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ABSTRAK

Tujuan Penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Motivasi,
Kepemimpinan dan Disiplin terhadap Produktivitas kerja Pegawai Dinas Kehutanan dan
Perkebunan Kabupaten Tapanuli Tengah, kemudian tujuan penelitian ini adalah Untuk
mengungkapkan adanya pengaruh Motivasi, Kepemimpinan dan Disiplin Pegawai Terhadap
Produktivitas kerja baik secara bersama sama dan signifikan ,  Penelitian ini berusaha
mengetahui Variabel yang dominan terhadap produktivitas kerja Pegawai.

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori yang berusaha menguji hipotesis secara
Statistik berdasarkan data empirik dari responden dan menjelaskannya secara deskriptif maupun
inferensial, untuk mengumpulkan data dilakukan dengan tekhnik survey dan mendesain
kuesioner sebagai instrumen penelitian, populasinya adalah Pegawai Dinas Kehutanan dan
Perkebunan Kabupaten Tapanuli Tengah berjumlah 54 orang dan jumlah Penelitian sebanyak 50
orang dengan metode tekhnik sampling jenuh. Pengujian Hipotesis di lakukéan dengan analisis
regresi linear berganda.

Hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut :( 1 ). Motivasi, Kepemimpinan dan
Disiplin kerja Pegawai secara bersama sama berpengaruh“RoSitif dan signifikan terhadap
Produktivitas Kerja pegawai Dinas Kehutanan dan Perkebugan.Kabupaten Tapanuli tengah. ( 2)
Motivasi, Kepemimpinan dan Disiplin kerja secara ¢masing” masing berpengaruh terhadap
Produktivitas kerja Pegawai Dinas Kehutanan dan Perkebupan Kabupaten Tapanuli Tengah. (3)
Salah satu variabel Motivasi, Kepemimpinan dan_Disiphn kerja berpengaruh dominan terhadap
Produktivitas Kerja Pegawai Dinas Kehutanan danerkebunan Kabupaten Tapanuli tengah.

Hasil Penelitian menunjukkan bahwa“gerigan signifikansi F hitung lebih kecil dari
Signifikansi penelitian berarti Motivasi, kepemimpinan dan Disiplin pegawai secara
Bersama sama berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai. Koefisien Korelasi (
R ) sebesar 89,2 % dan sisanya sebeSar10,8 % dipengaruhi oleh Variabel lain yang tidak
diamati dalam penelitian ini. Signifikansyt dari X1, X2 dan X3 Signifikansi a berarti Motivasi,
Kepemimpinan dan Disiplin kérja Secara parsial berpengaruh Signifikan terhadap Produktivitas
kerja pegawai.
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ABSTRACT

This Research Target is to know and analyse the Influence Motivate, Leadership and
Discipline to Work Productivity of Officer on Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten
Tapanuli Tengah, later; then this research target is to lay open the existence of influence motivate,
leadership and officer discipline to work productivity either through significant and also by as
well as this research try to know the dominat variable to work productivity officer.

This research represent the research ekspanatory trying to test the hypothesis statistically
pursuant to data empiric from responder and explaindescriptively, and also inferensial, to collect
the data conducted with the technique of survey and design kuesioner as research instrument, it’s
population is officer on Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Tapanuli Tengah emount to
54 people and sum up the research 50 people with the saturated sampling technique method.
Hyphothesis Examination conducted with the doubled linear regression analysis.

This research hyphotesis shall be follows ,( 1) Motivate, leadership and officer discipline
by together have an effect of the significant to Productivity, work,“officer' on Dinas Kehutanan
dan Perkebunan Kabupaten Tapanuli Tengah, ( 2 ). Motivate,. leadership and discipline work
Parcial to work Productivity officer on Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Tapanuli
Tengah, ( 3 ). One of variable the motivate, leadership and discipiine work to have an effect in
dominat to work productivity officer on Dinas Kehutanan-dan‘Perkebunan Kabupaten Tapanuli
Tengah.

Result of research indicate that by significant™s”F calculate smaller than signifikansi
research mean the motivation, leadership and officer discipline collectively/together is of equal
having effect on significant to work productivity. otficer. Correlation coefficient (R) of equal to
89,2 % and the rest of equal to 10,8 %*“influericed by other;dissimilar variable is which not
perceived in this research. Signifikasi T from X1, X2, and X3 < signifikansi o mean the
Motivation, leadership and disciplineswork by parsial have an effect on the significant to work
productivity officer.
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BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A.  Kajian Teori.

Padaba giani ni dijelaskan va riabel yang berkaitan dengan pengaruh
Motivasi, ke pemimpinan dan D isiplin t erhadap Peningkatan pr oduktivitas ke rja
bawahannya.

1. Produktivitas

Berdasarkan at as pe mahaman t erhadap t ujuan da nmisi O rganisasi dan
Manajemen khususnya dalam Manajemen Pemerintahan’ Budi Supriyatno ( 2009
) m engemukakan a da e nam indikator sn tuk/mengukur da n menilai k inerja
Produktivitas organisasi publik, yaitu :

a. Anggaran

Konsep Produktivitas “d tas’Anggaran meliputi anggaran rutin dan anggaran
Pembangunan dalanf,pifelaksanakan program dan kegiatan Pemerintahan. Karena
semua ke giatan,_membutuhkan angaran, maka unsur anggaran merupakan unsur
penting <yang h”arus d iperhatikan. D alam pe ngukurank inerjat idak h anya
mengukur t ingkat e fisiensi t etapi juga e fektivitas pe layanan. P roduktivitas pada
umumnya d ipahami sebagai r asio a ntara input d engan o utput. P ada t ataran ini
konsep produktivitas dirasa terlalu sempit sehingga G eneral acco unting Office (
GAO ) m encoba m engembangkan s atu ukur an pr oduktivitas yang lebih luas
dengan m emasukkan seberapa b esar pelayanan publ ik i tu m emiliki h asil yang
diharapkan sebagai salah satu indikator kinerja yang penting.

Selain konsep Produktivitas tersebut diatas, adalagi yaitu :
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b. Kepuasan pelanggan :

Semakin banyak tuntutan masyarkat akan pelayanan yang berkualitas, maka
aparatur Pemerintah s ebagai pe laksana d ituntut un tuk secarat erus m enerus
memberikan pe layanan berkualitas pr ima. U ntuk itu pe ngukuran k inerja pe rlu
didesain ag ar da pat m eningkatkan ke puasan pe langgan. Kualitas layanan a tas
pelanggan cenderung s emakin pe nting da lam menjelaskan k inerja o rganisasi
publik.

Banyak pa ndangan negatif mengenai o rganisasi pu blik, muncul ka rena
ketidak puasan masyarakat terhadap kualitas layanan yang\diterima dari organisasi
publik. Dengan de mikian, ke pusan masyarakat terbadap layanan dapat dijadikan
indikator ki nerja o rganisasi pu blik, s ebab aKses untuk m endapatkan informasi
mengenai kualitas layanan relatif sangat.mudah-dan murah.

c. Responsivitas.

Responsivitas a dalah ke hampuan o rganisasi u ntuk mengenali ke butuhan
masyarakat, m enyusun‘agenda da n pr ioritas pe layanan s erta mengembangkan
program pr ogram pe layanan pu blik s esuai de ngan ke butuhan da na spirasi
masyarakat, Balam’konteks ini, responsivitas mengacu kepada keselarasan antara
program da ke giatan pe layanan de ngan ke butuhan da n as pirasi masyarakat.
Responsivitas dimasukkan sebagai salah satu indikator produktivitas kerja karena
responsivitas s ecara langsung menggambarkan kemampuan o rganisasi pu blik
dalam menjalankan misi da n t ujuannnya, t erutama u ntuk memenuhi ke butuhan
masyarakat. R esponsivitas yang r endah d itunjukkan de ngan k etidak s elarasan

antara pe layanan de ngan ke butuhan masyarakat yang secara o tomatis k inerja
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organisasi t ersebut jelek, hal tersebut jelas menunjukkan k egagalan o rganisasi
dalam mewujudkan misi dan tujuan organisasi.
d. Informasi yang responsibilitas.

Informasi ke giatan internal d iperlukan un tuk memastikan b ahwa s eluruh
kegiatan pe ngelolaan P emerintahan da n pe laksanaan ke giatan o rganisasi pu blik
itu d ilakukan s esuai de ngan t arget y ang d irencanakan da n menganut pr insip
prinsip a dministrasi yang benar a tau s esuai de ngan ke bijakan o rganisasi, baik
yang eksplisit maupun implisit , oleh sebab itu responsibilitas bisa saja pada suatu
ketika berbenturan dengan responsivitas.

e. Akuntabilitas.

Akuntabilitas pu blik merujuk pada s ebérapasbesar ke bijakan dan k egiatan
organisasi pu blik t unduk pa da pa ra pe jabat pol itik yang d ipilih o leh r akyat.
Asumsinya ada lah bahwa pa ra pe, jabatpo litik t ersebut d ipilih olehr akyat,
sehingga de ngan s endirinya-a Kan selalu mempresentasikan ke pentingan r akyat.
Dalam ko nteksi ini, ko hs€prakuntabilitas pu blik dapat di gunakan untuk melihat
seberapa be sar ke bijakan da n ke giatan o rganisasi pu blik itu k onsisten de ngan
kehendak masyarakat banyak.

f.  Wakitt:

Unsur w aktu m erupakan h al s ignifikan da n pe rlu d iperhatikan da lam
mendesain pe ngukuran k inerja yang baik. M anajemen P emerintahan ke rap
membutuhkan informasi untuk pengambilan keputusan, namun informasi tersebut
lambat d iterima, s ementara informasi yang ada s ering sudah t idak relevan at au

kadaluarsa.
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2. Motivasi.

Kata M otivasi ( Motivation ) ka ta da sarnya a dalah motiv yang berarti
dorongan, s ebab, a tau a lasan seseorang melakukan s esuatu, de ngan d emikian
menurut N awawi ( 2000: 351 ) m otivasim erupakan suatu kondisiy ang
mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan sesuatu perbuatan/kegiatan
yang berlangsung secara sadar.

Dalam p engertian r iil da n pr aktis, s emua manajemen adalah manajemen
tenaga ke rja, meskipun s umberdaya lainnya sepertis arana, da.na da n material
harus d ikelola pu la, n amun s emua itu d ikelola dan d iatur oleh manusia, pa da
dasarnya adalah m engelola m anusia m anusia. M ahaj€men adalah s uatu proses
pencapaian sasaran yang telah ditentukan §'ebelumnya de ngan menggunakan
bantuan o rang lain. M anusia memiliki.pe rasaan da n ke inginan, da pat di dorong
dimotivasi untuk bekerja efektiv dan gfisien, walapun tidak dapat dipaksa, hal ini
memperlihatkan ada nya hubungana ntara pe rilaku dan motif motif manusia
bekerjasama.

Motivasi a «dalah'$“uatu proses m enstimulasi m anusia untuk m elakukan
kegiatan da,Jafiiup/aya mencapai sasaran at au sasaran sasaran yang diinginkan
secara efektit'dan efisien. Menurut W.G.Scoot ( Rahardjo : 2011 : 167).

Sasaran yang dimaksud tentunya adalah yang menyangkut kepentingan organisasi
atau manajemen, mengingat pa ra pe laksana ke giatan ada lah pa ra pr ibadi at au
kelompok manusia, maka ke giatan manusia harus d ilihat dari dua ke pentingan,
yaitu ke pentingan o rganisasi a tau m anajemen dans asaran individual s ebagai

sumber kepuasan pribadi.
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Kepribadian ( Personality ) seseorang serta sikapnya ( attitude ) terhadap
organisasi akan banyak berpengaruh terhadap pembentukan tingkah laku kegiatan,
disamping adanya dua fator lain yang turut mengendalikan tingkah laku tersebut
yaitu insentif dan motif.

Performansi pr ibadinya, a kant erbentuk  melalui prosest ingkah  laku
kegiatannya, t idak hanya d itentukan o leh a pa sasaran s asaran manajemen d an
pribadi saja,t etapi jugao leh faktorl ain yang turutb erperanda lam
pembentukannya , seperti kepribadian ( Personality ), sikap ( Attitude ), motif dan
Insentif .

Motif a dalah e kspresi k ebutuhan manusia yang merupakan inner drive (
dorongan d idalam ) ka rena motif bersifat pessonal da n internal. S ebaliknya
insentif merupakan ke kuatan stimulasi_luar (“externally stimulating power ) dan
lebih ¢ enderung merupakan bagian da.rr'pe rangkat k ontrol manajemen seperti
upah, lingkungan kerja dan sebagamya. Keinginan dibedakan dengan kebutuhan.
Keinginan merupakan ke/butahan yang d itentukan o leh s ituasid an kondisi
lingkungan t ertentu.\J adi jelas ba hwa ke butuhan a dalah a wal d ari motivasid an
mendorong, (\0rive’) suatu ke giatan, sedangkan k einginan adalah p etunjuk jenis
yang akan dilakukan.

Dalamr angka mewujudkan P elaksanaan P embangunan D aerah da n
pemberian p elayanan ke pada masyarakat, maka pa ra pe gawai d ituntut un tuk
bekerja secara m aksimal s ehingga dapat m emberikan pelayanan y ang baik dan
memuaskan masyarakat. W alaupun de mikian pa da ke nyataannya para p egawai
tidak mampu melaksanakan t ugasnya d engan baik, pe nyebabnya ke mungkinan

besar adalah kurangnya dorongan ( motivasi ) baik dari dalam maupun dari luar
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dirinya sehingga tidak bisa bekerja secara baik, oleh karena itu masalah motivasi
merupakan hal yang sangat penting bagi setiap organisasi.
Teori Teori Motivasi.

Tidak ada teori tunggal tentang motivasi terhadap pekerjaan yang berlaku
bagi semua individu dan bagi semua situasi kerja. Hirarki kebutuhan dari maslow
merupakan s uatu pe rnyataan luas t entang ke butuhan ke butuhan manusia dan ia
menyediakan sebuah kerangka dasar koseptual sebagai landasan untuk memahami
kekuatan ke kuatan menyebabkan o rang orang berperilaku ¢dengan c ara car a
tertentu dalam situasi tettentu pula. Mc.Clelland me ngajukan t€ori motivasi yang
berkaitan e rat de ngan ko nsep belajar. Melalui kelidupan da lam s uatu b udaya,
seseorang belajart entang kebutuhans ebagaimand yang telahd ikutip (J .
Wianardi, 2004 :  367) ,M c. C lelland mergajukant iga ke butuhan yaitu :
Kebutuhan berprestasi at au achievement-needs (n. Ach), ke butuhan be rafiliasi
atau affiliation needs ( n. AH~) ,"da wke butuhan berkuasa Power needs ( n.Pow)).
Menurut M c.Clelland ( “MéangKkunegara, 2001 : 103 ), Produktivitas atau prestasi
kerja s eseorang sangat'ditentukan oleh “ Virus Mental “ Virus M ental adalah
kondisi j iwayag” mendorong s eseorang u ntuk mampu mencapai pr estasinya
secara makSimal. V irus mental d imaksud t erdiri darit iga do rongan ke butuhan
yaitu : Need of achievement ( Kebutuhan untuk berprestasi ), Need Of Affiliation (
Kebutuhan untuk memperluas pergaulan ) dan Need Of Power ( Kebutuhan untuk
menguasai sesuatu ).

a ) Kebutuhan berprestasi ( Need Of Achievement ).
Kebutuhan berprestasi merupakan ke butuhan manusia un tuk b erprestasi,

kebutuhan ini mirip de ngan ke butuhan a ktualisasi d iri da ri Abraham N aslow.
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Menurut Mc.Clelland apakah ke butuhan s eseorang sangat kuat, maka ke butuhan
itu akan memotivasi orang tersebut untuk berusaha keras dalam perilakunya untuk
memenuhi k ebutuhan t ersebut. S ebagai contoh a pabila s eseorang mempunyai
kebutuhan b erprestasi y ang tinggi m aka ke butuhan itu a kan mendorong orang
tersebut untuk menetapkan tujuannya. Marshal dan Molly G Sashkin ( 2003 :

179 ), M enyatakan “ bahwa pa da beberapa o rang secara pr ibadi ada yang
mempunyai do rongan kuat un tuk b erhasil da n be rprestasi b ukan ka rena a danya
kompensasi n amun m emang m emiliki h asrat untuk m elakukan s esuatu dengan
lebih baik dan e fisien dibandingan d engan yang akan d tlakukannya s ebelumnya
dan pa ra pe mimpin e fektif mampu menunda haStat’m ereka a kan pe muasan
kebutuhan yang sifatnya mendesak

(J.Winardi : 2004 : 357 ) Suatu persentase kecil pekerja ( Estimate Whyte adalah
10 % ) menolak tuntutan ke lompok dan mereka bereaksi terhadap uang sebagai
perangsang, dimana mereka disobut sebagai Rate buster.

Rate Buster yang menceba ménjadi anggota kelompok, tetapi kemudian ditolak,
mungkin menunjukkan‘perilaku berupa semacam bentuk balasan sakit hati, yaitu
cara menunjukkanpada kelompok bahwa ia dapat melebihi hasil prestasi rata rata
kelompok térsebut.

