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Kata Pengantar Ketua STAIN
Sultan Abdurrahman Kepulauan Riau

Alhamdulillah, puja dan puji syukur kita panjatkan
kehadhirat Allah SWT atas segala rahmat, karunia dan
ma’unahnya kepada kita semua. Shalawat beserta sa-
lam kita kirimkan semoga tercurah kepada junjungan
alam Nabi Besar Muhammad SAW, sehingga penelitian
litapdimas yang dilakukan oleh para dosen di STAIN
Sultan Abdurrahman Kepri Tahun 2020 ini bisa selesai
dengan jadwal yang telah ditetapkan.

Sebagaimana dimaklumi bahwa pandemi Covid 19 te-
lah membuat seluruh dunia khususnya di pendidikan
menjadi sangat prihatin, terlebih khusus lagi bagi para
peneliti pada tahun 2020 ini menjadikan banyak kegia-
tan yang berhubungan dengan penelitian baik dari segi
pendanaan maupun ruang geraknya menjadi kurang
maksimal. Namun saya percaya bahwa dengan sema-
ngat dan komitmen yang tinggi dari para dosen yang
terlibat dalam penelitian ini sehingga penelitan ini bisa
diselesaikan dengan baik.

Sebagai dosen kita memiliki kewajiban dalam untuk
melakukan pendidikan penelitian dan pengabdian ke-
pada masyarakat atau yang dikenal dengan tri dharma
perguruan tinggi. Melalui penelitian, dialektika keilmu-
an akan menampakan wujudnya yang dinamis. Pene-
litian dan kajian yang mendalam bisa saja melahirkan
konsep-konsep baru yang sesuai dengan perkemba-
ngan zaman dan kebutuhan di dunia nyata. Begitu juga
dengan pengabdian, bukan saja sekedar partisipasi



ditengah masyarakat, melainkan juga turut serta dalam
pengembangan dan penguatan nilai-nilai keilmuan se-
hingga hasilnya bisa dirasakan oleh masyarakat. Khu-
sus untuk kita di STAIN Sultan Abdurrahman Kepri
program pendidikan penelitian dan pengabdian kepa-
da masyarakat akan terus kita arahkan sesuai dengan
visi kampus yaitu unggul, keislaman dan kemelayuan.
Oleh karena itu kita juga terus memberikan suatu
paradigma baru dalam penelitian oleh para dosen un-
tuk terus menyandingkan konsep keilmuan dalam kaji-
an masing-masing yang berbanding lurus dengan pe-
nguatan visi misi dan program kampus STAIN Sar
Kepri.

Dengan terbitnya beberapa buku yang berasal dari
laporan akhir dosen ini merupakan output dari kegia-
tan dosen dalam penelitian litapdimas tahun 2020.
Wacana dan diskursus yang dihadirkan pada setiap
penelitian diharapkan dapat memberikan dampak bagi
kegiatan bidang kajian keilmuan masing-masing dan
tentu saja bagi masyarakat untuk menambah khazanah
nilai keilmuan tersebut. Dengan adanya buku hasil
penelitian ini diharapkan menjadi reperensi bagi
segenap civitas akademika, menjadi rujukan bagi pe-
mangku kepentingan pendidikan serta menumbuhkan
semangat para dosen untukterus meneliti dan berkarya.

Akhir kata, kita juga mengucapkan banyak terimakasih
kepada direktorat pendidikan tinggi keagamaan islam
kementerian agama republik Indonesia atas program
bantuan penelitian dan pengabdian. Semoga hasil pe-



nelitian ini bisa memberikan andil dalam meningkat-
kan sumber daya manusia Indonesia dan berkontribusi
bagi pengembangan ilmu dan pengetahuan.

Semoga Allah SWT Tuhan yang maha kuasa selalu
meridhoi kita semua.

Bintan, September 2020

Ketua,

Dr. Muhammad Faisal, M. Ag



PENGANTAR PENULIS

Dengan nama Allah Yang Maha Pengasih dan
Maha Penyayang. Segala puji hanya milik Allah SWT
yang telah menciptakan manusia beserta isinya. Shala-
wat serta salam semoga tetap tercurahkan kepada jun-
jungan alam Nabi Besar Muhammad SAW serta keluar-
ga dan para sahabatnya.

Pada kesempatan ini penulis menyambut gembira
terhadap yang telah diberikan ini, untuk menjawab
berbagai permasalahan, khususnya yang berkaitan de-
ngan permasalahan penulisan yaitu Pengaruh Gaya
Kepemimpinan, Pelatihan dan Motivasi Terhadap Ki-
nerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan Kabupaten Bin-
tan. Dengan selesainya penulisan ini, Pusat Penelitian
dan Pengabdian Masyarakat (P3M) STAIN Sultan Ab-
durrahman Kepulauan Riau akan dapat memberikan
informasi yang dapat dipakai sebagai bagian upaya
penting dalam peningkatan mutu pendidikan pada
umumnya. Di samping itu, hasil penulisan ini juga di
harapkan memberikan masukkan bagi instansi terkait

dalam rangka penyusunan kebijakan pendidikan.
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Hasil penulisan ini telah ditelaah oleh tim revie-
wer tentang usulan dan laporan penulisan. Kemudian
untuk tujuan diseminasi, hasil penulisan ini telah di
seminarkan di tingkat STAIN Sultan Abdurrahman
Kepulauan Riau. Mudah-mudahan tulisan ini berman-
faat bagi pengembangan ilmu pada umumnya dan
khususnya peningkatan mutu dosen di STAIN Sultan
Abdurrahman Kepulauan Riau.

Pada kesempatan ini, kami ingin menghaturkan
terimakasih kepada berbagai pihak yang membantu
terlaksananya penulisan ini, terutama kepada pimpinan
Sekolah terkait yang menjadi objek penulisan, respon-
den yang menjadi sampel penelitian, dan tim preview
P3M. Secara khusus, kami menyampaikan terimakasih
kepada pemerintah melalui Kemenag yang telah ber-
kenan memberi bantuan pendanaan bagi penelitian ini.
Kami yakin tanpa dedikasi dan kerjasama yang terjalin
selama ini, penelitian ini tidak akan dapat diselesaikan
sebagaimana yang diharapkan dan semoga kerjasama
yang baik ini akan menjadi lebih baik lagi di masa yang
akan datang. Semoga buku ini juga bermanfaat bagi
mahasiswa dan para pembaca yang berminat mem-

pelajarinya.
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Disamping itu pula, peneliti sadar apa yang telah
dikerjakan ini tentunya ada kekurangan. Oleh karena
itu, sangat besar harapan penulis agar ada penelitian-
penelitian berikutnya yang lebih sempurna dalam me-
neliti yang serupa, dengan demikian dapat menambah-
kan khazanah pemikiran-pemikiran. Semoga apa yang
peneliti tulis ini bermanfaat khususnya bagi penulis

sendiri dan umumnya bagi masyarakat. Aamiin.

Bintan, September 2020

Penulis
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1

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan kebutuhan
utama untuk dapat menjalankan segala kegiatan yang
ada di berbagai bidang organisasi dalam perusahaan.
Salah satu faktor yang yang sangat memiliki peran
untuk mempengaruhi perusahaan dalam mencapai tar-
get dalam berkompetisi adalah perusahaan diharap-
kan mempunyai sumber daya manusia yang kompeten,
oleh karena itu manajemen sumber daya manusia me-
megang peranan yang penting untuk membantu peru-
sahaan memperoleh sumber daya manusia yang tepat.

Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal,
yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan men-
dukung tercapainya tujuan organisasi. Kinerja yang
baik tidak akan mungkin terbentuk tanpa di pengaruhi
oleh faktor-faktor yang mendukungnya. Faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja pegawai dalam organisasi
diantaranya adalah gaya kepemimpinan dan motivasi

kerja. Kartika (2014) menyatakan bahwa sebuah indivi-



du akan membentuk sebuah kelompok dan kelompok
ini pasti akan memiliki seorang pemimpin yang meng-
arahkan kelompok ini secara bersama-sama untuk
mencapai Pengaruh Gaya Kepemimpinan.

Pusat Penerbitan dan Publikasi Ilmiah Fakultas
Ekonomi Universitas Muslim Indonesia sebuah tujuan.
Seorang pemimpin dalam organisasi haruslah sese-
orang yang mampu mempengaruhi kelompoknya un-
tuk mencapai suatu visi yang sudah di tetapkan secara
bersama-sama. Berbagai macam sifat dan kepribadian
yang dimiliki oleh seorang pemimpin dan itu merupa-
kan bagian kunci sukses dan keberhasilan tim. Banyak
usaha yang dilakukan oleh para pemimpin dalam
menyukseskan tim di dunia kerja dengan salah satu
cara melakukan berbagai macam pendekatan kepada
pegawainya termasuk memberikan motivasi dan lain
sebagainya. Sebuah kepemimpinan sangat erat hubu-
ngannya dengan sistem manajemen yang diterapkan di
lembaga atau organisasi agar terciptanya kinerja pega-
wai yang efektif dan optimal (Kartika, 2014).

Setiap pemimpin selalu menginginkan hasil kerja
yang baik dari anggotanya. Untuk mencapai hal ter-

sebut diperlukan gaya kepemimpinan yang tepat. Gaya



kepemimpinan yang tepat dapat me-ningkatkan kinerja
pegawai dalam pencapaian tujuan sesuai dengan ren-
cana-rencana kerja yang telah ditetapkan. Gaya kepe-
mimpinan merupakan pola menyeluruh dari tindakan
seorang pemimpin, baik yang tampak maupun tidak
tampak oleh bawahannya (Wirjana dan Susilo, 2015:23).

Gaya kepemimpinan merupakan sebuah cara
yang dilakukan oleh pemimpin dalam sebuah organi-
sasi untuk mempengaruhi perilaku pegawai untuk
bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk men-
capai tujuan organisasi. Berdasarkan pengamatan pada
Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Bintan. salah satu
bentuk kepemimpinan yang diyakini dapat mengim-
bangi pola pikir dan refleksi paradigma baru dalam
arus globalisasi adalah kepemimpinan transformasio-
nal. Kepemimpinan transformasional, digambarkan
sebagai gaya kepemimpinan yang dapat membangkit-
kan atau memotivasi pegawai, sehingga dapat berkem-
bang dan mencapai kinerja pada tingkat yang tinggi,
melebihi dari apa yang mereka perkirakan sebelumnya.

Selain itu, gaya kepemimpinan tranformasional
dianggap efektif dalam situasi dan budaya apapun.

Kepemimpinan transformasional, digambarkan sebagai



gaya kepemimpinan yang dapat membangkitkan atau
memotivasi pegawai pada Kantor Dinas Pendidikan
Kabupaten Bintan, sehingga dapat berkembang dan
mencapai kinerja pada tingkat yang tinggi, melebihi
dari apa yang mereka perkirakan sebelumnya. Kepe-
mimpinan transformasional berdasarkan pada kekaya-
an konseptual, melalui karisma, konsideran individual
dan stimulasi intelektual, diyakini akan mampu me-
lahirkan pemikiran-pemikiran untuk jangkauan ke
depan. Dalam konteks kepemimpinan, adalah penting
bagi seseorang untuk dapat menanamkan pengaruhnya
terhadap orang lain (Wirjana dan Susilo, 2015).

Untuk meningkatkan kinerja sumber daya manu-
sia bukanlah suatu hal yang mudah karena kinerja
dapat dianalisa dari berbagai sudut pandang serta
dipengaruhi oleh berbagi macam faktor, antara lain
faktor gaya kepemimpinan, disiplin kerja, motivasi,
dan pelatihan yang ada dalam organisasi atau perusa-
haan (Rivai dalam Masrukhin dan Waridin, 2006 :200).

Pada berbagai bidang khususnya kehidupan ber-
organisasi, faktor manusia merupakan masalah utama
disetiap kegiatan yang ada di dalamnya. Organisasi

merupakan kesatuan sosial yang dikoordinasikan se-



cara sadar dengan sebuah batasan yang reaktif dapat
diidentifikasikan, bekerja secara terus-menerus untuk
mencapai tujuan (Robbins, 2006).

