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                                                        BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A.  Kajian Teori 

A.1.  Kinerja 

A.1.1   Pengertian Kinerja 

Istilah kinerja merupakan saduran dari bahasa Inggris, yakni performance 

yang berarti melakukan, menyelenggarakan, memainkan atau menampilkan. Menurut 

Fattah (2001: 19), kinerja adalah ungkapan kemampuan yang didasari oleh 

pengetahuan, sikap dan keterampilan dan motivasi dalam menghasilkan sesuatu. 

Pengertian kinerja di sini dimaksudkan sebagai suatu ungkapan kemampuan 

seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Jika kemampuan seseorang tersebut 

baik dalam melaksanakan suatu pekerjaan maka dikatakan kinerjanya baik. 

Sebaliknya jika kemampuan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan tersebut 

kurang maka kinerjanya bisa dikatakan jelek atau kurang. 

Manajemen sumber daya manusia sangat erat kaitannya dengan keunggulan 

organisasi. Keunggulan suatu organisasi juga tidak bisa dipisahkan dari  kinerja 

sumber daya manusia yang ada dalam suatu organisasi. Isyandi (2004: 81) 

menyatakan bahwa “Kinerja dapat digambarkan sebagai a) apa yang dapat dicapai 

atas prestasi yang dilihat dan b) kemampuan kerja (alat), bekerja berkemampuan dan 

tenaga”. Dengan demikian kinerja menyangkut dengan prestasi sesuai dengan suatu 

catatan yang dihasilkan dari suatu pekerjaan tertentu selama suatu periode tertentu. 
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Jika hal ini dikaitkan dengan pegawai, maka kinerja pegawai dapat diketahui dari 

prestasi pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja merupakan seberapa baik 

pelaksanaan tugas dari seorang pegawai. 

Kinerja sebagai prestasi kerja merupakan suatu hal yang sangat tepat, selain 

dari prestasi kerja, kinerja juga diidentikan dengan pelaksanaan kerja dari seseorang 

yang ada dalam suatu organisasi. Seorang yang memiliki kinerja baik, biasanya juga 

dalam melaksanakan suatu pekerjaan juga cenderung akan berusaha sebaik mungkin.  

Mulyasa (2003: 136) mengemukakan bahwa “Kinerja atau performance dapat 

diartikan sebagai prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil kerja atau 

unjuk kerja”. Dengan demikian kinerja dapat diartikan sebagai prestasi kerja. Artinya 

kinerja seseorang baru bisa dikatakan baik apabila seseorang tersebut telah 

berprestasi dalam bekerja, serta melaksanakan suatu pekerjaan dengan sebaik 

mungkin. 

Kinerja juga bisa merupakan hasil keluaran dari suatu proses, sebagaimana 

yang dikemukakan Mulyasa (2003: 136) bahwa kinerja   ”merupakan hasil atau 

keluaran dari suatu proses”. Smith lebih memfokuskan pada keluaran atau output 

yang bahasa lainnya juga merupakan prestasi kerja. Jika output yang dihasilkan oleh 

seseorang itu baik, maka kinerja orang tersebut dapat dinilai baik. 

Sehubungan dengan hal tersebut didapatkan bahwa pada dasarnya pekerjaan 

yang dilakukan manusia merupakan aktivitas yang dapat memberikan manfaat bagi 

organisasi yang menaunginya. Oleh karena itu jika memang individu yang berada 

dalam suatu organisasi ingin memberikan manfaat bagi suatu organisasi, tentu saja 
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akan mampu menunjukkan motivasi yang bagus dalam bekerja, karena motivasi juga 

merupakan indikasi seseorang memiliki kinerja yang baik. Selanjutnya Mulyasa 

(2003: 136) mengemukakan bahwa “Kinerja seseorang merupakan fungsi perkalian 

antara kemampuan (ability) dan motivasi”. Hubungan perkalian tersebut mengandung 

arti bahwa jika seseorang rendah pada salah satu komponen maka prestasi kerjanya 

akan rendah pula. Kinerja seseorang yang rendah merupakan hasil dari motivasi yang 

rendah dengan kemampuan yang rendah. 

Berkaitan dengan hal tersebut, kinerja seseorang juga dapat dilihat dari 

penampilannnya selama melaksanakan pekerjaan, karena kinerja juga dapat 

diidentikkan dengan performance  seseorang. Hal ini sesuai dengan Mahsun (2006: 

25) menyatakan bahwa: “Kinerja (performance) adalah gambaran mengenai tingkat 

pencapaian suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, 

misi dan visi organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi”. 

Dengan demikian kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan peran dalam 

suatu oragnisasi.   

Hal senada dikemukakan oleh Prawirosentono (1999: 2) bahwa “Performance 

adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam 

suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, 

dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika”. Dengan demikian pengertian 
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kinerja atau performance disini mengandung maksud sebagai suatu hasil kerja dari 

seseorang yang dilaksanakannya dalam suatu organisasi. 

Banyak aspek yang dapat dilihat dari kinerja seseorang sebagaimana juga 

dikemukakan oleh Mulyasa (2003: 138) bahwa kinerja meliputi meliputi 5 aspek 

yakni: a) kemampuan kerja, b) ketepatan waktu, c) inisiatif, d) kemampuan, dan e) 

komunikasi.  

Berdasarkan definisi dari beberapa pendapat ahli, penulis dapat mengambil 

kesimpulan bahwasanya kinerja adalah perilaku yang ditampilkan pegawai untuk 

mewujudkan tugas-tugas yang diberikan kepadanya untuk mencapai tujuan kepuasan 

pelayanan terhadap masyarakat, yang dapat diukur dengan indikator: a) kemampuan 

kerja, b) ketepatan waktu, c) inisiatif, dan d) komunikasi. 

 

A.1.2.  Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Banyak hal yang mempengaruhi kinerja seseorang, antara lain dikemukakan 

oleh Wahjosumidjo (2001: 433), yakni: 1) kewibawaan (power), 2) sifat-sifat atau 

keterampilan, 3) perilaku, dan 4) fleksibilitas pemimpin.  

1) Kewibawaan adalah merupakan suatu hal yang dapat mempengaruhi kinerja 

seseorang. Kewibawaan yang dimaksudkan adalah sebagai kekuatan yang 

dimiliki seseorang. Seseorang yang memiliki kekuatan (power) dalam bekerja 

biasanya akan leluasa dalam mengkreasikan atau membuat sesuatu hal baru agar 

bisa menghasilkan suatu pekerjaan dengan baik dan tepat. Sehingga jika hal ini 

terjadi maka kinerja seseorang akan meningkat. 
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2) Sifat-sifat atau keterampilan. Seseorang yang memiliki banyak keterampilan 

kinerjanya juga akan lebih baik dibandingkan dengan seseorang yang hanya 

memiliki keterampilan seadanya. Karena itu agar kinerja seseorang meningkat 

maka perlu diberikan keterampilan-keterampilan baru bagi anggota-anggota 

dalam suatu organisasi.  

3) Perilaku juga merupakan faktor lain yang turut mempengaruhi kinerja seseorang. 

Perilaku yang positif yang mengarah kepada kebaikan jelas akan menghasilkan 

kinerja yang positif yang dapat membawa kemajuan organisasi. Untuk itulah agar 

perilaku pegawai bisa positif dan tetap selalu positif perlu kiranya diberikan 

pembinaan atau supervisi agar kinerjanya bisa meningkat. 

4) Fleksibilitas pemimpin. Suatu organisasi sangat merindukan kefleksibelan 

pemimpin. Maksudnya adalah pemimpin tersebut bisa menyeseuaikan diri dengan 

keadaan yang ada pada saat ini, tidak kaku terhadap suatu keputusan atau suatu 

kondisi. Dengan demikian bawahan akan senang dan tidak kaku dalam 

melaksanakan suatu pekerjaan. Fleksibel tidak diartikan bebas tapi luwes, 

sehingga apabila hal ini tercipta maka akan berpengaruh terhadap kinerja 

bawahan. 

Selanjutnya menurut Mangkunegara (2006) menyatakan bahwa faktor-faktor 

yang menentukan prestasi kerja individu dalam organisasi adalah faktor individu dan 

faktor lingkungan kerja organisasi. Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah sebagai berikut : 
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1) Usia/umur 

Menurut Mangkunegara (2006), semakin tua usia seseorang karyawan 

semakin kecil kemungkinan keluar dari pekerjaan, karena semakin kecil alternatif 

untuk memperoleh kesempatan pekerjaan lain. Disamping itu karyawan yang 

bertambah tua biasanya telah bekerja lebih lama, memperoleh gaji yang lebih 

besar dan berbagai keuntungan lainnya.  

Hubungan usia dengan kinerja atau produktivitas dipercaya menurun 

dengan bertambahnya usia. Hal ini disebabkan karena keterampilan-keterampilan 

fisiknya sudah mulai menurun. Tetapi produktivitas seseorang tidak hanya 

tergantung pada keterampilan fisik serupa itu. Karyawan yang bertambah tua, 

biasanya meningkat produktivitasnya karena pengalaman dan lebih bijaksana 

dalam mengambil keputusan (Mangkunegara, 2006). 

2) Jenis kelamin 

Beberapa isu yang sering diperdebatkan, kesalahpahaman dan pendapat-

pendapat tanpa dukungan mengenai apakah kinerja wanita sama dengan pria 

ketika bekerja. Misalnya ada/tidaknya perbedaan yang konsisten antara pria dan 

wanita dalam kemampuan memecahkan masalah, keterampilan, analisis, 

dorongan, motivasi, sosiabilitas atau kemampuan bekerja. Secara umum diketahui 

ada perbedaan yang segnifikan dalam produktivitas kerja maupun dalam kepuasan 

kerja, tapi dalam masalah absen kerja karyawati lebih sering tidak masuk kerja 

daripada laki-laki. Alasan yang paling logis adalah karena secara tradisional 

wanita memiliki tanggung jawab urusan rumah tangga dan keluarga. 
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3) Masa kerja 

Hasil riset menunjukkan bahwa suatu hubungan yang positif antara 

senioritas dan produktivitas pekerjaan. Masa kerja yang diekspresikan sebagai 

pengalaman kerja, tampaknya menjadi peramal yang baik terhadap produktivitas 

karyawan. Studi juga menunjukkan bahwa senioritas berkaitan negatif dengan 

kemangkiran dan keluar masuknya karyawan dan sebagai salah satu peramal 

tunggal paling baik tentang keluar masuknya karyawan (Mangkunegara, 2006). 

4) Pendidikan 

Menurut Handoko (2000), setiap jenis pekerjaan yang memiliki tuntutan 

yang berbeda terhadap karyawan dan para karyawan juga memiliki kemampuan 

kerja yang berbeda. Pendidikan sangat mempengaruhi kemampuan dari karyawan 

tersebut terutama untuk pekerjaan-pekerjaan yang membutuhkan keahlian dan 

keterampilan khusus.  

5) Pengalaman 

 Pengalaman adalah keseluruhan pelajaran yang dipetik seseorang dari 

peristiwa-peristiwa yang dilalui dalam perjalanan hidupnya. Bertitik tolak dari 

pengertian tersebut memberitahukan kepada kita bahwa pengalaman seseorang 

sejak kecil turut membentuk perilaku dan kepribadian orang yang bersangkutan di 

dalam organisasinya (Tarwak, 2004). 

 Kemampuan seseorang untuk belajar dari pengalamannya, baik 

pengalaman manis atau pengalaman pahit sekalipun. Menurut Muchlas (2004) 

bahwa pengalaman-pengalaman pribadi ini dapat memiliki dampak kepada 
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komponen kognitif dari sikapnya, artinya pengalaman-pengalaman pribadi 

dengan obyek tertentu (orang, benda atau peristiwa) dengan cara menghubungkan 

obyek tersebut dengan pengalaman lain dimana anda telah memiliki sikap tertentu 

terhadap pengalaman itu. 

6) Kepemimpinan 

Menurut Siagian (2000) kepemimpinan merupakan inti manajemen, 

karena kepemimpinan adalah motor penggerak bagi sumber daya manusia dan 

sumber daya lainnya. Pemeliharaan dan pengembangan sumber daya manusia 

merupakan keharusan mutlak. Kurang pemeliharaan dan perhatian kepada tenaga 

bisa menyebabkan semangat kerja rendah, cepat bosan serta lamban dalam 

menyelesaikan tugas, sehingga yang bersangkutan prestasi kerjanya menurun 

(Husein, 2004). 