Berdasarkan pada teori dan penelitian, maka Mc. Clelland membuat usulan
yang spesifik untuk membentuk suatu ke butuhan berprestasi yang po sitif t inggi,
dan menyarankan hal hal sebagai berikut :

a). Mengatur tugas sedemikian rupa sehingga pegawai menerima umpan
balik m engenai prestasi mereka secara periodik, memberikan informasi

yang memungkinkan mereka membuat modifikasi secara koreksi.
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b). Menunjukkan ke padape gawai model modelpe ncapaianpr estasi.
Identifikasi d an u mumkan a pa yang telah d icapai o leh o rang orang yang
berprestasi, o rang yang s ukses, pe menang da n menggunakan mereka
sebagai contoh perumpamaan yang berhasil.

c). Bekerja dengan pegawai untuk memperbaiki gambaran diri mereka sendiri.
orang yang memiliki Need Achievement y ang tinggi m enyukai m ereka
sendiri dan mencari tantangan dan tanggung jawab yang moderat..

d). Memperkenalkan r ealisme ( K enyataan )ke dalam sguatu topik yang
berhubungan de ngan ke rja, pr omosi, imbalan, t ransfer, k€ sempatan u ntuk
mengembangkan d iris endiri, d anke sempatah u” ntuk masuk d alam
keanggotaan regu.para pegawai harus bérfikir dalam kerangka yang realitas
dan b erfikir secara positif m engenai ba gaiman mereka dapat m encpai

tujuan.

b ) Kebutuhan Berafiliasi(\Need of affiliation ).

Kebutuhan be rafiliasi ( n.Aff ) adalah merupakan ke butuhan manusia a gar
dapat berhubutigan dengan individu lain, K ebutuhan berafiliasi ini mirip dengan
kebutuhan “Sosial da ri Abraham maslow. M enurut M c.Clelland, ke butuhan
berafiliasi juga merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, berada
bersama de ngan o rang lain, da nt idak mau m elakukan s esuatu y ang dapat
merugikan orang lain. Mangkunegara, ( 2001 : 97 ). Kebutuhan akan berafiliasi
ini juga merupakan hasrat untuk hubugan antar pribadi yang ramah dan akrab .
Robbins (, 2004 : 175-176), selanjutnya menyatakan bahwa meskipun k urang

mendapat perhatian dari para peneliti, kebutuhan akan affiliasi ini sejalan dengan
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keinginan seseorang untuk disukai dan diterima baik dengan orang lain, individu
dengan motif a ffiliasi yangt inggi berjuang k eras un tuk pe rsahabatan lebih
menyukai kooperatif dan sangat menginginkan hubungan yang melibatkan derajat
pemahaman timbal balik yang tinggi.

¢ ) Kebutuhan berkuasa ( Need of Power ).

Kekuasaan ( Power ) merupakan kemampuan untuk mendapatkan individu
atau ke lompok un tuk m engerjakan s esuatu dengan beberapa car a, ke butuhan
berkuasa ( Needs Power ) adalah kebutuhan untuk memperolgh.kekuasaan, yang
merupakan ke butuhan manusia u ntuk tumbuh d an berkemibang, ke butuhan ini
mirip de ngan ke butuhan pe nghargaan da rit eori ‘hitarkhi  menurut A braham
Maslow. M enurut M c.Clelland, ke butuhan¢ini juga merupakan r efleksi da ri
dorongan s eseorang untuk mencapai o toritas'untuk memiliki p engaruh t erhadap
orang lain ( Mangkunegera, 2001, : 98+ , M engemukakan bahwa kebutuhan akan
kekuasaan adalah ke butuhap-u fituk membuat orang lain berperilaku dalam suatu
cara dimana orang orang.tu-(‘tanpa dipaksa ) tidak akan berperilaku demkian ).
Kebutuhan ini d imaksudkan sebagai hasrat untuk mempunyai hasil, berpengaruh
dan mengendalikan orang lain. Individu individu dengan Needs Power yang tinggi
akan menikimati a pabila t erbebani, berusaha ke ras un tuk da pat m empengaruhi
orang lain, lebih menyukai d itempatkan d idalam s ituasi yang ko mpetitif da n
berorientasi status, ¢ enderung lebih p eduli akan pr estise ( ge ngsi) da n
memperoleh pengaruh terhadap orang lain daripada kinerja yang efektif.

Teori prestasi ( achievement ) dari Mc.Celland ini dalam implementasinya
di lingkungan organisasi atau sebuah p erusahaan menurut Nawai ( 2000 : 354 ),

antara lain sebagai berikut :
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1. Parap egawait erutama p impinan at au tenaga ke rja ku nciat au dalam
penelitian ini setingkat de ngan K epala D inas, s truktural es elon I II da n
Eselon I V menyukai memikuul t anggung jawab da lam bekerja, ka rena
kemampuan dalam m elaksanakannya m erupakan prestasib agiy ang
bersangkutan.

2. Dalam bekerja yang memiliki resiko kerja, para pekerja menyukai pekerjaan
yang resikonyake cil. P ekerjaan yang beresikot inggida pat
mengecewakannya, karena jika gagal berarti tidak atau kurang berprestasi.
Sebaliknya j uga kurang m enyukai pekerjaany ang ‘Herésiko rendah at au
tanpa resiko, yang dapat mengakibatkan pekefjaan tersebut diklasifikasikan
tidak / kurang berprestasi, baik berhasil shaupun’gagal dalam melaksanakan.

3. Pegawai yang berprestasi tinggi m enyukai informasi sebagai umpan balik.
Karena selalu terdorong untuk, tiemperbaiki dan meningkatkan kegiatannya
dalam bekerja, de ngan-déwmikian pe luangnya untuk meningkatkan pr estasi
kerja akan lebih bosat:

4. kelemahan.yahg dd pat merugikan a dalah pe gawaiy ang berprestasi | ebih
menyukai-beKerja mandiri, sehingga tidak cocok sebagai pimpinan.

Kemandifian itu dimaksudkan untuk menunjukkan prestasinya, yang mungkin

lebih baik dari pegawai yang lain.

3. Kepemimpinan.
Dalam memahami tentang kepemimpinan, pe nting pula d iketahui t entang
manajemen sebab menyangkut s uatut ujuan yang ingin d icapai o leh s eseorang

pemimpin atau manajer ka rena ke pemimpinan merupakan salahs atu inti
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manajemen yang menyentuh berbagais egi ke hidupan manusia da lam s uatu
organisasi apa yang digerakkan oleh seseorang pemimpin bukan benda mati tetapi
yang mempunyai perasaan dan akal sehat serta beraneka ragam jenis dan sifatnya.
Kepemimpinan sendirida patd iartikans ebagai s ebuaha ktivitasu ntuk
mempengaruhi o rang orang agar d iarahkan mencapai s uatu tujuan organisasi
( Terry dalam Thoa, 2002 ) Lebih lanjut Thoa mengemukakan bahwa seorang
pemimpin, a papun w ujudnya da n d imanapun letaknya, a kan s elalu mempunyai
beban untuk mempertanggung jawabkan kepemimpinan itu.

Marshallda nM olly G S ashkin( 2003: 7) m engemukakanba hwa :
kepemimpinan yang baik adalah mengerjakan sedkitan menjadi semakin lebih
baik. Selanjutnya dikemukakannya b ahwa s gorang pemimpin itu h arus m ampu
membimbing dan menjadi pe mimpin_yang ‘lebih baik. C iric irida ri seorang

pemimpin yang baik adalah :

a. Beberapa pemimpinsmenyelesaikan hal b esar dan m ereka dicintai s erta
dipuji oleh para pengikutnya.

b. Sedikit sekali pemifnipin yang menggunakan ancaman dan rasa takut untuk
memperoleh hasil,

c. Pemimpin.pemitipin yang buruk menggunakan kekuatan dan kebohongan;
mereka‘akan dipandang rendah.

d. Namui tentang pemimpin pe mimpin terbaik, ke tika pe kerjaannya s elesai

dan tujudn organisasi tercapai, pe ngikutnya akan berkata, “ kami sendiri
yang mengerjakan itu .

Mengingat b esarnya a rti ke pemimpinan da lam organisasi maka seorang
pemimpin harus mampu memainkan peranannya, menggali potensi potensi yang
ada pada dirinya, dan memanfaatkannya d idalam unit o rganisasi. Hal ini s esuai
pendapat H enry mintzberg ( T hoa, 2001 ) t entangt iga pe ranut ama yang
dimainkan oleh s etiap manajer d imanapun letak hirarkhinya, yaitu :P eran

hubungan antar Pribadi ( Interpersonal Role ), Peran yang berhubungan de ngan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40891

Informasi ( Informational Role ), dan P eran membuat Keputusan ( Decisional

Role ). D engan de mikian, menurut M intzberg, s eseorang baru dapat di katakan
pemimpin apabila ia dapat mempengaruhi orang lain untuk melakukan t indakan
tindakan a tau melakukan ke giatan da lam r angka mencapai suatu tujuan t ertentu
meskipun tidak ada ikatan ikatan yang formal dalam organisasi.

Salah s atu caraun tuk menilais ukses a tau ga galnya pe mimpin da lam
memimpin, a ntara | ain, da pat d ilakukan de ngan mengamati da n mencatat s ifat
sifat dan kua litas mutu perilakunya yang dipakai s ebagai kr itetia u ntuk menilai
kepemimpinannya. Hal ini sejalan dengan pendapat J.Winardi’( 2004 : 304 )
yang menyatakan bahwa :

“ Seorang pemimpin memiliki sifat sifat unggul sehingga mampu menempatkan
diri pada po sisinya s ecara e fektif t erhadap's egald hubungan yang terjadi antara
sesama anggota at au antara ke lompok..dan juga ka rena ke cakapann ke cakapan
pribadinya dengan atau tanpa pengangkatan resmi dapat mempengaruhi kelompok
yang dipimpinnya untuk mengerahkamusaha bersama ke arah pe ncapaian sasaran
sasaran tertentu. “

Dalam menjelaskan sifat kepempimpinan, Davis ( dalam Thoha, 2001) juga
menjelaskan e mpat s, “ifdta mum yang dimilikio lehpe mimpin dalam
kepemimpinannya sebagai berikut :

a. .Kecerdasa, yakni tingkat kecerdasan yang lebih tinggi jika dibandingkan
dengan bawahannya.

b..Kedewasaan da n ke leluasaan hubungan s osial, yakni t ingkat emosiy ang
stabil da n mempunyai pe rhatian yang luast erhadap a ktivitas sosial,
mempunyai keinginan menghargai dan dihargai.

c. Motivasi diri dan dorongan berprestasi.

d. Sikap h ubungan kemanusiaan, y akni m au m engikuti dan m enghormati

harga diri para pengikutnya dan mau berpihak kepada mereka.
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Dari ur aian t ersebut da pat d itarik suatu ke simpulan bahwa ke beradaan
seorang pemimpin sangat dibutuhkan untuk mengkoordinir seluruh aktivitas suatu
organisasi, t ermasuk o rganisasi D inas Kehutanan da n P erkebunan Kabupaten
Tapanuli T engah, da lam pe ngembangan S umber D aya M anusia yang lebih
provesional dalam menjalankan aktivitasnya.

Luasnya ¢ akupant entang pe ngertian ke pemimpinan mencerminkan
beragamnya ga ya k epemimpinan. G aya k epemimpinan seorang pe mimpin akan
mempengaruhi keberhasilan atau kegagalan organisasi yang dipimpinnya.
Kepemimpinan m empunyai s ifat y ang universal dari s uatuvgejala sosial, artinya
kepemimpinan da pat d itemukan da n t erjadi d imana s@ja-da lam setiap kegiatan
bersama a salkan memenuhiu nsuruns uf,, Sepertia danyao rang yang
mempengaruhi da n a danya o rang yang d ipengaruhi s erta mengarahkan p ada
tercapainya suatu tujuan.

Kepemimpinan mempurnyai-sifat uni versal d an da pat m erupakan ge jala
kelompok atau gejala sosidi=Dikatakan bersifat universal karena selalu ditemukan
dan dipergunakan da laiin” setiap kegiatan atau usaha bersama selalu memerlukan
pemimpin dasiike pemimpinan, baik ke giatan atauus ahat ersebut bercorak
sederhana maupun bercorak kompleks atau hanya sepuluh, seratus, bahkan seribu
orang, b aik kegiatan a tau usaha t ersebut b ercorak sederhana maupun bercorak
kompleks dan luar biasa besarnya. D ikatakan merupakan ge jala ke lompok atau
gejala sosial o leh karena ke pemimpinan itu hanya dapat d irasakan d an nampak
apabila t erdapat s ekelompok orang orang yang melakukan u saha bersama at au

dengan perkataan lain terdapat satu kehidupan sosial.
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Kepemimpinan dicerminkan dari perilaku seorang pemimpin dalam bentuk
pembimbingan da npe ngarahana nggotaa nggotake lompok.J ikada ri
kepemimpinan itu situasi d apat d iubah s ecara ny ata me njadi le bih baik maka
pemimpin tersebut dikatakan sebagai pemimpin yang sukses.

Kepemimpinan yang efektif juga tercermin dari adanya staf yang terdorong
untuk mengarahkan perilakunya kearah yang dapat memberikan kontribusi positif
terhadap pencapaian tujuan bersama.

Dalam s tudi kepemimpinan b anyak ditemukan | iteratys.y ang m embahas
pendekatan t erhadap ke pemimpinan, diantaranya dilihat dati faktor yang berada
darida lam d iri pe mimpin seperti: Kecerdasan, rhotivasi, sikap danla in lain,
maupun faktor y ang berada d iluar d iri p endimpin, seperti ke adaan ke lompok,
hubungan s osial da n lain lain. H arsey.da n B lanchaard ( dalam T hoa: 2000 )
menyebutkan bahwa ke pemimpinan>yang d ipertautkan da lam situasi t ertentu
memfokuskan p ada perilakupemimpin de ngan memperhatikan hubungan antara
pemimpin dan bawahan‘sebagdi berikut :

1. Gaya dasarkeperitmpinan :
1.1., Berilaku mengarahkan,
1.2.7 Perilaku mendukung.
2. Perilaku gaya dasar pengambilan keputusan :

2.1. Instruksi.

2.2. Konsultasi.

2.3. Partisipasi.

2.4. Delegasi

3. Tingkat kematangan pengikut :
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3.1. Kemauan.
3.2. Kemampuan.
Sedangkan Gary Yulk menyebutkan taksonomi integrasi dari perilaku pemimpin
adalah sebagai berikut :
1. Membangun hubungan :
1.1. Mendukung.
1.2. Mengembangkan dan membimbing
1.3. Membangun tim dan mengelola konflik.
1.4. Membentuk jaringan
2.Mencari dan memberi informasi.
2.1. Melalui memonitor.
2.2. Menjelaskan.
2.3. Menginformasikan.
3. Membuat Keputusan ;
3.1. Merencanakan:
3.2. Memecahkatfymasalah.
3.3. Betkonsultasi.
3.4. Mendelegasikan.
1. Mempengaruhi orang :
4.1. Memotivasi.
4.2. Mengakui.
Pendapat ini menunjukkan bahwa kepemimpinan merupakan suatu aktivitas

perilaku pemimpin untuk mempengaruhi dan memotivasi bawahan melalui proses
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komunikasi ( I nformasi) a gar b awahan da pat d iarahkan ke pencapaian t ujuan
organisasi yang telah ditetapkan terlebih dahulu.

Seiring de ngan t ema pe ndekatan pe rilaku pe mimpin yang da lam hal ini
memfokuskan pada kinerja aparatur sangat dibutuhkan kepemimpinan yang dapat
mengarahkan pada pe ningkatan k inerja untuk mencapai tujuan o rganisasi s ecara
efektif dan efisien.