Semua tindakan yang diambil dalam setiap kegia-
tan diprakarsai dan ditentukan oleh manusia yang
menjadi anggota perusahaan. Perusahaan membutuh-
kan adanya faktor sumber daya manusia yang poten-
sial baik pemimpin maupun pegawai pada pola tugas
dan pengawasan yang merupakan penentu tercapai-
nya tujuan perusahaan.

Kinerja pegawai yang tinggi sangatlah diharap-
kan oleh setiap organisasi, dengan adanya peningkatan
kinerja sumber daya manusia yang ada akan menigkat-
kan produktivitas organisasi dalam pencapaian tujuan.
Kinerja pegawai akan terlihat apabila rencana kerja
yang dibuat, dilaksanakan sesuai dengan tugas yang
dibebankan pada setiap pegawai. Kinerja yang baik
tidak akan mungkin terbentuk tanpa di pengaruhi oleh
faktor-faktor yang mendukungnya. Beberapa faktor
yang dapat mempengaruhi kinerja diantaranya adalah
faktor motivasi dan gaya kepemimpinan.

Gibson, et all (1995) menjelaskan bahwa kinerja

organisasi tergantung pada kinerja pegawainya, atau



dengan kata lain kinerja pegawai akan memberikan
kontribusi pada kinerja organisasi. Apa yang dikemu-
kakan Gibson tersebut dapat diartikan bahwa perilaku
anggota organisasi baik secara individu ataupun ke-
lompok dapat memberikan kekuatan atau pengaruh
atas kinerja organisasinya. Kinerja pegawai adalah hal
yang penting untuk diperhatikan organisasi, karena
dapat mempengaruhi tercapainya tujuan dan kemajuan
organisasi untuk dapat bertahan dalam suatu persai-
ngan global yang sering berubah atau tidak stabil. Rivai
(2003) mengemukakan kinerja ialah hasil kerja sese-
orang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi
sesuai dengan wewenang, dan tanggung jawabnya.
Lalu Seymour (dalam Cahyono dan Suharto, 2005)
menjelaskan bahwa kinerja merupakan tindakan-tinda-
kan atau pelaksanaan-pelaksanaan tugas yang dapat
diukur atau dinilai. Dengan demikian, kinerja pegawai
dalam suatu organisasi perlu diukur atau dinilai, agar
dapat diketahui apakah kinerja pegawai itu baik atau
buruk. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal,
yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan men-
dukung tercapainya tujuan organisasi, dan dikatakan

buruk jika sebaliknya (Masrukhin dan Waridin, 2006).



Kinerja pegawai erat kaitannya dengan penilaian ki-
nerja, untuk itu penilaian kinerja pegawai perlu dila-
kukan oleh suatu organisasi. Penilaian kinerja (perfor-
mance evaluation) yaitu proses untuk mengukur atau
mengevaluasi hasil pekerjaan yang dilakukan sese-
orang atau sekelompok orang dalam organisasi (Rivai,
2003). Dengan kata lain penilaian kinerja ditentukan
oleh hasil kegiatan sumber daya manusia (SDM) de-
ngan standar kinerja yang telah ditetapkan organisasi
sebelumnya.

Pada hal Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003
Bab IV bagian Ketiga Pasal 8 tentang Sistem Pendidikan
Nasional Jelas-jelas Mengemanahkan bahwa peran
serta masyarakat dalam mewujudkan pendididkan ya-
ng berkualitas sangat diharapkan, salah satunya adalah
memberikan infut atau masukan kepada pihak pelak-
sana pendidikan di dalam daerah dalam bentuk hasil
pengawasan, monitoring atau hasil evaluasi kegiatan-
kegiatan peningkatan mutu pendidikan yang telah
dilaksanakan Dinas Pendidikan Kabupaten Bintan
selama ini.

Dinas Pendidikan Kabupaten Bintan tentunya sa-

ngat mengharapkan sumbangan pemikiran dari ber-



bagai pihak guna membantu suksesnya pelaksanaa
peningkatan mutu pendidikan di daerah selain itu Ka-
bupaten Bintan mendapatkan penilaian kinerja terbaik
dalam kategori pembangunan bidang pendidikan.
Kabupaten Bintan dinilai juga mampu meningkatkan
kualitas angka partisipasi murni dibandingkan daerah
lainnya. Angka putus sekolah juga dinilai rendah serta
keberhasilan tersebut juga didukung dengan alokasi
anggaran pendidikan sebesar 22%, lebih besar diban-
dingkan daerah lain-nya, seharusnya dengan adanya
kinerja yang baik akan memotivasi pegawai tidak
mengalami penurunan. Penulis punya ansusmsi kon-
disi tersebut sangat dipengaruhi olah gaya kepemim-
pinan Kepala Dinas Pendidikan Kabupaten Bintan yang
berdampak pada motivasi dan prestasi kerja para
pegawai.

Tujuan dan Manfaat Pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Pelatihan dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Dalam peneltian ini, tujuan penelitian yang ingin
dicapai adalah untuk memahami makna dari Pengaruh
Gaya Kepemimpinan, Pelatihan dan Motivasi Terhadap
Kinerja Pegawai, untuk mengetahui dampak Pengaruh

Gaya kepemimpinan dan dapat dijadikan acuan untuk

8



mengembangkan dan meningkatkan kualitas pelaya-
nan kepada masyarakat.

Sedangkan hasil penelitian ini diharapkan dapat
memberikan manfaat atau signifikansi akademis dan
praktis diharapkan dapat menambah ilmu pengetahu-
an dan ketajaman analisis yang terkait dengan masalah
Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Pelatihan dan Motivasi
Terhadap Kinerja Pegawai. Selain itu, diharapkan pula
menjadi pemerkaya studi ilmiah mengenai hubungan
kompensasi dan kecerdasan emosional dengan komit-
men organisasional pegawai.

Secara praktis hasil penelitian ini diharapkan da-
pat menjadi bahan masukan bagi peneliti dan juga
Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri Sultan Abdurrah-
man Kepri untuk meningkatkan komitmen dalam lite-
rasi beragama dan toleransi beragama di tingkat seko-

lah-sekolah menengah.

Metodologi Model Gaya Kepemimpinan, Pelatihan
dan motivasi terhadap kinerja Pegawai.

Secara singkat penelitian ini menggunakan jenis
penelitian Dilihat dari tingkat eksplanasi diklasifika-

sikan pada jenis penelitian asosiasi. Penelitian asosiasi



adalah penelitian yang menanyakan hubungan antara
dua variabel atau lebih, Sugiyono (2010:69). Penelitian
ini menjelaskan tentang motivasi kerja, gaya kepemim-
pinan dan hubungan terhadap kinerja pegawai.

Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah wawancara (Tanya Jawab), pengumpulan data
dengan cara melakukan tanya jawab. Hal ini juga di
lakukan untuk mengetahui hal-hal mengenai respon
yang labih dalam untuk menunjang keakuratan data
yang diperoleh oleh penulis. Kueisioner (Daftar perta-
nyaan), teknik pengumpulan data yang dilakukan de-
ngan cara memberi seperangkat pertanyaan atau per-
nyataan tertulis kepada responden untuk dijawab, yang
berhubungan dengan masalah yang diteliti. Metode
penelitian kepustakaan (Library Research Method) yaitu
pengumpulan data dari beberapa literatur dan karya
ilmiah dari berbagai ahli yang berhubungan dengan
penelitian ini.

Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen
yang berbentuk peristiwa, hal, atau orang yang memi-
liki karakteristik serupa yang menjadi pusat perhatian
peneliti, karena itu dipandang sebagai sebuah semesta

penelitian (Ferdinand, 2006:47). Populasi dalam pene-
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litian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil pada
Dinas Pendidikan Kabupaten Bintan yang berjumlah 45
orang.

Sampel menurut Priyatno (2008) merupakan ba-
gian dari populasi yang akan diteliti. Ferdinand (2006)
menjelaskan bahwa agar hasil penelitian bisa lebih
dipercaya dan akurat, idealnya seorang peneliti harus
meneliti secara detail seluruh anggota populasi, namun
karena suatu hal atau kesulitan yang muncul yang ter-
kadang diluar kemampuan peneliti maka peneliti tidak
bisa meneliti seluruh anggota populasi, dan yang bisa
dilakukan peneliti yaitu meneliti sampel. Selanjutnya
Ferdinand (2006) menambahakan bahwa dalam prak-
teknya pemilihan sampel dirasakan lebih baik (efisien
dan efektif) daripada memilih seluruh anggota popu-
lasi, yang terkadang penelitian yang dilakukan terha-
dap sampel bisa lebih dihandalkan. Lalu sampel yang
baik adalah sampel yang dapat mengukur apa yang
seharusnya diukur (valid), dan dapat mewakili karak-
teristik populasi (generalisasi) (Mustofa, 2000). Dalam
melakukan pemilihan sampel, peneliti melakukan lang-
kah-langkah sebagai berikut: 1. Mengetahui karakte-

ristik populasi Dinas Pendidikan Kabupaten Bintan,
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yaitu: a. Populasi yang besar, sejumlah 45 orang. b.
Anggota populasi yang bersifat heterogen, dipandang
dari:

Populasi penelitian ini pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Bintan, dan seluruh populasi dijadikan
sampel dalam penelitian, atau sampel jenuh (Sensus).
Teknik sampling yang digunakan adalah sampling
jenuh. Menurut Sugiono (2010:85) sampling jenuh
merupakan teknik penentuan sampel bila semua ang-
gota populasi digunakan sebagai sampel.

Analisis ini digunakan untuk mengetahui sebera-
pa besar pengaruh gaya kepemimpinan (X1), motivasi
(X2), disiplin kerja (X3) dan pelatihan (X4) terhadap
variabel terikatnya yaitu kinerja pegawai (Y). Persama-
an regresi linier berganda adalah sebagai berikut
(Ghozali, 2011):

Y = a + b1lX1 + b2X2 + b3X3+ b4X4 + e. Dimana:

Y = Kinerja

a = Konstanta

b1, b2, b3,b4 = Koefisien regresi

X1,X2,X3 =gaya kepemimpinan, motivasi,
disiplin kerja,pelatihan

e = error
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Uiji t digunakan untuk menguji signifikansi hubu-
ngan antara variabel X dan Y, apakah variabel X (bebas)
benar-benar berpengaruh terhadap variabel Y (kinerja
pegawai) secara terpisah atau parsial (Ghozali, 2011).
Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah:

* Ho: Variabel-variabel bebas tidak mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap variabel
terikat.

* Ha: Variabel-variabel bebas mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap variabel terikat.

Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2011)
adalah dengan menggunakan angka probabilitas sig-
nifikansi, yaitu:

» Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05,
maka Ho diterima dan Ha ditolak.

» Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05,
maka Ho ditolak dan Ha diterima

Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk
mengetahui apakah model yang dipergunakan dapat
betul-betul tepat untuk digunakan dalam memprediksi
kinerja (Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini, hipotesis

yang digunakan adalah:
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* Ho: Model regresi dapat dipergunakan untuk
memprediksi kinerja pegawai.
* Ha: Model regresi tidak dapat dipergunakan un-
tuk memprediksi kinerja pegawai.
Dasar pengambilan keputusannya (Ghozali, 2011)
adalah dengan menggunakan angka probabilitas
signifikansi, yaitu:
* Apabila probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho
diterima dan Ha ditolak.
* Apabila probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho
ditolak dan Ha diterima
Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan
variasi variabel terikat (Ghozali, 2011). Nilai Koefisien
determinasi adalah antara nol dan satu.Nilai R? yang
kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam
menjelaskan variasi variabel terikat (kinerja pegawai)

amat terbatas.
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2

GAYA KEPEMIMPINAN, PELATIHAN DAN
KINERJA

A. Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan tulang punggung pe-
ngembangan organisasi karena tanpa kepe-mimpinan
yang baik akan sulit mencapai tujuan organisasi. Me-
nurut Sirwan dalam Payamta (2005), gaya kepemimpi-
nan berarti sesuatu yang dimiliki oleh seorang pemim-
pin yaitu berupa sifat tertentu yang lebih daripada
pengikutnya. Gaya kepemimpinan adalah perilaku dan
strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, ketram-
pilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pe-
mimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja ba-
wahannya (Tampubolon, 2007).