7) Insentif/reward 

Kompensasi tidak hanya berupa imbalan-imbalan moneter atau ekstrinsik 

saja, tetapi juga pada tujuan-tujuan dan imbalan intrinsik organisasi seperti 

pengakuan, kesempatan untuk promosi, dan kesempatan kerja yang lenih 

menantang. Insentif merupakan pengakuan dan penghargaan manajemen terhadap 

karyawan. Imbalan yang bisa meningkatkan kepuasan kerja adalah imbalan 

eksternal dan internal, perhatian imbalan ekstrinsik berasal dari pekerjaan 

meliputi uang, promosi, rasa hormat, dan perhatian.  

Imbalan intrinsik merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri meliputi 

cara penyelesain, prestasi dan otonomi. Insentif yang proporsional akan 

14/41041.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



memotivasi dan memuaskan karyawan. Sebaliknya, insentif yang tidak 

proporsional akan menimbulkan keluhan, penurunan kinerja, kepuasan pekerja 

dan menurunnya moral pekerja. 

8) Supervisi 

Menurut Handoko (2001), supervisi adalah atasan mengarahkan, 

memimpin dan mempengaruhi bawahan. Secara sederhana supervisi adalah untuk 

membuat atau mendapatkan para karyawan yang menjadi bawahannya melakukan 

apa yang diinginkan, dan harus mereka lakukan dengan menggunakan 

kemampuan motivasi, komunikasi dan kepemimpinan untuk mengarahkan 

karyawan mengerjakan sesuatu yang ditugaskan kepada bawahannya. 

Sesungguhnya pokok dari supervisi ialah bagaimana dapat menjamin pelaksanaan 

berbagai kegiatan yang telah direncanakan secara benar dan tepat dalam arti lebih 

efektif dan efisien sedemikian rupa sehingga tujuan yang ditetapkan dapat dicapai 

dengan memuaskan. 

    

A.1.3. Penilaian Kinerja 

Penilaian Kinerja (performance appraisal) adalah sistem formal untuk 

memeriksa atau mengkaji dan mengevaluasi kinerja seseorang atau keliompok. 

(Marwansyah, 2009). Selanjutnya (Machasin, 2002) yang mendefinisikan penilaian 

kinerja (performance appraisal) sebagai proses evaluasi seberapa baik karyawan 

mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan suatu set standard dan 

kemudian mengkomunikasikannya dengan karyawan. Dalam hal ini penilaian disebut 
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sebagai penilaian karyawan, evaluasi karyawan, tinjauan kinerja, evaluasi kinerja dan 

penilaian hasil. 

Menurut Wahyudi (2002) penilaian kinerja adalah suatu evaluasi yang 

dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja atau jabatan seorang 

tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya. Selanjutnya penilaian kinerja 

memiliki manfaat ditinjau dari beragam perspektif pengembangan perusahaan, 

khususnya manajeman sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut (Muchlas, 2004): 

1. Perbaikan kinerja 

2. Penyesuaian kompensasi 

3. Keputusan penempatan 

4. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan 

5. Perencanaan dan pengembangan karir 

6. Defisiensi proses penempatan staf 

7. Ketidak akuratan informasi 

8. Kesalahan rancangan pekerjaan 

9. Kesempatan kerja yang sama 

10. Tantangan-tantangan eksternal 

11. Umpan balik Sumber Daya Manusia 

 Adapun tujuan penilaian kinerja menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003) 

adalah: 

1. Untuk Mengetahui tujuan dan sasaran manajemen dan pegawai 

2. Memotivasi pegawai unruk memperbaiki kinerjanya 
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3. Mendistribusikan reward dari organisasi atau instansi yang berupa kenaikan 

pangkat dan promosi yang adil 

4. Mengadakan p[enelitian manajemen personalia 

Penilaian kinerja adalah salah satu alat motivasi paling ampuh yang tersedia 

bagi pimpinan. Penilaian kinerja memiliki tiga tujuan utama sebagai berikut: 

1. Untuk mengukur kinerja secara fair dan objektif berdasarkan persyaratan  

pekerjaan.  Ini memungkinkan karyawan yang efektif untuk mendapat imbalan 

atas upaya mereka dan karyawan yang tidak efektif mendapat konsekwensi 

sebaliknya atas kinerja buruk. 

2. Untuk meningkatkan kinerja dengan mengidentifikasi tujuan-tujuan 

pengembangan yang spesifik. 

3. Untuk mengembangkan tujuan karir sehingga karyawan dapat selalu 

menyesuaikan diri dengan tujmuan dinamika organisasi. (Marwansyah, 2009).   

Menurut  Alwi (2001) secara teoritis tujuan penilaian dikategorikan sebagai 

suatu yang bersifat evaluation dan development yang bersifat efaluation harus 

menyelesaikan: 

1. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi  

2. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision 

3. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi system seleksi. 

Sedangkan yang bersifat development penilai harus menyelesaikan: 

1. Prestasi riil yang dicapai individu 

2. Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat kinerja  
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3. Prestasi-prestasi yang dikembangkan. 

Masalah kinerja dalam organisasi dapat ditimbulkan atau disebabkan oleh 

banyak factor. Faktor-faktor ini dapat dikelompokkan ke dalam empat penyebab 

utama masalah-masalah kinerja berikut ini: 

1. Pengetahuan atau keterampilan. Karyawan tidak tahu bagaimana menjalankan 

tugas-tugas secara benar, kurangnya keterampilan, pengetahuan dan kemampuan. 

2. Lingkungan. Masalah tidak berhubungan dengan karyawan., tetapi disebabkan 

oleh lingkungan, kondisi kerja, proses yang buruk dan lain-lain. 

3. Sumber daya. Kurangnya sumber daya atau teknologi. 

4. Motivasi. Karyawan tahu bagaimana menjalankan pekerjaan, tetapi tidak 

melakukan secara benar. Ini mungkin saja disebabkan oleh proses seleksi yang 

tidak sempurna.(Marwanyah, 2009). 

 

A.1.5.1 Kinerja Organisasi 

Organisasi adalah jaringan tata kerja sama dari sekelompok orang secara  

teratur dan kontinu untuk mencapai tujuan bersama, antara atasan dan bawahan. 

Menurut Hasibuan (2010: 5) organisasi adalah suatu sistem perserikatan formal dari 

dua orang atau lebih yang bekerja sama untuk mencapai tujuan tertentu. Selanjutnya 

Sopiah (2008: 2) menyatakan bahwa, organisasi adalah satuan sosial yang 

terkoordinasi secara sadar, terdiri dari dua orang atau lebih yang berfungsi atas dasar 

yang relatif kontinu untuk mencapai suatu tujuan atau serangkaian tujuan bersama. 

Kinerja dapat didefenisikan sebagai pencapaian hasil atau prestasi kerja. Dengan 
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demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja organisasi adalah pencapaian hasil atau 

prestasi kerja yang terkoordinir dari sekelompok orang secara teratur dan kontinu 

untuk mencapai tujuan bersama, antara atasan dan bawahan. Penilaian terhadap 

kinerja dapat dijadikan sebagai ukuran keberhasilan suatu organisasi dalam kurun 

waktu tertentu.  

Menurut Moeheriono (2012: 162-163), ada tiga konsep yang dapat digunakan 

untuk mengukur kinerja organisasi yaitu :  

a. Responsivitas (responsiveness), yaitu menggambarkan kemampuan     organisasi 

publik dalam menjalankan misi dan tujuannya adalah ntuk memenuhi kebutuhan 

masyarakat.  

b. Responsibilitas (responsibility), yaitu pelaksanaan kegiatan organisasi publik 

dilakukan sesuai dengan prinsip-prinsip administrasi yang benar atau sesuai 

dengan kebijakan secara implisit maupun eksplisit. 

c. Akuntabilitas (accountability), yaitu menunjuk pada seberapa besar kebijakan dan 

kegiatan organisasi publik yang diharapkan dari masyarakat, bisa berupa 

penilaian dari wakil rakyat, pejabat dan masyarakat. 

Dari beberapa teori dan pendapat tentang kinerja yang telah dikemukakan, 

maka yang menjadi acuan bagi penulis dalam penelitian ini adalah teori atau pendapat 

Moeheriono (2012: 163-164), yaitu ; 

 1. Prosedur pelayanan, yaitu kemudahan tahapan pelayanan yang diberikan kepada 

msyarakat dari sisi kesederhanaan alur pelayanan. 
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2. Persyaratan pelayanan, yaitu persyaratan teknis dan administratif yang diperlukan 

untuk mendapatkan pelayanan sesuai dengan jenis pelayanannya. 

3. Kejelasan petugas pelayanan, yaitu keberadaan dan kepastian petugas yang 

memberikan pelayanan (nama, jabatan serta kewenangan dan tanggung jawab). 

4. Kedisiplinan petugas pelayanan, yaitu kesungguhan petugas dalam memberikan 

pelayanan terutama terhadap konsistensi waktu kerja sesuai ketentuan yang 

berlaku. 

5. Tanggung jawab petugas pelayanan, yaitu kejelasan wewenang dan tanggung 

jawab petugas dalam penyelenggaraan dan penyelesaian pelayanan. 

6. Kemampuan petugas pelayanan, yaitu tingkat keahlian dan keterampilan yang 

dimiliki petugas dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. 

7. Kecepatan pelayanan, yaitu target waktu pelayanan dapat diselesaikan dalam 

waktu yang ditentukan oleh unit penyelenggara pelayanan.  

8. Keadilan mendapatkan pelayanan, yaitu pelaksanaan pelayanan dengan tidak 

membedakan golongan/status masyarakat yang dilayani. 

9. Kesopanan dan keramahan petugas, yaitu sikap dan perilaku petugas dalam 

memberikan pelayanan kepada masyarakat secara sopan dan ramah serta saling 

menghargai dan menghormati.  

10. Kewajaran biaya pelayanan, yaitu keterjangkauan masyarakat terhadap besarnya 

biaya yang ditetapkan. 

11. Kepastian biaya pelayanan, yaitu kesesuaian antara biaya yang dibayarkan 

dengan biaya yang ditetapkan. 
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12. Kepastian jadwal pelayanan, yaitu pelaksanaan waktu pelayanan sesuai ketentuan 

yang telah ditetapkan. 

13. Kenyamanan lingkungan, yaitu kondisi sarana dan prasarana pelayanan yang 

bersih, rapi dan teratur sehingga dapat memberikan rasa nyaman kepada 

masyarakat. 

14. Keamanan pelayanan, yaitu terjaminnya tingkat keamanan lingkungan unit 

penyelenggara pelayanan ataupun sarana yang digunakan, sehingga masyarakat 

merasa tenang mendapatkan pelayanan dengan resiko yang diakibatkan pelaksanaan 

pelayanan tersebut.  

 

A.1.5.2. Karakteristik  Organisasi 

Pada organisasi pelayanan jasa sumber daya manusia adalah salah satu 

pemegang peran utama dalam penentuan keberhasilan organisasi dan ini akan 

ditentukan oleh kinerja karyawan yang merupakan faktor penentu keberhasilan suatu 

organisasi. Peran manajemen puncak atau pemimpin menurut Subanegara (2005) 

adalah dapat menanamkan dan menguatkan berbagai aspek budaya kepada bawahan 

melalui mekanisme: fokus perhatian; para manajer puncak mengkomunikasikan 

berbagai prioritas, nilai dan concerns mereka melalui pilihan-pilihan tentang apa yang 

mereka puji, kritik, nilai, tanya dan dukung. Reaksi terhadap krisis; bagaimana para 

manajer puncak menghadapi krisis adalah signifikan dalam penanaman nilai-nilai 

budaya, karena kondisi emosional yang terlibat meningkatkan potensi pembelajaran 

berbagai asumsi dan nilai. 
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Kreitner dan Kinicki (2006) menyebutkan bahwa, ada sejumlah faktor yang 

mempengaruhi lingkungan organisasi, pengaruh yang utama terdiri dari lima dimensi, 

yaitu: (a) Karakteristik pekerjaan, (b) pembayaran/gaji, (c) promosi, (d) 

supervisi/penyelia, (e) kelompok kerja dan kondisi dalam melakukan pekerjaan. 

Menurut Darma (2005), faktor-faktor organisasi yang mempengaruhi kinerja 

adalah: rekan kerja, atasan, organisasi, penghargaan dan insentif. Oleh karena itu 

sudah selayaknya sebuah organisasi menciptakan suatu kondisi yang memungkinkan 

tenaga memberikan kontribusi yang maksimal dengan kualitas profesional, misalnya 

dengan meninjau kembali struktur organisasi yaitu memberi tempat yang setara 

dengan profesi organisasinya (Murlis, 2004). 