Memang tidak mudah menjadi s eorang pemimpin. A da harga yang h arus
dibayar. Orang berkata “ Tidak ada yang gratisdi dalam kepemimpinan“ paling
tidak kita m enemukan a da 6 ha ly ang ha rus dialami o\léh Seorang pe mimpin
sebagai wujud dari harga yang harus dibayar yaitu :

a. Kiritik.
Menurut w ikipedia, kr itik adalah masalah pe nganalisaan da n pe ngevaluasian
sesuatu de ngan t ujuan u ntuk meningkatkan pe mahaman, memperluas a presiasi,
atau membantu memperbaikipekerjaan. Namun pada kenyataannya, banyak orang
yang bersembunyid ibalikka'ta “ Kritik “u ntuk memojokkan a tau b ahkan
menjatuhkan s eseorang.” “ Ini kan kritik yang membangun yang seharusnya
diterima ““. Demikian kalimat yang muncul untuk menyembunyikan motivasi yang
tidak tulus. Dilihat dari manfaatnya bagi kita, bagaimanapun juga kritik lebih baik
daripada kata “ Yes ““ dari orang orang yang mau “ Menjilat “, N amun de mikian
yang perlu disini adalah bagaimana kita bisa menerima kritik, yaitu :
a). .Menjadi Pribadi yang bisa dikoreksi artinya jikak ita r indu u ntuk
dikoreksi, maka nasihat, saran atau kritik apapun akan bisa kita terima dengan

baik. T etapi u ntuk menjadi pr ibadi yang r indu dikoreksi d iperlukan suatu
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kesadaran bahwa diri kita memang tidak sempurna. Juga kesadaran bahwa kita
memerlukan orang lain untuk suatu pertumbuhan.

b). Mempersiapkan diri untuk menerima bahwa kritikan tidak selalu
sesuai keinginan, adakalanya isinya be nar na mun caranya s alah. Sebaliknya
ada yang caranya benar tetapi isinya salah. Jadi kalau ada yang mengkritik,
usahakanu ntukt idak berkomentar lebihd ahulu.J angan memotong
pembicaraan, apalagi membantahnya. A nalisa dengan baik, b aru sampaikan
pendapat kita.

c). Tunjukkan kesungguhan dalam mendengarkarm, Ratf'muka dan s ikap
kita aka n memperlihatkan apa kahd iri k ita f\efinasuk orang yang siap
menerima kritik atau tidak. Seringkali kritike yang disampaikan sangat pedas
dan menyakitkan hati, tetapi kita tidak boleh mengambl sikap acuh tak acuh.
Sikap acuh tak acuh menunjukkanbahwa kita tidak mau menerima kritik.

d). Mengevaluasi diri dansmemperbaiki diri, kalau pelajar mengevaluasi
diri dengan pelajaran, Atraka Pemimpin dengan kritik, inilah letak kepentingan
sebuah kr itiks.s ¢hifigga s eorang pe mimpin t idak terbuai da nt idak merasa
bahwa dirifiya sempurna.

e). Mengucapkan terima kasih. Adalah baik kalau k ita mengucapkan terima
kasih kepada orang yang mengkritik kita, e ntah dia bermotivasi benar at au
tidak. Jika motivasinya benar, maka besar ke mungkinan orang tersebut akan
semakin de kat de ngank ita, tetapij ika m otivasinya salah, m aka besar
kemungkinan dia akan menjadi malu dan lebih berhati hati lagi.

f). Bersyukur kepada Tuhan, Kita pa tut b ersyukur ke pada T uhan, de ngan

adanya kritik yang dilontarkan kepada kita. Itu artinya bahwa Tuhan hendak
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menolong kita supaya tidak jatuh. Bayangkan jika Tuhan tidak membiarkan
orang m engkritik kita, m ungkin kita akan m enjadi s ombong, m erasa be nar

sendiri, dan cepat atau lambat kita akan jatuh.

b Keletihan.
Ada dua hal yang dimaksud dengan keletihan disini, yaitu Keletihan Fisik dan
Keletihan Mental
Keletihan fisik, Pemimpin buka nlah m anusia Super. Diaj ugabi sa
mengalami ke letihan, P enyebabnya a dalah ka rena d la.memberikan lebih
daripada bawahannya. D atang lebih aw al danpulang larut malam. B ekerja
lebih berat daripada yang dipimpinnya.
Keletihan mental, Berikut adalah penyebab keletihan mental
Kurangnya penerimaan : dkurangnya pe nerimaan akan apa yang sudah
kita lakukan akan membuatimental kita ““ drop “
Ketidak adilan s 1hi disebabkan karena kita merasa mendapat upah yang
tidak s esuai'déingan ke rja ke ras yang t elah k ita | akukan. S ementara i tu,
mereka yang” bekerja | ebih ringan j ustru mendapatkan upah y ang | ebih
banyak:
Hilangnya keseimbangan hidup, jarang m elakukanh alha 1y ang
menggembirakan ha ti me nyebabkan hidup k ita t idak s eimbang. Kita
menjadi sangat serius, tetapi tidak ceria.
Besarnya tuntutan yang dibebankan kepada kita, besarnya tuntutan
membuat kita kewalahan dan terlalu sibuk, tidak ada waktu untuk santai.

Mental kita menjadi letih.
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Hasil yang tidak sesuai dengan apa yang dilakukan, Apa yang k ita
kerjakan m engharapkan akan mendapat imbalan sesuai dengan yang kita

lakukan, tetapi kenyataannya tidak sesuai dengan harapan kita.

C. Mengorbankan kepentingan pribadi.

Paling tidak ada 3 indikator dari s eorang pemimpin yang mengorbankan

kepentingan pribadi yaitu :

1. Bertahan bersama kelompok meskipun mengalami kesulitan.
Pemimpin yang bertahan bersama kelompok saat/mengalami kesulitan
sudah tentu untuk sementara waktu mengabaikan keluarganya, artinya
waktu yang biasanya untuk ke luarganya akan habis d igunakan untuk
bersama sama orang orang yang dipinipinnya.

2. Menganggap bahwa ¢penghiargaan kelompok lebih penting

daripada penghargaarrpribadi.
Penghargaan{adaldh” hak setiap orang, t ermasuk s eorang pemimpin,
tetapi bagi pgmimpin yang benar, dia rela tidak dihargai bahkan tidak
dikenal o'rang sekalipun, a sal k elompoknya mendapat tempat d ihati
masyarakat. K alau dia mendapat pe nghargaan, pasti dia akan lebih
menjunjung nama kelompoknya daripada namanya sendiri.

3. Menganggap bahwa keberhasilan kelompok lebih penting

daripada keberhasilan pribadi

d. Kesepian.
Wikipedia m enjelaskanb ahwa kesepiana dalah keadaan emosida n

Kognitif yang tidak bahagia yang diakibatkan oleh hasrat akan hubungan akrab
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tetapi tidak dapat mencapainya. Individu yang tidak menginginkan teman bukan
orang yang kesepian.

Kesepian a dalah pe ngalaman subyektif, Kesepianjuga dideskripsikan s ebagai
kesakitan so sial- suatu m ekanisme psikologis untuk m emperingatkan s eorang
individu atas isolasi yang diinginkan dan memotivasinya untuk mencari hubungan

sosial.

e. Penolakan.

Tidak ada seorangpun yang kehadirannya bisa diterima ¢leh semua orang.
Pastiada orang orang tertentu y ang menolaknya, P.enolakan bisadari: D alam
tetapi juga bisa dari Luar.

Penolakan dari dalam : orang yang.m enolak dengan diamd iam, ya ngd ia
tunjukkan hanya s ikap pa sifda n reenderung menghindar, t erutama ke tika
pemimpin berbicara dan memberi perintah. Ada juga orang yang menolak dengan
berterus terang.

Penolakan dari.luar " Penolakan da ri luar ada lah hal yang wajar, t erutama
berasal d ari o.fang yang t idak s enang da n yang memusuhinya. J ika pe mimpin
sekarang mé€rgalami penolakan dari luar, dia harus semakin menjalin ke akraban

dengan Tuhan dan dengan orang orang yang dipimpinnya.

f. Tuntutan Untuk Belajar.
Belajar merupakan sejenis pe rubahan yangd iperlihatkan da lam
perubahan tingkah l aku, yang keadaanya b erbeda dari sebelum individu b erada

situasi belajar dan sesudah melakukan tindakan yang serupa itu. Perubahan terjadi
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akibat adanya suatu pengalaman atau latihan. B erbeda de ngan p erubahan s erta
merta akibat refleks atau perilaku yang bersifat naluriah.
Teori Teori kepemimpinan.

Selama in i para ahli ma sih mempersoalkan me ngenai orang y ang mampu
melaksanakan ke pemimpinan, a tau s iapa pe mimpin itu atau apatype dan gaya
kepemimpinan yang e fektif yang da pat d ifokuskan p ada masalah bagaimana
kepemimpinan itu dalam mencapait ujuan organisasinya. B erbagait eori
kepemimpinand ikemukakanu ntuk memberikan ga mbaranm engenai
perkembangan dan pemahaman mengenai kepemimpinan. Menurut Nawawi
(2003 : 74 ) teori teori kepemimpinan itu dapat diklasifikasikan antara lain :

a. Teori Great Man dan Teori Big Bang.

Teori ini menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan bakat atau bawaan
sejak lahir dari kedua orangtuanya. Bénnis'dan Nanus ( dalam Marshall dan Molly
G Sashkin 2003 : 18 ), menjelaskan bahwa teori Great Man ( Orang Besar )
berasumsi pe mimpin , dildivitkan bukan d iciptakan. T eori ini melihat b ahwa
kekuasaan berada.padd’s'ejumlah orang tertentu, yang melalui proses pe warisan
memiliki ke ‘miamptan menempatipo sisis ebagaip emimpin. P ara pe mimpin
menurut teofr ini berasal dari keturunan tertentu yang berhak menjadi pemimpin,
sedangkan orang lain tiada pilihan selain menjadi pihak yang dipimpin.

Teori ke pemimpinan B ig B ang menyatakan bahwa suatu peristiwa besar
menciptakan a tau da pat m embuat s eseorang menjadi P emimpin, Bennis d an
Nanus ( James M c Gregor Burns 2003 : 31 ) Teori ini mengintegrasikan antara
situasi da n pe ngikut/anggota organisasi s ebagai jalan yang d apat mengantarkan

seseorang menjadi pe mimpin. S ituasi yang d imaksud adalah peristiwa p eristiwa
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atau kejadian besar s eperti Revolusi, ke kacauan/kerusuhan, pe mberontakan,
reformasi dan lain lain. S edangkan yang dimaksud dengan pengikut/pendukung
adalah orang orang yang menokohkan pemimpin tersebut dan bersedia patuh serta

taat pada keputusan dan perintahnya dalam peristiwa tertentu.

b.Teori sifat atau karakteristik kepribadian ( Trait Theories ).

Teoriin ime ncari ciri kepribadian, sosial, f isik atau intelektual y ang
membedakan pe mimpin da n bukan pe mimpin. D wir atmawati da n N urri
Herachwati ( 2010 : 62 ) menyatakan ada enam ciri yang'membedakan pemimpin
dan bukan pemimpin yaitu :

1.  Ambisidan energi.

2. Hasrat untuk memimpin.

3. Kejujuran dan integritas.

4.  Percaya diri.

5.  Kecerdasan, dan’

6.  Pengetahuan yangtelevan dengan pekerjaan.

Teori ifri~bertitik tolak pada pe mikiran bahwa ke berhasilan seseorang
pemimpin ditentukan oleh sifat sifat/karakteristik kepribadian yang dimiliki, baik
secara f isik m aupun secara psikologis. Jadi teoris ifatb eranggapan ba hwa
keefektifan s eorang pemimpin d itentukan o leh sifat, pe rangaiat au ciri ciri
kepribadian t ertentu yang tidak saja bersumber da ri bakat, tetapij ugay ang

diperoleh dari pengalaman dan hasil belajar.
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Banyak sekali sifat sifat yang secara ideal harus dimiliki seorang pemimpin.

Sifat sifat itu menurut Goerge dan Jones ( 2002 ) menyatakan ada de lapan ciri

yang mempunyai hubungan kuat dengan kepemimpinan yang efektif yaitu :

1. Intelegens ; membantu pimpinan untuk menyelesaikan masalah yang rumit.

2. Task-relevant Knowledge ; meyakinkan ba hwa pe mimpin tahu apa yang
harus d ilakukan, b agaimana harus d ilakukan, sumber da ya apa s aja yang
diperlukan, danl ain I ain, ba gi kelompok dan o rganisasi untuk m encapai
tujuannya.

3. Dominan; P emimpin pe rlu m emiliki pe ngaruh da nkontrol a tas or ang lain
yang dapat membantu pimpinan menyalurkan usaha yang dilakukan anggota
kelompok/organisasi untuk mencapai tujuans

4. Percayadiri ; Membantu pimpinan.untuk meyakinkan para pengikutnya, dan
memberi daya tahan yang baik dalam‘menghadapi rintangan dan kesulitan.

5. Energy/activity level ;yang tinggi membantu p impinan un tuk mengatasi
masalah yang muncule

6. Tolerance for_siress; me mbantu pimpinan untuk menghadapi keetidak pastian
yang muncut:

7. Integritas dan kejujuran; me mastikan bahwa pemimpin bertindak secara etis
dan layak mendapat kepercayaan dari para pengikutnya,

8. Kematangan emos; Pemimpin harus dapat mengontrol e mosinya, dan mau

menerima kritikan.

c..Teori Perilaku ( Behaviour Theories)
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Teori ini bertolak da ripe mikiran bahwake pemimpinanu ntuk
mengefektifkan organisasi, tergantung pada perilaku atau gaya bersikap dan atau
gaya bertindak seorang pemimpin. Keberhasilans eorang pemimpin sangat
tergantung pa da pe rilakunya d alam melaksanakan fungsi fungsi ke pemimpinan
dalam strategi kepemimpinannya. Gaya atau perilaku kepemimpinan tampak dari
cara melakukan pe ngambilan ke putusan, ¢ ara memerintah ( memberikan
instruksi), cara mendorong bawahan, cara membimbing dan mengarahkan, cara
menegakkan disiplin dan lain lain.
d.Teori kontingensi ( Contigency Theories ) atau.  Tteori situasional
( Situational Theories )

Saat o rganisasi semakin besar danj ufmlah“anggotanya m enjadi b anyak,
organisasit idak mungkin hanyad_.ipimpin dengan pe rilakua tauga ya
kepemimpinan t unggal da lam segala~situasi. D alam menghadapi s ituasi yang
berbeda d iperlukan pe rilaku astaw’ga ya ke pemimpinan yang berbeda pu la.
Pendekatan model ini.dis€but pe ndekatan a tau t eori ko ntingensi ( Contingency
Approach ). Disamping’itu karena perilaku atau gaya kepemimpinan harus sesuai
dengan situasi—yarg d ihadapi s eorang pe mimpin, makat eori inid isebut j uga
pendekatan atau teori situasional ( Stuational Approach ). Teori Kontingensi atau
kepemimpinan Situasional merupakan penolakan terhadap teori teori sebelumnya
yang memberlakukan a sas a sas u mum u ntuk semua s ituasi. Kepemimpinan ini
telah dikembangkan m enjadi be berapa m odel ( N awawi, 2003 : 93 ) , s ebagai
berikut :

a. Model Kepemimpinan Situasional (Stuational Theories) dari Fiedler
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Menurut Fiedler terdapat hubungan perilaku kepemimpinan dengan situasi
yang da pat mempengaruhi k epemimpinan u ntuk mengefektifkan o rganisasi.
Fiedler menyatakan bahwa a dat iga d imensi didalam s ituasi yang d ihadapi
pemimpin yaitu :

1. Hubungan pemimpin-anggota, dimensi in i me rupakan v ariabel y ang
sangat pe nting a tau kr itis pe rtama da lam menentukan situasi yang
menyenangkan.

2. Deragat dari struktur tugas. d imensi ini m erupakan va riabel y ang
sangat pe nting atau kr itis ke dua da lam menenttkan s ituasi yang
menyenangkan.

3. Posis kekuasaan pemimpin yang/dicapai lewat otoritas. dimensiin i
diperoleh m elalui kewenangan f*ormal m erupakan v ariabel y ang
sangat pe nting a tau kr itis< keétiga da lam menentukan s ituasi yang
menyenangkan.

b. Model kepemimpinan-Situasional Tiga Dimensi dari Redin.
Adat igapoilada sar menurut R eddin yang da pat di gunakan da lam
menetapkan polapérilaku kepemimpinan yang terdiri dari :
1. Bérorientasi pada tugas.
2. Berorientasi pada hubungan.
3. Berorientasi pada efektivitas.
c. Model Kontinum dari Tannembaum dan Schmidt.

Perilaku atau model kepemimpinan menurut Schmidt memiliki tiga faktor

yang perlu d ipertimbangkan da lam merealisasikan ke pemimpinan yang

efektif ketiga faktor tersebut adalah :
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1. Kekuatan pemimpin.
2. Kekuatan anggota organisasi.
3. Kekuatan situasi.
d..Perilaku atau model Kepemimpinan Situasional dari Hersey dan Blanchard.
Kepemimpinan s ituasional merupakan s vatu teori ke mungkinan yang
memfokus pada para pengikut. Kepemimpinan yang berhasil dicapai dapat dilihat
dengan memilih gaya kepemimpinan yang tepat, bersifat tergantung pada tingkat
kesiapan at au kedewasaan pa ra pe ngikutnya. T ekanan pa da.pe ngikut da lam
keefektifan ke pemimpinan mencerminkan ke nyataan bsahwa “merekalah yang
menerima ba ik atau menolak pe mimpin. T idak pe &uliapa yang d ilakukan o leh
pemimpin itu, keefektifan tergantung pada tindakarn dari pengikutnya. Inilah suatu
dimensi yang pe nting yangt elah d ilewatkan a tau kur ang d itekankan d alam
kebanyakant eorike pemimpinani[»stitah ke siapan ( readiness )s eperti
didefenisikan oleh Hersey dan Blanchard (2000), merujuk ke sejauh mana orang
mempunyai kemampuathdamkesediaan untuk menyelesaikan suatu tugas tertentu.
Kepemimpinan Situgsional menggunakan dua dimensi kepemimpinan yang sama
seperti yang diketiali oleh Fielder ( Robbins, 2004 : 358 ), yaitu perilaku tugas dan
hubungan kérja.
Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan adalah sebagai pola tingkah laku yang dirancang untuk
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai suatu
tujuan tertentu.
Pada ga ya ke pemimpinan inilah yang menyebabkan s eseorang terpilih sebagai

pemimpin a tau pimpinan, s ebab hal ini sangat be rhubungan e rat de ngan t ujuan
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organisasiy anging in dicapai,je nisje nis kegiatan yang harus dipimpin,
karakteristik parat enaga ke rja, motif, us ahada n lain lain. I stilahga ya
kepemimpinan atau Style leadership adalah “ berbagai po la t ingkah I aku y ang
disukai oleh pemimpin dalam proses kepemimpinannya ikut mengarahkannya * (
Stoner et al, 2001: 161) .N awawi( 200 3: 115) memberikan da n
menghubungkan ga ya ke pemimpinan de ngan t ipe ke pemimpinan yaitu s uatu
bentuk atau po la atau jenis ke pemimpinan y ang didalamnya diimplementasikan
satu a taul ebih pe rilaku a tau ga ya ke pemimpinans ebagaipe ndukungnya.
Sedangkan gaya kepemimpinan diartikan sebagai perilaky atat'Cara yang dipilih
dan d ipergunakan pe mimpin da lam mempengaruhi‘p/Kiran, pe rasaan, sikap dan
perilaku para anggota organisasi maupun bawghantiya.