Gaya kepemimpinan adalah dimana pemimpin
saat berinteraksi dengan para pengikutnya dalam pro-
ses kepemimpinan. Gaya kepemimpinan sangat pen-
ting karena gaya kepemimpinan mencerminkan apa
yang dilakukan oleh pimpinan dalam memengaruhi
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para pengikutnya untuk merealisasi visinya. Blancerd
dan Hersey mengemukakan kepemimpinan adalah
proses mempengaruhi kegiatan individu dan kelompok
dalam usaha untuk mencapai tujuan dalam situasi ter-
tentu. Adapun pengertian kepemimpinan adalah pro-
ses ketika seorang atasan mendorong bawahanya untuk
berperilaku sesuai keinginannya, serta dapat menga-
rahkan dan mengoordinasi kerja anggota kelompok.
Dalam Islam istilah kepemimpinan sering diiden-
tikkan dengan istilah khilafah dan orangnya di sebut
kholifah dan Ulil Amri yang orangnya disebut Amir
(pemegang kekuasaan). Kepemimpinan adalah pemim-
pin yang setiap organisasi atau system social mempu-
nyai sebutan atau predikat yang berbeda, Dalam kepe-
mimpinan politik pemimpin disebut sebagai presiden,
raja, ratu, perdana menteri, ketua DPR, speaker of
parlement, ketua partai dan sebagainya, Pada kepe-
mimpinan pendidikan, pemimpin disebut sebagai men-
teri pendidikan, rector, kepala dinas pendidikan, dan
kepala sekolah. Nurjin Syam mendeskripsikan Kepe-
mimpinan adalah: Keseluruhan tindakan guna mempe-
ngaruhi serta menggerakkan orang dalam usaha ber-

sama untuk mencapai tujuan, atau proses pemberian
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bimbingan (pimpinan), tauladan dan pemberian jalan
yang mudah (fasilitas) dari pada pekerjaan orang-orang
yang terorganisir formal. Greenberg dan Baron mende-
finisikan kepemimpinan sebagai proses satu individu
memengaruhi anggota kelompok lain menuju penca-
paian tujuan kelompok atau organisasi. Sedangkan
pemimpin adalah individu dalam kelompok atau orga-
nisasi yang paling berpengaruh terhadap orang lain.

Kepemimpinan dilaksanakan ketika seseorang
memobilisasi sumber daya institusional, politis, psiko-
logis, dan sumber-sumber lainnya untuk membangkit-
kan, melibatkan dan memenuhi motivasi pengikutnya.
Kepemimpinan adalah proses untuk membuat orang
memahami manfaat bekerja bersama orang lain, sehing-
ga mereka paham dan mau melakukannya. McShane
dan Von Glinov menyatakan kepemimpinan adalah
tentang memengaruhi, memotivasi, dan memungkin-
kan orang lain memberikan kontribusi ke arah efek-
tivitas dan keberhasilan organisasi dimana mereka
menjadi anggotanya.

Menurut Robbins, kepemimpinan didefinisikan
sebagai kemampuan seseorang untuk memengaruhi

sebuah kelompok menuju pencapaian tujuan kelompok
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Davis dan Newstrom, yang berpendapat bahwa gaya
kepemimpinan merupakan suatu perwujudan tingkah
laku dari seorang pemimpin, yang menyangkut ke-
mampuannya dalam memimpin. Perwujudan tersebut
biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu.
Menurut Veithzal Rivai, gaya kepemimpinan
adalah pola menyeluruh dari tindakan seorang pemim-
pin, baik yang tampak maupun yang tidak tampak oleh
bawahannya. Gaya kepemimpinan menggambarkan
kombinasi yang konsisten dari falsafah, keterampilan,

sifat, dan sikap yang mendasari perilaku seseorang.

B. Teori-teori Kepemimpinan

Dalam Mulyadi dan Rivai (2009) dikemukakan
beberapa teori kepemimpinan, yaitu:
1. Teori Sifat

Teori ini memandang kepemimpinan sebagai
suatu kombinasi sifat-sifat yang tampak dari pemim-
pin. Asumsi dasar dari teori ini adalah keberhasilan
pemimpin disebabkan karena sifat atau karakteristik,
dan kemampuan yang luar biasa yang dimiliki seorang
pemimpin, dan oleh sebab itu seseorang dirasa layak

untuk memimpin. Adapun sifat atau karakteristik, dan
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kemampuan yang luar biasa yang dimiliki seorang
pemimpin, antara lain:
a. Inteligensia.

Seorang pemimpin memiliki kecerdasan diatas
para bawahannya. Pemimpin dengan kecerdasannya
itulah dapat mengatasi masalah yang timbul dalam
organisasi, dengan cepat mengetahui permasalahan apa
yang timbul dalam organisasi, menganalisis setiap
permasalahan, dan dapat memberikan solusi yang efek-
tif, serta dapat diterima semua pihak.

b. Kepribadian.

Seorang pemimpin memiliki kepribadian yang
menonjol, dapat dilihat dan dirasakan bawahannya,
seperti:

1) Memiliki sifat percaya diri, dan rasa ingin tau

yang besar.

2) Memiliki daya ingat yang kuat.

3) Sederhana, dan dapat berkomunikasi dengan

baik kepada semua pihak.

4) Mau mendengarkan masukan (ide), dan kriti-

kan dari bawahan.
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5) Peka terhadap perubahan globalisasi, baik itu
perubahan lingkungan, teknologi, dan prose-
dur kerja.

6) Mampu beadaptasi dengan perubahan-peru-
bahan yang timbul.

7) Berani dan tegas dalam melaksanakan tugas
pokoknya, dan dalam mengambil sikap, serta
mengambil keputusan bagi kepentingan orga-
nisasi dan pegawainya.

8) Mampu menyatukan perbedaan-perbedaan
yang ada dalam organisasi.

c. Karakteristik fisik.

Seorang pemimpin dikatakan layak menjadi pe-
mimpin dengan melihat karakteristik fisiknya, yaitu:
usia, tinggi badan, berat badan, dan penampilan.

2. Teori perilaku

Dalam teori ini perilaku pemimpin merupakan
sesuatu yang bisa dipelajari. Jadi seseorang yang dilatih
dengan kepemimpinan yang tepat akan meraih ke-
efektifan dalam memimpin. Teori ini memusatkan
perhatiannya pada dua aspek perilaku kepemimpinan,
yaitu: fungsi kepemimpinan, dan gaya kepemimpinan.

Terdapat dua fungsi kepemimpinan, yaitu:
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a. Fungsi yang berorientasi tugas.

b. Fungsi yang berorientasi orang atau pemeliharan
kelompok (sosial). Suprayetno dan Brahmasari
(2008) menyebutkan beberapa tugas pemimpin
adalah sebagai berikut:

1) Peranan yang bersifat interpersonal. Maskud-
nya adalah seorang pemimpin dalam organisasi
adalah simbol akan keberadaan organisasi,
bertanggung jawab untuk memotivasi dan me-
ngarahkan bawahannya.

2) Peranan yang bersifat informasional. Maksud-
nya yaitu seorang pemimpin dalam organisasi
mempunyai peran sebagai pemberi, penerima,
dan penganalisis informasi.

3) Peranan pengambilan keputusan. Maksudnya
ialah seorang pemimpin mempunyai peran
sebagai penentu kebijakan yang akan diambil
berupa startegi-strategi untuk mengembangkan
inovasi, mengambil peluang atau kesempatan,
dan bernegosiasi.

3. Teori situasional
Merupakan suatu pendekatan terhadap kepemim-

pinan yang menyatakan bahwa pemimpin memahami
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perilakunya, sifat-sifat bawahannya, dan situasi sebe-
lum menggunakan suatu gaya kepemimpinan tertentu.
Pendekatan ataupun teori ini mensyaratkan pemimpin
untuk memiliki keterampilan diagnostik dalam perila-
ku manusia. Sholeha dan Suzy (1996) mengemukakan
bahwa dalam teori ini kepemimpinan dipenga-ruhi
oleh berbagai faktor situasi dalam organisasi, dan
faktor situasi diluar organisasi, antara lain:

a. Faktor situasi diluar organisasi: sosial dan budaya
yang berkembang, perubahan globalisasi, dan
kondisi perekonomian.

b. Faktor situasi dalam organisasi: kepribadian dan
latar belakang pemimpin, pengharapan dan peri-
laku atasan, tingkatan organisasi dan besarnya

kelompok, pengharapan dan perilaku bawahan.

C. Motivasi

Menurut Malthis (2001) motivasi merupakan
hasrat didalam diri seseorang yang menyebabkan
orang tersebut melakukan tindakan. Sedangkan Rivai
(2004) berpendapat bahwa motivasi adalah serangkaian
sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu

untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan
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individu. Motivasi diartikan suatu sikap attitude pim-
pinan dan karyawan terhadap situasi kerja di lingku-
ngan organisasinya. Mereka yang bersikap positif
terhadap situasi kerjanya akan menunjukan motivasi
kerja yang tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap
negatif terhadap situasi kerjanya akan menunjukan
motivasi kerja yang rendah. Situasi krja yang dimaksud
antara lain, hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja,
kebi-jakan pemimpin, pola kepemimpinan kerja dan
kondisi kerja. Motivasi merupakan “The process by which
beha-vior is energized and directed” (suatu proses, dimana
ting-kah laku tersebut dipupuk dan diarahkan), para
ahli psikologi memberikan kesamaan antara motif
dengan needs (dorongan, kebutuhan). Jadi motif adalah
yang melatarbelakangi individu untuk berbuat men-
capai tujuan tertentu. Motivasi merupakan suatu faktor
pendorong individu untuk melakukan suatu kegiatan
tertentu, oleh karena itu motivasi seringkali diartikan
pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.
Menurut Sagir, Motivasi seseorang meliputi 7 hal,
yaitu:

1) Kinerja (Achievement),
2) Penghargaan (Recognition),
3) Tantangan (Challenge),
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4) Tanggung Jawab (Responsibility),
5) Pengembangan (Development),
6) Keterlibatan (Involvement), dan
7) Kesempatan (Opportunity).

Robbins dan Coulter mengemukakan definisi dari
motivasi sebagai kemauan yang ditunjukkan seorang
individu untuk mengeluarkan upaya terbaiknya dalam
mencapai tujuan perusahaan atau organisasi, dimana
kemauan tersebut dikondisikan oleh dapat atau tidak
dapat dipenuhinya kebutuhan individu tersebut me-
lalui usaha yang ia lakukan.

Motivating atau memberi-kan motivasi adalah
pekerjaan seorang manajer dalam memberikan inspi-
rasi, semangat dan dorongan kepada orang lain, dalam
hal ini karyawannya untuk mengambil tindakan-
tindakan. Pemberian dorongan ini bertujuan untuk
mengarahkan orang lain atau karyawan agar mereka
bersemangat dan dapat mencapai hasil seperti yang

dikehendaki perusahaan.
D. Teori-teori Motivasi

Untuk mencapai keefektivan motivasi, maka

diperlukan teori-teori motivasi dari para ahli sebagai
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pendukungnya. Adapun teori-teori motivasi dalam

Robbins (2008) adalah sebagai berikut:

1. Teori Hierarki Kebutuhan.

Teori hierarki kebutuhan merupakan teori motivasi

yang paling terkenal dari Abraham Maslow. Hipo-

tesisnya mengatakan bahwa di dalam diri semua

manusia bersemayam lima jenjang kebutuhan, yaitu

sebagai berikut:

a.

Kebutuhan fisiologis, adalah kebutuhan manusia
yang bersifat fisik. Seperti: rasa lapar, haus, per-
lindungan (pakaian dan perumahan), seks, dan

kebutuhan fisik lain.

. Kebutuhan rasa aman, merupakan kebutuhan

manusia yang muncul setelah kebutuhan fisik
terpenuhi. Antara lain: keselamatan dan perlin-

dungan terhadap kerugian fisik dan emosional.