Sementara menurut Pfeffer (2002) perubahan struktur akan membawa dampak 

pada setiap individu yang ada dalam organisasi. Individu dituntut untuk 

mengembangkan dan merealisasikan kompetensinya secara penuh. Organisasi akan 

memanfaatkan kompetensi yang dimiliki individu dangan memberikan kesempatan 

bagi setiap individu untuk pengembangan karir selanjutnya.  

Beberapa faktor iklim organisasi di atas diperkuat dengan pernyataan Stringer 

(2002) bahwa iklim kerja secara objektif berada dalam satu organisasi, tetapi ia hanya 

bisa dijelaskan dan diukur secara tidak langsung melaluio persepsi dari para anggota-

anggotanya, iklim kerja yang dikemukakan para ahli antara lain: 

1. Kesesuaian kerja: kebijakan dan peraturan ditujukan langsung pada perilaku 

karyawan yang dapat mendukung pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. 

Dengan kebijakan ini diharapkan dapat meningkatkan produktivitas kerja 
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karyawan secara optimal. Peraturan yang dibuat untuk menjalankan kebijakan 

yang telah ditetapkan tetapi tidak lepas dari tujuan organisasi. Hal ini sangat 

dirasakan sendiri dari karyawan sebagai pelakunya. 

2. Tanggung jawab: uraian tugas diperlukan setiap tenaga agar terdapat batasan 

kewenangan dari pekerjaannya yang dibebankan berdasarkan uraian tugas yang 

jelas dan dapat dipertanggungjawablan oleh staf kepada yang berwenang (Murlis, 

2004). 

3. Penghargaan: dapat diberikan berupa positif seperti jenjang karir, sedangkan 

penghargaan negatif berupa hukuman administrasi sampai dengan pemecatan. 

4. Hubungan kerjasama: dalam menjalankan aktivitas, semangat kerjasama 

diperlukan. Hal ini dimaksud untuk kesamaan pandang dan saling mendukung 

dalam mencapai tujuan. Hubungan kerjasama yang tinggi sesame karyawan serta 

adanya hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan dalam 

memlaksanakan kerja akan memberikan suasana kerja yang menyenangkan dan 

pada akhirnya dapat memberikan kepuasan kerja. 

5. Kejelasan organisasi: Guna mencapai akuntabilitas organisasi harus dapat 

memberdayakan karyawan dalam mempertanggungjawabkan pekerjaannya. 

Dengan adanya direktur dan kepala bidang dalam struktur organisasi, sehingga 

koordinasi dan komunikasi menjadi jelas bagi setiap karyawan.  

Menurut Achua (2004), iklim organisasi yang kondusif berfungsi sebagai 

pegangan seluruh jajaran organisasi untuk beroperasi. Secara lebih rinci, iklim yang 

kondusif dalam suatu organisasi berfungsi sebagai : 
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1. Mekanisme pengendali yang membentuk dan mengarahkan sikap dan perilaku 

karyawan; 

2. Lembaga social yang membantu memelihara stabilitas system sosial melalui 

pengkomunikasian berbagai standar apa yang seharusnya dikatakan dan 

dilakukan; 

3 Pengembangan sense of identity bagi para karyawan; 

4 Pendefinisian “batas-batas” keprilakuan atau berbagai karakteristik organisasi, 

yang membedakannya dengan organisasi lain; 

5 Fasilisator pengembangan komitmen terhadap organisasi (corporate first), 

melebihi kepentingan pribadi dan unit organisasional. 

 

A.2.   Lingkungan Kerja  

A.2.1.   Pengertian Lingkungan Kerja  

 Dalam suatu organisasi, apapun bentuknya sudah barang tentu akan 

dihadapkan pada suasana kerja atau yang lebih sering dikenal dengan lingkungan 

kerja. Lingkungan kerja apada dasarnya merupakan tempat atau suasanan di mana 

seseorang bekerja.  

Menurut Marbun (2005: 153) “Lingkungan kerja (job environment) adalah 

semua faktor fisik, psikologis, sosial dan jaringan hubungan yang berlaku dalam 

organisasi dan berpengaruh terhadap karyawan”. Hal ini berarti bahwa lingkungan 

kerja merupakan lingkungan yang melibatkan semua faktor  baik fisik maupun sosial 

yang turut berpengaruh terhadap pekerjaan seseorang. 
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Selanjutnya Anoraga dan Sri (1995: 124) mengemukakan bahwa: 

Lingkungan kerja dari karyawan termasuk hubungan antar karyawan, 

hubungan dengan pimpinan, suhu serta lingkungan kerja, penerangan 

dan sebagainya, hal ini penting untuk mendapatkan perhatian dari  

perusahaan karena sering karyawan enggan bekerja karena tidak ada 

kekompakan dalam kelompok kerja serta ruang kerja yang tidak 

menyenangkan. 

Ini mengandung makna bahwa lingkungan kerja bukan saja menyangkut 

tempat tetapi lebih luas dari itu adalah hubungan antar karyawan, hubungan dengan 

pimpinan, suhu yang kesemua itu tentu saja akan dapat berpengaruh terhadap 

pekerjaan yang dilakukan. Maka setiap organisasi haruslah mengusahakan agar 

lingkungan kerja dapat memberikan kontribusi yang positif terhadap pekerjaan yang 

dilakukan. Lingkungan kerja yang harmonis sebenarnya bukan hanya menjadi 

harapan para manajemen saja, akan tetapi menjadi harapan seluruh tenaga kerja 

dalam organisasi bersangkutan. 

Kondisi fisik lingkungan pekerjaan merupakan konsekuensi keberadaan 

pemegang jabatan pada waktu melaksanakan tugas-tugas jabatan. Ini berarti 

pemegang jabatan berada di tengah lingkungan, baik fisik maupun sosial. Menurut 

Siagian (1992: 30) lingkungan yang dihadapi oleh setiap manejer tidak hanya bersifat 

fisik dan alamiah semata, tetapi merupakan totalitas keadaan dan faktor yang 
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mempunyai dampak tertentu terhadap organisasi. Lebih lanjut Siagian (1992: 64) 

juga mengatakan:  

… Kondisi kerja yang baik terutama yang menyangkut segi fisik 

dari lingkungan kerja yang meliputi: (1) bangunan tempat kerja 

menarik dan  juga mempertimbangkan keselamatan kerja; (2) 

ruangan kerja yang lega; (3) ventilasi untuk keluar masuk udara 

segar yang cukup; (4) tersedianya peralatan kerja yang memadai; (5) 

tersedianya tempat untuk melepas lelah: (6) tersedianya tempat 

melakukan ibadah keagamaan; (7) tersedianya sarana angkutan baik 

khusus untuk karyawan maupun angkutan umum. 

Lingkungan kerja yang baik demikian akan sangat besar pengaruhnya dalam 

meningkatkan produktivitas di dalam suatu organisasi terutama bagi pimpinannya, 

karena kondisi yang demikian penting peranannya dalam mengurangi suasana lekas 

lelah serta dapat menghilangkan atau paling sedikit mengurangi rasa jenuh atau 

bosan. Dengan demikian dalam mendesain lingkungan kerja ada dua hal yang perlu 

didesain yaitu mendesain fisik ruang kerja dan mendesain manusia-manusia 

didalamnya yang merupakan sekelompok manusia dan membentuk lingkungan 

sosial. Kedua hal tersebut baik lingkungan fisik maupun lingkungan sosial ditempat 

bekerja sama-sama memberikan pengaruh terhadap kenyamanan dalam bekerja. 

Nitisemito (1986: 183) mendefinisikan bahwa “Lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya 
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dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya”. Ini berarti bahwa 

lingkungan kerja merupakan apa saja yang ada di sekitar tempat bekerja, menjadi 

suatu makna dari lingkungan kerja.  

Selanjutnya Soemanto (2003: 84) menyatakan:  “Lingkungan kerja mencakup 

segala materiil dan stimulasi di dalam dan di luar diri individu, baik yang bersifat 

fisiologis, psikologis maupun sosial”. lingkungan sosial merupakan segenap 

stimulasi, interaksi dan kondisi eksternal dalam hubungan antar individu dengan 

perlakuan ataupun karya orang lain”.  

Dari uraian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

merupakan suasana yang ada di tempat kerja seseorang yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugasnya yang mencakup, fisiologis, psikologis maupun 

sosial. Lingkungan kerja terdiri atas dua macam yaitu lingkungan fisik dan 

lingkungan sosial. Lingkungan fisik adalah segala benda yang terdapat di sekitar 

pegawai. Lingkungan sosial adalah lingkungan yang berkaitan dengan hubungan 

sesama pegawai. Dalam penelitian ini penulis hanya meneliti suasana-suasana 

lingkungan kerja yang dapat ditunjukkan dengan adanya: a) sarana dan prasarana 

yang tersedia; b) komunikasi; c) kerjasama; d) kebersihan. 

 

A.2.2.   Indikator Lingkungan Kerja 

Berdasarkan teori-teori dan konsep Lingkungan Kerja yang telah  

dikemukakan para ahli, maka lingkungan kerja dapat diukur dengan indikator sebagai 
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berikut: 1) sarana dan prasarana yang tersedia; 2) komunikasi; 3) kerjasama; 4) 

kebersihan. 

1) Sarana dan Prasarana yang tersedia 

Mulyasa (2003: 49) menyatakan bahwa: Sarana adalah peralatan dan 

perlengkapan yang secara langsung dipergunakan dan menunjang proses 

pelayanan masyarakat. Fasilitas perlengkapan kerja adalah semua benda atau 

barang yang digunakan dalam pekerjaan tetapi tidak langsung untuk berproduksi 

melainkan berfungsi sebagai pelancar dan penyegar dalam pekerjaan. Sebaiknya 

segala sesuatu yang diperlukan oleh pegwai di lingkungan kerjanya yang 

berhubungan dengan sarana dan prasarana serta fasilitas lainnya dapat dilengkapi 

sehingga dapat memperlancar pegwai dalam melaksanakan tugasnya sehari-hari.  

2) Komunikasi 

Komunikasi merupakan proses penyampaian pesan dari seseorang kepada orang 

lain melalui media tertentu. Menurut Tohardi (2002: 352) ”komunikasi adalah 

penyampaian informasi antara 2 orang atau lebih”. Pengurusan informasi atau 

information handling yakni penyampaian dan penerimaan berita akan dapat 

berjalan dengan baik bila dalam organisasi itu terdapat komunikasi yang efektif.  

3) Kerja sama 

Kerjasama adalah kesediaan seseorang untuk menerima dan memberi bantuan 

dalam suatu pekerjaan untuk mencapai tujuan. 
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4)   Kebersihan 

Kebersihan lingkungan tempat kerja merupakan salah satu hal yang sangat 

penting baik oleh pimpinan maupun sesama pegawai. Masalah kebersihan ini 

bukanlah semata-mata pada kebersihan gedung atau ruangan saja, akan tetapi 

juga termasuk kebersihan lingkungan tempat kerja secara luas, seperti peralatan 

kantor, mobiler dan pakaian pegawai itu sendiri. 

Dari beberapa teori dan pendapt diatas yang menjadi acuan bagi penulis dalam 

penulisan ini adalah teori atau pendapat yang dikemukakan oleh Soemanto (2003: 84) 

yang menyatakan bahwa  “Lingkungan kerja mencakup segala materil dan stimulasi 

di dalam dan di luar diri individu, baik yang bersifat fisiologis, psikologis maupun 

sosial”  yang dapat diukur dengan indikator 1) sarana dan prasarana yang tersedia; 2) 

komunikasi; 3) kerjasama; 4) kebersihan. 

 

A.3.    Kepemimpinan  

A.3.1.  Pengertian Kepemimpinan  

Istilah kepemimpinan berasal dari bahasa inggris leadership berasal dari kata 

dasar pimpin yang artinya bimbing atau tuntun. Dari kata pimpin lahirlah kata kerja 

memimpin, kata benda pemimpim artinya orang yang berfungsi memimpin, 

membimbing dan menuntun sedangkan kemampuan untuk memimpin disebut dengan  

kepemimpinan. Lalu apakah sebenarnya yang dimaksud dengan kepemimpinan. 

Terdapat banyak defenisi tentang kepemimpinan Wahjosumidjo, (1987: 25) 

menyatakan bahwa kepemimpinan adalah kegiatan dalam mempengaruhi orang lain 
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untuk bekerja keras dengan penuh kemauan untuk tujuan. Artinya kepemimpinan 

adalah kegiatan mempengaruihi orang lain. Sementara itu Isyandi (2004: 149) 

mengemukakan kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi, 

menggerakkan, mengerahkan dan mengarahkan orang-orang lain. 