Berkenan dengan hal diatas, gaya kepemimpinan erat kaitannya dengan
anggota y ang d ipimpin. D harma (,2004": 37 ) , m endefenisikan b ahwa ga ya
kepemimpinan adalah pola tingkah1aku yang ditunjukkan seseorang pada saat ia
mencoba mempengaruhiofang lain.

Dengan m etidasarkan pada b eberapa pe ngertian diatas m aka dapat
dikatakan bahwa pe nentuan atas ga ya ke pemimpinan seseorang sebenarnya
terletak bagdimana pe ranan p engikut memberikan p enilayan pe rilaku da ri
pemimpin ke tika mereka berhubungan de ngan pe ngikutnya. S ehingga un tuk
mengetahui e fektivitas pe mimpin makat ergantung pa dat anggapanpa ra
pengikutnya atas perilaku pe mimpin yang bersangkutan pada saat mereka saling
berinteraksi. Apabila p ara pe ngikutnya memberikant anggapan po sitifda n
berusaha memenuhi harapan pe mimpinnya da lam mencapai t ujuan yang t elah

ditetapkan maka kepemimpinan itu efektif.
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Apabila ditinjau lebih jauh dari uraian diatas dapat diketahui bahwa tidak
ada gaya kepemimpinan yang mutlak baik dan buruk, yang penting adalah tujuan
dapat tercapai dengan baik. Hal tersebut karena dalam kepemimpinan dipengaruhi
oleh beberapa faktor seperti pe gawai, organisasi, karakter p impinan, d an situasi
yang a da. Siagian ( 2002 ) mengatakan bahwa t erdapat faktor faktor a tau
persyaratan b agi seorang pemimpiny angb aik, sehingga m enimbulkan
kepemimpinan yang baik pu la, d isebutkannya a ntara lain: ( 1) L ayanan
Pemerintah yang luas, ( 2 ) Kemampuan berkembang secara mental, ( 3 ) ingin
tahu ( Kreatif dan inovatif'), ( 4 ) Kemampuan Analitis, (\5%) Memiliki daya ingat
yang kuat, ( 6 ) Kemampuan mendengar, ( 7 ) Adaptabilitas’ dan Fleksibilitas, ( 8 )
Ketegasan.

Marshal d an M olly G . S ashkin ( 2002 ), mengemukakan enam t ipe
kepemimpinan, yang terdiri dari :,( 1 )*Kepemimpinan Otokratis ( Otoriter ), (2)
Kepemimpinan Diktatoris, (.3 )\Kepemimpinan Demokrtais, ( 4 ) Kepemimpinan
Kharismatis, ( 5 ) Kepemiftpinan Paternalistis, ( 6 ) Kepemimpinan Laissez-Faire
( Free-Rein ). .Dalanipe nelitian inia kan d ifokuskanpa dat ipe da nga ya
kepemimpinan demokratis karena s ecara ko nstekstual merupakan ke pemimpinan
yang dibutubkan dalam sistem Pemerintahan dewasa ini.

1. Tipe dan Gaya Kepemimpinan Demokratis.

Tipe kepemimpinan demokratis m enempatkan m anusia s ebagai f aktor
terpenting dalam kepemimpinan yang dilakukan berdasarkan dan mengutamakan
orientasi p ada hubungan de ngan a nggota o rganisasi. Filsafat de mokratis yang
mendasari pa ndangan t ipe da n ga ya ke pemimpinan ini a dalah pe ngakuan da n

penerimaan bahwa ma nusia adalah ma hluk y ang me miliki ha rkat dan ma rtabat
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yang mulia d engan hak asasi yang sama. D engan filsafat de mokratis t ersebut
diimplementasikan nilai nilai demokratis dalam tipe kepemimpinan itu.

Siagian ( 2002 : 18) , menyatakan bahwa tipe kepemimpinan yang tepat bagi
seorang pe mimpin adalaht ipe yang d emokratik de ngan ka rakteristik : ( 1)
Kemampuan pemimpin mengintegrasikan organisasi pada peranan dan porsi yang
tepat, ( 2 ) mempunyai pe rsepsi yang holistik, ( 3 ) menggunakan pe ndekatan
yang integralistik, ( 4 ) Organisasi s ecara ke seluruhan, ( 5 ) M enjunjung t inggi
harkat dan martabat bawahan, ( 6 ) Bawahan berpartisipasi dalam pe ngambilan
keputusan, ( 7 ) Terbuka terhadap ide, pandangan dan saran dafi bawahan, ( 8)
Teladan, ( 9 ) Bersifat rasional dan Obyektif,

(10) Memelihara ko ndisi kerja yang ko ndusify inovatif da n kr eatif. D engan
demikian berarti ke berhasilan seorang.pemirhpin menurut tipe ini da pat di lihat
daria pa yangd ilakukannyat ‘erhadap a nggota organisasi. D ariga ya
kepemimpinannya akan terlikat kemampuannya mempertimbangkan kepentingan,
kemampuan dan aspirasipara @nggota organisasi maupun bawahannya.

2. Gaya atau Perilaky képemimpinan Birokrat.

Gayaat-au” perilaku kepemimpinan ini merupakan ba gianda rit ype
kepemimpinan D emokratis ( N awawi, 2003 :137)  yang memilikida n
menunjukkan ciri ciri ( karakteristik ) sebagai berikut :

1. Ketataan pa da pe raturan,
Prosedure dan mekanisme kerja. Pemimpin mengutamakan k etaatan pada
Peraturan, P rosedure,da nM ekanisme ke rja’kegiatan yang telah
ditentukan. K etaatan itu lebih d iutamakan da ripada ke rjasama da n hasil

yang akan dicapai. Hubungan kerja formal itu ditetapkan dalam ketentuan
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organisasi berdasarkan w ewenang dan tanggung jawab yang tidak boleh
dilampaui atau bertumpang tindih, karena akan membuat kesimpangsiuran
dan kekacauan dalam melaksanakan tugas pokok organisasi.

Hubungan kerja seperti itu disebut birokrasi, yang tidak dapat ditiadakan
pada lingkungan o rganisasi formal ( P emerintahan ) . U mumnya da lam
organisasi formal birokrasi da lam pe ngambilan ke putusannya a dalah
berjenjang da n melalui banyak o rang, s ehingga mengakibatkan s ering
mengalami kelambatan dalam mengambil keputusan.

2. Menjunjung hirarkhi
kedudukan d an ke pangkatan, Pemimpin y“ang Lebih tinggi me nuntut
ketaatan pe mimpin yang lebih rendah/d¥dalam suatu struktur organisasi,
sebagai pemegang kekuasaan dalam melaksanakan sebagian tugas po kok
dan fungsi o rganisasi ( T upoksr) . D alam ko ndisi itu, ke tidak t aatan
anggota o rganisasi atvat, bawahan selalu diartikan pa da ko ndisi yang
merugikan o rganisasi.” Keadaan ini menunjukkan a danya pe laksanaan
prinsip demokrasi berupa keharusan setiap organisasi untuk mendahulukan
keperitifigan o rganisasi atau kepentingan bersama d iatas ke pentingan d iri
pribadi maupun kelompok. Dengan ketaatan pada pemimpin sesuai dengan
wewenang yang ada pa danya berarti mencerminkan ke taatan pa da
organisasi secara keseluruhan.

3. Pengembangant erhadap
hubungan denganb awahan. Pemimpin be rusaham engembangkan
hubungan informal d alam r angka mengimbangi h ubungan ke rja yang

formal yang statis dan k aku, meskipun d ilaksanakan d iluar pe laksanaan
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tugas po kok organisasi. D alam pe nyelenggaraan hubungan informal
tersebut, s ering masih terlihat batasan batasant ertentu, ka rena
kecenderungan a nggota organisasi yang senang m engelompok s esuai
dengan p ersepsinya dalam mencari teman yang jabatannya setara, bukan
dengan pe mimpin yang jabatannyad ipersepsi lebiht inggia tau
dibawahnya.

4. Kerjasama be rorientasi
pada posisi dan kedudukan. Pemimpin dalam mewujudkan dan membina
kerjasama dilakukan dengan orientasi pada posisi atau kédudukan anggota,
dengan mengatur p osisi berjenjang da lam/{ im’ke rja s esuai de ngan
posisi/jabatan da lam struktur organisask D engan de mikianda lamt im
kerjaya ng ditunjuk s ebagai ke tua'a“dalah a nggota organisasi yang
jabatannya lebih t inggi d jbandingkan de ngan jabatan a nggota yang lain
didalam s truktur organisasi’da n da lam hal s erupa da lam w akil ke tua,
sekretaris dan setertisnya.

3. Kecenderunganda  lam
status\quo’ - P emimpin cenderung kur anga ktif menciptakanda n
mengembangkan ke giatan o rganisasi, ka renabi asanyap emimpin
organisasi tidak menyukai perubahan dan perkembangan, meskipun tidak
tertutup pada gagasan, inisiatif, kreatifitas dan lain lain dari bawahan yang
akan menjadi pe rtimbangan da lam r apat r apat yang lebih t inggi u ntuk
dibahas. Selanjutnya apabila disetujui, maka pelaksanaannya akan menjadi

tanggung jawab bersama, b ukan sekedar t anggung jawab a nggota y ang
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bersangkutan, a taub ukanpu la hanya merupakant anggung jawab
pimpinan.

6. Hirarkhi da lam
pengambilan keputusan. Pemimpin lamban dalam pengambilan keputusan
yang didasarkan atas tata hubungan kerja sebagai proses kerja yang kaku.
Efektivitas da n e fisiensi ke rja d iartikan s ebagai ke harusan mengikuti
pentahapan ke rja yangt eratur da nt ertib, s edangkan pe ngikut s ertaan
anggota organisasi dan unit kerjanya dilakukan secara selektif.

7. Fekuspa® dake giatan
rutinitas. P emimpin lebih menyukai pe ketjaan r'utin yang statis da n
beresiko rendah, daripada pekerjaan yapg menantang bagi ke majuan dan
perkembangan organisasinya. Dengan démikian pengendalian pelaksanaan
pekerjaan dapat dilakukan dengan<cara yang relatif mudah, karena bersifat
rutin de ngan pr osedure da’n mekanisme yang melibatkana nggota
organisasi u ntuk./kut’b ertanggung jawab sesuai de ngan ke wenangan

masing masing.

4. Disiplin.

Dalam ka itannya de ngan ke pemimpinan maka d isiplin  juga berperan
penting da lam p eningkatan pr oduktivitas ke rja pe gawai. D isiplin e timologis
mengandung makna akanke taatant erhadap n orma, ke tentuan pe rundang
undangan dan kaidah yang berlaku. Dalam organisasi kedisiplinan sebenarnya erat
kaitannya de ngan ke pemimpinan, ka renap egawaia kand isiplin apabila

pimpinannya m empunyai ke pemimpinan y ang dapat m engayomi dan m enjadi
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contoh teladan bagi bawahannya, disamping itu disiplin kerja adalah suatu sikap
menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan yang berlaku baik
tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak mengelak
untuk m enerima s anksinya apabila melanggart ugas da nw ewenang yang
diberikan.

Disiplin ke rja da pat di kembangkan melalui ke patuhan pe gawaida lam
bekerja d engan ¢ ara menghargai w aktu da n memperhatikan jamk erja da n
kepatuhan karyawan pada peraturan tata tertib kerja yang berlalgu.,

Menurut N itisesmito ( 2001 : 264 ) , di siplin k erjavIebih t epat di artikan
sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang,scsuai dengan peraturan dari
perusahaan, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis. Dari berbagai pendapat
tersebut da pat di simpulkan bahwa d igiplin K’ etja merupakan s uatu s ikap yang
menaati p eraturan/tata tertib ke rja 0~rganisasi perusahaan baik yangt ertulis
maupun yang tidak tertulis dantidak untuk menerima sanksi apabila melakukan
pelanggaran.

Manullang . 20017:"35 ), menyatakan bahwa hakikat dari kepatuhan adalah
disiplin yakni “melakukan a pa yang s udah d isetujui bersama a ntara pi mpinan
dengan para P egawai, baik persetujuan tertulis, lisan atau berupa pengaturan tak
tertulis s eperti ke biasaan maupun budaya. D isiplin s angat penting karena s uatu
usaha tidak akan mengalami ke majuan tanpa a danya pe laksanaan dan apa yang
telah d isepakati bersama tersebut. A spek hubungan internal pe gawai yang perlu
tetapi sangat berat pelaksanaannya adalah penerapan tindakan displiner.

Tindakan disiplin ( disipliner action ) menuntut suatu hukuman terhadap pegawai

yang gagal m emenuhi s tandar standar y ang ditentukan organisasi da n i nstruksi
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instruksi da ri p impinan d iatasnya. T erdapat b eberapa c ara po sitip memastikan
para pe gawai mematuhi ke bijakan k ebijakan o rganisasib aik y ang b ersifat
normatif individual, ketentuan dan peraturan formal organisasi maupun kebijakan
dalam be ntuk operasional y ang disampaikan s etiap pimpinan m elalui i nstruksi
atau perintah kerja kepada bawahannya untuk mencapai tujuan organisasi.

Dari berbagaide fenisit ersebut da pat di simpulkan bahwad isiplin kerja
merupakan s uatu sikap yang dilandasi at as kesadaran pribadi u ntuk mentaati
peraturan m aupun t ata tertib o rganisasi a taupun pe rusahaan,d.aik yang t ertulis
maupun t idak t ertulis da nt idak mengelak u ntuk m enerimd sanksia pabila
melakukan pelanggaran.

Macam Macam Disiplin kerja

Ada 2 be ntuk disiplin ke rja ( M angkunhegara 2000 : 129 ) , yaitu d isiplin
Preventif dan disiplin korektif..

a. Disiplin Preventif.

Disiplin P revefitif a~dalah s uatu upa ya untuk menggerakkan pe gawai
mengikuti dan mematulit pedoman kerja, aturan aturan yang telah digariskan oleh
lembaga P emeritah. T ujuan da sarnya a dalah un tuk mengatur da n menata
pegawai untuk mengikuti aturan yang telah digariskan sesuai de ngan ke tentuan
untuk b erdisiplin. D engan ¢ ara pr eventif, pe gawai da pat memelihara d irinya
sendiri terhadap peraturan organisasi yang ada.

Pemimpin o rganisasi mempunyai t anggung jawab da lam membangun
iklim disiplin preventif. Begitu pulap egawai harus da nw ajib mengetahui,
memahami s emua pe doman ke rja s erta pe raturan pe raturan yang ada da lam

organisasi. Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang berhubungan dengan
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kebutuhan ke rja u ntuk s emua bagian sistem yang a da da lam o rganisasi. J ika
Sistem organisasi b aik, m aka diharaapkan | ebih m udah m enegakkan disiplin
kerja.

b. Disiplin Korektif.

Disiplin ko rektif adalah suatuupa ya menggerakkan pe gawaid alam
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan itu
sesuai dengan pe doman yang berlaku pa da I nstansi P emerintah. P ada d isiplin
korektif, pe gawai yang melanggar d isiplin d iberikan s anksi_sesuai de ngan
peraturan yang berlaku. Tujuan sanksi adalah untuk mempetbaiki pelanggar agar
tidak mengulangi ke mbali kesalahannya, memelihafa pératuran yang berlaku dan
memberikan pembelajaran kepada pelanggar.

Disiplin ko rektif memerlukan pe rhatiank hususda ns eriusu ntuk
melakukannya, a rtinya bahwa pe rlakusan’t erhadap d isiplin ko rektif merupakan
yang harus selalu mendapat perhatian untuk proses yang seharusnya dilaksanakan.
Yang mana berarti bahwa “semua proses itu harus menunjukkan kepada pegawai
yang bersangkutan be 1ar be nar t erlibat. K eperluan pr oses yang seharusnya itu
dimaksudkamadalah Pertama : dalam p elanggaran, Kedua : Hak untuk didengar
dalam bebcrapa ka sus t erwakilkan o leh pe gawai lain. Ketiga : D isiplin itu
dipertimbangkan dalam hubungannya dengan keterlibatan dalam pelanggaran.