. Kebutuhan sosial, ialah kebutuhan manusia yang

muncul karena adanya interaksi sosial antara
manusia yang satu dengan manusia yang lainnya,
dan antara manusia dengan kelompok. Menca-
kup: rasa kasih sayang, rasa memiliki, rasa mene-

rima, dan persahabatan.
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d. Kebutuhan penghargaan, yaitu kebutuhan manu-
sia yang lebih bersifat kepentingan pribadi atau
ego. Mencakup faktor penghargaan internal se-
perti: harga diri, otonomi, dan prestasi; serta fak-
tor penghargaan eksternal seperti: misalnya sta-
tus, pengakuan, dan perhatian.
e. Kebutuhan perwujudan atau aktualisasi diri, ada-
lah kebutuhan seseorang untuk menjadi manusia
sesuai kecakapannya. Antara lain: pertumbuhan,
pencapaian potensi, dan pemenuhan kebutuhan
diri.
2. Teori Xdan 'Y

Teori motivasi milik Douglas McGregor menge-
mukakan dua pandangan yang nyata mengenai manu-
sia, yakni: pandangan pertama pada dasarnya negatif
disebut Teori X, dan yang lain pada dasarnya positif
disebut Teori Y. McGregor menyimpulkan bahwa
pandangan seorang pemimpin mengenai sifat manusia
didasarkan atas beberapa kelompok asumsi tertentu,
dan bahwa mereka cenderung membentuk perilaku
mereka terhadap pegawai berdasarkan asumsi-asumsi
tersebut. Menurut Teori X, empat asumsi yang dimiliki

oleh pemimpin yakni:
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a. Pegawai pada dasarnya tidak menyukai pekerja-
an, dan sebisa mungkin untuk meng-hindarinya.

b. Karena pegawai tidak menyukai pekerjaan, me-
reka harus dipaksa, dikendalikan, atau diancam
dengan hukuman untuk mencapai tujuan-tujuan.

c. Pegawai akan menghindari tanggung jawab dan
mencari perintah formal bilamana mungkin.

d. Sebagian pegawai menempatkan keamanan di
atas semua faktor lain yang terkait pekerjaan dan
menunjukkan sedikit ambisi.

Kontras dengan pandangan negatif tersebut di
atas, McGregor membuat empat asumsi positif yang
disebutnya Teori Y yaitu:

a. Pegawai menganggap kerja sebagai hal yang me-
nyenangkan, seperti halnya istirahat atau ber-
main.

b. Pegawai akan berlatih mengendalikan diri, dan
emosi untuk mencapai berbagai tujuan.

c. Pegawai akan bersedia belajar untuk menerima,
bahkan belajar lebih bertanggung jawab.

d. Pegawai mampu membuat berbagai keputusan
inovatif yang diedarkan ke seluruh populasi, dan

bukan hanya bagi mereka yang menduduki posisi
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manajemen. Kesimpulan dari teori ini yaitu Teori
X berasumsi bahwa kebutuhan-kebutuhan ting-
kat yang lebih rendah mendominasi individu,
sedang Teori Y berasumsi bahwa kebutuhan-
kebutuhan tingkat yang lebih tinggi mendominasi
individu. McGregor sendiri meyakini bahwa
asumsi Teori Y lebih sahih (valid) daripada Teori

X.

E. Pelatihan

Pelatihan merupakan usaha mengurangi atau me-
nghilangkan terjadinya kesenjangan antara kemam-
puan karyawan dengan yang dikehendaki organisasi.
Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan kemam-
puan kerja yang dimiliki karyawan dengan cara me-
nambah pengetahuan dan keterampilan serta merubah
sikap. Karyawan merupakan kekayaan organisasi yang
paling berharga, karena dengan segala potensi yang
dimilikinya, karyawan dapat terus dilatih dan dikem-
bangkan, sehingga dapat lebih berdaya guna, pres-
tasinya menjadi semakin optimal untuk mencapai tuju-
an organisasi. Pengertian pelatihan menurut Andrew E.

Sikula yang dikutip oleh Mangkunegara (2005) adalah
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suatu proses pendidikan jangka pendek yang memper-
gunakan prosedur sistematik dan terorganisir dimana
pegawai non manajerial mempelajari pengetahuan dan
keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. Sedangkan
menurut Rivai (2004) Pelatihan merupakan:

“Bagian pendidikan yang menyangkut proses be-
lajar untuk memperoleh dan meningkatkan ke-
terampilan diluar sistem pendidikan yang berlaku
dalam waktu relatif singkat dengan metode yang
lebih mengutamakan pada praktek dari pada
teori.”

Menurut Mangkuprawira (2004), Pelatihan meru-
pakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan
keahlian serta sikap agar karyawan semakin terampil
dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan
semakin baik, sesuai dengan standar.

Sedangkan pelatihan menurut Handoko (2003)
merupakan usaha untuk memperbaiki penguasaan ber-
bagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja ter-
tentu, terinci dan rutin. Adanya kesenjangan antara
kemampuan karyawan dengan yang dikehendaki orga-
nisasi, menyebabkan perlunya organisasi menjembatani

kesenjangan tersebut, salah satu caranya dengan pela-
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tihan. Dengan demikian diharapkan seluruh potensi
yang dimiliki karyawan, yaitu pengetahuan, keteram-
pilan dan sikap dapat ditingkatkan, akhirnya kesenja-
ngan berkurang atau tidak terjadi lagi kesenjangan.
Pelatihan bukanlah tujuan, melainkan suatu alat dari
manajemen untuk mencapai tujuan perusahaan yang
mana merupakan usaha dan tanggung jawab pimpinan
tertinggi terhadap karyawan yang menjadi tanggung
jawabnya.

Dengan adanya pelatihan akan dapat menimbul-
kan perubahan dalam kebiasaan bekerja, perubahan
sikap, tingkah laku, keterampilan serta pengetahuan
karyawan. Dan pelatihan tersebut harus dilakukan
secara terus menerus agar dapat menyesuaikan dengan
perkembangan ilmu pengetahuan dewasa ini. Pelatihan
merupakan proses timbal balik yang bersifat membantu
dan mereka yang dilatih harus aktif demi keberhasilan
pelatihan tersebut agar tujuan perusahaan tercapai.
Pelatihan merupakan salah satu usaha dalam mening-
katkan mutu sumber daya manusia dalam lingkungan
perusahaan. Karyawan baik yang baru ataupun yang
sudah lama bekerja perlu mengikuti pelatihan karena

daya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat
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perubahan lingkungan kerja, strategi dan lain sebagai-
nya. Indikator-indikator pelatihan menurut Mangku-
negara (2005), diantaranya:

1. Instruktur Mengingat pelatih umumnya berorien-
tasi pada peningkatan skill, maka para pelatih
yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan
harus benarbenar memiliki kualifikasi yang me-
madai sesuai bidangnya, personal dan kompeten,
selain itu pendidikan intruktur pun harus benar-
benar baik untuk melakukan pelatihan.

2. Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berda-
sarkan persyaratan tertentu dan kualifikasi yang
sesuai,selain itu peserta pelatihan juga harus me-
miliki semangat tinggi untuk mengikuti pelatihan.

3. Materi Pelatihan sumber daya manusia merupa-
kan materi atau kurikulum yang sesuai dengan
tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hen-
dak dicapai oleh perusahaan dan materi pelatihan
pun harus update agar si peserta dapat dapat
memahami masalah yang terjadi pada kondisi
yang sekarang.

4. Metode Metode pelatihan akan lebih menjamin

berlangsungnya kegiatan pelatihan sumber daya
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manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis
materi dan komponen peserta pelatihan.

. Tujuan Pelatihan merupakan tujuan yang ditentu-
kan, khususnya terkait dengan penyusunan ren-
cana aksi (action play) dan penetapan sasaran, serta
hasil yang diharapkan dari pelatihan yang akan
di-selenggarakan, selain itu tujuan pelatihan pula
harus disosialisasikan seblumnya pada para pe-
serta agar peserta dapat memahami pelatihan
tersebut.

. Sasaran Sasaran pelatihan harus ditentukan de-
ngan kriteria yang terinci dan terukur (measurable).
Pelatihan sumber daya manusia merupakan salah
satu topik yang sangat penting dalam rangka
manajemen sumber daya manusia.

Pelatihan adalah salah satu aspek penting dalam

usaha meningkatkan keunggulan bersaing organisasi

perusahaan. Adanya perubahan-perubahan lingkungan

bisnis, lingkungan kerja, menghendaki perusahaan

harus melakukan pelatihan sumber daya manusianya

secara proaktif, demi mencapai kinerja kerja yang lebih

baik. Melalui pelatihan, karyawan dapat terbantu me-

ngerjakan dan menyelesaikan pekerjaan yang ada, da-
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pat meningkatkan keseluruhan karier karyawan dan
dapat membantu mengembangkan tanggung jawab-
nya pada saat ini maupun di masa mendatang. Sehing-
ga ada beberapa alasan mengapa pelatihan harus dila-
kukan atau menjadi bagian yang sangat penting dari
kegiatan manajemen sumber daya manusia Menurut
Mangkunegara (2005) alasan-alasan dilaksanakannya,
diantaranya sebagai berikut:

1. Adanya pegawai baru: pegawai-pegawai baru
sangat memerlukan pelaihan orientasi. Mereka
perlu tujuan, aturan-aturan, dan pedoman kerja
yang ada pada organisasi perusahaan. Di samping
itu, mereka perlu memahami kewajiban-kewaji-
ban, hak dan tugasnya sesuai dengan pekerjaan-
nya.

2. Adanya penemuan-penemuan baru: Dengan ke-
majuan ilmu pengetahuan dan teknologi modern,
banyak ditemukan peralatan peralatan baru yang
lebih canggih daripada peralatan kantor yang
digunakan sebelum-nya.

Maka itu para pegawai perlu mendapatkan pela-
tihan agar dapat menggunakannya dengan sebaik-baik-

nya. Selanjutnya alasan mengapa pelatihan harus dila-
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kukan dalam kegiatan manajemen sumber daya manu-
sia yang dilakukan Hariandja (2002) adalah:

1. Pegawai yang baru direkrut sering kali belum
memahami secara benar bagaimana melakukan
pekerjaan.

2. Perubahan-perubahan dalam lingkungan kerja
dan tenaga kerja. Perubahan-perubahan di sini
meliputi perubahan-perubahan dalam teknologi
proses seperti munculnya teknologi baru atau
munculnya metode kerja baru. Perubahan dalam
tenaga kerja semakin beragamnya tenaga kerja
yang memiliki latar belakang keahlian, nilai, dan
sikap yang berbeda memerlukan pelatihan untuk
menyamakan sikap dan perilaku mereka terhadap
pekerjaan.

3. Meningkatkan daya saing perusahaan dan mem-
perbaiki produktivitas sebagaimana dipahami
pada saat ini, daya saing perusahaan tidak bisa
lagi hanya mengandalkan aset berupa modal yang
dimiliki sebab modal bukan lagi kekuatan daya
saing yang langgeng, sumber daya manusia meru-
pakan elemen yang paling penting untuk mening-

katkan daya saing sebab sumber daya manusia
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merupakan aspek penentu utama daya saing yang
langgeng.

4. Menyesuaikan dengan peraturan-peraturan yang
ada, misalnya standar pelaksanaan pekerjaan ya-
ng dikeluarkan oleh asosiasi industri dan peme-
rintah untuk menjamin kualitas produksi atau

keselamatan dan kesehatan kerja.

F. Kinerja

1. Pengertian Kinerja

Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh
kinerja (job performance) sumber daya manusia, untuk
itu setiap perusahaan akan berusaha untuk mening-
katkan kinerja pegawai dalam mencapai tujuan
organisasi yang telah ditetapkan. Budaya organisasi
yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan
mampu memacu organisasi ke arah perkembangan
yang lebih baik. Disisi lain, kemampuan pemimpin
dalam menggerakkan dan memberdayakankan pe-
gawainya akan mempengaruhi kinerja. Istilah kinerja
dari kata job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang

dicapai oleh seseorang). Prestasi kerja pada umum-
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nya dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pe-
ngalaman dan kesungguhan kerja dari tenaga kerja
yang bersangkutan.