Pendapat senada dikemukakan oleh Silalahi (1999: 184) bahwa 

“Kepemimpinan diartikan sebagai aktivitas mempengaruhi perilaku orang lain, baik 

secara individu maupun kelompok agar melakukan aktivitas dalam usaha mencapai 

tujuan dalam situasi tertentu”. 

            Dirawat, dkk (1983: 23) juga mengemukakan: 

Kepemimpinan berarti kemampuan dan kesiapan yang dimiliki oleh 

seseorang untuk mempengaruhi, mendorong, mengajak, menuntun, 

menggerakkan dan kalau perlu memaksa orang lain agar ia menerima 

pengaruh itu dan selanjutnya berbuat sesuatu dapat membantu 

pencapaian sesuatu maksud atau tujuan-tujuan tertentu. 

Selanjutnya Handoko (2000: 294) mengemukakan “Kepemimpinan dapat 

didefenisikan sebagai suatu proses pengarahan dan pemberian pengaruh pada 

kegiatan-kegiatan dari sekelompok anggota yang saling berhubungan tugasnya”. 

Nawawi (1996: 9) “Kepemimpinan dapat diartikan sebagai kemampuan mendorong 

sejumlah orang (dua orang atau lebih) agar bekerjasama dalam melaksanakan 

kegiatan-kegiatan terarah pada tujuan bersama. Robbins (2002: 163) menyatakan 
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bahwa “Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok 

untuk pencapaian tujuan”. 

Gunadi (2010: 2) mengatakan “Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang 

untuk mempengaruhi sekelompok orang orang yang mememiliki kebutuhan yang 

sama dan mengarahkan mereka agar mereka bersedia melakukan pekerjaan sesuai 

dengan pengarahannya”.  

Sementara itu  Syamsi (1995: 22) berpendapat bahwa “Kepemimpinan adalah 

suatu seni tentang cara untuk mempengaruhi orang lain kemudian mengarahkan 

keinginan, kemampuan dan kegiatan mereka untuk mencapai tujuan si pemimpin”, 

Jakob dan Jacques (1990: 281) “Kepemimpinan adalah sebuah proses memberi arti 

(pengarahan yang berarti) terhadap usaha kolektif dan yang mengakibatkan kesediaan 

untuk melakukan usaha yang diinginkan untuk mencapai sasaran”.  

Aditama (2002: 188) dan Yukl (2010: 4) menyatakan bahwa “Kepemimpinan 

adalah kemampuan individu  untuk mempengaruhi, memotivasi dan mengarahkan 

orang lain untuk mencapai tujuan tersebut dan mampu memberikan kontribusinya 

demi efektivitas dan keberhasilan organisasi”.  

Dengan demikian berdasarkan pendapat para ahli tersebut dapat diartikan 

bahwa kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk memperngaruhi bawahan 

untuk mencapai target atau tujuan yang sudah ditentukan sebelumnya. 
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A.3.2.  Tipe Kepemimpinan 

Tipe kepemimpinan menurut Nawawi (1996: 93) dibagi menjadi tiga, yakni: 

1) tipe kepemimpinan otoriter; 2) tipe kepemimpinan Laissez faire; dan 3) tipe 

kepemimpinan demokratis. 

1.   Tipe kepemimpinan otoriter 

Pada tipe kepemimpinan yang otoriter ini, semua kebijaksanaan atau 

“policy”dasar ditetapkan oleh pemimpin sendiri dan pelaksanaan selanjutnya 

ditugaskan kepada bawahannya. Semua perintah, pemberian dan pembagian 

tugas dilakukan tanpa mengadakan konsultasi sebelumnya dengan orang-orang 

yang dipimpinnya. 

2.    Tipe kepemimpinan Laissez faire  

Pada tipe ini pemimpin memberikan kebebasan yang seluas-luasnya kepada 

setiap anggota staf di dalam tata prosedur dan apa yang akan dikerjakan untuk 

pelaksanaan tugas-tugas jabatan mereka. Mereka mengambil keputusan-

keputusan, penetapan prosedur-prosedur kerja, menetapkan dengan siapa ia 

hendak bekerja sama, pemimpin seolah-olah berada di luar kelompok, tanpa mau 

ikut serta, tanpa mau mencampuri, karena ia berpendapat bahwa masalah-

masalah itu adalah hak sepenuhnya anggota staf kerjanya. Pemimpin mau turun 

tangan bilamana diminta oleh anggota staf. 
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3.    Tipe kepemimpinan demokratis 

  Tipe ini merupakan tipe yang mempertemukan prinsip-prinsip dan prosedur 

kepemimpinan yang sangat kontras antara kedua tipe kepemimpinan yakni 

otoriter dan Laissez faire. Kepemimpinan yang demokratis mengambil manfaat  

peranan aktif dan menentukan bagi pemimpin yang sangat ditonjolkan dalam tipe 

otoriter, dan menarik manfaat sbesar-besarnya dari partisiapasi aktif serta 

kebebasan anggota staf kerja yang sangat berlebih-lebihan pada tipe Laissez 

faire. 

Lebih luas Nawawi dan Tohardi (2002: 303) membagi tipe kepemimpinan 

menjadi 5 (lima) tipologi, yakni 1) Tipe paternalistik 2) Tipe otokratis; 3) Tipe 

feodalistik; 4) Tipe militersistik; dan 5) Tipe kharismatik. 

a. Tipe paternalistik, yaitu tipe pemimpin yang menganggap dirinya sebagai orang 

tua (kebapakan). Tipe paternalsitik ini dapat menggunakan gaya edukatif, naratif, 

motivatif, persuasif, inovatif dan refresif. 

b. Tipe otokratis, yaitu pemimpin yang menganggap bahwa kekuasaan itu berasal 

dari dirinya sendiri sehingga menganggap bahwa orang lain itu hanya ditakdirkan 

untuk dipimpin dan mengabdi kepada dirinya. Gaya yang digunakan pada tipe ini 

adalah gaya refresif, gaya inspektif dan gaya investigatif. 

c. Tipe feodalistik, yaitu tipe pemimpin yang ingin dipuji oleh orang lain, untuk itu 

jika ia sukses memimpin bawahannya, maka ia yang akan mendapat pujian. Gaya 

yang digunakan adalah gaya inspektif, gaya inovatif, gaya persuasif dan gaya 

partisipatif. 
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d. Tipe militersistik, yaitu pemimpin yang memiliki satu garis komando di dalam 

melaksanakan kegiatannya. Gaya yang digunakan adalahgaya instruktif, gaya 

inspektif dan gaya investigatif. 

e. Tipe kharismatik, yaitu pemipmin yang memiliki pengaruh luar biasa kepada 

bawahannya. Pemimpin ygbkharismatik dinilai memiliki banyak kelebihan 

dibandingkan dengan bawahan dan bahkan dibanding dengan pemimpin lain. 

Dengan demikian bawahan mudah mengikuti apa yang dikehendaki oleh seorang 

pemimpin yang kharismatik. Gaya yang digunakan adalah gaya persuasif, gaya 

motivatif, gaya edukatif, gaya inovatif, dan gaya partisipatif. 

 

A.3.3.  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan  

Menurut Burhanuddin (1994: 71) kepemimpinan dipengaruhi oleh faktor-

faktor sebagai berikut: 

a. Karakteristik kelompok yang dipimpin. Artinya keberhasilan kepemimpinan 

sangat dipengaruhi oleh karakteristik kelompok yang dipimpinnya. 

b. Tujuan-tujuan kelompok. Jika tujuan yang dipegang seorang pemimpin tidak 

berkesesuaian dengan tujuan yang diperjuangkan oleh kelompok, maka proses 

kepemimpinan akan terhambat. 

c. Pengetahuan yang dimiliki kelompok. Keberhasilan anggota-anggota kelompok 

dalam melaksankan tugas-tugas yang digariskan sangat ditentukan oleh tingkat 

pengetahuan yang mereka miliki terutama mengenai bidang yang sedang mereka 
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garap. Salah satu tugas pemimpin di sini adalah menolong kelompoknya untuk 

mendapatkan dan menguasai pengetahuan yang dituntut. 

d. Moral kelompok. Moral di artikan sebagai suatu disposisi (tabiat) anggota 

kelompok organisasi yang menunjukkan tingkah laku menyokong tujuan-tujuan 

organisasi yang akan dicapai. Faktor-faktor moral terakhir ini bahkan dianggap 

lebih menentukan keberhasilan dalam menciptakan group moral yang positif., 

ketimbang aspek kepribadian dan hakekat kepemimpinan. 

 

A.3.4.  Teori-teori Kepemimpinan  

Ada beberapa teori yang menyoroti munculnya seorang pemimpin dalam 

memimpin sebuah organisasi. Menurut Tohardi (2002: 296) teori munculnya 

pemimpin ada lima, yakni: 1) Teori bakat; 2) Teori lingkungan; 3) Teori genetis; 4) 

Teori sosial; dan 5) Teori ekologis. 

1. Teori bakat, menurut teori ini seseorang dapat menjadi pemimpin karena 

kemampuannya dalam mengembangkan bakat. Dalam pengembangan bakat 

tersebut tentunya seiring dan sejalan dengan teori-teori kepemimpinan.  

Dengan demikian seorang yang mempunyai bakat memimpin, berarti mempunyai 

peluang untuk menjadi pemimpin. 

2. Teori lingkungan, menurut teori ini situasi dan kondisi lingkungan tertentu bakat 

“mendesak” seseorang untuk dapat menjadi seorang pemimpin. Sehingga pada 
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saat lingkungan kurang menguntungkan dapat melahirkan seorang pemimpin 

pada kelompok di lingkungan tersebut. 

3. Teori genetis, menurut teori ini tidak semua orang dapat menjadi pemimpin. 

Seorang pemimpin itu dilahirkan khusus untuk menjadi pemimpin. Contoh anak 

seorang raja, kelak juga akan menjadi raja, mewarisi tahta ayahnya. 

4. Teori sosial, teori ini bertolak belakang dengan teori genetis. Menurut teori sosial, 

seseorang itu muncul menjadi seorang pemimpin disebabkan karena pengaruh 

sosial. Termasuk di dalam pengaruh sosial adalah kesempatan 

untukmemperolehpendidikan dan keterampilan serta menggali pengalaman. 

Semua itu terakumulasi sehingga membuat seorang menjadi piawai dalam 

memimpin. 

5. Teori ekologis, teori ini merupakan penyempurnaan dari teori bakat dan teori 

sosial. Menurut teori ekologis, seseorang itu muncul menjadi pemimpin karena 

telah mengalir jiwa kepemimpinan di dalam tubuhnya (bakat), jiwa 

kepemimpinan yang sudah ada itu kemudian ditempa oleh lingkungan sosial yang 

kondusif, sehingga membuat seseorang menjadi piawai dalam memimpin. 

Selain itu ada beberapa teori lain yang mengungkapkan munculnya seorang 

pemimpin. Menurut Thoha (2010: 32) mengungkapkan beberapa teori kepemimpinan 

yaitu:  

1. Teori Sifat (Trait Theory). 

Pada pendekatan teori sifat, analisa ilmiah tentang kepemimpinan dimulai 

dengan memusatkan perhatiannya pada pemimpin itu sendiri, yaitu apakah sifat sifat 
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yang membuat seseorang itu sebagai pemimpin. Dalam teori sifat, penekanan lebih 

pada sifat-sifat umum yang dimiliki pemimpin, yaitu sifat-sifat yang dibawa sejak 

lahir. Teori ini mendapat kritikan dari aliran prilaku yang menyatakan bahwa 

pemimpin dapat dicapai lewat pendidikan dan pengalaman. 

Sehubungan dengan hal tersebut Thoha (2010: 33) merumuskan empat sifat 

umum yang tampaknya mempunyai pengaruh terhadap keberhasilan kepemimpinan 

organisasi, yaitu;  

a. Kecerdasan, hasil penelitian pada umumnya membuktikan bahwa kepemimpinan 

mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi dibandingkan dengan yang 

dipimpin.  

b. Kedewasaan dan keluasan hubungan sosial, pemimpin cendrung menjadi matang 

dan mempunyai perhatian emosi yang stabil, karena mempunyai perhatian yang 

luas terhadap aktivitas aktivitas sosial. Dia mempunyai keinginan dihargai dan 

menghargai.  

c. Motivasi diri dan dorongan berprestasi. Para pemimpin secara relatif mempunyai 

dorongan motivasi yang kuat untuk berprestasi. Mareka bekerja berusaha 

mendapatkan penghargaan yang intrinsik dibandingkan dari yang ekstrinsik.  

d. Sikap-sikap hubungan kemanusiaan. Pemimpin-pemimpin yang berhasil mau 

mengakui harga diri dan kehormatan para pengikutnya dan mau berpihak 

kepadanya. 
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2. Teori Situasional dan Model Kontigensi. 

