akan dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai r sebagai 

ada korelasi, dan r = 1 berarti korelasinya sempurna positif (sangat kuat). 

::5 r ::5 + 1 ). Apabila r = -1 artinya korelasinya negatif sempurna, r = 0 artinya tidak 

Korelasi PPM dilarnbangkan (r) dengan ketentuan r tidak lebih dari harga (-1 

N = Jumlah responden 

Y = V ariabel dependen 

X = V ariabel independen 

r hitung = Koefisien korelasi 

Dimana: 

r = X}' 

N(IXY) - (L)() (IY) 

Pearson Product Moment (PPM) sebagai berikut: 

Untuk menghitung koefisien korelasi sederhananya digunakan rumus 

2. Analisis Korelasi Sederhana dan Korelasi Berganda 

nilai tertentu. 

Xi=Subyek pada variabel independen (gaya kepemimpinan) yang mempunyai 

tertentu. 

Xi=Subyek pada variabel independen (disiplin) yang mempunyai nilai 

tertentu. 

Xi=Subyek pada variabel independen (penghargaan) yang mempunyai nilai 
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digunakan untuk menguji korelasi linier antara satu variabel terikat (Y) dengan 

Sedangkan Uji Korelasi Ganda (Multiple Product Moment Correlation) 

diterima dan H1 ditolak. tetapi sebaliknya bila thitung?: dari 1ubel maka H1 diterima 

menginterpretasikan hasilnya berlaku ketetapan: jika trurung :S t1abe1, maka Ho 

Setelah didapat nilai thitung melalui rumus diatas, maka untuk 

n = Jumlah responden 

r = Koefisien korelasi 

trutung = Nilai t 

Dimana: 

r...J n-2 
r:.J 1-? 

1rutung = 

-2 sehagai berikut: 

dengan Uji signifikansi dengan taraf kesalahan, a = 0,05 uji dua pihak dan dk = n 

makna hubungan variabel X terhadap Y, maka hasil korelasi PPM tersebut diuji 

Pengujian lanjutan yaitu uji signifikansi yang berfungsi apabila ingin mencari 

r = Nilai koefisien korelasi 

KP = Nilai Koefisien determinan 

Dimana: 
KP = r 2 x 100%, 

Y dapat ditentukan dengan rumus koefisien determinan sebagai berikut. 

Selanjutnya untuk menyatakan besar kecilnya sumbangan variabel X terhadap 

Sumber: Riduwan (2009:228); Sugiyono (2004:183) 

Interval koefisien Tingkat hubungan 
0,00- 0,199 Sangatrendah 
0,20-0,399 Rendah 
0,40-0,599 Cukup 
0,60-0,799 Kuat 
0,80-1,000 Sangat kuat 

Tabel 3.14 Interpretasi Koefisien Korelasi Nilai r 
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Dimana: 

R = Koefisien korelasi ganda 

k = Jurnlah variabel independen 

n = Jurnlah anggota sampel 

Frutung = Nilai F yang dihitung 

Kaidah pengujian signifikansi Frutuns > Fiabel maka Ho ditolak artinya 

signifikan yaitu dapat diberlakukan untuk seluruh populasi. Harga F1abe1 

didasarkan pada dk pembilang = 2 dan dk penyebut = (n - k - I), dan taraf 

kesalahan ditetapkan sebesar 0,05. 

R2/k 
Fh = 

(I-R2)/(n-k- I) 

Dimana: 

RY.x1x2x3 = Korelasi antara variabel X1, X2 dengan X3 secara bersama-sama 

dengan variabel Y 

r YXI = Korelasi Product Moment antara X1 dengan Y 

r YXl = Korelasi Product Moment antara X2 dengan Y 

r YX3 = Korelasi Product Moment antara X3 dengan Y 

Untuk mengetahui signifikansi koefisien korelasi ganda dapat dihitung 

dengan rumus: 

I - r 
2 

x1X2XJ 

sekelompok variabel bebas (X) sebagai satu kesatuan variabel. Rumus yang 

digunakan untuk menghitung korelasi ganda antara variabel terikat (Y) dengan 3 

variabel bebas (X) adalah sebagai berikut: 

101 
41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



9 

u·ian Sidan 8 

Finalisasi dan Layak 
u·; 7 

B T R 11 (Seminar 
Alcademik Hasil 
Penelitian) 

6 

Kesimpulan 
enulisan Bab V) 

5 

Pcngumpulan Data dan 
Analisis (Penulisan 
awal Bab IV -V/dan 
seterusn a 

4 

Perbaikan Proposal 3 

BTR I (Seminar 
Akademik- Proposal 
dan lnstrumen 

PraProposa I uatuk 
BTJJ 

No Kegiatan 

Tabel 3.4 Jadwal dan Waktu Penelitian 

Perbaikan dan 
Peniilidan 

2 

G. Jadwal Penelitian 

102 
41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



41575.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



A. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, observasi, analisis data serta temuan dan 

pembahasan dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

L) Penghargaan intrinsik dan penghargaan ekstrinsik dengan fbiwns sebesar 3,183 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di UPT 

DPPKAD Wilayah Kabupaten Bang.ka. Artinya penghargaan inrrinsik dan 

penghargaan ekstrinsik dapat dipergunakan untuk rncnarik, memotivasi serta 

mempertahankan pegawai dan caion pegawai. 