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata pres-
tasi kerja (performance). Sebagaimana dikemukan oleh
Mangkunegara (2007) bahwa isitilah kinerja dari kata
kata job performance atau actual performance (pres-
tasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
oleh seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung ja-
wab yang diberikan padanya. Lebih lanjut Mangku-
negara (2007) menyatakan bahwa pada umumnya
kinerja dibedakan menjadi dua, yaitu kinerja indivi-
du dan kinerja organisasi. Nawawi (2004) menyata-
kan bahwa, “Kinerja adalah hasil pelaksanaan suatu
pekerjaan, baik bersifat fisik/material maupun non
fisik/non material. Menurut Simanjutak (2005),
“Kinerja adalah tingkatan pencapaian hasil atas
pelaksanaan tugas tertentu. Simanjuntak juga meng-
artikan kinerja individu sebagai tingkat pencapaian
atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus

dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam
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kurun waktu tertentu”. Foster dan Seeker (2001)
menyatakan bahwa, “Kinerja adalah hasil yang di
capai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk
pekerjaan yang bersangkutan”.

Kinerja individu adalah hasil kerja pegawai
baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasar-
kan standar kerja yang telah ditentukan, sedangkan
kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja
individu dan kinerja kelompok.

Ada beberapa pendekatan yang dilakukan
dalam menilai prestasi kerja (As’ad,2003) yaitu :

a. Subjectitive Procedure Prosedur ini meliputi
penilaian ataupun pertimbangan-pertimbangan
terhadap kecakapan kerja yang dilakukan oleh
superior (atasan), sub ordinates (bawahannya),
peers (kelompok kerja), rekan-rekan sekerja,
outside observer (para observer dari luar) dan self
(diri sendiri). Prosedur ini sangat bergantung
pada opini manusia, maka prosedur memiliki
kesalahan-kesalahan disebabkan oleh manusia
(human error), yaitu :

1) Tipe Liniency, terjadi kalau peninilai cende-
rung memberikan nilai yang tinggi kepada
bawahannya.
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2) Tipe Strictness, terjadi kalau penilai cende-
rung memberikan nilai yang rendah kepada
bawahannya.

3) Tipe Central Tendency, terjadi apabila orang
yang dinilai enggan memberikan nilai yang
tinggi kepada bawahannya.

4) Halo Effect Error, kesalahan kesan umum
dari si penilai karena pengaruh pengalaman-
nya sebelumnya.

5) Personal Bias, adalah bentuk kesalahan kare-
na adanya prasangkaprasangka baik kearah
positif maupun kearah negatif.

b. Direct Measures
Metode ini tidak seperti metode terdahulu di-
mana evaluator diminta pertimbangannya terhadap
perilaku kerja pegawai bawahannya. Ada dua (2)
tipe evaluasi ini, yaitu :

1) Berhubungan dengan produksi, yaitu me-
nyangkut unit-unit yang diproduksi dan
kualitas produk.

2) Berhubungan dengan personal information
(informasi individu), yaitu meliputi absensi,
ketepatan datang, keluhan-keluhan dari pe-
gawai, waktu yang dipergunakan untuk
mempelajari pekerjaan dan sebagainya.

3) Profiency Testing Merupakan pendekatan lain
dalam mengevaluasi kecakapan pegawai.
Dalam hal ini pegawai yang di uji diminta
untuk memerankan pekerjaan seperti keada-
an yang sesungguhnya.
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2. Indikator Kinerja

Ukuran secara kualitatif dan kuantitatif yang
menunjukkan tingkatan pencapaian suatu sasaran atau
tujuan yang telah ditetapkan adalah merupakan se-
suatu yang dapat dihitung serta digunakan sebagai
dasar untuk menilai atau melihat bahwa kinerja setiap
hari dalam perusahaan dan perseorangan terus menga-
lami peningkatan sesuai dengan rencana yang telah
ditetapkan.

Menurut Mathis dan Jackson (2002) kinerja pega-
wai adalah mempengaruhi seberapa banyak kontribusi
kepada organisasi antara lain termasuk:

a. Kuantitas Kerja

Standar ini dilakukan dengan cara mem-
bandingkan antara besarnya volume kerja ya-
ng seharusnya (standar kerja norma) dengan
kemampuan sebenarnya.

b. Kualitas Kerja

Standar ini menekankan pada mutu kerja yang
dihasilkan dibandingkan volume kerja.

c. Pemanfaatan Waktu

Yaitu penggunaan masa kerja yang disesuai-

kan dengan kebijaksanaan perusahaan.
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d.

Tingkat Kehadiran

Asumsi yang digunakan dalam standar ini
adalah jika kehadiran pegawai di bawah stan-
dar kerja yang ditetapkan maka pegawai ter-
sebut tidak akan mampu memberikan kontri-
busi yang optimal bagi perusahaan.

Kerjasama

Keterlibatan seluruh pegawai dalam mencapai
target yang ditetapkan akan mempengaruhi
keberhasilan bagian yang diawasi. Kerjasama
antara pegawai dapat ditingkatkan apabila
pimpinan mampu memotivasi pegawai de-

ngan baik.

Adapun indikator kinerja karyawan menurut

Guritno dan Waridin (2005) adalah sebagai berikut :

d.

e.

a. Mampu meningkatkan target pekerjaan.
b.
C.

Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.
Mampu menciptakan inovasi dalam menyele-
saikan pekerjaan.

Mampu menciptakan kreativitas dalam menye-
lesaikan pekerjaan.

Mampu meminimalkan kesalahan pekerjaan.

Berdasarkan keseluruhan definisi diatas dapat

dilihat bahwa kinerja pegawai merupakan output dari

penggabungan faktor-faktor yang penting yakni ke-
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mampuan dan minat, penerimaan seorang pekerja atas
penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat
motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi faktor-faktor
diatas, maka semakin besarlah kinerja karyawan yang

bersangkutan.

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

Menurut Simanjutak (2005) kinerja dipengaruhi

oleh, yakni:

a. Kualitas dan kemampuan pegawai. Yaitu hal-
hal yang berhubungan dengan pendidikan/
pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap men-
tal, dan kondisi fisik pegawai.

b. Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubu-
ngan dengan lingkungan kerja (keselamatan
kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, tekno-
logi) dan hal-hal yang berhubungan dengan
kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan
sosial, keamanan kerja).

c. Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan
dengan kebijaksanaan pemerintah dan hubu-

ngan industrial manajemen.
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Menurut Sedarmayanti (2007), faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja antara lain :

a.

®

lma

5 Q9

-

j-

k.

Sikap dan mental (motivasi kerja, disiplin kerja,
dan etika kerja)
Pendidikan

. Keterampilan

. Manajemen kepemimpinan

Tingkat penghasilan

Gaji dan kesehatan

. Jaminan sosial

. Iklim kerja

Sarana dan prasarana
Teknologi, dan;

Kesempatan berprestasi.

Menurut Mathis dan Jackson (2002) dalam pem-

bahasan mengenai permasalahan kinerja karyawan

maka tidak terlepas dari berbagai macam faktor yang

menyertai diantaranya :

a.

Faktor kemampuan (ability)

Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai
terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan
kemampuan reality (knowledge dan skill) artinya

pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (110-
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120) dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan
pekerjaan sehari-hari maka akan lebih mudah
mencapai kinerja diharapkan. Oleh karena itu
pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan
yang sesuai dengan keahliannya.

b. Faktor motivasi
Motivasi terbentuk sikap (attitude) seorang
pegawai dalam menghadapi situasi (situation)
kerja. Motivasi merupakan kondisi yang meng-
gerakkan diri pegawai yang terarah untuk
mencapai tujuan kerja.

Menurut Sedarmayanti (2007), instrumen peng-
ukuran kinerja merupakan alat yang dipakai dalam
mengukur kinerja individu pegawai yang meliputi:

a. Prestasi Kerja, hasil kerja pegawai dalam men-
jalankan tugas, baik secara kualitas maupun
kuantitas kerja.

b. Keahlian, tingkat kemampuan teknis yang di
miliki oleh pegawai dalam menjalankan tugas
yang dibebankan kepadanya. Keahlian ini bisa
dalam bentuk kerjasama, komunikasi, insentif,

dan lain-lain.
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c. Perilaku, sikap dan tingkah laku pegawai yang
melekat pada dirinya dan dibawa dalam melak-
sanakan tugas-tugasnya. Pengertian perilaku
disini juga mencakup kejujuran, tanggung ja-
wab dan disiplin.

d. Kepemimpinan, merupakan aspek kemampuan
manajerial dan seni dalam memberikan penga-
ruh kepada orang lain untuk mengkoordinasi-
kan pekerjaan secara tepat dan cepat, termasuk
pengambilan keputusan, dan penentuan prio-

ritas.

4. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja adalah salah satu tugas penting
untuk dilakukan oleh seorang manajer atau pimpinan.
Walaupun demikian, pelaksanaan kinerja yang objektif
bukanlah tugas yang sederhana. Penilaian harus
dihindarkan adanya “like dan dislike”, dari penilai,
agar objektifitas penilai dapat terjaga. Kegiatan penilai-
an ini adalah penting, karena dapat digunakan untuk
memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan
memberikan uman balik kepada pegawai tentang

kinerja pegawai tersebut. Menurut Mathis dan Jackson
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(2002), menyatakan pendapatnya bahwa, “Penilaian
kinerja dapat dilaksanakan oleh siapa saja yang me-
ngerti benar tentang penilaian kinerja pegawai secara
individual”. Kemungkinannya antara lain adalah:

a. Para atasan yang menilai bawahannya.

b. Bawahan yang menilai atasannya.

c. Anggota kelompok menilai satu sama sama

lain.

d. Penilaian pegawai sendiri.

e. Penilaian dengan multisumber, dan

f. Sumber-sumber dari luar.

Mangkuprawira dan Vitalaya (2007), juga men-
yatakan bahwa, “Penilaian kinerja yang dilakukan
dalam sutu organisasi haruslah mengikuti standar
kinerja yang ditetapkan, dimana pengukuran kinerja
tersebut memberikan umpan balik yang positif kepada
pegawai”. Menurut Dessler (2007) ada lima faktor
dalam penilaian kinerja yang popular, yaitu :

a. Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian,

keterampilan, dan penerimaan keluaran.

b. Kuantitas pekerjaan, meliput: volume keluaran

dan kontribusi.

c. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: me-

butuhkan saran, arahan atau perbaikan.
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d. Kedisplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, war-
kat, regulasi, dapat dipercaya/ diandalkan dan
ketepatan waktu.

e. Komunikasi meliputi: hubungan antar pegawai
maupun dengan pimpinan, media komunikasi.

Penilaian kinerja dapat menjadi sumber informasi

utama dan umpan balik untuk pegawai, yang me-
rupakan kunci pengembangan bagi pegawai di masa
mendatang. Di saat atasan mengidentifikasi kelemahan,
potensi dan kebutuhan pelatihan melalui umpan balik
penilaian kinerja, mereka dapat memberitahukan pega-
wai mengenai kemajuan pegawai tersebut, mendiskusi-
kan keterampilan apa yang perlu mereka kembangkan
dan melaksanakan perencanaan pengembangan (Ma-
this dan Jackson, 2002). Menurut Dessler (2007),
penilaian kinerja (performance appraisal) pada dasarnya
merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu
organisasi yang efektif dan efisien. Pegawai mengingin-
kan dan memerlukan umpan balik berkenaan dengan
prestasi karyawan tersebut dan penilaian menyediakan
kesempatan untuk memberikan kesempatan untuk
meninjau kemajuan pegawai, dan untuk menyusun

rencana peningkatan kinerja.
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5. Tujuan Penilaian Kinerja

Penilaian Kinerja merupakan suatu alat yang
manfaatnya tidak hanya untuk mengevaluasi kinerja
seorang pegawai akan tetapi juga memngembangkan
serta memotivasi pegawai. Penilaian tersebut juga akan
memberikan dampak yang positif dan semangat dalam
diri pegawai untuk lebih berkualitas dan menghasilkan
kinerja yang optimal.