Hal hal yang menunjang Disiplin Kerja.

Menurut Nitisesmito ( 2001 : 119 ), terdapat empat faktor yang menunjang
Disiplin kerja a ntara lain disebutkan: Ketegasan P impinan, Kesejahteraan,
ancaman, teladan pimpinan, Faktor faktor yang menunjang disiplin kerja dapat

dijelaskan sebagai berikut :
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a.. Ketegasan Pimpinan.

Ketegasan da lam pe laksanaan ke disiplinan pe rlu dijaga jangan s ampai

membiarkan pe langgaran yang diketahui t anpa s uatu tindakan yang tegas at au
membiarkan pelanggaran tersebut berlarut larut.
Dengan membiarkan pe langgaran t anpa t indakan yang tegas sesuai hukum dan
sanksi yangt elah d itetapkan, pa ra pe gawai a kan menganggap bahwa upa ya
penegakan disiplin yang dilakukan dan hukuman atau sanksi yang ada hanyalah
sebuah pe raturan dan ancaman yang kosong belaka, artinya mereka akan berani
melanggar lagi karena tidak ada tindakan yang tegas. Selain tegas, pe laksanaan
ancaman ha rus a dil, janganlah memberikan d ispénsasiKe pada s alah s eorang
pegawai hanya karena pegawai tersebut dekatdenganpimpinan.

Hal ini akan menimbulkan rasa kecemburuan'dan ketidak adilan bagi pihak yang
lain da n mengakibatkan ke disiplindn~yang d itegakkan a kan menjadi kur ang
berhasil. Indikator indikator ketegasan pimpinan ini antara lain :

a. Kesesuaian antara‘peraturan dengan pelaksanaannya.

b. Tindakan pimpindn terhadap kesalahan yang dilakukan pegawai.

c. Ketegasamrpimpinan menegakkan Peraturan disiplin secara adil.
b.Kesejahteraan.

Untuk menegakkan ke disiplinan tidak cukup hanya de ngan ancaman
ancaman, t etapipe rlu imbalan yangs esuaide nganpr estasi yang
dilakukannnya agar y ang b ersangkutan 1 ebih b ergairah untuk m eningkatkan
produktivitas dan disiplin yang tinggi. D engan meningkatnya pr oduktivitas
Pegawai maka secara otomatis pimpinannya akan memperhatikan ke hidupan

yang layak, de ngan ke hidupan yang layak maka a kan lebih t enang da lam
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melaksanakan t ugas t ugasnya da n de ngan ke tenangannya d iharapkan pa ra
pegawaia kan lebih berdisiplin. D isiplin da n ke sejahteraan mempunyai
hubungan yang erat s ekali, meningkatkan ke disiplinan pe rlu meningkatkan
kesejahteraan.

Indikator indikator kesejahteraan antara lain :

1.Kesesuaian antara gaji dengan kebutuhan hidup minimum.

2.Pemberian fasilitas maupun bantuan dana penunjang.

3.Pemberian penghargaan bagi yang berdisiplin tinggi.

4.Peningkatan gaji secara periodik.

c. Ancaman.

Penegakan ke disiplinan pe rlud ilaksanakan, w alaupun de mikian
ancaman yang diberikan bukanlah suatu hukuman tetapi lebih bertujuan untuk
mendidik supaya bertingkah laku sesuai dengan yang diinginkan. Oleh karena
itu, sebelum ancaman djijatuhkan perlu adanya peringatan atau hukuman yang
bersifat pembinaan, ‘misalnya untuk mengusahakan agar pegawai datang tepat
pada waktunya. Indikator indikator pemahaman terhadap ancaman antara lain
1.Pemahartiai terhadap peraturan yang harus ditaati.
2.Pemahaman terhadap tindakan yang menyimpang.
3.Pemahaman terhadap ancaman dan hukuman/sanksi.
4.Perasaan takut terhadap ancaman.

d. Teladan Pimpinan.

Teladan dari pimpinan mempunyai pengaruh yang sangat besar dalam
menegakkan ke disiplinan, s ebab p impinan a dalah pa nutan da n s orotan da ri

bawahannya, dengan demikian bila suatu Organisasi/Instansi menegakkan
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kedisiplinan aga r pe gawai d atang tepat pa da waktunya, maka p impinan
seharusnya memberikan teladan terlebih dahulu datang lebih awal atau tepat
pada w aktunya, t erutama p impinan yang berhubungan langsung dengan
karyawan. D engan ke teladanan yang de mikian, da pat d iharapkan pegawai
akan le bih berdisiplin bukan hanya s ekedar t akut a kan hukuman melainkan
karenas eganat au sungkanat au malu melakukan ke salahanke pada
pekerjaannya atau kepada pimpinannya. Indikator indikator teladan pimpinan
antara lain :

1.Keadilan yang ditunjukkan pimpinan.

2.Ketepatan waktu yang ditunjukkan pimpinan.

3.Perilaku baik pimpinan dalam hal membgat janji.

4.Sikap pimpinan terhadap penegakan disiplin.

Pendekatan Disiplin Kerja.

Ada tiga pendekatan disiplin yang dikemukakan Mangkunegara ( 2000
:130) ,y aitu pe,fidekatan d isiplin modern, di siplin tradisi, da n di siplin
bertujuan.

asPendekatan Disiplin Modern.

Pendekatan Disiplin M oderny aitum empertemukans ejumlah
keperluan atau kebutuhan b aru di 1 uar h ukuman. Pendekatan ini b erasumsi
bahwa :
1.Disiplin Modern m erupakan suatu cara m enghindarkan b entuk h ukuman

secara fisik.
2.Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada proses hukum yang

berlaku.
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3.Keputusan k eputusan yang s emaunya t erhadap ke salahan atau  prasangka
harus diperbaiki dengan mengadakan proses penyuluhan dengan mendapatkan
fakta faktanya.
4.Melakukan protes terhadap keputusan yang berat sebelah pihak terhadap kasus
disiplin.
b. Pendekatan Disiplin dengan Tradisi.
Pendekatan d isiplin de ngan tradisi, yaitu pe ndekatan disiplin dengan
cara memberikan hukuman, pendekatan ini berasumsi bahwa.:
1.Disiplin dilakukan o leh atasank epada bawahan, da“nt idak pe rnah ada
.peninjauan kembali bila telah diputuskan.
2.Disiplina dalah hukumanu ntuk pe Janggaran, pe laksanaannya harus
disesuaikan dengan tingkat pelanggarannya:
3.Pengaruh hukuman u ntuk memnberikan pe lajaran ke pada pe langgar maupun
pegawai lainnya,
4.Peningkatan perbuatdirpelanggaran diperlukan hukuman yang lebih keras.
S5Pemberian hukumaén terhadap pegawai yang melanggar kedua kalinya harus
diberi lnike'man yang lebih berat.
c.Pendekatan Disiplin bertujuan.
Pendekatan disiplin bertujuan bahwa :
1. Disiplin ke rja ha rus da pat di terima da n d ipahami o leh s emua
pegawai.
2. Disiplin bukanlah suatu hukuman, tetapi merupakan pembentukan
perilaku.

3. Disiplin ditujukan untuk perubahan perilaku yang lebih baik.
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4. Disiplin Pegawaib ertujuana gar pegawaibe rtanggungj awab
terhadap perbuatannya
Pelaksanaan Sanksi Indisipliner.
Pelaksanaan sanksi terhadap pelanggaran disiplin kerja ( indispliner
) umumnya dilaksanakan dengan pemberian peringatan, pemberian sanksi harus
segera, pemberlakuan yang konsisten dan langsung ditujukan impersonal (
Mangkunegara, 2000 : 13 )

a. Pemberian peringatan.

Pegawai yang melanggar disiplin kerja perlu diberikan Surat peringatan
pertama, kedua, dan ketiga, dimana dalam pemberidnstrat peringatan ini adalah
bertujuan agar pegawai yang bersangkutan mefigetahui dan menyadari bahwa
telah terjadi pelanggaran yang diperbuatnya. Disamping itu pula surat peringatan
tersebut dapat dijadikan bahan pertimbangan untuk melakukan evaluasi dalam
pemberian konduite pegawais

b. Pemberian Sanksi-hatus segera.

Pegawaiyarng m¢langgar disiplin harus segera diberikan sanksi yang tegas
sesuai dengan Ketentuan peraturan yang berlaku, dimana dalam pemberian sanksi
ini dapat mémbuat efek jera atau peringatan kepada yang melanggar ketentuan
sehingga ada perobahan dikemudian hari. Kelalaian pemberian sanksi kepada
Pegawai dapat memberikan image negatif bagi organisasi sehingga rasa takut dan
tidak mematuhi ketentuan akan tetap dilakukan oleh pegawai yang selalu
melakukan pelanggaran atau indispliner.

c. Pemberian sanksi harus konsisten.
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Pemberian sanksi kepada pegawai yang tidak disiplin harus konsisten, hal
ini bertujuan agar pegawai sadar bahwa menghargai peraturan dan ketentuan yang
berlaku da lam o rganisasis angat mutlak d iperlukan. K etidak ko nsistenan
pemberian sanksi dapat mengakibatkan pegawai merasakan adanya diskriminasi.
Peraturan d isiplin d imanapun harus d itegakkan dan menjadi a cuan bagi s emua
pihak, karenanya harus dijaga dan dijunjung.

d. Pemberian Sanski harus impersonal.

Pemberian s anksi pelanggaran disiplin h arus tidak m-embeda be dakan
pegawai, t ua, muda, pr ia, w anita harus t etap d ilakukan seniua s esuai de ngan
ketentuan pe raturan o rganisasi. T ujuannya agarpe”@awai menyadari bahwa
disiplin ke rja berlaku u ntuk s emua pe gawai de rigan s anksi pelanggarany ang
dibuatnya. Hal ini bisa juga terjadi di_suatu Insatansi Lembaga P emerintah atau
organisasi manapun ada pe gawai, yang.dianak e maskan atau menjadi primadona
dibandingkan d engan pe gawai, yang lain. P erlakuan yangt idak impersonal
terhadapnya merupakan‘bentuk perlakuan yang tidak adil yang menimpa pegawai
yang bukan primadona tersebut.

Tujuan Pembinaan Disiplin.
Mentrat siswanto (2000 : 280 ), Pembinaan disilpin k erja bagi p egawai
mempunyai tujuan sebagai berikut :
a.Agar para tenaga kerja mentaati segala peraturan dan kebijakan ketenaga kerjaan
maupun peraturan dan ke bijakan p erusahaan yang berlaku, baik yang tertulis

maupun yang tidak tertulis.
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b.Dapat m elaksanakan pekerjaan dengans ebaik baiknya sertam ampu
memberikanpe layanany ang terbaik kepadam asyarakaty ang
membutuhkannya, sesuai dengan beban tugas pekerjaan yang ada padanya.
c.Dapat menggunakan dan memelihara s arana dan prasarana, barang dan  jasa
Perusahaan dengan sebaik baiknya.
d.Dapat b ertindak dan berperilaku sesuai de ngan norma norma yang  berlaku
pada Perusahaan.
e.Akibat dari hal hal tersebut diatas para tenaga kerja harus mampu memperoleh
tingkat pr oduktivitas yangt inggi sesuai de ngan harapan pe rusahaan, baik
dalam jangka pendek maupun jangka panjang.
Pada a khirnya pe mbinaan d isiplin ydng t'erus m enerus d ilakukan o leh
manajemen inid iharapkanaga rpa“rape gawaipa das uatu saat
melaksanakan disiplin bukan karena adanya sanksi atau hukuman apabila
pegawai m elakukan~kesalahan, m elainkan karenaa danya rasai kut

bertanggung jawab‘tmtuk selalu bekerja sesuai dengan aturan organisasi.

B.Kerangka PikirPenelitian

Kerangka berpikir a tau ke rangka ko nsep d ibawah ini menggambarkan
Produktivitas ke rja pe gawai d ipengaruhi o leh : M otivasi, Kepemimpinan da n
Disiplin kerja Pegawai.
Dimana Motivasi ( X1 ) diindikasikan oleh beberapa hal y ang mengacu pada
konsep motivasi dari Mc.Clelland ( Gibson 2000: 74 ), yang terdiri dari :
X1.1. Kebutuhan berprestasi.

X1.2. kebutuhan aktualisasi Diri.
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X1.3. Kebutuhan berkuasa.

Menyatakan bahwa konsep m otivasi dari M c.Clelland i ni s angat berpengaruh
signifikan terhadap peningkatan Produktivitas kerja ('Y ). Karena bagaimanapun
juga a pabila a da do rongan da ri masing masing individu pe gawai t erpenuhinya
kebutuhan berprestasi, kebutuhan aktualisasi diri, kebutuhan berkuasa maka akan
membangkitkan semangat un tuk meningkatkan : Kuantitas P ekerjaan,
Kualitas/hasil pe kerjaan, memberikan do rongan un tuk b erinisiatif mengambil
keputusan a tau ide, loyalitas yangt inggia tas pe kerjaangd. ant ugas yang
dibebankan kepadanya, serta adanya Perencanaan kerja yang matang.

Kemudian dengan Tujuh kebutuhan Kepemimpiian ( X2 ) yang mengacu
pada ko nsep ke pemimpinan birokrat y ang dikemukakan o leh N awawi ( 2003 )
yang terdiridari:

X2.1. Ketaatan pada prosedure aturandan‘mekanisme kerja.
X2.2.Hirarki kedudukan dankepangkatan.
X2.3.Pengembangan terhadap hubungan bawahan.
X2.4.Kerjasama bergrichtasi pada posisi dan kedudukan.
X2.5.Kecendetungan pada status quo.

X2.6.Hirarki-dalam pengambilan keputusan.

X2.7.Fokus pada kegiatan rutinitas.

Dari 7 ko nsep Kepemimpinan dari N awawi ini dalam rangka untuk memenuhi
Peningkatan P roduktivitas Kerja s ecara parsial berpengaruh s ignifikan, d imana
dalam ko nsep ke pemimpinan ini seorang p impinan d ituntut un tuk m enerapkan
suatu seni at au c ara da lam mempengaruhi, mengelola da n mengkoordinasikan

para pe gawai a tau ke lompok y ang a da da lam organisasinya un tuk mencapai
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tujuan berupa peningkatan Produktivitas kerja ('Y ) seperti Kuantitas P ekerjaan,
kualitas pekerjaan, Inisiatif, Loyalitas, dan Perencanaan kerja sesuai dengan yang
direncanakan sebelumnya.

Selanjutnya Disiplin kerja ( X3 ) yang digunakan pada penelitian ini didasarkan
pada apa yang dikemukakan oleh Nitisesmito ( 2001 ) yang terdiri dari :

X3.1. Ketegasan pimpinan.

X3.2. Kesejahteraan.

X3.3. Ancaman.

X3,4. Teladan pimpinan

4 Konsep Disiplin kerja tersebut diatas semuanya faghgarah ke pada kepribadian
seseorang yang Sangat berpengaruh do minan‘t erhadap Produktivitas Kerja ( Y )
yang akhirnyaa kan menghasilkan ku, antitas pekerjaan, kua litas p ekerjaan,
inisiatif, loyalitas dan perencanaan ketja yang sangat dibutuhkan organisasi.

Dari kerangka berpikir at auskonsep penelitian yang meliputi : Motivasi Kerja, (
X1), Kepemimpinan (“X/2-)", D isiplin Kerja ( X 3) akan menghasilkan dan
berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja yang digambarkan dalam ( Y ) ini dan
mencerminkan rasil yang diharapkan yaitu :

Y1.1. Kuantitas Pekerjaan.

Y 1.2.Kualitas pekerjaan.

Y 1.3.Inisiatif.

Y1.4. Loyalitas.

Y 1.5.Perencanaan Kerja.

Kerangka ko septual inid igunakanu ntuk m engarahkand ans ekaligus

mencerminkaan alur berpikir s ebagai de skripsia lur hubungan kua litas da n
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permasalahan utama y ang menyangkut v ariabel v ariabel penelitian dan s ebagai
dasar perumusan hipotesis yang akan diuji kebenarannya sesuai metode penelitian

ilmiah.

Gambar 2.1

Kerangka Konsep Penelitian

Motivasi Kerja ( X1 )
X1.1. Kebutuhan Berprestasi
X1.2. Kebutuhan Aktualisasi Diri
X1.3. Kebutuhan Berkuasa

Kepemimpinan ( X2 )

X2.1. Ketaaatan pada prosedure
Aturan dan mekanisme kerja
X2.2. Hirarki kedudukan dan
Kepangkatan.
X2.3. Pengembangan terhadap
Hubungan bawahan.
X2.4.Kerjasama berorientasipada
Posisi dan kedudukan.
X2.5.Kecenderungan pada’Status
Quo.
X2.6.Hirarki dalam pengambilan
Keputusadn,

Produktivitas kerja (Y)
Y1.1. Kuantitas Pekerjaan.
Y1.2. Kualitas Pekerjaan.
Y1.3. Inisiatif.

Y1.4. Loyalitas.

Y1.5. Perencanaan Kerja

X2.7 Fokus,pada kegiatan rutinitas.