2) Vanabel disiplin dengan thitung sebesar 5,230 berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di UPT DPPK.Al) Wilayah Kabupaten 

Bangka. Artinya disiplin organisasional merupakan tindakan yang diambil untuk 

mengubah pcrilaku pegawainya demi meningkarkan produktivitas, 

3) Bcrdasarkan uji statistik korelasi sederhana, variabel gaya kepemimpinan dengan 

£iij1ung sebesar 5,607 berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai ,di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangka, Artinya untuk dapat 

rneningkarkan produktivitas pegawai mclalui gaya kepemimpinan, scorang 

pemimpin harus dapat melakukan sesuatu terhadap situasi yang dihadapinya. 

Dengan mengubah faktor-faktor siruasi tertenru maka pcmimpin dapat 

menghasilkan siruasi yang lebih menguntungkan. 

BABV 

SIMPULAN DAN SARAN 
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4) Hasil uji staristik korelasi sederhana secara simult.an diperoleh nilai Frutung sebesar 

13,233 hal ini menunjukk:.an bahwa variabel penghargaan, variabel disiplin, dan 

variabel gaya kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai di UPT DPPKAD Wilayah Kabupaten Bangk.a. Artinya 

berdasarkan tingkat korelasi yang diperoleh, pengaruh ketiga variabel ini bila 

bersama-sama . akan meningkat, yang mengartikan kinerja pegawai akan 

meningkat apabila penghargaan, disiplin, dan gaya kepemimpinan lebih baik. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dikemnkakan diatas 

rnaka disampaikan pendapar berupa saran yang dapat dijadikan masukan. Implikasi 

praktis, penelitian ini menyarankan. 

l , Dalam upaya peningkatan kinerja pegawai, pemberian pcnghargaan akan 

dikatakan efektif jika karyawan melihat langsung hubungan antara kinerja dan 

pencapaian penghargaan yang diinginkan. Sistem penghargaan dalam memorivasi 

perilaku, pegawai harus percaya bahwa sistern berjalan dengan adil. Artinya. input 

scperti faktor pendidikan, keahlian, senioritas, status sosial dan tingkat usaha 

harus terkait dengan penghargaan dengan cara yang sama untuk seluruh individu 

-dalam organisasi. Secara lebih sempurna lagi agar sistem penghargaan yang 

dirancang untuk tujuan atau kepentingan kedua belah pihak dapat memotivasi, 

dapat menciptakan semangat kerja dan rasa puas, serta dirasakan adil oleh 

pegawai maka hendaknya sistern penghargaan yang akan didisrribusikan harus 

mengacu pada aspek pencapaian prestasi dan simbol-simbol status. 
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3. Gaya kepemimpinan; Seorang pemimpin dituntut untuk dapat melihat faktor­ 

faktor yang memengaruhi efektivitas pemirnpin yang mencakup kepribadian, 

pengalaman masa lampau dan harapan dari pemimpin, harapan dan perilaku 

atasan, karaktcristik, harapan dan perilaku bawahan, persyaratan tugas, kultur, 

kebijaksanaan organisasi dan harapan serta perilaku rekan. 

'1. Perlunya dilakukan pengernbangan sumber daya pegawai UPT OPPKAD 

Wilayah Kabupaten Bangka dalam peningkatan kompetensi pegawai dengan 

mengikut sertakan dalam pclatihan-pelatihan atau pcndidikan formal rnaupun 

nonformal di luar daerah yang lebih maju sehingga pegawai mempunyai 

kornpetcnsi lebih dalarn pelaksanaan pelayanan. 

lmplikasi teoritis, penelitian ini menyarankan. 

2. Semua organisasi mempunyai standar perilaku yang harus dilakukan dalam 

hubungannya dengan pekerjaan, baik secara tertulis maupun tidak, dan 

menginginkan para pegawai untuk mematuhinya sebagai upaya untuk 

meningkatkan produktivitas. Pendisiplinan pegawai dan prosedur menangani 

keluhan pegawai digunakan oteh organisasi untuk memecahkan masalah­ 

masalah yang berkaitan dengan pelanggaran peraturan kerja organisasional atau 

masalah kinerja yang kurang baik. Untuk dapat berkompetisi secara efektif, 

organisasi harus mengambil langkah-langkah untuk menjamin bahwa mereka 

yang berkinerja bagus diberi motivasi agar tetap bertahan bekerja bersama-sama 

dengan organisasi, sedangkan mereka yang memiiiki kinerja rendah didorong 

untuk dapat meningkatkan kinerjanya. 
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I . Secara teoritis, penclitian ini menegaskan keberadaan variabel-variabel 

penghargaan, disiplin, dan gaya kepemimpinan dalarn pengaruhnya dengan 

kinerja pegawai. Dengan demikian, penelitian ini memberikan dukungan 

sepenuhnya terhadap pengembangan penghargaan, disiplin, dan gaya 

kepemimpinan yang dikembangkan terutama oleh Hasibuan, Gibson, Thoha, 

Schuster, Byars dan Rue, Mathis dan Jackson, serta Miner. 

2. Perlu dilakukan penelician yang berkaitan dengan besarnya pengaruh lingkungan 

eksternal (lingkungan politik, lingkungan sosial, dan lingkungan ekonomi) 

tcrhadap kinerja individu, kinerja kelompok dan kinerja organisasi dalam upaya 

peningkatan kualitas pelayanan. 

3. Perlu dilakukan penelitian dengan sampel yang lcbih besar dan rneliputi wilayah 

kerja yang lcbih luas, dengan melibatkan UPT yang ada di provinsi kepuiauan 

Bangka Belitung yang berada di bawah Dinas Pendapatan, Pengelolaan 

Keuangan, dan Aset Daerah Provinsi Kepulaua_n Bangka Belilung serta 

mclibatkan variabel-variabel lain yang tcrkait dengan peningkatan kinerja 

pegawai. 
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