Wibowo (2007), menyatakan, “Penilaian kinerja
seharusnya menciptakan gambaran akurat dari kinerja
perorangan. Penilaian tidak dilakukan hanya untuk
mengetahui kinerja buruk. Hasil-hasil yang baik dan
dapat diterima harus data diidentifikasikan sehingga
dapat dipakai sebagai dasar penilaian hal lainnya.
Untuk mencapai tujuan ini, sistem penilaian hendaknya
terkait dengan pekerjaan dan praktis, temasuk standar,
dan menggunakan ukuran-ukuran vyang terukur”
Menurut Sedarmayanti (2007), tujuan dari penilaian
kinerja adalah sebagai berikut:

a. Untuk mengetahui keterampilan dan kemam-
puan pegawai.

b. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawai-
an khusunya penyempurnaan kondisi kerja,
peningkatan mutu dan hasil kerja.
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c. Sebagai dasar pengembangan dan pendaya-
gunaan pegawai seoptimal mungkin, sehingga
dapat di-arahkan jenjang/rencana karirnya,
kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan.

d. Mendorong terciptanya hubungan timbal baik
yang sehat antara atasan dan bawahan.

e. Mengetahui kondisi organisasi secara keselu-
ruhan dari bidang kepegawaian khususnya
kinerja pegawai dalam bekerja.

f. Secara pribadi, pegawai mengetahui kekuatan
dan kelemahannya sehingga dapat memacu
per-kembangannya. Bagi atasan yang menilai
akan lebih memperhatikan dan mengenal ba-
wahan dan pegawainya, sehingga dapat lebih
memotivasi pegawai.

g. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat
bermanfaat bagi penelitian dan pengembangan
di bidang kepegawaian.

Menurut Rivai (2006), kegunaan penilaian kinerja
ditinjau dari berbagai perspektif pengembangan peru-
sahaan, khususnya manajemen Sumber Daya Manusia
(SDM) adalah:

a. Posisi Tawar. Untuk memungkinkan manaje-
men melakukan negosiasi yang objektif dan
rasional dengan serikat buruh (kalau ada)/
langsung dengan pegawainya.

b. Perbaikan. Kinerja Umpan balik pelaksanaan

kerja yang bermanfaat bagi karyawan dalam
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bentuk kegiatan untuk meningkatkan kinerja
karyawan.

. Penyesuaian Kompensasi. ilaian kinerja mem-
bantu pengambilan keputusan dalam penye-
suaian ganti rugi, menentukan siapa yang perlu
dinaikkan gajinya.

. Keputusan Penempatan. Membantu dalam pro-
mosi, keputusan penempatan, perpindahan
dan penurunan pangkat pada umumnya dida-
sarkan pada masa lampau atau mengantisipasi
kerja.

. Pelatihan dan Pengembangan. Kinerja buruk
mengindikasikan adanya suatu kebutuhan un-
tuk latihan. Demikian juga, kinerja baik dapat
mencerminkan adanya potensi yang belum

digunakan dan harus dikembangkan.

6. Teori Tentang Disiplin Kerja

a. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin adalah tindakan manajemen untuk

memberikan semangat kepada pelaksanaan standar

organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah pada

upaya-upaya membenarkan dan melibatkan semua
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pengetahuan pengetahuan sikap dan perilaku pega-
wai sehingga ada kemauan pada diri pegawai untuk
menuju pada kerjasama seseorang yang timbul de-
ngan kesadaran sendiri untuk mengikuti peraturan-
peraturan yang berlaku dalam organisasi (Davis,
2004). Menurut Sutrisno (2009), bentuk disiplin yang
baik akan tercemin pada suasana, yaitu:

1) Tingginya rasa kepedulian pegawai terhadap
pencapaian tujuan perusahaan.

2) Besarnya tanggung jawab para pegawai untuk
melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya.

3) Tingginya semangat dan gairah kerja dan
inisiatif para pegawai dalam melakukan pe-
kerjaan.

4) Berkembangnya rasa memiliki dan rasa soli-
daritas yang tinggi di kalangan pegawai.

5) Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja
para pegawai.

b. Tingkat Disiplin Kerja
Menurut Handoko (2001), perilaku disiplin
pegawai merupakan sesuatu yang tidak muncul
dengan sendirinya, tetapi perlu dibentuk. Oleh ka-
rena itu, pembentukkan disiplin kerja dapat dilaku-
kan dengan 2 (dua) cara, yaitu :
1) Disiplin Preventip (Preventive Discipline) Di

siplin Preventip merupakan tindakan yang
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diambil untuk mendorong para pekerja mengi-
kuti atau mematuhi norma-norma dan aturan-
aturan sehingga penyelewengan-penyelewen-
gan tidak terjadi. Tujuannya adalah untuk
mendorong disiplin diri dan diantara para
pegawai. Dengan cara ini karyawan menjaga
disiplin diri mereka bukan semata-mata karena
dipaksa manajemen.

2) Disiplin Korektip (Corrective Discipline). Disip-
lin Korektip merupakan suatu kegiatan yang
diambil untuk menangani pelanggaran terha-
dap aturan-aturan dan mencoba untuk meng-
hindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut.
Kegiatan korektip sering berupa suatu bentuk
hukuman dan disebut tingkat pen-displinan

(disciplinary action).

7. Teori Tentang Karakteristik Individu

a. Pengertian Karakteristik Individu
Setiap manusia mempunyai karakteristik indi-
vidu yang berbeda-beda antara satu dengan yang
lainnya. Individu membawa ke dalam tatanan orga-

nisasi kemampuan, kepercayaan pribadi, penghara-
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pan kebutuhan, dan pengalaman masa lalunya. Ini
semuanya adalah karakteristik yang dipunyai in-
dividu, dan karakteristik ini akan dibawa olehnya
ketika memasuki lingkungan baru, yakni organisasi
atau lainnya (Thoha, 2008).

Rivai (2006) menyatakan bahwa “Karakteristik
individu adalah ciriciri khusus, sifat-sifat kejiwaan,
akhlak atau budi pekerti yang dimiliki seseorang
yang membedakannya dengan orang lain.

b. Faktor-faktor Karakteristik Individu

Ada beberapa faktor dari karakteristik indi-

vidu, antara lain :
1) Keahlian

Menurut Hasibuan (2005), keahlian harus men-
dapat perhatian utama kualifikasi seleksi. Hal ini
yang akan menentukan mampu tidaknya seseorang
menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan kepada-
nya. Keahlian ini mencakup technical sklii, human
skill, conceptual skill, kecakapan untuk memanfaatkan
kesempatan, serta kecermatan penggunaan peralatan
yang dimiliki perusahaan dalam mencapai tujuan.

Menurut Ruki (2002), keahlian yang harus

dimiliki seseorang adalah :
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a) Keahlian teknis, yaitu keahlian dalam pokok
pekerjaannya serta kemampuan menerap-
kan teknis dan prosedur mengenau bidang
kegiatan tertentu.

b) Keahlian interaksi atau hubungan antar ma-
nusia, yaitu keahlian untuk bekerjasama
dengan orang lain, memahami pikiran dan
perasaan orang lain, serta mampu merang-
sang dan mendorong orang lain, termasuk
anak buah dan rekan kerja.

c) Keahlian konseptual, yaitu keahlian mental
dalam memadukan seluruh kegiatan organi-
sasi agar organisasi dapat mencapai tujuan-
nya.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan
bahwa keahlian merupakan kemampuan, keteram-
pilan dan kecakapan yang dimiliki individu dalam
melaksanakan suatu pekerjaan dan memanfaatkan
suatu kesempatan dengan menyelaraskan dan
memotivasi diri untuk mecapai tujuan.

2) Pendidikan

Pendidikan merupakan faktor penting dalam
menentukan kemampuan kerja pegawai. Kualitas
dan kemampuan pegawai untuk dapat meningkat-
kan kinerja mereka dipengaruhi oleh tingkat pen-

didikan. Pendidikan memberikan pengetahuan bu-

kan saja yang langsung dengan pelaksanaan tugas,
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tetapi juga landasan untuk mengembangkan diri
sertam kemampuan memanfaatkan semua sarana
yang ada untuk kelancaran pelaksanaan tugas.
3) Masa Kerja

Siagian (2008) menyatakan bahwa, “Masa kerja
menunjukkan berapa lama seorang bekerja pada
masing-masing pekerjaan atau jabatan”, Masa kerja
yang lebih lama menunjukkan pengalaman yang
lebih seseorang dibandingkan dengan rekan kerja-
nya yang lain sehingga sering masa kerja/ pengala-
man kerja menjadi pertimbangan sebuah perusahaan

mencari pekerja (Rivai dan Mulyadi, 2010).
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3

HUBUNGAN GAYA KEPEMIMPINAN
DENGAN KINERJA

Hubungan antara Gaya Kepemimpinan dengan
Kinerja Gibson (dalam Tintin S, 2010) menjelaskan bah-
wa kepemimpinan adalah suatu usaha yang menggu-
nakan suatu gaya mempengaruhi dan tidak memaksa-
kan untuk memotivasi individu mencapai tujuan.

Definisi kepemimpinan menyiratkan bahwa ke-
pemimpinan melibatkan pengguna pengaruh dan
bahwa semua berhubungan dapat melibatkan kepe-
mimpinan. Elemen kedua dalam definisi melibatkan
pentingnya menjadi agen bagi perubahan mampu
mempengaruhi dan kinerja pengikutnya dan memusat-
kan pencapaian tujuan. Kinerja merupakan suatu
fungsi kemampuan pekerja dalam menerima tujuan
pekerjaan, tingkat pencapaian tujuan dan interaksi
antara tujuan dan kemampuan pekerja menurut Judith

R. Gordon dalam Hadari Nawawi (dalam Dewi, S. P.,
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2012). Dengan definisi tersebut dapat dikatakan bahwa
karyawan memegang peranan penting dalam menja-
lankan segala aktivitas perusahaan agar dapat tumbuh
berkembang mempertahankan kelangsungan hidup
perusahaan.

Untuk menciptakan sumber daya manusia yang
handal membutuhkan pengelolaan yang baik agar
Kinerja Karyawan lebih optimal. Pencapaian tujuan
perusahaan dipengaruhi oleh Kinerja Karyawan pe-
rusahaan itu sendiri. Maka dari itu perusahaan mem-
butuhkan sumber daya manusia yang berpotensial dan
berkualitas, baik dari segi pemimpin maupun karya-
wan pada pola tugas, tanggung jawab, berdaya guna
sesuai dengan peraturan dan pengawasan yang meru-
pakan penentu tercapainya tujuan perusahaan. Menu-
rut analisa Fielder (dalam Ato’lllah, M., 2014), para pe-
mimpin yang paling efektif mencocokkan gaya kepe-
mimpinan mereka dengan situasi, meliputi gaya kerja
yang mereka sukai dan sifat kepribadian, serta hakikat
dari tugas dan kelompok. Demikian juga halnya de-
ngan motivasi, hubungan antara motivasi dan kinerja
adalah suatu yang positif, meningkatnya motivasi akan

menghasilkan lebih banyak usaha dan prestasi kerja
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atau kinerja. Kepemimpinan dan motivasi merupakan
sebagian dari masalah-masalah pada kebanyakan orga-
nisasi. Sedangkan motivasi berhubungan dengan me-
ngapa manusia melakukan apa yang mereka lakukan.
Produktivitas yang rendah, kemangkiran, moral yang
rendah, ketidakpuasan dan kemunduran merupakan
gejala-gejala tidak adanya motivasi. Kemudian kepe-
mimpinan adalah membantu orang untuk menegakkan
kembali, mempertahankan dan meningkatkan motivasi
mereka. Pemimpin bertindak dengan cara memper-
lancar produktivitas, moral tinggi, respon yang energik,
kecakapan kerja yang berkualitas, komitmen, efisiensi
dan kesinambungan dalam organisasi. Kepemimpinan
diwujudkan dalam gaya kerja (operating style) atau
cara kerjasama dengan orang lain yang konsisten.
Dalam hubungan kepemimpinan terdapat hubu-
ngan antara manusia, yaitu hubungan mempengaruhi
(dari pemimpin) dan hubungan kepatuhan-ketaatan
para pengikut (bawahan) karena dipengaruhi oleh ke-
wibawaan pemimpin. Di ambil dari hubungan variabel
bebas dan tergantung terdapat suatu hubungan yang
saling membutuhkan dan menguntung bagi pemimpin

dan bawahan atau karyawan dalam meningkatkan
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kinerja karyawan pada suatu perusahaan. Dapat di
lihat dari meningkatnya suatu perusahaan tersebut dan
bagaimana cara kerja nya.