Disiplin Kerja ( X3)
X2.1. Ketegasan Pimpinan
X2.2. Kesejahteraan.
X2.3. Ancaman.
X2.4. Teladan Pimpinan

C. Hipotesis
Berdasarkan pengkajian dari uraian pada latar belakang masalah, Perumusan

masalah yang didukung dengan kajian teori yang dilengkapi juga dengan
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kerangka konspestual hubungan fungsi variabel independen dengan variabel
dependen sehingga , diajukan hipotesis penelitian sebagai berikut :

1. Motivas, Kepemimpinan dan Disiplin secara bersama sama berpengaruh
Positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai Dinas
Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Tapanuli Tengah.

2.Variabel Motivasi, Kepemimpinan dan Disiplin secara masing masing
berpengaruh terhadap produktivitas Kerja Pegawai Dinas Kehutanan

dan Perkebunan Kabupten Tapanuli Tengah

D.Tinjauan Penelitian Terdahulu .

a. Murdick , Robert G. And Joel E. R0ss dalam bukunya “ Information
system for modern management. “( “1983 ) mengatakan bahwa (
Formulating a hypothes : If Bnly half power of man used to work
productively so that productivity will increase far beyond what is provided
bay all repairs meéchianism of modern technology. This opinion is an
indication estimatif,that there was great potential in humans was apparent
in the everits*histori ) atau merumuskan hipotesis : Jika separo saja tenaga
yang adapada manusia digunakan untuk bekerja produktif maka produktivitas
akan m eningkat j auh m elebihi a pay ang diberikan oleh semua perbaikan
perbaikan mekanisme t eknologi moderen. P endapat i ni merupakan i ndikasi
estimatif, bahwa adanya potensi yang hebat didalam diri manusia itu tampak

jelas pada kejadian kejadian sejarah.

b. Marshall Sashkin and Molly G. Sashkin dalam bukunya “ Leadership

That Matters “( 2003 ) mengatakan bahwa ( a Leader with the confidence to

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40891

act means that everyone shoul take to determine whether to act or not.
Understanding how this event will help make explicit the decisions ).
mengatakan bahwa : s eorang pe mimpin d engan ke yakinan bertindak artiny
bahwa s etiap orang harus menentukan apakah aka n bertindak atau tidak.
Memahami b agaimana h al ha | terjadi akan membantu menggamblangkan
keputusan yang benar.

c.  Goerge, Jennifr M and Garet R Jones dalam bukunya “ Organizational
Behavior “( 2002 ) mengatakan bahwa ( Output work productivity in the
form of work can not be separated from the * Paynients“ as one of the
motivations, where the work is the central purp@se of motivating accurate in
completing the work at the level of thepproved level and improving the
effectiveness of managerial decision.making. ) mengatakan bahwa : Penilayan
hasil k erja berupa pr oduktivitape kerjaan tidak dapat terlepasda ri “

Pembayaran “ sebagai salah satualat motivasi, dimana hasil kerja yang akurat

merupakan pus at t “wjgan memotivasik aryawand idalam menyelesaikan

pekerjaan pa da level level yangd isetujui da n meningkatkan e fektivitas

pembuatan keputusan manajerial.

d.  Robbins and Stephen P dalam b ukunya “ Organizational behavior “(
2001 ) mengatakan bahwa ( Effective leaders are sharing power and
responsibility with employees, wich empowers leaders are showing
confidence, providing vision, encourage, motivation, and train
subordinates. ) m engatakan ba hwa Pemimpin yang efektif adalah ya ng

berbagi ke kuasaan da n t anggung jawab de ngan ka ryawan, d imana pa ra

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40891

pemimpiny ang m emberi kuasaa dalahm enunjukkan kepercayaan,

memberikan visi,, mendorong, memotivasi, serta melatih bawahan.

e. Mondy, RW. dan Noe.R.M. da lam bukunya“ Human Resources
Management “ ( 1996 ) mengatakan bahwa ( Effective disciplinary action
to given is the wrong behaviour of the employees, not the employee as a
person. There for administrativ disciplinary action that is damaging both
to the employee and the organisation constitutes a wrong action, so
disciplinary action should not be implemented in_negligent. ) Tindakan
pendisiplinan yang e fektif adalah d ialamatkarike/pada pe rilaku s alah
karyawan, b ukanpa daka ryawans ebagaip-erson. O lehka rena itu
Administrasi t indakan pe ndisiplinar\yang bersifat m erusak baik ke pada
karyawan maupun o rganisasi irerilpakan t indakan yang ke liru, de ngan

demikian tindakan pendisiplinan’tidak boleh diterapkan secara sembrono.

f. JIndra kurniawad, “Arifin santoso (2012) A nalisis pe ngaruh
kepemimpitian; Disiplin kerja dan Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
PT. Pwima Zirang Utama s emarang. D alam( SIJALU ) S istem I nformasi
Jurnald Imiah USM, D inamika Manajemen Vol.1. No,2 Hal: 79 — 78
mengatakan bahwa s etiap pe ningkatan motivasi ke rjap egawai akan
memberikan pe ningkatan yang sangat b erarti bagi pe ningkatan k inerja
pegawai da lam melaksanakan pe kerjaannya, da n juga bahwa t erdapat
hubungan yang erat dan pengaruh antara faktor kepemimpinan dan faktor
kinerja ka ryawan, de mikian juga bahwa ke disiplinan ka ryawan memiliki

pengaruh terhadap kinerja karyawan.
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g. Luh Gede Ratnaningrat ( 2009 ) yang berjudul “ Pengaruh M otivasi,
Kepemimpinanda n D isiplin Pegawait erhadap k inerja pe gawai D inas

13

Perindustrian da n P erdagangan ko ta D enpasar “ menyatakan d ari hasil
penelitian tersebut ditemukan bahwa Motivasi, Kepemimpinan dan Disiplin

Pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Dinas

Perindustrian dan Perdagangan Kota Denpasar.

h.  Dewi Urip Wahyuni ( 2006 ) Pengaruh M otivasi, k& pemimpinan da n
Disiplin kerja terhadap kinerja melalui perilaku karyawan pada guru SMA

swasta di kawasan Surabaya Barat, mengatakanbahwa :

Motivasi berpengaruh pada kinerja karyawan.

= Kepemimpinan berpengaruh pada kiférja karyawan.

Disiplin kerja berpengaruh teshadap perilaku karyawan

= Kepemimpinan berpéngafuh terhadap perilaku karyawan.

Disiplin kerja'betperngaruh terhadap perilaku karyawan.

E. Defenisi_ Operasional Variabel.
a. Variabel Penelitian.
1. Identivikasi Variabel.
Variabel d alam p enelitian ini da pat d iidentivikasikan secara o perasional
sebagai berikut :
1) Variabel bebas at au independent variabel y aitu variabel y ang ni lainya
mempengaruhi nilai variabel lain ( S itumorang : 2012 Variabel ini diberi

simbol “X “terdiridari 14 variabel yaitu 3 ( tiga) variabel motivasi
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terdirid ari Kebutuhan berprestasi, ke butuhan aktualisasid iri, da n
kebutuhan berkuasa, 7 ( tujuh) variabel ke pemimpinan t erdirida ri :
Ketaatan pada prosedure aturan dan mekanisme kerja, hirarki ke dudukan
dan ke pangkatan, pe ngembangan t erhadap hubungan bawahan de ngan
atasan, Kerjasama berorientasi pada posisi dan kedudukan, kecenderungan
pada s tatus quo, hirarki d alam pe ngambilan k eputusan, dan fokus p ada
kegiatan rutinitas, serta 4 ( empat ) v ariabel Disiplin kerja terdiri dari :
Ketegasan pimpinan, Kesejahteraan, ancaman dan teladan pimpinan.

2) Variabel terikat atau Dependent yaitu variabel yarg nilainya t ergantung
nilai variabel lain. Variabel ini diberi simbol“Y")yakni Produktivitas kerja
pegawaida lam hal ini P egawai D¢inas™ Kehutanan da n P erkebunan
Kabupaten T  apanuli T  engah. P*“roduktivitaske r1ja  pegawai
diidentivikasikan dari variabelku antitas p ekerjaan, ku alitas pe kerjaan,

inisiatif, loyalitas dap-perencanaan kerja.

2. Defenisi Operasional’.

Defenisio perasional d imaksudkan u ntuk m emberikan pe njelasan da n
penegasan t_erhadap variabel yang diidentivikasikana gart idak t erjadi salah
pengertian. V ariabel dalam penelitian ini dapat didefenisikan secara o perasional
sebagai berikut :

1. Motivasi (X1 ) Yaitu dorongan dalam diri sendiri untuk melakukan sesuatu
guna memenuhi ke butuhannya, I ndikator m otivasi kerja a dalah s ebagai

berikut :
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a) Kebutuhan berprestasi yang dapat d ijabarkan d alam k einginan u ntuk
mewujudkan po tensi d iri de mi ke majuan organisasi yang diukur dari
pendapat responden tentang kesempatan untuk berprestasi.

b) Kebutuhanb reafiliasiy ang diwujudkan melalui rasas aling
menghormati da n mempercayai s esama t eman, mempercayai an tara
pimpinanda nr ekanke rja, ke giatans osial yangd ilakukan da n
hubungan ke rja da lam ke lompok ke rja yang d iukur da ri pe ndapat
responden dalam mewujudkan rasa saling hormat menghormati.

c) Kebutuhan berkuasa yangd iaplikasikan da_“lam~ hal pe mberian
kekuasaan, pe nghargaanka rena mehyClesaikan pe kerjaanda n
pemberian ke sempatan menjadi p€mimpin yang diukur dari pe ndapat
responden tentang ke sesuaian pe niberian ke kuasaan dan pe nghargaan
oleh pimpinan.

2. Kepemimpinan ( X2 ) yaitu pe rsepsi pe gawait entang k emampuan
pimpinan un tuk. mefrerapkan suatu seni atau cara da lam mempengaruhi,
mengelola.atau meéngkoordinasikan pegawai, kelompok atau organisasinya
untuk “ffeficapai t ujuan yang d iharapkan. K epemimpinan ini me miliki
beberapa indikator sebagai berikut :

a) Ketaatan pa da pe raturan, pr osedure, da n mekanisme ke rjad imana
pemimpin mengutamakan ke taatan pa dape raturan pr osedure da n
mekanisme kerja/kegiatany ang telah ditentukan. K etaatani tu lebih
diutamakan da ripada ke rjasama da n hasil yang akand icapai. D alam
penelitian inid iukur melalui pe ndapatr espondent entang k etaatan

pimpinan pada prosedure dan mekanisme kerja.
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b) Hirarki kedudukan dan kepangkatan, dimana pemimpin yang lebih tinggi
menuntut ketaatan pimpinan dan tanggung jawab yang lebih besar didalam
struktur organisasi, s ebagai pe megang ke kuasaan d idalam melaksanakan
berbagai t ugas po kok da n fungsi o rganisasinya. D alam pe nelitian ini
diukur melalui pe ndapat r esponden u ntuk melihat ke taatan p impinan
terhadap organisasi.

c) Pengembangan terhadap hubungan antara bawahan dan pimpinan, artinya
disini p impinan harus be rusaha m engembangkan hubungani nformal
dalam rangka mengimbangi hubungan kerja formal‘yang statis dan kaku,
meskipun dilakukan diluar pelaksanaan tuga$pokoK dan fungsi organisasi.
Dalam pe nelitian ini d iukur melalui p’endapat r esponden t entang t ingkat
kemampuan d alam mewujudkan ko nunikasi du a a rah a ntara p impinan
dengan bawahan.

d) Kerjasama berorientasip, ada po sisi da n ke dudukan, d imana pe mimpin
dalam mewujudkafidan membina k erjasama d ilakukan d engan o rientasi
pada posisi_atauw’kedudukan anggota, dengan mengatur possisi berjenjang
dalaniiimkerja sesuai dengan posisi/jabatan dalam struktur organisasi.
Daldam penelitian ini diukur melalui pendapat responden tentang kerjasama
pimpinan dalam organisasi.

e) kecenderungan terhadap status quo yaitu pemimpin cenderung kurang
aktif dalam menciptakan dan mengembangkan kegiatan organisasi, karena
pemimpin t idak menyukai pe rubahan da npe rkembangan meskipun
biasanya t idak t ertutup ke mungkinan a danya ide, ga gasan, inisiatif da n

kreatif dan lain lain.
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Dalam p enelitian ini diukur melalui pe ndapatr espondent entang
kreativitas pimpinan.

f). Hirarki da lam pe ngambilan k eputusan, d imana pe mimpin lamban da lam
mengambil keputusan yang didasarkan at as t ata hubungan ke rja s ebagai
proses ke rja yang ka ku da lam p enelitian ini d iukur melalui pe ndapat
responden t entang k esesuaian pe ngambilan ke putusan a tasan de ngan
kondisi obyektif yang nyata.

g).Fokus pada kegiatan rutinitas artinya pemimpin lebih menyukai pekerjaan
yang rutin monoton dan s edikit b eresiko daripada ‘peKerjaan y ang 1 ebih
menantang bagi kemajuan organisasi. Dalant'pefielitian ini di ukur melalui
pendapat responden tentang kegiatan ritin pimpinannya.

3. Disiplin kerja ( X3 ) Variabel independén yaitu suatu sikap menghormati,
menghargai patuh da n t aat\\terhadap pe raturan y ang berlaku baik yang
tertulis maupun yang-tidak tertulis serta sanggup melaksanakan dan tidak
mengelak u ntuk\Anenerima s anksinya a pabila melanggart ugas da n
wewenang, yang’diberikan.

Faktoryang-ménunjang disiplin kerja adalah :

a) Ketegasan pimpinan.
Ketegasan Pimpinan adalah tindakan tegas dan jelas dari pimpinan dalam
memberikan pe langgaranu ntuk m enegakkan ke disiplinand ikantor.
Variabel ini ini diukur melalui penilaian pe gawai terhadap tindakan tegas
dari pimpinan yang dirasakan pegawai selama bekerja dikantor.

b) Kesejahteraan.
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Kesejahteraan d imaksudkan s ebagai imbalan a tau tingkat pe ndapatan
yang diterima pegawai agar dapat hidup layak. Variabel ini diukur melalui
penilaian pe gawai t erhadap ga jipo kok m aupunt unjangana tau
penghargaan lain yang diterima pegawai selama bekerja dikantor.

¢) Ancaman.
Ancaman dalam hal inid imaksudkans ebagai pe mahamant erhadap
pegawai atas adanya sanksi atau yang bersifat p eringatan de ngan t ujuan
untuk m endidik supaya b ertingkahl akus esuai dengan ketentuan
organisasi. Pemberian ancaman terhadap pe gawaibaik hukuman maupun
sanksi akibat pelanggaran kedisiplinan yang dildkukan dikantor.

d) Teladan pimpinan.
Teladan pimpinan merupakan sikap pimpinan yang menjadi teladan bagi
perilaku bawahannya. V ariabel -ini d iukur melalui pe nilaian pe gawai
terhadap s ikap d an pe rilaku’p impinan yang pa tut dijadikan t eladan d an

contoh dalam miencgakkan disiplin pegawai.

4.Produktivitasikerja’( Y ) adalah persepsi pegawai mengenai hasil yang telah
dicapainya. S, ¢bagai P egawai D inas Kehutanan da n P erkebunan Kabupaten
Tapanuli T engah yang d i p engaruhi o leh motivasi, ke pemimpinan d an d isiplin

pegawai yang diindikasikan dalam beberapa hal sebagai berikut :

a) Kuantitas pe kerjaan yakni ke mampuan melaksanakan pe kerjaan yang
memenubhi t arget v olume pe kerjaan da n w aktu yang tepat. V ariabel ini
diukur de ngan ke mampuan da lam menyelesaikan s emuat ugas yang

dibebankan.
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b) Kualitas pe kerjaan yakni ke mampuan melaksanakan p ekerjaan s esuai
antara h arapan de ngan ke nyataan. V ariabel ini d iukur de ngan kua litas
pekerjaan yang diberikan kepada pegawai dengan standar pelaksanaan yang
ditetapkan.

c) Inisiatif sikap positifda lam mengemukakan p endapat tindakant anpa
menunggu adanya pe rintah, V ariabel inid iukur de ngan inisiatif yang
ditunjukkan oleh pegawai.

d) Loyalitas, kepribadian yang sesuai dengan dedikasi damkesetiaan sebagai
pegawai. Variabel ini diukur dengan melihat kesetiaan tethadap pekerjaan.

e) Perencanaan kerja, menunjukkan ke sungguhan/Kerja untuk melaksanakan
sejumlah bebany ang dipercayakan (an tn€njadi tanggung jawabnya.
Variabel ini diukur dengan cara melihattanggung jawab pegawai terhadap
perencanaan kerja.

Untuk mengukur variable,terikat ('Y ) melalui skala Likert 1 — 5 dimana
skala pe ngkuranhyd-a-dalah s kala o rdinal da n diberikan skor pe nilaian
sehingga da_pat d-ikategorikan s kala s kala interval. S kala pe nilaian ini
bergerakmulai dari dari sangat b aik hingga s angat k urang b aik de ngan

rincian sebagai berikut :

Sangat Baik diberi skor 5
Baik diberi skor 4
Sedang diberi skor 3
Kurang diberi skor 2
Sangat kurang diberi skor 1
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Selanjutnya u ntuk menentukan nilai dari variabel Y diatas yaitu d engan
menjumlahkan s kor jawaban setiap pe rtanyaan tersebut y ang ke mudian

dibagi dengan jumlah indikator penyusun variabel.
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B AB Il

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian.