Dalam model Kontigensi memfokuskan pentingnya situasi dalam menetapkan 

gaya kepemimpinan yang sesuai dengan permasalahan yang terjadi. Sehingga model 

tersebut berdasarkan kepada situasi untuk efektivitas kepemimpinan. Menurut Fread 

Fiedler (2009), kepemimpinan yang berhasil terhadap situasi tertentu. Sehingga suatu 

gaya kepemimpinan akan efektif apabila gaya kepemimpinan tersebut digunakan 

dalam situasi yang tepat. Sehubungan dengan hal tersebut Fiedler juga 

mengelompokan gaya kepemimpinan sebagai berikut:  

a. Gaya kepemimpinan yang berorientasi pada orang (hubungan), dalam gaya ini 

pemimpin akan mendapatkan kepuasan apabila terjadi hubungan yang mapan 

diantara sesama anggota kelompok dalam suatu pekerjaan. Pemimpin menekankan 

hubungan pemimpin dengan bawahan atau anggota sebagai teman  sekerja.  

b. Gaya kepemimpinan yang beorientasi pada tugas. Dengan gaya ini pemimpin akan 

merasa puas apabila mampu menyelesaikan tugas-tugas yang ada padanya. 

Sehingga tidak memperhatikan hubungan yang harmonis dengan bawahan atau 

anggota, tetapi lebih berorientasi pada pelaksanaan tugas sebagai prioritas yang 

utama. 

3. Paht -Goal Theory, (Teori Jalan Kecil – Tujuan)  

Dalam Paht –Goal Theory berusaha untuk menjelaskan pengaruh perilaku 

pemimpin terhadap motivasi, kepuasan dan pelaksanaan pekerjaan bawahan atau 

anggotanya. Sehubungan dengan hal tersebut, Robert House dalam Thoha (2010: 42) 
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memasukkan empat gaya utama kepemimpinan dalam Path-Goal Theory sebagai 

berikut: 

a. Kepemimpinan  direktif, gaya ini menganggap bawahan atau senyatanya apa 

yang diharapkan dari pimpinan dan pengarahan yang khusus diberikan oleh 

pimpinan. Dalam model ini tidak ada partisipasi dari bawahan atau anggota.  

b. Kepemimpinan yang mendukung. Gaya ini pemimpin mempunyai kesediaan 

untuk menjelaskan sendiri, bersahabat, mudah didekati dan mempunyai perhatian 

kemanusiaan yang murni terhadap bawahan atau anggotanya.  

c. Kepemimpinan Partisipatif. Dalam gaya kepemimpinan ini, pemimpin berusaha 

meminta dan mempergunakan saran-saran dari para bawahannya, namun 

pengambilan keputusan masih tetap berada padanya.  

d. Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi. Gaya kepemimpinan ini 

menetapkan serangkaian tujuan yang menantang para bawahannya untuk 

berprestasi. Demikian juga pemimpin memberikan keyakinan kepada mereka 

mampu melaksanakan tugas pekerjaan mencapai tujuan secara baik. 

4. Teori Kepemimpinan Situsional Hershey dan Blanchard. 

Model kepemimpinan situasional yang dikembangkan oleh Hersey dan 

Blanchard. Robbins dan Judge (2007) menyatakan bahwa pada dasarnya pendekatan 

kepemimpinan situasional dari Hersey dan Blanchard mengidentifikasi empat 

perilaku kepemimpinan yang khusus dari sangat direktif, partisipatif, supportif 

sampai laissez-faire. Perilaku mana yang paling efektif tergantung pada kemampuan 

dan kesiapan pengikut. Sedangkan kesiapan dalam konteks ini adalah merujuk pada 
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sampai dimana pengikut memiliki kemampuan dan kesediaan untuk menyelesaikan 

tugas tertentu. 

 Robbins dan Coulter (2007: 187) mengatakan bahwa, penekanan pada 

pengikut untuk memperoleh keefektifan kepemimpinan mencerminkan kenyataan 

bahwa para pengikutlah yang menerima atau menolak pemimpinnya. Tanpa melihat 

apa yang dilakukan pemimpinnya, keefektifan tergantung kepada tindakan 

pengikutnya. Hal ini merupakan dimensi penting yang sedang ditekankan dalam 

kebanyakan teori kepemimpinan. Kesiapan yang didefinisikan oleh Hershey dan 

Blanchard mengacu kepada sejauh mana orang mampu dan bersedia melaksanakan 

tugas tertentu. 

Kepemimpinan situasional menurut Harsey dan Blanchard adalah didasarkan 

pada saling berhubungannya diantara hal-hal berikut:  

a) Jumlah petunjuk dan pengarahan yang diberikan oleh pimpinan. 

Perilaku pengarahan dapat dirumuskan sebagai sejauh mana seorang pemimpin 

melibatkan dalam komunikasi satu arah. Bentuk pengarahan komunikasi satu arah 

ini antara lain, menetapkan peranan yang seharusnya dilakukan pengikut, 

memberitahukan pengikut tentang apa yang seharusnya bisa dikerjakan, dimana 

melakukan hal tersebut, bagaimana melakukannya dan melakukan pengawasan 

secara ketat kepada pengikut.   

b) Jumlah dukungan sesioemosional yang diberikan oleh pimpinan. 
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Perilaku pendukung adalah sejauh mana seorang pemimpin melibatkan diri dalam 

komunikasi dua arah, misalnya mendengar,menyediakan dukungan dan dorongan, 

memudahkan interaksi, dan melibatkan para pengikutdalam mengambil keputusan. 

Kedua poros tersebut ditempatkan pada dua poros terpisah dan berbeda, sehingga 

dengan demikian dapat diketahui empat gaya dasar kepemimpin sebagaimana 

Gambar 2.1. 
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Sumber : Thoha, (2010: 65) 

Gambar: 2.1. 

Model Empat Dasar Gaya Kepemimpinan Situasional 
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Dalam gaya 1(G1), seorang pemimpin menunjukkan prilaku yang banyak 

memberikan pengarahan namun sedikit dukungan. Pemimpin ini memberikan 

instruksi yang spesifik tentang peranan dan tujuan bagi pengikutnya, dan secara ketat 

mengawasi pelaksanaan tugas mereka.  

Dalam gaya 2 (G2), seorang pemimpin menunjukkan prilaku yang banyak 

mengarahkan dan banyak memberikan dukungan. Pemimpin dalam gaya ini mau 

menjelaskan keputusan dan kebijaksanaan yang ia ambil dan mau menerima pendapat 

dari pengikutnya. Tetapi pemimpin dalam gaya ini masih tetap harus memberikan 

pengawasan dan pengarahan dalam menyelesaikan tugas tugas pengikutnya. 

Dalam gaya 3 (G3), prilaku pemimpin menekankan  banyak memberikan 

dukungan namun sedikit dalam pengarahan. Dalam gaya seperti ini pemimpin 

menyusun keputusan bersama sama dengan para pengikutnya dan mendukung usaha 

usaha mereka dalam menyelesaikan tugas. 

Dalam Gaya 4 (G4), pemimpin memberikan sedikit dukungan dan sedikit 

pengarahan. Pemimpin dengan gaya ini mendelegasikan keputusan keputusan dan 

tanggung jawab pelaksanaan tugas kepada pengikutnya. Tingkat kesiapan atau 

kematangan para pengikut yang ditujukan dalam melaksanakan tugas khusus, fungsi 

tujuan tertentu. Kematangan dalam kepemimpinan situasional dapat dirumuskan 

sebagai suatu kemampuan dan kemauan dari orang orang untuk bertanggung jawab 

dalam mengarahkan perilakunya sendiri. Kemampuan yang merupakan salah satu 

unsur dalam kematangan , berkaitan dengan pengetahuan atau keterampilan yang 

dapat diperoleh dari pendidikan dan pelatihan atau dari pengalaman.  
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Kematangan individu dalam teori kepemimpinan situasional Hersey-

Blanchard dibedakan dalam 4 kategori kematangan yang masing- masisng punya 

perbedaan tingkat kematangan sebagai berikut yang dapat dilihat pada Gambar 2.2. 
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Sumber : Thoha, (201: 66) 

Gambar: 2.2. 

 Empat Tingkat Kematangan Para Pengikut Herhsey dan Balanchard 

 

Gambar.2.2. menggambarkan hubungan antara tingkat kematangan para 

pengikut atau bawahan dengan gaya kepemimpinan yang sesuai untuk diterapkan 

ketika para pengikut bergerak dari kematangan yang sedang ke kematangan yang 

telah berkembang (dari MI sampai dengan M4). 

Menurut teori kepemimpinan situasional ini pemimpin haruslah situasional, 

setiap keputusan yang dibuat didasarkan pada tingkat kematangan anak buah, ini 

berarti keberhasilan seorang pemimpin adalah apabila mereka menyesuaiakan 
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gaykepemimpinanya dengan tingkat kedewasaan atau kematangan anak buah.Tingkat 

kedewasaan atau kematangan anak buah dapat dibagi menjadi empat tingkat yaitu: 

1. Intruksi. 

Gaya ini dicirikan dengan komunikasi satu arah. Pemimpin memberikan batasan 

peranan pengikutnya dan memberi tahu mereka tentang apa, bagaimana, bilamana 

dan dimana melaksanakan berbagai tugas. Inisiatif pemecahan masalah dan 

perbuatan keputusan semata mata dilakukan oleh pemimpin. Pemecahan masalah 

dan keputusan diumumkan  dan pelaksanaannyadiawasi secara ketat oleh 

pemimpin. Perilaku pemimpin ini digunakan untuk situasi G1 dan M2 

2. Konsultasi 

Pada gaya ini pemimpin masih banyak memberikan pengarahan dan masih 

membuat hampir sama dengan keputusan, tetapi hal ini diikuti dengan 

meningkatkan banyaknya komunikasi dua arah dan perilaku mendukung, dengan 

berusaha mendengar perasaan pengikut tentang keputusan yang dibuat, serta ide 

ide dan saran saran mereka. Meskipun dukungan ditingkatkan, pengendalian atas 

pengambilan keputusan tetap pada pemimpin. Perilaku pemimpin ini digunakan 

untuk situasi G2 dan M2 

3. Partisipasi 

Dengan gaya ini, pemimpin dan pengikut saling tukar menukar ide dalam 

pemecahan masalah dan perbuatan keputusan, komunikasi dua arah ditingkatkan, 

dan peranan pemimpin adalah aktif  mendengar. Tanggung jawab pemecahan 

masalah dan pembuatan keputusan sebagian besar berada ada pihak pengikut. Hal 
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ini sudah sewajarnya karena pengikut mempunyai kemampuan melaksanakan 

tugas. Perilaku pemimpin ini digunakan untuk situasi G3 dan M3. 

4. Delegasi. 

Pada gaya ini bawahanlah yang memiliki kontrol untuk memutuskan tentang 

bagaimana cara pelaksanaan tugas. Pemimpin memberikan kesempatan yang luas 

bagi bawahan untuk melaksanakan petunjukan mereka sendiri karena mereka 

memiliki kemampuan dan keyakinan untuk memikul tanggung jawab dalam 

pengarahan perilaku mereka sendiri. Perilaku pemimpin ini digunakan untuk 

situasi G4 dan M4. 

 

A.3.5.  Syarat-syarat Pemimpin 

Seorang pemimpin harus memiliki sejumlah persyaratan tertentu. Hal ini 

sesuai dengan pendapat Burhanuddin (1994: 78) yang menjelaskan syarat-syarat 

pemimpin sebagai berikut: 

1. Personality, artinya seorang pemimpin harus memiliki kepribadian yang baik. 

Melalui sifat-sifat kepribadiannya tersebut, seseorang dapat memperoleh 

pengakuan dari orang lain dan jadi penentu keberhasilan kepemimpinannya. 

2. Purpose, artinya seorang pemimpin harus memiliki konsep tujuan yang jelas, apa 

yang ingin dicapainya. Jika seorang pemimpin tidak memiliki tujuan, maka 

kepemimpinannya akan tergolong lemah dan penuh keraguan. Merumuskan 

tujuan mempunyai peran mutklak dalam suatu organisasi. 
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3. Knowledge, artinya seorang pemimpin harus memiliki pengetahuan tentang 

organisasi yang dipimpinnya. Suatu kelompok akan menaruh kepercayaan pada 

pemimpinnya apabila pemimpinnya memiliki pengetahuan yang luas dan mampu 

memberikan keputusan-keputusan yang tepat. 