Gaya kepemimpinan ini sangat menuntut bagi
seorang karyawan, karena bagi para karyawan jika
mereka di pimpin dengan seorang pemimpin yang
baik, jujur, ramah dan gampang bergaul dengan me-
reka, mereka akan merasa senang dalam berkarja maka
mereka akan lebih giat jika mereka nyaman dengan
pekerjaannya tersebut. Jika sebaliknya seorang pemim-
pin tidak peduli dengan bawahannya maka bawahan-
nya pun akan semena-mena dalam bekerja tidak sepe-
nuh hati dalam menjalankan tugasnya dalam bekerja.

Maka dari itu sikap seorang pemimpin sangat
membantu dalam meningkatkan kinerja karyawan pa-
da suatu perusahaan. Teori kontingensi kepemimpinan
fokus pada variabel tertentu yang berkaitan dengan
lingkungan yang mungkin menentukan gaya tertentu
dari kepemimpinan yang paling cocok untuk situasi ini.
Menurut teori ini, tidak ada gaya kepemimpinan yang
terbaik dalam segala situasi. Kesuksesan tergantung
pada sejumlah variabel, termasuk gaya kepemimpinan,

kualitas dari pengikut dan aspek situasi.
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4

HUBUNGAN PELATIHAN DENGAN KINERJA
PEGAWAI

Menurut Hamalik (2010) Pelatihan adalah serang-
kaian proses yang meliputi tindak (upaya) yang dilak-
sanakan dengan sengaja dalam bentuk pemberian ban-
tuan kepada tenaga kerja yang dilakukan oeh tenaga
kerja profesional kepelatihan dalam satuan waktu yang
bertujuan untuk meningkatkan kemampuan kerja pe-
serta dalam bidang pekerjaan tertentu guna mening-
katkan efektivitas dan produktifitas dalam suatu orga-
nisasi.

Menurut Danim, (2008: 43) pelatihan adalah teknik
belajar yang melibatkan pengamatan individual pada
pekerjaan dan penentuan umpan balik untuk memper-
baiki kinerja atau mengoreksi kesalahan. Pelatihan
(training) di maksudkan untuk memperbaiki penguasa-
an berbagai ketrampilan dan teknik pelaksanaan kerja

tertentu, terinci dan rutin. pelatihan menyiapkan para
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karyawan untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan seka-
rang (Handoko, 2001).

Menurut Raharjo, Hamid dan Prasetya (2014)
Pemberian pelatihan dianggap sebagai instrumen yang
sangat penting dalam membentuk karakter pegawai,
karena mayoritas pegawai yang telah mengikuti pela-
tihan akan mengalami perubahan pada sifat dan men-
talnya dalam menerima amanat untuk melakukan pe-
kerjaan yang lebih sulit dan tingkat kepentingannya
lebih tinggi.

Raharjo, Hamid dan Prasetya (2014) menjelas-kan
Pelatihan memiliki beberapa keunggulan seperti: Tidak
membutuhkan waktu yang lama untuk meningkatkan
keterampilan dan kinerja pegawai, Tidak membutuh-
kan biaya yang banyak, dan Memiliki banyak metode
yang mampu disesuai dengan kebutuhanpeserta.

Tujuan pelatihan menurut Santoso (2010) Pelati-
han di lakukan untuk meningkatkan pengetahuan,
ketrampilan, kinerja dan perilaku individu, kelompok
maupun organisasi. Oleh karena itu kegiatan pelatihan
harus dirancang sedemikian rupa agar benar-benar
memberikan manfat sesuai dengan tujuan pelaksanan-

nya.
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1. Tujuan pelatihan yaitu agar peserta pelatihan baik
kelompok atau organisasi maupun perseorangan
dapat menguasia pengetahuan, ketrampilan dan
perilaku yang dilatihkan dalam program pelatihan
sehingga dapat diaplikasikan baik untuk jangka
waktu pendek maupun jangka waktu yang lama.

2. Tujuan pelatihan bisa juga suatu pernyataan tentang
pengetahuan, ketrampilan dan sikap/perilaku yang
diharapkan dapat dicapai atau dikuasai oleh peserta
pelatihan ketika pelatihan telah selesai Jenis pelati-
han menurut Santoso (2010) Dari segi materi, pelati-
han dapat digolongkan menjadi 2(dua) jenis, yaitu :
a. Peatihan wacana (knowledge based training)

Adakah sebuah pelatihan mengenai sebuah waca-
na baru yang harusdisosialisasikan kepada peser-
ta pelatihan dengan tujuan wacana baru tersebut
dapat meningkatkan pencapaian tujuan seseora-
ng, kelompok, organisasi atau lembaga.
b. Pelatihan ketrampilan (skill based taining)

Adalah sebuah pelatihan mengenai pengenalan
atau pendalaman ketrampilan seseorang, kelom-
pok organisasi, kelompok, organisasi atau lem-

baga baik secara teknis (hard skill) maupun bersifat
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non teknis yang lebih bersifat pada pengem-
bangan pribadi (soft skill); Hard skill bersifat sa-
ngat teknis, maka cukup mudah di pelajari ber-
dasarkan panduan, dan mudah diukur hasil pe-
laksanaannya. Pengukuran bersifat kuantitatif
untuk dapat melihat hasil pelatihan. Soft skill ber-
sifat intangible, cukup sulit diukur karena parame-
ter pengukurannya tidak sebaku pengukuran pa-
da hard skill. Pengukuran bersifat kualitatif untuk
melihat pemahaman peserta pelatihan.

Santoso (2010) menyebutkan ciri-ciri pelatihan
yaitu: yang pertama Menginginkan terjadinya peruba-
han dan peningkatan ketrampilan(skill), lebih mengacu
pada aspek psikomotorik/kemampuan untuk melaku-
kan sesuatu. Yang kedua Materi yang disajikan hanya
mengacu pada satu aspek kompetensi yang ingin di
capai yang artinya pembelajaran untuk suatu kompe-
tensi atau ketrampilan tertentu pada saat yang di perlu-
kan. Yang ketiga Hanya untuk jangka waktu tertentu
pada kondisi tertentu, masanya relatif pendek. Yang
keempat Mengembangkan pemahaman, pengetahuan
dan keterampilan. Yang kelima Prosesnya mempelajari

dan mempratekkan dengan menuruti prosedur sehing-
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ga menjadi kebiasaan. Dan yang terahir Di berikan

secara intruksional baik indoor maupun outdoor.

Model-Model Pelatihan menurut Hamalik (2000)

Model pelatihan adalah suatu bentuk pelaksanaan
pelatihan yang didalamnya terdapat program pelatihan
dan tata cara pelaksanaannya. Model-model pelatihan
tersebut antara lain:

1. Public vocational training (refreshing course) Tujuan-
nya adalah memberikan pelatihan kepada calon
tenaga kerja.

2. Apprentice training. Pelatihan ini bertujuan untuk
memenuhi kebutuhan arus pegawai baru yang
tetap dan serba bisa. Prosedur pelatihan dalam
kelas. Praktik kerja lapangan berlangsung dalam
jangka waktu lama, dengan pengawasan terus.

3. Vestibule training (off the job training) Pelatihan di
selenggarakan dalam suatu ruangan khusus yang
berada di luar tempat kerja biasa, yang meniru
kondisi-kondisi kerja sesungguhnya. Tujuannya
untuk melatih tenaga kerja secara tepat.

4. On the job training (pelatihan sambil bekerja) Tuju-

annya untuk meberikan kecakapan yang di perlu-
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kan dalam pekerjaan tertentu sesuai dengan tun-
tutan kemampuan bagi pekerjaan tersebut, dan
sebagai alat untuk kenaikan jabatan.

. Pre employment training (pelatihan sebelum pe-
nempatan) Bertujuan mempersiapkan tenaga kerja
sebelum ditempatkan pada suatu organisasi un-
tuk memberikan latar belakang intelektual, me-
ngembangkan seni berpikir menggunakan akal.

. Induction training (pelatihan penempatan) Bertu-
juan untuk melengkapi tenaga kerja baru dengan
keterangan-keterangan yang di perlukan agar me-
miliki pengetahuan, tentang praktek dan prosedur
yang berlaku di lingkungan organisasi tersebut.

. Supervisiory training (pelatihan pengawas) Bertuju-
an untuk mengembangkan ketrampilan sebagai
pengawas.

. Understudy training Pelatihan ini bertujuan untuk
menyiapkan tenaga kerja yang cakap dalam jenis
pekerjaan tertentu dengan cara bekerja langsung
dalam pekerjaan bersangkutan, memberikan
pelayanan sebagai seorang asisten/pembantu.

. Sistem kemagangan (internship training) Sistem ini

bertujuan menyiapkan tenaga yang terdidik dan
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terlatih dengan cara memnempatkan tenaga yang
sedang disiapkan itu sebagai tenaga kerja pada
suatu lembaga/perusahaan selama jangka waktu
tertentu dengan bimbingan tenaga ahli dari balai
latihan dan staf organisasi/perusahaan tersebut.
Komarudin (2018) Menyebutkan beberapa indi-
kator yang dapat digunakan untuk mengukur pelati-
han adalah sebagai berikut:
1. Materi pelatihan.
. Metode pelatihan.
. Kemampuan instruktur pelatihan.

2
3
4. Peserta pelatihan.
5. Suasana pelatihan.
6

. Evaluasi pelatihan
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5

GAYA KEPEGAWAIAN, PELATIHAN DAN
MOTIVASI DALAM MENINGKATKAN KINERJA
PEGAWAI

Setelah peneliti melakukan penelitian Hasil anali-
sis deskriptif dari hasil kuesioner dengan jumlah sam-
pel sebanyak 45 responden dengan menggunakan in-
dikator yang terdiri dari partisipatif, direktif, suportif
dan berorientasi pada prestasi menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan yang dimiliki pegawai pada Kan-
tor Dinas Pendidikan di Kabupaten Bintan sudah baik,
hal ini dilihat melalui distribusi freksuensi yang dila-
kukan, menunjukan variabel gaya kepemimpinan bera-
da pada kategori baik.

Gaya kepemimpinan memiliki hubungan linier
dengan kinerja pegawai, sehingga semakin baik gaya
kepemimpinan akan diikuti dengan peningkatan ki-
nerja pegawai pada Dinas Pendidikan di Kabupaten
Bintan, hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi

variabel gaya kepemimpinan yang bertanda positif dan
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signifikan. Jadi semakin baik penilaian responden atas
gaya kepemimpinan akan meningkatkan kinerja pega-
wai pada Kantor Dinas Pendidikan di Kabupaten
Bintan. Oleh karena itu dibutuhkan pegawai yang me-
miliki gaya kepemimpinan yang baik dan cocok dalam
memberikan petunjuk dan solusi atas masalah yang
dihadapi organisasi.

Gaya kepemimpinan pada Kantor Dinas Pendidi-
kan di Kabupaten Bintan merupakan kemampuan
seorang Pegawai Negeri Sipil untuk meyakinkan orang
lain sehingga dapat dikerahkan secara maksimal untuk
melaksanakan tugas pokok.

Pimpinan pada Kantor Dinas Pendidikan di Kabu-
paten Bintan selama ini sudah dianggap baik oleh
pegawai dalam memberikan petunjuk kepada pegawai
dalam melaksanakan tugas sehingga pegawai tidak
memerlukan lagi penjelasan yang agak mendetail ter-
kait dengan tugas yang diberikan, selain itu pimpinan
sudah dianggap baik untuk memberi dukungan pe-
nyelesaian tugas kepada pegawai, hal ini ditunjukkan
dari pegawai yang masih mengharapkan pimpinan
untuk memberikan peningkatan kemampuan kepada

pegawai.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan di
Kabupaten Bintan, hal ini dimungkinkan karena pim-
pinan sebagai panutan memiliki kemampuan dalam
menggerakan dan memberdayakan pegawai untuk
mempengaruhi kinerja para pegawai, dan pimpinan
mempunyai tugas untuk mendorong bawahan supaya
memiliki kompetensi dan kesempatan berkembang
dalam mengantisipasi setiap tantangan dan peluang
dalam bekerja. Hasil ini memperkuat teori dua faktor
motivator dari Herzberg dimana perilaku seorang
pegawai untuk bekerja dipengaruhi oleh internal mo-
tivator dan eksternal motivator.