Desain Penelitian be rsifat ka usal, k ausal a dalah hubungan s ebab a kibat
dikarenakan y ang akan d iteliti pe ngaruh a ntara v ariabel de ngan menggunakan
pendekatan kualitatif yaitu menitik beratkan pada pengujian hipotesis. Data yang
digunakan diukur dan menghasilkan kesimpulan yang dapat digencralisasikan.

Penelitian ini menggunakan pe ndekatan kua«ntitatifde ngan metode
penelitian survey yaitu penelitian yang mengambil) samipel dari s eluruh po pulasi
dan menggunakan ku isioner s ebagai a datpe/nigumpul da ta yangut ama.
Berdasarkan t ujuan pe nelitian yang t(elah d.itetapkan maka jenis pe nelitian ini
adalah pe njelasan ( explanatory réseach ) yaitu penelitian y ang menyoroti
hubungan antara variabel variabel’'dan menguji hipotesis yang telah d irumuskan
sebelumnya ( N azirg2004 ). D ata yang digunakan d alam pe nelitian mengenai
pengaruh va riabel va riabel m otivasi, f actor ke pemimpinan da nd isiplin kerja
pegawai t erhadap produktivitas kerja Pegawai D inas Kehutanan dan perkebunan
Kabupaten Tapanuli Tengah, termasuk data kuantitatif dimana data primer berupa
data internal berasal dari hasil penyebaran kuesioner kepada Pegawai Negeri Sipil

Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Tapanuli Tengah.
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B.Populasi dan Sampel.
1. Populasi.

Populasi menurut sugiyono ( 2008 : 72 ) adalah wilayah generalisasi yang
terdiri dari obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan o leh pe neliti u ntuk d ipelajari da n ke mudian d itarik ke simpulannya.
Pada penelitian ini populasi adalah seluruh aparat di Kantor Dinas Kehutanan dan

Perkebunan Kabupaten Tapanuli Tengah yang berjumlah: 54 orang.

2.Sampel.

Sampel a dalah bagian da ri jumlah da n ka rdktctistik yang d imiliki o leh
populasi t ersebut, T eknik pe ngambilan sampel menggunakan s ampling jenuh.
Sampling jenuh a dalah t ehnik penentuan s*ampel de ngan mengambil s eluruh
anggota populasi untuk dijadikan sampel { sugiyono , 2008 : 78 ) dalam penelitian
ini a dalah s eluruh P egawarDninas Kehutanan da n P erkebunan ~ Kabupaten
Tapanuli Kabupaten Tdpatrali’Tengah.

Sementara itu, berdasarkan pernyataan Arikunto ( 2002 ) bahwa apabila subyek
kurang dari, 100~lebih baik semua diambil sebagai sampel, maka seluruh populasi

diikut sertakan sebagai responden dalam penelitian ini.

C. Instrumen Penelitian.
Teknik pengumpulan data yang dipergunakan guna memperoleh informasi
dalam penelitian ini adalah kuesioner ( angket ),

Berikut ini penjelasan dari setiap instrumen penelitian yang digunakan :
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Kuesioner ( an gket ) . dalam bentuk bl ancko pe rtanyaan, isian, pe ndapat pa ra

responden mengenai datay ang be rkaitan dengan va riabel be bas dan va riabel

terikat.

Kuesioner d igunakan untuk menjaring d ata yang berkaitan de ngan, M otivasi,

kepemimpinan, D isiplin s erta P roduktivitas ke rja aparat digunakan kue sioner

dengan menggunakan s kala likert

yang d igunakan un tuk mengukur s ikap,

pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (

Sugiono 2008 : 132)

Tabel : 3.1.

OPERASIONALISASI VARIABEL'PENELITIAN

tujuan.

No. | Variabel Defenisi Dimensi Indikator
1 2 3 4 5
1. | Motivasi
Kerja ( X1) Suatu us,aha u ntuk | Kebutuhan a.Keinginan untuk
nietberikan berprestasi mewujudkan
dorongan at au potensi
semangat agar mau diri .
mengerjakan b.Kesiapan untuk
sesuatu da lam mengembangkan
rangka pe ncapaian potensi diri.

c.Kepercayaan diri
dalam
mewujudkan

potensi diri dalam
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2. | Kepemimpinan

(X2)

Adalah suatu

kegiatan u

ntuk

Kebutuhan

berafiliasi

Kebutuhan

berkuasa.

Ketaatan pa da

prosedure

kemajuan
organisasi.

a.Penghormatan
penyampaian infor
masi dalam organi
sasl.

b.Pemberian
wewenang dalam
mengambil
keputusan.

c.Kesempatan
untuk
mengembangkan
diri.

a.Adanya pujian atas

prestasi kerja.

b.Adanya pujian
atas prestasi kerja.

c.Keyakinan adanya
kesempatan mem-
peroleh promosi

a.Taat terhadap per-

aturan, prosedure
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mempengaruhi

perilaku orang lain
untuk m  encapai
tujuan o  rganisasi
yang telah

direncanakan

sebelumnya.

aturan da n
mekanisme

kerja.

Hirarki
kedudukan dan

kepangkatan.

dan mekanisme
kerja yang berlaku.
b.Hubungan kerja
formal yang
ditetapkan
dalam organisasi
berdasarkan
wewenang dan
tanggung jawab.
c.Pengambilan ke-
putusan adalah
berjenjang dan
melalui banyak
pertimbangan.
a.Pimpinan berusaha
mengembangkan
hubungan formal
dalam berkomuni
kasi.
b.Komunikasi
informal
dilakukan diluar
pelaksanaan tugas

pokok organisasi.
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Pengembangan
terhadap
hubungan
dengah

bawahan.

Kerjasama

berorientasi

c.Komunikasi
informal
dilakukan untuk
mengimbangi
hubungan kerja
formal .
a.Pimpinan berusaha
mengembangkan
hubungan
informal.
b.Hubungan
informal
dilakukan diluar
pelaksanaan tugas
pokok organisasi.
c.Hubungan
informal
dilakukan
untuk
mengimbangi
hubungan kerja
formal .
a.Dalam

mewujudkan
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pada posisi dan

kedudukan.

Kecenderungan
terhadap status

quo.

Hirarki da lam

dan membina kerja
sama dilakukan
dengan orientasi.
b.Dalam tim kerja
diatur sesuai
dengan posisi
yang
berjenjang
menurut struktur
organisasi.
a.Pemimpin
cenderung kurang
aktif mengembang-
kan kegiatan
organisasi.
b.Pemimpin tidak
menyukai
perubahan.
c.Pemimpin
cenderung kurang
aktif menciptakan
kegiatan
organisasi

a.Pengambilan
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3. | Disiplin kerja

(X3)

Adalah s uatu
sikap, tingkah laku
dan perbuatan yang

taat t erhadap

pengambilan

keputusan.

Fokus'pa
kegiatan

Rutinitas

Ketegasan

Pimpinan.

da

keputusan harus
sesuai prosedure.
b.Pengambilan kepu-
tusan didasarkan
atas tata hubungan
kerja.
c.Proses
pengambilan
keputusan lambat.
a.Pemimpin lebih
menyukai
pekerjaan rutin
b.Pemimpin lebih
menyukai
pekerjaan yang ber
resiko rendah.
c.Pemimpin tidak
menyukai
pekerjaan yang
menantang.
a.Kesesuaian aturan
dengan pelaksana
annya.

b.Tindakan pimpinan
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peraturan da n
ketentuanya  ng
berlaku dalam
organisasi.

Teladan

pimpinan.

Kesejahteraan

terhadap kasus
indisiplner
c.Keseriusan
pimpinan
menegakkan
aturan.
a.Keadilan yang di-
tunjukkan
pimpinan.
b.Ketepatan waktu
yang dilakukan
pimpinan.
c.Janji yang
disampaikan
pimpinan.
d.Teladan pimpinan
terhadap disiplin.
a.Besarnya
penerimaan gaji
pokok.
b.Pemberian
tunjangan

keluarga.
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4. | Produktivitas
kerja Pegawai
Dinas
Kehutanan dan
Perkebunan
Kabupaten
Tapanuli

Tengah

Efektivitas
kelompok un _.tuk
menyelesaikan

tugas t \ugas baik

pddas aat
memecahkan
masalahma upun

pada saat kerja.

Ancaman.

Kuantitas

pckerjaan

Kualitas

pekerjaan

Inisiatif

c.Kesempatan mem-
peroleh promosi.

a.Pemahaman ter-
hadap peraturan.

b.Pemahaman
terhadap tindakan
indisipliner.

¢.Perasaan takut atas
ancaman hukuman
/sel.

a.Kecepatan melak-
sanakan tugas.

b.Jumlah pekerjaan
yang dapat
diselesaikan.

a.Pelaksanaan tugas
dengan teliti.

b.Memperhatikan
kualitas
pekerjaan.

a.Mau
menyampaikan
pendapat/ide baru.

b.Mampu
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mengambil
keputusan yang
dirasa perlu.
Loyalitas a.Tunduk atas
keputusan
organisasi.
b.Sanggup
Menyelesaikan

tugas sesuai

dengan yang
diberikan.
Perencanaan a.Melakukan
Kerja. perencanaan setiap

tugas yang akan
dikerjakan.
b.Pekerjaan
dilakukan
sesuai dengan
tahapan/waktu

penyelesaian

Sumber : Mc.Clelland ( 2001 ), Nawawi ( 2000 ), J.Winardi ( 2004 : 357 )

Niti sesmito( 2001 : 264 )
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D. Uji Validitas dan Reliabilitas.

Dalam penelitian ini perlu diuji sampai sejauh mana alat ukur yang benar
benar apa yang ingin diukur ( Validitas ), dan juga sampai sejauh mana suatu hasil
pengukuranr elatif ko nsisten ( R eliabilitas ) . H alt ersebut d ilakukan a gar
pengujian hipotesis p enelitian da pat mengenai s asarannya, o leh karena itu data
yang dipakai untuk menguji hipotesis harus diuji validitasnya dan reliabilitasnya.

Uji instrumenu ntuk uji validitasda nR eliabilitas P egawai D inas
Kehutanan dan P erkebunan Kabupaten T apanuli Tengah a dalah.D inas P ertanian
dan P eternakan Kabupaten T apanuli T engah. Dalam uji instruinen ini responden
pegawai a dalah sebanyak 30 orang, de ngan de mikian)s ubyek yang d igunakan
untuk uji instrumen validitas dan reliabilitas tidak dipakai lagi untuk uji sampel
Suatu kue sioner d ikatakan valid jika instrunien tersebut da pat di gunakan u ntuk
mengukur apa yang sebenarnya diukupSugiyono ( 2005 )
menyatakan b ahwa un tuk mengukur v aliditas butir kue sioner d ilakukan de ngan
cara mengkorelasikan, antaras kor b utir pe rtanyaan dengan skor v ariable d ari
masing masing variabl¢;

Sesuai‘dengan teknik pengumpulan data instrumen yang digunakan dalam
penelitian 1nradalah kuesioner. Pengambilan data dilakukan secara personal, dan
langsung u ntuk mendapatkan r espon s eketika. Prosedure pe ngukuran ke empat
belas variabel bebas ( X1, X2, dan X3 ) maupun ke Lima variabel tidak bebas ('Y
) diatas, adalah menggunakan skala likert 1-5. Responden diharapkan memberikan
tanggapan atas s ejumlah pe rtanyaan yang d iajukan da lam ku esioner de ngan

jawaban mulai dari sangat baik, hingga sangat kurang. Jawaban ini diberikan skor
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5, 4, 3,2, 1.P engukuran untuk memperoleh data b erskala interval, de ngan

kriteria jawaban sebagai berikut :

Kategori sangat setuju diberi skor 5
Kategori setuju diberi skor 4

Kategori cukup setuju diberi skor 3
Kategori tidak setuju diberi skor 2
Kategori sangat tidak setuju diberi skor 1

Kuesioner sebelum digunakan sebagai alat pengumpul data teglebih dahulu diuji
validitas dan reliabilitasnya. Validitas didefenisikan sebagaiukUran seberapa kuat
suatu tes melakukan fungsi ukurannya. Suatu item irigtrtimen dinyatakan valid jika
signifikasi (< 0,005 ) dan sebaliknya dinyataken tidakvalid ( > 0,005 ).

Uji keandalan ( reliabilitas ) adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana
alat pe ngukur da pat d ipercaya a tay da.pat d iandalkan. T eknik yang d igunakan
untuk m elakukanu jir echabilitas’ instrumen pa dape nelitian inia dalah
menggunakan skala a ‘lpa- alpa cronbach ) daripr ogram SPSS  yaitu
pengelompokan itern 1tem m enjadi dua atau beberapa m acam. A pabila ni lai
alpha hasil,p-¢rhitungan S PSS lebih besar da rini lai Alpha Cronbach maka
dikatakan bahwa i nstrumen tersebut reliabel. Pengecekan R eliabilitas m elalui

pengukuran alpha cronbach dapat dilihat pada Tabel 3.2. berikut :
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Tabel 3.2.
Pemeriksaan Pengukuran Reabilitas

Nilai Alpha Cronbach

Nilai Alpha Cronbach Pengukuran Reabilitas
Mendekati 1,0 Sangat Baik
>0,8 Baik
>0,7 Dapat diterima
<0,6 Kurang

E. Prosedur Pengumpulan Data.

Data yang digunakan dalam pe pelitian 'ini a dalah D ata primer dan D ata
sekunder. D ata pr imer merupakan ‘bérbagai i nformasi y ang diperoleh 1 angsung
dari sumber as li ( tidak melalui perantara ) .Pengumpulan D ata pr imer ada lah
dengan menggunakan-kug Sioher yangt erdiri d arida ftar da nr angkaian yang
diajukan pada responden ( pe gawai ). P engambilan data d ilakukan de ngan car a
personal d «imatid kue sioner d iberikan langsung ke padar espondenu ntuk
mendapatkanresponden ketika itu.

Data s ekunder ada lah be rbagai informasi yang diperoleh pe neliti secara
tidak langsung atau melalui media p erantara. P engumpulan data sekunder dapat
berupa | aporan tertulis b aik be rupa b uku teori baik be rupa j urnal y ang ada
hubungannnya de ngan Kepemimpinan d an D isiplin pe gawai u ntuk pe ningkatan

produktivitas ke rja pe gawai. D isamping itu jugaa dado kumen do kumen
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organisasi ( data dokumenter ) yang diperoleh dari pihak pihak yang berkompeten

seperti intern Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Tapanuli Tengah.

F.  Metode Analisis Data.

Analisis D ata yang akan d igunakan da lam pe nelitian ini a dalah an alisis
Deskriptif d an A nalisa infrensial dengan regresi linier b erganda. Regresi |l inier
digunakan untuk menganalisis hubungan antara variabel independen ( M otivasi,
Kepemimpinan da n, D isiplin ) dan V ariabel D ependen, (VP 0duktivitas ke rja )
Regresi linier dipilih karena dua alasan berikut :

1. Penelitian ini hanya d imaksudkan u stuk “miencari k ecenderungand ari
variabel independen terhadap variabel dependen sehingga memerlukan semua
variabel yang berpengaruh dalam penelitian ini.

2. Pemilihan va riabel ,~yang ~ berpengaruhda patdi gunakande ngan
menggunakan variabellain yang memiliki nilai sig-t yang melebihi 0,05. Hal
ini masih dianggap ‘memadai untuk penelitian ilmu ilmu sosial k arena dalam
penelitiatni™ima sosiala daf aktor ketidak pa stiany angl ebihb esar
dibandingkan dengan ilmu eksakta untuk tetap dipertahankan dalam model.

Perangkat lunak Statistical Package For Social Sciencess ( SPSS)  digunakan

untuk mengolah data.

1.Analisa Deskriptif

Analisis s tatistik de skriptif d ilakukan un tuk menganalisis da ta yang
terkumpul d an d ipergunakan u ntuk m engidentifikasi k arakteristik dari masing

masing respondenda nt anggapanr espondena tasva riabel motivasi,
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kepemimpinan dan disiplin kerja para Pegawai Dinas Kehutanan dan Perkebunan
Kabupaten T apanuli T engah de ngan memakai al at instrumen pe nelitian (
Kuesioner ).

2.Analisa Statistik Linear berganda.

Analisa inferensial a dalah a nalisis s tatistik de ngan pe ndekatan kua ntitf
Dimana data pe ngamatan d ipakai u ntuk mengestimasi parameter dan pe ngajuan
hipotesis dan untuk selanjutnya ditarik suatu kesimpulan. Teknis analisis statistik
untuk m enguji hi potesis digunakan analisis regresi |l inear b erganda ( A lgifari,
2001 ) yaituu ntuk melihat h ubungan da n pe ngaruh asntara variabel variabel
independent ( x 1, x2 dan x3 ) de ngan variabel dependeént ( y ). D an model
persamaan regresi linear berganda dalam penelitianvini adalah sebagai berikut :

Y=a+blX1+b2X2+hb3X3+e

Keterangan :
Y = Produlktivitas Kerja
al, b2, b3 = Koefisten regresi masing masing variabel
a = Konstans
X1 = Motivasi
X2 = Kepemimpinan
X3 = Disiplin Pegawai
e = Estimate of error dari masing masing variabel

Uji hi potesis dilakukan de ngan an alisis statistik inferensial/kuantitatif yang

meliputi: Analisis regresi linear berganda, uji asumsi klasik, uji F dan uji t.