4. Profesional skills, artinya seorang pemimpin harus memiliki keterampilan-

keterampilan prsofesional guna mengarahkan bawahannya dalam mengelola 

organisasi yang dipimpinnya. 

 

A.3.6.  Sifat-sifat Pemimpin  

Selain sejumlah persyaratan yang dikemukakan oleh Burhanuddin (1994: 78) , 

ada sifat-sifat yang harus dimiliki  pemimpin, diantaranya menurut Tohardi (2002: 

298), sifat-sifat yang harus dimiliki pemimpin antara lain: 1) tekun; 2) giat; 3) keras 

hati; 4) bercita-cita; 5) kuat; 6) berani; 7) kerjasama; 8) percaya diri; 9) penuh daya 

khayal; 10) berakhlak; 11) lapang dada; dan 12) tidak mementingkan diri sendiri. 

 Kemudian  Kartono (2010: 43-47) menyatakan bahwa upaya untuk menilai 

sukses atau gagalnya pemimpin itu antara lain dilakukan dengan mengamati dan 

mencatat sifat-sifat dan kualitas/mutu perilakunya, yang dipakai sebagai kriteria 

untuk menilai kepemimpinannya. Usaha-usaha yang sistematis tersebut membuahkan 

teori yang disebut sebagai the traitist theory of leadership (teori sifat/kesifatan dari 

kepemimpinan), diantara penganut teori ini adalah Ordway Tead dan George R.Terry. 

Dalam teori itu dikemukakan 10 sifat kepemimpinan yaitu sebagai berikut : 

1. Energi jasmaniah dan mental (physical and nervous energy). 
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2. Kesadaran akan tujuan dan arah (A sense of purpose and direction). 

3. Antusiasme (enthusiasm; semangat, kegairahan, kegembiraan yang besar). 

4. Keramahan dan kecintaan (Friendliness and affection). 

5. Integritas (integrity, keutuhan, kejujuran, ketulusan hati). 

6. Penguasaan teknis (technical mastery). 

7. Ketegasan dalam mengambil keputusan (decisiveness). 

8. Kecerdasan ( intelligence). 

9. Keterampilan mengajar (teaching skill). 

10. Kepercayaan (faith). 

Dari berbagai teori yang telah dikemukakan, maka yang menjadi acuan bagi 

penulis dalam penelitian ini adalah teori yang dianut oleh Ordway Tead dimana 

upaya untuk menilai sukses atau gagalnya pemimpin itu antara lain dilakukan dengan 

mengamati dan mencatat sifat-sifat dan kualitas/mutu perilakunya, yang dipakai 

sebagai kriteria untuk menilai kepemimpinannya, teori ini dikenal dengan the traitist 

theory of leadership (teori sifat/kesifatan dari kepemimpinan). 

 

A.4.  Hasil Penelitian Terdahulu 

Model penelitian ini dibangun berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh: 

1. Sapienza (2004) menjelaskan bahwa peran kerja yang realisitis menjadi sumber 

motivasi kerja. Kemampuan pengelolaan peran kerja yang baik menjadi potret 

pemimpinan yang berhasil memotivasi karyawan. Kekuatan hubungan 
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korelasional antara motivasi dan gaya kepemimpinan menjadi determinan 

pencapaian kinerja yang diharapkan dari setiap karyawan. Hal ini tercermin dari 

nilai pengaruh yang disumbangkan kedua variabel tersebut terhadap kinerja yaitu 

antara 80 % - 90%.  

2. Yudelowitz, Kocz, dan Field, (2004), dalam bukunya Smart Leadership, 

menjelaskan dalam hasil studinya bahwa pemimpin yang baik adalah pemimpin 

untuk semua level dalam organisasi. Tidak memilih kasih dalam menerapkan 

suatu kebijakan organisasi, baik laki-lai atau perempuan. Cara ini sangat 

memotivasi karyawan dan memudahkan pencapaian kinerja.  

3. Cooper (2004), hasil studi peneliti tersebut menjelaskan bahwa kinerja karyawan 

akan sangat cepat peningkatannya apabila pemimpin dalam menjalankan 

tugasnya memiliki komitmen untuk secara terintegrasi memelihara keseimbangan 

proses operasi dan proses orientasi dengan membangun sistem kontrol dan 

akuntabilitas yang ketat melalui jalur koordinasi yang intensif serta semangat 

teamwork yang solid. 

4. George and Andrew McLean (2007) dalam hasil studinya menemukan bahwa: 

kepemimpinan yang memotivasi adalah pemimpin yang dapat 

mengkomunikasikan kondisi perusahaan terkini kepada semua level perusahaan, 

termasuk segala hal yang diharapkan CEO kepada karyawan yaitu strategi 

perusahaan, orientasi penajaman pengetahuan dan skill karyawan, pengaruh 

kondisi sosial dan relasi budaya organisasi.  
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5. Suhaeli (2009), dalam penelitiannya mengenai Pengaruh Struktur Organisasi, 

Budaya Organisasi, Kepemimpinan, Aliansi Strategi terhadap Inovasi Organisasi 

dan Kinerja Organisasi Hotel Bintang Tiga di Jawa Timur. 

Penelitiannya menyimpulkan bahwa, Struktur organisasi, Budaya organisasi, 

Kepemimpinan, Aliansi strategis secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

inovasi organisasi. Kemudian  Struktur organisasi, Budaya organisasi, 

Kepemimpinan, dan Aliansi strategis secara parsial juga berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Organisasi. 

6.  Idham, Lewa dan Subowo (2005), dalam penelitiannya mengenai Pengaruh 

Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik dan Kompensasi terhadap Kinerja 

Karyawan di PT. Pertamina (Persero) Daerah Operasi Hulu Jawa Bagian Barat 

Cirebon, menyimpulkan bahwa; secara bersama-sama variabel-variabel  

Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik dan Kompensasi  mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja Karyawan. Kemudian dari ketiga variabel independen yang 

digunakan dalam penelitian ini, ternyata variabel Kompensasi mempunyai 

pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja Karyawan. 

7.  Sartono (2008), dalam Jurnal “Pengaruh Kepemimpinan, Profesional, Motivasi, 

Lingkungan Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Organisasi pada 

Universitas Sebelas Maret Surakarta”, menyimpulkan penelitiannya bahwa; 

Kepemimpinan, Profesional, Motivasi, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Organisasi secara bersama-sama. 

Kemudian variabel Profesional, Motivasi, dan Lingkungan Kerja berpengaruh  
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positif dan signifikan terhadap Kinerja Organisasi, Sedangkan untuk variabel 

Kepemimpinan dan Disiplin kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap Kinerja Organisasi. Selanjutnya dari hasil analisa regresi Uji R2 

didapatkan variabel Kepemimpinan, Profesional, Motivasi, Lingkungan Kerja 

dan Disiplin kerja mampu menjelaskan variabel dependen Kinerja Organisasi 

sebesar 71,1 % 

Secara lebih rinci, penelitian-penelitian terdahulu dapat dilihat pada Tabel 2.1. 

Tabel:2.1 Penelitian Terdahulu 

NO 
NAMA 

PENELITI 

TA 

HUN 
VARIABEL HASIL PENELITIAN 

1.  Alince 

M.Sapienza  

2004 Dependen: Kinerja  

Independen :  

Kepemimpinan dan Motivasi   

Secara simultan diperoleh hasil bahwa ada 

pengaruh positif  dan Signifikan kepemimpinan dan 

motivasi terhadap kinerja karyawan, Pengaruh yang 

disumbangkan kedua variabel terhadap kinerja 

antara 80 % - 90 % 

2. Jonathan 

Yudelowitz,

Richart 

Kocz dan 

Robin Field 

2004 Dependen: Kinerja 

Independen: Kepemimpinan 

dan Motivasi. 

Terdapat hubungan dan pengaruh signifikan antara 

variabel kepemimpinan dan motivasi terhadap 

kinerja. Dalam penelitian ini dibuktikan bahwa 

pemimpin yang baik adalah pemimpin untuk semua 

level.  

3. Cary 

Cooper 

2004 Dependen: Kinerja    

Independen: Komitmen 

Pemimpin 

Terdapat pengaruh antara komitmen pemimpin 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
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4. Bill George 

dan 

Andrew 

McLean 

2007 Dependen: Kondisi sosial dan 

relasi budaya oganisasi 

Independen: Kepemimpinan 

dan motivasi. 

Hasil penelitian menyatakan bahwa,kepemimpinan 

dan motivasi,  berpengaruh signifikan terhadap 

kondisi sosial dan relasi budaya organisasi. 

5. Falih 

Suhaeli  

2009 Dependen: Inovasi organisasi 

dan Kinerja organisasi. 

Independen:Struktur 

organisasi,budaya 

organisasi,kepemimpinan,dan 

aliansi strategi. 

Aliansi strategi secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap inovasi organisasi, kemudian 

Struktur organisasi, budaya 

organisasi,kepemimpinan dan aliansi strategi secara 

parsial juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

organisasi. 

6. Eka Idham 

Iip K.Lewa 

dan Subowo  

2005 Dependen: Kinerja. 

Independen:Kepemimpinan,l

ingkungan kerja fisik, dan 

kompensasi. 

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa, variabel 

kepemimpinan,lingkungan kerja fisik dan 

kompensasi secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan.Dari ketiga variabel independen 

tersebut ternyata kompensasi mempunyai pengaruh 

lebih besar terhadap kinerja karyawan. 

7. Sartono 2008 Dependen:Kinerja organisasi 

Independen: 

Kepemimpinan,profesional, 

motivasi,lingkungan kerja,dan 

disiplin kerja. 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa, 

Kepemimpinan,profesional,motivasi,lingkungan 

kerja,dan disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja organisasi secara 

simultan, dengan besar pengaruh 71,1 %. Kemudian 

profesional,motivasi dan lingkungan kerja juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

organisasi, sedangkan kepemimpinan dan disiplin 

kerja berpengaruh positif tapi tidak signifikan. 

8. Andi 

Haslindah 

2012 Dependen:Kinerja 

organisasi 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa,  

Sifat kepemimpinan, dan lingkungan kerja, secara 
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Independen: Sifat 

kepemimpinan, dan 

lingkungan kerja. 

bersama-sama memberikan  pengaruh yang 

segnifikan terhadap kinerja organisasi. Pengaruh 

yang diberikan oleh kedua variabel terhadap kinerja 

organisasi adalah sebesar 64%. 

  

            Dari beberapa penelitian terdahulu yang telah dikemukakan, penulis 

mengasmbil satu diantaranya yang penulis jadikan sebagai acuan dan perbandingan 

dalam penelitian ini yaitu penelitian yang dilakukan oleh Sartono (2008), dalam 

Jurnal “Pengaruh Kepemimpinan, Profesional, Motivasi, Lingkungan Kerja, dan 

Disiplin Kerja terhadap Kinerja Organisasi pada Universitas Sebelas Maret 

Surakarta”. Penelitiannya menyimpulkan bahwa; Kepemimpinan, Profesional, 

Motivasi, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Organisasi secara bersama-sama. Kemudian variabel Profesional, Motivasi, 

dan Lingkungan Kerja berpengaruh  positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Organisasi, sedangkan untuk variabel Kepemimpinan dan Disiplin kerja berpengaruh 

positif namun tidak signifikan terhadap Kinerja Organisasi. Selanjutnya dari hasil 

analisa regresi Uji R2 didapatkan variabel Kepemimpinan, Profesional, Motivasi, 

Lingkungan Kerja dan Disiplin kerja mampu menjelaskan variabel dependen Kinerja 

Organisasi sebesar 71,1%. 

 Kesamaan penelitian ini dengan penelitian yang penulis lakukan adalah sama-

sama meneliti pengaruh kepemimpinan, lingkungan kerja terhadap kinerja organisasi, 
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sementara perbedaannya adalah peneliti tidak melakukan penelitian pengaruh 

profesional, motivasi dan displin kerja terhadap kinerja organisasi. 

 

B.    Kerangka Berpikir 

Berdasarkan teori dan hasil riset terdahulu yang dikemukakan, maka penulis 

dapat merumuskan kerangka pemikiran bahwa kepemimpinan akan berpengaruh  

positif  terhadap kinerja organisasi, begitu juga dengan lingkungan kerja baik secara 

fisik maupun sosial akan berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi sepanjang 

lingkungan kerja itu dapat terjaga dengan baik. Kemudian kepemimpinan, lingkungan 

kerja secara bersama-sama akan berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. 

 Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka dapat digambarkan kerangka 

fikirnya seperti pada Gambar 2.3. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         SIFAT KEPEMIMPINAN       
1)Energi jasmaniah dan mental. 
2)Kesadaran akan tujuan dan arah.  
3)Antusiasme. 
4)Keramahan dan kecintaan. 
5)Integritas. 
6)Penguasaan teknis. 
7)Ketegasan. 
8)Kecerdasan. 
9)Keterampilan mengajar. 
10)Kepercayaan. 
Kartono (2010: 44-47) 
 
 
 
     

LINGKUNGAN 
KERJA 

1) Sarana dan Prasarana yang tersedia;  
2) Komunikasi; 
3) Kerjasama;  
4) Kebersihan. 
Soemanto (2003:  84) 
 

KINERJA ORGANISASI 
1) Prosedur pelayanan 
2) Persyaratan pelayanan 
3) Kejelasan petugas 
4) Kedisiplinan petugas 
5) Tanggung jawab        
6) Kemampuan petugas 
7) Kecepatan pelayanan 
8) Keadilan pelayanan 
9) Kesopanan dan 
keramahan petugas 
10) Kewajaran biaya 
11) Kepastian biaya 
12) Kepastian jadwal 
13) Kenyamanan  
14) Keamanan 
Moeheriono (2012: 163-164)  
 
 

B 
P 
P 
P 
A 
K 
B 

Meningkatnya 
pelayanan 
kepada 
masyarakat 

14/41041.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



Berdasarkan Gambar 2. 3 dapat dibuat hubungan sebagai berikut: 

a. Pengaruh sifat kepemimpinan terhadap kinerja organisasi. 

b. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja organisasi. 

c.   Pengaruh sifat kepemimpinan dan  lingkungan kerja terhadap kinerja organisasi. 

 Hipotesis 

Hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja organisasi Badan Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Indragiri 

Hilir. 

2. Ada pengaruh lingkungan kerja  terhadap kinerja organisasi Badan Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Indragiri 

Hilir. 

3. Ada pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja secara simultan terhadap 

kinerja organisasi Badan Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Indragiri Hilir. 

 

C.  Definisi Operasional 

C.1.  Variabel Sifat kepemimpinan (X1) 

Sifat kepemimpinan adalah cara dan pola seseorang  memperngaruhi bawahan    

untuk mencapai target atau tujuan yang sudah ditentukan sebelumnya pada 

BPPPAKB Kabupaten Indragiri Hilir. 
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Indikator sifat kepemimpinan adalah sebagai berikut : 

1. Energi jasmaniah dan mental (physical and nervous energy). 

2. Kesadaran akan tujuan dan arah (a sense of purpose and direction). 

3. Antusiasme (enthusiasm; semangat, kegairahan, kegembiraan yang besar). 

4. Keramahan dan kecintaan (friendliness and affection). 

5. Integritas (integrity, keutuhan, kejujuran, ketulusan hati). 

6. Penguasaan teknis (technical mastery). 

7. Ketegasan dalam mengambil keputusan (decisiveness). 

8. Kecerdasan ( intelligence). 

9. Keterampilan mengajar (teaching skill). 

10. Kepercayaan (faith). 

 

C.2.  Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

Lingkungan kerja merupakan suasana  yang ada di tempat kerja seseorang.    

Dalam hal ini lingkungan kerja pada BPPPAKB Kabupaten Indragiri Hilir, yang 

dapat mempengaruhi diri pegawainya dalam menjalankan tugas yang  mencakup, 

fisiologis, psikologis maupun sosial. 

Indikator Variabel Lingkungan Kerja adalah : 

1. Sarana dan Prasarana yang tersedia 

Sarana adalah peralatan dan perlengkapan yang secara langsung dipergunakan 

dan menunjang proses pelayanan masyarakat. Prasarana adalah fasilitas 

perlengkapan kerja yaitu semua benda atau barang yang digunakan dalam 
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pekerjaan tetapi tidak langsung untuk berproduksi melainkan berfungsi sebagai 

pelancar dan penyegar dalam pekerjaan. Sebaiknya segala sesuatu yang 

diperlukan oleh pegawai di lingkungan kerjanya yang berhubungan dengan sarana 

dan prasarana serta fasilitas lainnya dapat dilengkapi sehingga dapat 

memperlancar pegawai dalam melaksanakan tugasnya sehari-hari.  

2. Komunikasi 

Komunikasi merupakan proses penyampaian pesan dari seseorang kepada orang 

lain melalui media tertentu. Komunikasi adalah penyampaian informasi antara 2 

orang atau lebih. Pengurusan informasi atau information handling yakni 

penyampaian dan penerimaan berita akan dapat berjalan dengan baik bila dalam 

organisasi itu terdapat komunikasi yang efektif.  

3. Kerja sama 

Kerjasama adalah kesediaan seseorang untuk menerima dan memberi bantuan 

dalam suatu pekerjaan untuk mencapai tujuan. 

4.   Kebersihan 

Kebersihan lingkungan tempat kerja merupakan salah satu hal yang sangat 

penting baik oleh pimpinan maupun sesama pegawai. Masalah kebersihan ini 

bukanlah semata-mata pada kebersihan gedung atau ruangan saja, akan tetapi 

juga termasuk kebersihan lingkungan tempat kerja secara luas, seperti peralatan 

kantor, mobiler dan pakaian pegawai itu sendiri. 
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C.3.  Variabel Kinerja Organisasi (Y) 

              Kinerja adalah perilaku yang ditampilkan pegawai untuk mewujudkan tugas-

tugas yang diberikan kepadanya untuk mencapai tujuan organisasi BPPPAKB 

Kabupaten Indragiri Hilir. 

Idikator Variabel kinerja organisasi adalah : 

1. Prosedur pelayanan, yaitu kemudahan tahapan pelayanan yang diberikan kepada 

msyarakat dari sisi kesederhanaan alur pelayanan. 

2. Persyaratan pelayanan, yaitu persyaratan teknis dan administratif yang diperlukan 

untuk mendapatkan pelayanan sesuai dengan jenis pelayanannya. 

3. Kejelasan petugas pelayanan, yaitu keberadaan dan kepastian petugas yang 

memberikan pelayanan (nama, jabatan serta kewenangan dan tanggung jawab). 

4. Kedisiplinan petugas pelayanan, yaitu kesungguhan petugas dalam memberikan 

pelayanan terutama terhadap konsistensi waktu kerja sesuai ketentuan yang 

berlaku. 

5. Tanggung jawab petugas pelayanan, yaitu kejelasan wewenang dan tanggung 

jawab petugas dalam penyelenggaraan dan penyelesaian pelayanan. 

6. Kemampuan petugas pelayanan, yaitu tingkat keahlian dan keterampilan yang 

dimiliki petugas dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. 

7. Kecepatan pelayanan, yaitu target waktu pelayanan dapat diselesaikan dalam 

waktu yang ditentukan oleh unit penyelenggara pelayanan.  

8. Keadilan mendapatkan pelayanan, yaitu pelaksanaan pelayanan dengan tidak 

membedakan golongan/status masyarakat yang dilayani. 
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9. Kesopanan dan keramahan petugas, yaitu sikap dan perilaku petugas dalam 

memberikan pelayanan kepada masyarakat secara sopan dan ramah serta saling 

menghargai dan menghormati.  

10. Kewajaran biaya pelayanan, yaitu keterjangkauan masyarakat terhadap besarnya 

biaya yang ditetapkan. 

11. Kepastian biaya pelayanan, yaitu kesesuaian antara biaya yang dibayarkan 

dengan biaya yang ditetapkan. 

12. Kepastian jadwal pelayanan, yaitu pelaksanaan waktu pelayanan sesuai ketentuan 

yang telah ditetapkan. 

13. Kenyamanan lingkungan, yaitu kondisi sarana dan prasarana pelayanan yang 

bersih, rapi dan teratur sehingga dapat memberikan rasa nyaman kepada 

masyarakat. 

14. Keamanan pelayanan, yaitu terjaminnya tingkat keamanan lingkungan unit 

penyelenggara pelayanan ataupun sarana yang digunakan, sehingga masyarakat 

merasa tenang mendapatkan pelayanan dengan resiko yang diakibatkan 

pelaksanaan pelayanan tersebut (Moeheriono, 2012: 163-164) 
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 Dari definisi operasional variabel tersebut dapat dirangkum dalam konsep 

operasional variabel seperti pada Tabel 2.2. 

Tabel: 2.2   Konsep Operasional Variabel 

VARIABEL 
KONSEP 

OPERASIONAL 
INDIKATOR 

 

ITEM 

Sifat 

kepemimpinan 

Kepemimpinan 

adalah kemampuan 

seseorang untuk 

mempengaruhi 

bawahan untuk 

mencapai target atau 

tujuan yang sudah 

ditentukan 

sebelumnya. 

 

1) Energi 

jasmaniah 

dan mental. 

2) Kesadaran 

akan tujuan 

dan arah. 

3) Antusiasme. 

4) Keramahan 

dan 

kecintaan. 

5) Integritas. 

6) Penguasaan 

teknis. 

7) Ketegasan. 

8) Kecerdasan. 

9) Keterampilan 

mengajar. 

10) Kepercayaan. 

 Kartono ( 

2010:44-47 ) 

1. Kondisi pimpinan 

2. Motivasi pimpinan 

3. Disiplin pimpinan 

4. Kesabaran pimpinan 

5. Pengetahuan 

pimpinan dengan 

konsep dan tujuan 

organisasi. 

6. Pimpinan memiliki 

target dalam 

organisasi 

7. Masukan pimpinan 

kepada pegawai. 

8. Mampumberdayakan 

pegawai. 

9. Mampu 

meningkatkan 

semangat pegawai 

10. Pimpinan jujur 

11. Mau menerima 

masukan 
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12. Terbuka dan mau 

menerima kritikan 

13. Mahir 

mengkoordinir 

pegawai 

14. Tegas dalam 

mengambil 

keputusan 

15. Memiliki 

pengetahuan tentang 

kepemimpinan 

16. Mampu mengatasi 

masalah 

17. Selalu memberi 

motivasi 

18. Mampu mendidik 

pegawai. 

19. Dapat dipercaya. 

20. Menerima kritikan 

dengan positif 

21. Mampu 

mengaplikasikan 

pengetahuan yang 

dimiliki 

22. Pertemuan secara 

berkala 

23. Membagi tugas 

secara merata 
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24. Membina pegawai 

secara berjenjang. 

Lingkungan 

kerja 

Lingkungan kerja 

merupakan suasana  

yang ada di tempat 

kerja seseorang yang 

dapat mempengaruhi 

dirinya dalam 

menjalankan 

tugasnya yang 

mencakup, 

fisiologis, psikologis 

maupun sosial 

1) Sarana dan 

Prasarana 

yang tersedia;  

2) Komunikasi; 

3) Kerjasama;  

4) Kebersihan. 

Soemanto (2003: 

84) 

 

1. Sarana yang dimiliki 

kantor 

2. Upaya pimpinan 

melengkapi sarana 

3. Sarana yang 

dilengkapi yang 

dibutuhkan pegawai 

4. Komputer yang 

tersedia 

5. Sarana yang ada 

dapat digunakan 

6. Prasarana yang 

digunakan seseuai 

kebutuhan 

7. Prasarana yang ada 

dapat digunakan 

8. Segala sesuatu di 

komunikasikan 

dengan sesama 

pegawai 

9. Pimpinan dengan 

pegawai saling 

mendukung kegiatan 

10. Selalu 

bermusyawarah dan 

mufakat 
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11. Suhu baik 

12. Ruangan bekerja 

luas 

13. Penerangan 

memadai 

14. Komunikasi pegawai 

dengan pimpinan 

baik 

15. Komunikasi antar 

pegawai baik 

16. Pegawai selalu 

bekerja sama 

17. Bawahan dengan 

atasan selalu bekerja 

sama 

18. Tiap bulan diadakan 

rapat 

19. Hubungan antar 

pegawai baik 

20. Pemberian santunan 

untuk pegawai yang 

kena musibah 

 

21. Ruangan kerja selalu 

bersih 

22. Tersedia tempat 

ibadah 
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23. Pegawai selalu 

menjaga kebersihan 

24. Sebulan sekali 

gotong royong 

25. Menjaga suasana 

kantor tetap kondusif 

Kinerja 

organisasi 

Kinerja adalah 

perilaku yang 

ditampilkan 

pegawai/organisasi 

untuk mewujudkan 

tugas-tugas yang 

diberikan kepadanya 

untuk mencapai 

tujuan yang hendak 

dicapai.  