3.Uji Asumsi Klasik

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40891

Uji ini terdiri dari : Uji Heteroskedastisitas dan Uji Multikolonieritas

3.1.Uji Heteroskedasitas.

Gejala H eteroskedasitast erjadis ebagai akibat ke tidak samaan, at au
bervariasinya d ata yang diteliti. Salah satu cara untuk mendeteksi ke mungkinan
terjadinya ge jalat ersebut a dalah d engan menggunakan uji korelasi Rank
Spearman ( Situmorang : 2012 ) dengan teknik pengujian menggunakan uji t.

Apabila nilait dihitung lebih k ecil t t abelnya, be rarti tgdak t erjadi ge jala
Heteroskedasitas. S ebaliknya apabila t d ihitung lebih besar datit tabel berarti
terjadi Heteroskedasitas.

Deteksi ada tidaknya Heteroskedasitas dapat juga dilakukan dengan melihat
ada tidaknya po la tertentu scatterplot diagram,” dimana sumbu X adalah Y yang
telah diprediksi, dan sumbu X adalah pesidual ('Y Prediksi Y sesungguhnya ) yang
telah d i-standardized. Dasar pengambilan ke putusan be rdasarkan scatterplot
diagram adalah :

1.Jika ada pola terténtu, seperti titik titik ( poin-point ) yang ada membentuk
suatupo-lat ertentuy ang t eratur ( b ergelombang, melebar ke mudian
menyempit), maka terjadi Heteroskedasitas.
2.Jika ada pola yang jelas, serta titik titik menyebar diatas dan dibawah angka
0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi Heteroskedasitas.
3.2._Uji Multikolinieritas.
Multikolinieritas menunjukkan adanya korelasi antara variabel bebas dalam

persamaan regresi yang menyebabkan Standar error menjadi t inggi d an s ensitif
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terhadap pe rubahan da ta, s ehingga ko efisien r egresi menjadi kur ang t eliti, da n
tingkat signifikansi yang salah juga semakin besar.

Cara un tuk mengetahui ada t idaknya ge jala M ultikolinieritas antara l ain
dengan melihat nilai variance inflation factor ( VIF ), apabila VIF kurang dari 10
maka dinyatakan tidak terjadi multikolinieritas ( Gujarati, 1997 ).

3.3. Uji F secara bersama sama ( Pengujian Hipotesis Pertama )

Uji F d ilakukan u ntuk mengetahui s ignifikansi pe ngaruh variabel bebas
secara bersama sama dan positif terhadap variabel terikat/tidak bebas, dengan
langkah langkah sebagai berikut :

a, Menentukan rumus hipotesis :

Ho : B1 = O, berarti variabel MotivasiA X ) K epemimpinan ( X2) da n

Disiplin Pegawai (X3) secara bersama sama tidak

Berpengaruh signifikan terhadap-Produktivitas kerja pegawai.

Bl # B2 # O, berarti yariabel‘Motivasi (X1) dan Kepemimpinan (X2) dan

Disiplin Pegawai (\X3~)s ecara bersama sama berpengaruh signifikan

terhadap Produktivitas kerja pegawai.

b. M enefitukan kr iteria pe ngujian, be rdasarkan nilai signifikansiu ntuk
masing~ masing variabel, dimana :

Jika Sig < 0.05, maka Ho ditolak dan Hi diterima.

Jika Sig > 0.05, maka Ho ditolak dan Hi ditolak.

3.4. Uji t masing masing/parsial ( Pengujian Hipotesis Kedua )

Uji t dilakukan untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh variabel

secara masing masing ( individu ), dengan langkah langkah sebagai berikut
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a. Menentukan rumusan hipotesis :
Ho : B1, B2, B3 = O, berarti X1, X2, X3, secara masing masing tidak
berpengaruh terhadap Y.
Hi : B1,B2 #A30, berarti X1, X2, X3, secara masing masing
berpengaruh terhadap Y

b. Menentukan kriteria pengujian, y aitu b erdasarkan ni lai s ignifikansi untuk
masing masing variabel, dimana :
Jika Sig < 0.05, maka Ho ditolak dan H1 diterima
Jika Sig > 0.05, maka Ho ditolak dan H1 ditolak

3.5 Pengujian hipotesis Ketiga.

Pengujian H ipotesis ke tiga, d ilakukan’de rigan membuat r angking nilai
Sandardized of Coefficiente beta dari.m asing masing variabel b ebas, dimana
yang signifikansit da ri X 1 < s ignifikansi pe nelitian= 0, 05 de ngan kr iteria
pengujian sebagai berikut :

1. Apabila tidak terdapat-variabel dengan nilai Beta terbesar ; Ho diterima

2. Apabila terdapat Variabel dengan nilai Beta besar ; Ho ditolak.
Dengafi'mienolak Ho berarti terdapat variabel dengan nilai Beta terbesar (
rangking ke-1 ) yang menunjukkan bahwa variabel tersebut adalah salah
satu diantara va riabel variabel yang berpengaruh do minant erhadap

variabel terikat.
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Scatterplot
Dependent Variable: produkivitas
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Regression Standardized Predicted Value

Dari gambar Scatterplot diatas dapat dilihat fitik tifik menyebar disekitar sumbu X dan Y, dan
tidak membentuk pola tertentu. Hal ‘i dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi

Heteroskedastisitas.

G .Uji Hipotesis Penelitian.

Analisis inferensia dalam penelitian ini adalah regresi linear berganda yaitu metode
statistik yang digunakan untuk menguji adanya pengaruh antara variabel Motivasi,
Kepemimpinan dan Disiplin pegawai terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Dinas Kehutanan
dan Perkebunan Kabupaten Tapanuli Tengah. Rerdasarkan hasil perhitungan SPSS, maka
persamaan regresi yang dihasilkan adalah :

Y=a+hl1X1+b2X2+h3X3+e
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BABV

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

1. Berdasarkana nalisisde terminan menunjukkan bahwaa )V ariabel
Motivasi, Kepemimpinan dan Disiplin memiliki korelasi yang sangat kuat
terhadap pr oduktivitas ke rja P egawai D inas ke hutanan da n P erkebunan
Kabupaten T apanuli T engah, b ) V ariabel Motivasi, Kepemimpinan dan
disiplin mampu menjelaskan variabel P roduktivitas'’ketja P egawai D inas
Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Tapafwdi Tengah sebesar : 79,6 %,
sedangkan sisanya sebesar : 20,4 % dijelaskan variabel lain diluar konsep
penelitian ini.

2. Hasil U ji F da pat m embuktikan”bahwa M otivasi, Kepemimpinan da n
Disiplin secara bersama samd berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Produktivitas Kégjd Pegawai Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten
Tapanuli Tengali

3. Hasiluji=t “bahwa semua variabel bebas yaitu Motivasi, K epemimpinan,
dan Dsiplin s ecara masing masing berpengaruh t erhadap pr oduktivitas
Kerja P egawai D inas K ehutanan da n P erkebunan Kabupaten T apanuli

Tengah.
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B. Saran.

Berdasarkan bukti empiris yang diperoleh dengan sejumlah kekurangan
dan keterbatasan dalam penelitian ini maka selanjutnya disarankan beberapa
hal yang bermanfaat b agi P eningkatan P roduktivitas ke rja P egawai D inas
Kehutanan da n P erkebunan Kabupaten T apanuli T engah. Adapun s umbang
saran yang akan disampaikan adalah sebagai berikut :

1. Dengan besarnyape ngaruh V ariabel M otivasi, Kepemimpinanda n
Disiplin Kerja terhadap produktivitas pada penelitian ini_sebesar 89,2 %
maka u ntuk itu ke pada pa ra pe neliti d isarankanwu fituk memasukkan
variabel lain yang masih mempengaruhi produktivitas kerja pegawai Dinas
Kehutanan da n P erkebunan Kabupaten Tv apanuli T engah a ntaral ain
budaya organisasi, Pendidikan dan Pelatihan ( Diklat ) , lingkungan kerja
dan pengalaman kerja.

2. Disarankan ke pada Keepala D inas Kehutanan dan P erkebunan K abupaten
Tapanuli Tengalhagar membuat suatu terobosan prosedure perizinan yang
sederhana,_murah, ¢ epat da nt epat da lam pe mberian pe rizinan da n
pelayatiamke pada masyarakat, pe ngusaha, [ nvestor , a salkan memenuhi
persydratan sesuai ketentuan dan peraturan yang berlaku.

3. Disarankan ke pada P ara P ejabats truktural yangada agars elalu
memberikan p engayoman da n bimbingan ke pada para staf nya masing
masing sehingga mereka merasa d iperhatikan d an d ilindungi, de mikian
juga kepada para pegawai yang kurang aktif bekerja atau supaya diambil

tindakan yang bijaksana dan mendidik kearah yang lebih baik.
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4. Perlu adanya rapat rutin yang dilaksanakan oleh Pimpinan Unit kerja dan
diikuti oleh seluruh Pegawai Dinas Kehutanan dan P erkebunan baik yang
adad 1 Kantor Induk Dinas m aupuny angbe rtugas di K ecamatan
kecamatan, s ehingga da pat menjaring a spirasi apa ke luhan da n yang
dibutuhkan staf dalam menjalankan roda organisasi.

5. Kepada para pembacay ang b udiman, m asih ba nyak y ang kurang dan
mempunyai ke lemahan dalam penelitian ini, d iharapkan saran dan kr itik

sebagai sarana untuk penyempurnaan penulisan ini. Terimakasih.
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Lampiran 1.
KUESIONER PENELITIAN
A.Umum
Responden yang terhormat.

Pernyataan dalam kuesioner ini semata mata hanya untuk data penelitian
yang d igunakan da lam r angka pe nyusunan T ugas Akhir P rogram Magister (
TAPM ) jurusan Magister Manajemen Universitas Terbuka ( UT ) dengan judul “
Pengaruh M otivasi, Kepemimpinan da n D isiplin t erhadap Pgroduktivitas ke rja
Pegawai D inas Kehutanan da n P erkebunan Kabupaten Tapanii T engah “oleh
karena itu, saya mengharap bantuan bapak/ibu un tuk'th efluangkan w aktu un tuk
mengisi kuesioner penelitian ini.

Saya mengucapkan t erima ka sih atas Ke rjasama dan bantuan bapak/ibu

yang telah bersedia meluangkan waktiruntuk mengisi kuesioner penelitian ini.

B.ldentitas Responden No.oveee

Jenis Kelamin :

Umur

Pendidikan

Jabatan

Masa Kerja

Petunjuk : Mohon kuesioner ini diisi dengan memberikan tanda
Silang pada kolom yang tersedia sebagaimana pernyataan
yang diajukan sesuai dengan kondisi yang ada/pendapat
anda.

Keterangan : 1= Sangat tidak setuju.

2= Tidak setuju.

3= Cukup setuju.
4= Setuju.

5= Sangat Setuju.
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Daftar Pernyataan

Motivas kerja

Memberikan peluang bagi
keinginan Pegawai untuk
mewujudkan potensi diri dalam
mencapai produktivitas kerja.

Saya mendapat kesempatan untuk
mengembangkan potensi diri, dan
juga bagi pegawai lain demi
kemajuan organisasi.

Setiap pegawai memiliki peran
terhadap tugas untuk berhasil
dilaksanakan

Adanya saling hormat menghormati
dan saling mempercayai antara
sesama teman selama bekerja
diorganisasi.

Penghormatan dan kepercayaan atas
keputusan pimpinan demi kemajuan
organisasi.

Perlunya dukungan penuli dari
pimpinan dalam melakukamn
interaksi sosial terhadap.ingkungan
untuk pegawai bawdhannya.

Hubungan kegjadalam kelompok
kerja, tercipita.dengan baik dan
akrab.

Pemberian kekuasaan, secara
persenal sesuai tugas dan
wewernangnya berdasarkan
peraturan yang berlaku.

Organisasi memberikan keleluasaan
kepada pegawai untuk
menyelesaikan pekerjaannya.

10.

Organisasi selama ini mendukung
pemberian kesempatan menjadi
pemimpin sebagai bagian dari
pengembangan karier pegawai.

K epemimpinan

Pimpinan selalu taat terhadap
peraturan, prosedure dan mekanisme
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kerja yang berlaku.

2. | Pimpinan melakukan hubungan
kerja formal dengan pegawai sesuai
ketentuan organisasi berdasarkan
wewenang dan tanggung jawab

3. | Pimpinan melakukan pengambilan
keputusan secara berjenjang dan
melalui banyak pertimbangan.

4. | Setiap pimpinan yang lebih tinggi
akan menuntut kepatuhan bekerja
bawahannya sesuai dengan
kedudukannya.

5. | Pimpinan selalu mengganggap
ketidak taatan bawahan sebagai
kerugian bagi organisasinya.

6. | Pimpinan menekankan bahwa setiap
anggota organisasi harus
mendahulukan kepentingan
organisasi

7. | Diluar tugas kedinasan Pimpinan
selalu berusaha mengembangkan
hubungan informal

8. | Pimpinan selalu berusaha
mengembangkan hubungan informat
untuk mengimbangi huburigan kefja
formal .

9. | Pimpinan dalaf shewajudkan dan
membina kerjasaia dilakukan
dengan oxiéntasi pada posisi.

10. | Pimpinafidalam mengatur tim kerja
disesuaikan dengan posisinya
menurut struktur organisasi

11. | Pimpinan cenderung kurang aktif
menciptakan kegiatan organisasi.
12. | Pimpinan kurang mengembangkan
kegiatan organisasi.

13. | Pimpinan cenderung tidak menyukai
adanya perubahan.

14. | Pimpinan dalam melakukan
pengambilan keputusan sesuai
prosedure.

Pimpinan selalu melakukan
15. | pengambilan keputusan yang
didasarkan atas tata hubungan kerja.
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16.

Proses pengambilan keputusan yang
dilakukan pimpinan tergolong
lambat.

17.

Pimpinan lebih menyukai pekerjaan
rutin.

18.

Pimpinan lebih menyukai pekerjaan
yang beresiko rendah.

19.

Pimpinan tidak menyukai pekerjaan
yang menantang.

Disiplin Kerja.

Dalam organisasi setiap kegiatan
atau tugas telah direncanakan
dengan tepat, sesuai dengan
peraturan dan kebijakan yang
berlaku.

Pimpinan akan bertindak apabila
ada staf yang melakukan kesalahan

Pimpinan saya selalu tegas dalam
bertindak maupun dalam pemberian
hukuman,

Bila ada kesalahan, pimpinan
menegur dan memberi sanksi
dengan cara yang bijaksana.

Gaji yang saya terima setiap
bulannya telah memenuhi
kebutuhan hidup

Tunjangan keluarga yang-dibérikan
pemerintah selamaini sudah
mencukupi kebutuhian keluarga
dirumah.

Selama ini,premosi bagi pegawai
dilaksanakarrsébagai penghargaan
untuk'mereka yang berprestasi.

Sayasangat memahami ketentuan,
tata cara pelaksanaan dari setiap
peraturan yang telah ditetapkan oleh
organisasi.

Sanksi administrasi maupun sanksi
non administrasi akan dikenakan
kepada semua pegawai sesuai
dengan besarnya pelanggaran yang
dilakukan.

10.

Pimpinan selalu memberikan
hukuman atas pelanggaran yang
dilakukan pegawai tanpa
membedakan jabatan.

11.

Saya merasakan kehilangan
kebebasan dengan adanya ancaman
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hukuman/sanksi atas pelanggaran
disiplin yang diterapkan oleh
organisasi.

12.

Dalam menjalankan tugas sehari
hari, pimpinan senantiasa menjadi
contoh teladan kepada semua
stafnya.

13.

Dalam menjalankan tugas sehari
hari, pimpinan selalu masuk tepat
waktu.

14.

Pimpinan selalu memegang teguh
janji dengan bawahan.

ProduktivitasKerja.

Saya mampu menyelesaikantugas
sesuai dengan yang diberikan
pimpinan.

Saya mampu menyelesaikan tugas
dengan tepat waktu.

Saya senantiasa memperhatikan
kualitas pekerjaan yang diberikan
pimpinan

Saya selalu memperhatikan
penyelesaian tugas dengan baik.

Saya memiliki inisiatif untuk
menyelesaikan pekerjaan.

Saya selalu memberikan ‘ide 1de
untuk
Penyelesaian masalah.

Saya termotivagi untuk
melaksanakanisebdtk mungkin tugas
yang dibetikanrpimpinan.

Saya setalitermotivasi untuk
menguasai‘setiap tugas yang
diberikan pimpinan.

Saya selalu melakukan perencanaan
untuk setiap tugas yang akan
dikerjakan,

10.

Saya selalu menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan kegiatan

yang direncanakan.
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