1) Prosedur 

pelayanan 

2) Persyaratan 

pelayanan 

3) Kejelasan 

petugas 

4) Kedisiplinan 

petugas 

5) Tanggung 

jawab       

6) Kemampuan 

petugas 

7) Kecepatan 

pelayanan 

8) Keadilan 

pelayanan 

9) Kesopanan 

dan 

keramahan 

petugas 

10) Kewajaran 

biaya 

1. Menyusun alur tugas 

dan pelayanan 

2. Kelengkapan 

administrasi 

diutamakan 

3. Pegawai pelayanan 

selalu jelas 

4. Pegawai pelayanan 

selalu disiplin 

5. Kewenangan dan 

tanggung jawab jelas 

6. Pegawai memiliki 

keahlian dan 

keterampilan 

7. Tugas yang 

diberikan selesai 

tepat waktu 

8. Tidak membeda-

bedakan orang yang 

dilayani 

9. Selalu sopan,santun 

dan ramah 

14/41041.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



11) Kepastian 

biaya 

12) Kepastian 

jadwal 

13) Kenyamanan  

14) Keamanan  

Moeheriono 

(2012: 163-164) 

10. Tidak dipungut 

biaya 

11. Pelayanan setiap jam 

kerja 

12. Tempat pelayanan 

selalu nyaman 

13. Keamanan selalu 

terjaga 

14. Masing-masing 

pegawai 

bertanggung jawab 

terhadapo yang 

dilayani 

15. Selalu 

mengutamakan 

kecepatan dan 

ketepataan waktu 

16. Waktu bervariasi 

17. Selalu melayani 

dengan baik 

18. Selalu 

mengutamakan 

waktu pelayanan 

19. Target penyelesaian 

sudah ditentukan 

20. Disediakan kursi 

tunggu 
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21. Disediakan bacaan 

22. Disediakan televise 

23. Diupayakan orang 

yang akan dilayani 

tidak menunggu 

lama 

24. Ruang tunggu cukup 

luas 

25. Ruang tunggu selalu 

bersih dan nyaman 
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BAB  III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

A.  Desain  Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan kuantitatif survey melalui pendekatan Ilmu 

Manajemen yang memfokuskan pada bidang Manajemen Administrasi Publik. 

Secara lebih khusus pada aspek kepemimpinan dan lingkungan kerja serta 

pengaruhnya terhadap kinerja organisasi. Sehubungan dengan itu maka dalam 

pelaksanaan penelitian ini digunakan jenis atau bentuk penelitian 

asosiatif/hubungan. Menurut Sugiyono (2006: 11) “Penelitian asosiatif merupakan 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih”. Dalam penelitian ini akan melihat pengaruh sifat kepemimpinan dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja organisasi Badan Pemberdayaan Perempuan 

Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Indragiri Hilir. 

 

B.   Populasi dan Sampel 

Populasi adalah totalitas semua nilai baik hasil menghitung ataupun 

pengukuran, kuantitatif maupun kualitatif dari karakteristik tertentu mengenai 

sekumpulan objek yang lengkap dan jelas yang ingin dipelajari sifat-sifatnya. 

Sampel adalah seabagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

(Sugiyono, 2006: 57). Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Badan 

Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana 

Kabupaten Indragiri Hilir sebanyak 30 orang.  
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Dari jumlah populasi yang ada yaitu sebanyak 30 orang tersebut semuanya 

dijadikan sampel penelitian atau disebut juga dengan metode sensus.   

  

C.  Instrumen Penelitian 

 Pengembangan instrumen ditempuh melalui beberapa cara, diantaranya  

menyusun operasional variabel penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan 

makna variabel yang sedang diteliti. Singarimbun (2003: 46-47) memberikan 

pengertian tentang definisi operasional adalah unsur penelitian yang 

memberitahukan bagaimana cara mengukur suatu variabel, dengan kata lain 

definisi operasional adalah semacam petunjuk pelaksanaan bagaimana cara kerja 

suatu variabel. Kemudian langkah berikutnya adalah  membuat kuesioner yang 

akan diajukan kepada responden guna untuk mendapatkan  jawaban terhadap 

variabel-variabel yang diteliti. Selanjutnya melakukan uji coba instrumen dan 

melakukan pengujian validitas reliabilitas instrumen. Untuk memastikan bahwa 

alat ukur yang digunakan dalam penelitian memiliki validitas dan reliabilitas, 

dilakukan uji coba skala kepemimpinan, lingkungan kerja dan kinerja organisasi. 

 

D.  Prosedur Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

angket yang berisikan pernyataan tentang pengaruh sifat kepemimpinan dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja organisasi pada Badan Pemberdayaan 

Perempuan Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Indragiri 

Hilir. Skala pengukuran dari angket menggunakan Skala Likert, dimana Variabel 
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sifat kepemimpinan, lingkungan kerja dan kinerja menggunakan pola jawaban 1) 

Sangat setuju, 2) Setuju, 3) Ragu-ragu, 4) Tidak setuju, dan 5) Sangat Tidak 

Setuju. Isi angket menyangkut aspek sifat kepemimpinan, lingkungan kerja dan 

kinerja organisasi. Angket ditujukan kepada Pegawai Badan Pemberdayaan 

Perempuan Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Indragiri 

Hilir.  

 

E. Metode analisis data 

Setelah data terkumpul, maka data diolah. Data tersebut didapatkan dari 

jawaban pernyataan responden yang disebarkan melalui kuesioner berdasarkan 

skala Likert. Adapun skala Likert dari setiap indikator item pernyataan, yaitu: 

Sangat setuju (SS) : Skor 5 

Setuju (S)  : Skor 4 

Ragu-ragu (R)  : Skor 3 

Tidak Setuju (TS) : Skor 2 

Sangat Tidak Setuju : Skor 1 

Selanjutnya perhitungan skor dimulai dari skor terendah yaitu skor 1 

dengan  

perhitungan sbb :  

                                  

RS = Rentang Skor 

Berdasarkan perhitungan sebagaimana tersebut, maka dapat ditetapkan skala 

interval dalam penelitian ini sebagaimana Tabel 3.2  
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Tabel 3.1 : Skor, Interval Kelas dan Kategori Tanggapan Responden terhadap  

       Sifat Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, dan Kinerja Organisasi 

Skor Interval Kelas Kategori 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

30 - 53 

54 - 77 

  78 - 101 

102 - 125 

126 – 149 

Sangat tidak baik 

Tidak baik 

Cukup baik 

Baik 

Sangat baik 

Sumber : Data olahan, 2012 

 

Selanjutnya teknik pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan 

analisa statistik berupa regresi linier berganda, dipilih karena peneliti ingin 

mengetahui seberapa besar pengaruh  sifat kepemimpinan, dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja organisasi pada Badan Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan 

Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Indragiri Hilir,  baik secara parsial 

maupun secara simultan. Adapun formulasi model regresi linear berganda adalah 

sebagai berikut: 

 

 

Keterangan : 

Y  = Kinerja organisasi 

a  = Konstanta 

b  = Koefisien Regresi 

Y = a + b1X1 + b2X2  + e 
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X1 = Sifat kepemimpinan 

X2 = Lingkungan kerja 

e  = Koefisien pengganggu 

 

F.   Pengujian Hipotesis  

Pengujian terhadap hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dilakukan 

dengan pengujian variabel secara simultan (uji f) dan parsial (uji t).  

1. Uji F 

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah secara simultan/bersama-sama 

variabel independen sifat kepemimpinan, dan lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap variabel dependen yaitu kinerja organisasi Badan Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana   Kabupaten Indragiri 

Hilir. 

Untuk menentukan nilai F, harus ditentukan tingkat kepercayaan (1-α) dan 

degree of freedom (df) = n-k-1 agar dapat ditentukan nilainya kritisnya. Alpha (α) 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 0,05. 

           Analisis uji F dapat dilakukan dengan membandingkan Fhitung dan Ftabel: 

- Apabila F hitung > F tabel atau P value < α, maka hipotesis diterima. 

- Apabila F hitung < F tabel atau P value > α, maka hipotesis ditolak 

2. Uji t  

Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah secara partial/satu persatu 

variabel independen sifat kepemimpinan, dan lingkungan kerja  berpengaruh 

terhadap variabel dependen yaitu kinerja organisasi pada Badan Pemberdayaan 
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Perempuan, Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Indragiri 

Hilir. 

Analisa ini menggunakan tingkat kepercayaan 95%, pengujian ini 

dilakukan dengan membandingkan nilai thitung dengan ttabel atau melihat pvalue 

masing-masing variabel, sehingga dapat ditentukan apakah hipotesis yang telah 

dibuat signifikan atau tidak signifikan. Jika thitung > ttabel atau pvalue <  α, maka 

koefisien regresi adalah signifikan dan Hipotesis penelitian diterima, artinya 

variabel independen yang bersangkutan berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Sebaliknya jika thitung < ttabel atau pvalue > α, artinya variabel dependen yang 

bersangkutan tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 

 

3.   Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi (R²) adalah sebuah koefisien yang menunjukkan 

persentase semua variabel independen terhadap variabel dependen. Persentase 

tersebut menunjukkan seberapa besar variabel independen dapat menjelaskan 

variabel dependen. Nilai R² ini terletak antara 0 dan 1 (0 < R² < 1), dimana hal ini 

menunjukkan bahwa semakin dekat nilai tersebut dengan 1, maka semakin besar 

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, begitu juga sebaliknya. 

Jadi, bisa dikatakan bahwa semakin besar nilai R² berarti semakin baik model 

regresi tersebut menjelaskan perilaku variabel dependen atas variabel independen. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

           

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh dan pembahasan yang telah di 

kemukakan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan dan saran-

saran penelitian sebagai berikut: 

A.  Kesimpulan    

           Berdasarkan pada pembahasan hasil penelitian yang dikemukakan, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1.  Sifat kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi 

BPPPAKB Kabupaten Indragiri Hilir, ini berarti bahwa kepemimpinan kepala 

BPPPAKB memegang peranan penting dalam membangun organisasi. Semakin 

baik kepemimpinan kepala BPPPAKB, maka semakin baik pula kinerja 

organisasi. 

2.  Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi BPPPAKB 

Kabupaten Indragiri Hilir. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin baik 

lingkungan kerja, baik secara fisik maupun sosial, maka akan menciptakan 

suasana kerja yang lebih kondusif dan nyaman dengan sendirinya dapat 

meningkatkan kinerja organisasi kearah yang lebih baik lagi. 

3. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa sifat kepemimpinan dan lingkungan 

kerja secara bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja organisasi BPPPAKB Kabupaten Indragiri Hilir. Pengaruh yang diberikan 

oleh kedua variabel terhadap kinerja organisasi adalah sebesar 64 %. Ini berarti 

bahwa selain secara parsial sifat kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh 

14/41041.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



terhadap kinerja organisasi, maka secara simultan juga  memberikan pengaruh 

yang positif terhadap kinerja organisasi. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

semakin baik sifat kepemimpinan, semakin kondusif lingkungan kerja organisasi, 

maka semakin baik pula kinerja organisasi.   

 

B.  Saran 

 Berdasarkan kesimpulan tersebut, maka peneliti menyusun dan 

merekomendasikan saran untuk meningkatkan kinerja organisasi BPPPAKB 

Kabupaten Indragiri Hilir sebagai berikut : 

1. Untuk  mewujudkan  sifat kepemimpinan yang lebih baik, maka disarankan 

kepada kepala BPPPAKB untuk lebih meningkatkan kompetensinya baik melalui 

pendidikan dan latihan atau mengikuti seminar-seminar terkait dengan 

peningakatan kualitas kepemimpinan, selain itu perlu juga peningkatan character 

building dalam rangka peningkatan pemahaman bagaimana membangun karakter 

diri sendiri dan orang lain.               

2. Untuk menciptakan suasana lingkungan kerja yang lebih kondusif, maka 

diharapkan peran Kepala BPPPAKB selaku pimpinan dalam organisasi dapat 

lebih meningkatkan sarana fisik ataupun dengan memperbaiki hubungan sosial 

dengan sesama pegawai. 

3. Untuk lebih meningkatkan kinerja organisasi maka perlu didukung oleh sifat 

kepemimpinan yang baik dan lingkungan kerja kondusif. Sehubungan dengan hal 

tersebut, maka seyogyanya di suatu lembaga pemerintahan peran pengambil 

kebijakan dan stakeholder berupaya untuk memenuhi dan melengkapi segala 

sesuatu terkait dengan peningkatan kinerja organisasi. 
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