Gaya kepemimpinan yang menonjol pada Kantor
Dinas Pendidikan di Kabu-paten Bintan adalah gaya
kepemimpinan partisipatif, dimana pemimpin meminta
dan menggunakan saran dari bawahan, tetapi masih
membuat keputusan dan pemimpin mengambil kepu-
tusan berdasarkan konsultasi dengan kelompok, dan
berbagi informasi dengan kelompok.

Pimpinan yang ada di Kantor Dinas Pendidikan di

Kabupaten Bintan ini selalu melakukan pengarahan di
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dalam rapat kerja dan dilapangan ataupun juga di da-
lam kantor. Pegawai tidak jarang mendapatkan pujian
dari pimpinan disini yang dapat memberikan rasa
bangga dan dorongan lebih kepada pegawai dalam
berkerja, dan lebih bertanggungjawab atas tugas yang
telah diberikan.

Dalam hal penggunaan gaya kepemimpinan par-
tisipatif diterapkan melalui perilaku tugas pemimpin
yang akan menyampaikan tujuan pencapai rencana
kerja dengan jelas bagi organisasi serta sasaran yang
ingin dicapai organisasi yang didasari oleh ketentuan
dalam setiap kegiatan agar tujuan organisasi tercapai
dengan baik.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Pebri-
yanto dan Budiyanto (2017) yang menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Baba Rafi Indonesia ter-
bukti, hal ini menjelaskan bahwa adanya gaya kepe-
mimpinan yang demokratis yaitu keterbukaan terha-
dap saran, kritik dan pendapat dari bawahan sehingga
pimpinan mampu menghasilkan keputusan yang dapat
meningkatkan kualitas kerja karyawan tersebut. Salah

satu keputusan yang diambil oleh pimpinan yaitu
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memberikan kebebasan dalam bekerja bagi karyawan,
di mana kebebasan dalam bekerja ini mampu mendo-
rong karyawan untuk meningkatkan kuantitas produk
yang dihasilkan yang berdampak terhadap kepuasan
pelanggan. Dengan kata lain kinerja karyawan akan
meningkat sejalan dengan perbaikan gaya kepemim-
pinan pada PT. Baba Rafi.

Kepemimpinan berarti kemampuan untuk mem-
pengaruhi, menggerakkan, dan mengarahkan suatu
tindakan pada diri seseorang atau sekelompok orang
untuk tujuan tertentu. Dalam upaya mempengaruhi
tersebut seorang pemimpin menerapkan gaya yang
berbeda-beda dalam setiap situasi. Pengaruh Motivasi
Kerja terhadap Kinerja Pegawai Hasil analisis deskriptif
dari hasil kuesioner dengan jumlah sampel sebanyak
45 responden dengan menggunakan indikator yang
terdiri dari kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan
kekuasaan dan kebutuhan akan afiliasi menunjukkan
bahwa motivasi kerja yang dimiliki pegawai pada Kan-
tor Dinas Pendidikan di Kabupaten Bintan sudah ting-
gi, hal ini dilihat melalui distribusi freksuensi yang
dilakukan, menunjukan variabel motivasi kerja berada

pada kategori tinggi. Motivasi kerja memiliki hubungan
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linier dengan kinerja pegawai, sehingga semakin tinggi
motivasi kerja akan diikuti dengan peningkatan kinerja
pegawai pada Kantor Dinas Pendidikan di Kabupaten
Bintan, hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi
variabel motivasi kerja yang bertanda positif dan signi-
fikan. Jadi semakin tinggi penilaian responden atas
motivasi kerja akan meningkatkan kinerja pegawai
pada Dinas Pendidikan di Kabupaten Bintan. Oleh
karena itu dibutuhkan pegawai yang memiliki motivasi
kerja yang tinggi dalam memberikan motiv dan alter-
natif jalan keluar atas masalah yang dihadapi organi-
sasi dan seorang pegawai dapat dikatakan memiliki
motivasi kerja tinggi apabila pegawai tersebut memiliki
alasan yang sangat kuat untuk mencapai apa yang
diinginkannya dengan mengerjakan pekerjaannya yang
sekarang.

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) dalam
menghadapi situasi kerja yang merupakan energi yang
menjadi pemicu bagi pegawai Kantor Dinas Pendidikan
di Kabupaten Bintan yang bertujuan mencapai tujuan
organisasi. Sikap yang positif terhadap situasi kerja
itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk men-

capai kinerja maksimal. Bila seseorang pegawai di Kan-
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tor Dinas Pendidikan di Kabupaten Bintan termotivasi
maka akan berupaya sekuat tenaga untuk mencapai
tujuan, namun belum tentu upaya yang tinggi akan
menghasilkan kinerja yang tinggi. Oleh karena itu,
diperlukan intensitas dan kualitas dari upaya tersebut
serta difokuskan pada tujuan organisasi. Kondisi inter-
nal yang menimbulkan dorongan bagi pegawai Kantor
Dinas Pendidikan di Kabupaten Bintan, dimana kebu-
tuhan yang tidak terpuaskan akan menimbulkan tega-
ngan yang merangsang dorongan dari dalam diri pega-
wai. Dorongan ini menimbulkan perilaku pencarian
untuk menemukan tujuan, tertentu. Apabila ternyata
terjadi pemenuhan kebutuhan, maka akan terjadi pe-
ngurangan tegangan. Dan pada dasarnya, pegawai
Kantor Dinas Pendidikan di Kabupaten Bintan yang
termotivasi berada dalam kondisi tegang dan berupaya
mengurangi ketegangan dengan mengeluarkan upaya.
Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karena
motivasi akan dapat mendorong pegawai untuk melak-
sanakan pekerjaan sebaik mugkin, dalam artian bahwa
semakin tinggi motivasi seorang pegawai maka akan
semakin tinggi pula kinerja pegawai yang bersang-

kutan. Artinya, para pegawai yang memiliki motivasi
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kerja tinggi akan cenderung memiliki tingkat kinerja
yang tinggi. Sebaliknya, pegawai yang motivasi ber-
prestasinya rendah kemungkinan akan memperoleh
kinerja yang rendah. Proses motivasi kerja yang me-
nunjukkan kebutuhan yang tidak terpuaskan akan me-
ningkatkan tegangan dan memberikan dorongan pada
pegawai dan menimbulkan perilaku. Di Kantor Dinas
Pendidikan di Kabupaten Bintan tanpa ada motivasi
sukar untuk berhasil, pegawai dalam tugas melak-
sanakan tugas pimpinan Kantor Dinas Pendidikan di
Kabupaten Bintan memerlukan motivasi baik dari
faktor eksternal maupun internal. Motivasi pegawai di
Kantor Dinas Pendidikan di Kabupaten Bintan dalam
bekerja dapat berupa intensitas (kesungguhan dan
ketekunan) yang tinggi dalam melaksanakan tugas.
Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa varia-
bel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Sosial di Kabu-
paten Pangkep. Dari hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa pegawai yang ada telah mampu menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik sesuai dengan waktu yang
telah ditentukan serta mampu memenuhi harapan dari

pimpinannya.
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Pekerjaan yang ada memang relatif dapat dikerja-
kan secara bersama dengan bantuan masing-masing
bidang yang dibentuk di dalam tim kerja ataupun ber-
dasarkan hasil komunikasi aktif yang dilakukan oleh
mereka yang berkerja di Kantor Dinas Pendidikan di
Kabupaten Bintan. Para pegawai Kantor Dinas Pendidi-
kan di Kabupaten Bintan melakukan pekerjaannya
berdasarkan atas inisiatif mereka sendiri, serta mereka
yang ada rela untuk melakukan pekerjaan yang mele-
bihi standar yang ditentukan oleh Kantor Dinas
Pendidikan di Kabupaten Bintan seperti melakukan
pengecekan ulang terhadap pekerjaan yang telah di
lakukan dan lain sebagainya.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Pebriyanto dan Budiyanto (2017) yang
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Baba Rafi
Indonesia terbukti, Hasil tersebut sudah sesuai dengan
manfaat motivasi kerja yaitu sebagai dorongan untuk
bekerja itu sendiri dan motivasi kerja berpengaruh
langsung terhadap semangat kerja seseorang. Orang
yang memiliki motivasi untuk bekerja akan lebih ber-

komitmen didalam pekerjaan. Secara langsung, sema-
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ngat kerja tersebut akan meningkatkan kinerja sese-
orang. Hal ini tentu berpengaruh secara langsung ter-
hadap kemampuan seseorang, terutama dalam meme-
nuhi kebutuhan dan keinginan mereka.

Demikian halnya dengan penelitian Sutrisno, dkk
(2016) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja pada
Kantor Satuan Polisi Pamong Praja Kota Semarang
memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja
berdasarkan persepsi pegawai. Hal ini dapat diartikan
bahwa motivasi yang diberikan oleh pimpinan atau
organisasi juga memiliki peran yang penting untuk
meningkatkan semangat kerja dan komitmen pegawai
terhadap organisasi yang akhirnya juga berhasil

meningkatkan kinerja pegawai.
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6

REKOMENDASI

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas
Pendidikan di Kabupaten Bintandan merupakan va-
riabel yang paling dominan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan baik gaya kepe-
mimpinan yang dimiliki seorang pimpinan maka ki-
nerja pegawai akan semakin meningkat karena adanya
tanggung jawab yang tinggi terhadap pekerjaan yang
dibebankan kepadanya.

Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pendidi-
kan di Kabupaten Bintan. Hal ini menunjukkan jika
seorang pegawai mempunyai motivasi kerja yang ting-
gi, maka pegawai tersebut akan melakukan pekerjaan-
nya dengan keras, tekun, dan dengan dedikasi tinggi
sehingga akan tercapai hasil yang maksimal. Hasil

penelitian ini menyarankan kepada pegawai di Kantor

77



Dinas Pendidikan di Kabupaten Bintan Pemberian mo-
tivasi yang selama ini diberikan oleh organisasi dapat
tetap di pertahankan, selain itu pimpinan juga tetap
memberikan pengetahuan dan perhatian yang serius
pada perilaku pegawai pada semua permasalahan
kebutuhan baik dengan memberikan bantuan kepada
organisasi dan individu pegawai yang akan mendu-
kung kelancaran pelaksanaan pekerjaan.

Pegawai sebaiknya lebih banyak berinteraksi de-
ngan pegawai lain, sehingga kehadirannya dapat di
terima dengan baik oleh pegawai yang lain, serta pe-
gawai harus lebih empati, sehingga para pegawai mera-
sa mendapatkan pengakuan dan penghargaan yang
dapat menunjang kemampuannya dalam bekerja.

Secara umum gaya kepemimpinan dan motivasi
kerja memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Pendidikan di
Kabupaten Bintan, untuk itu disarankan organisasi
memberikan pelatihan khusus bagi para pimpinan-
pimpinannya agar dalam memimpin organisasi dapat
mengaplikasikan gaya kepemimpinan dan motivasi
kerja kepada bawahannya sehingga kinerja pegawai,

tujuan dan target organisasi dapat tercapai.
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GLOSARIUM

Chauvisme adalah bentuk rasa cinta, bangga, fana-

tisme, dan loyalitas yang tinggi terhadap Ta-
nah Air (negara) tanpa melihat dan memper-
timbangkan pandangan orang. Sikap fanatic-
me yang dimiliki seorang penganut chauvi-
nisme dapat merendahkan negara atau bangsa
lain.

Demokratis gabungan dari dua kata dalam Bahasa

Doktrin

Yunani yaitu demos yang berarti rakyat, dan
kratos/ cratein yang berarti pemerintahan. Dari
bahasa Inggris demos dan kratos diserap menja-
di democracy. Menurut Kamus Besar Bahasa
Indonesia, demokrasi dalam istilah politik
yang berarti pemerintahan rakyat.

adalah sebuah ajaran pada suatu aliran po-
litik dan keagamaan serta pendirian segolo-
ngan ahli ilmu pengetahuan, keagamaan, ke-
tatanegaraan secara bersistem, khususnya
dalam penyusunan kebijakan negara.

Eksistensi suatu keberadaan atau keadaan kegiatan

usahanya masih ada dari dulu hingga sampai
sekarang dan masih diterima oleh lingkungan
masyarakat perawang, dan keadaannya ter-
sebut lebih dikenal atau lebih eksis dikalangan
masyarakat.

Empati adalah keadaan mental yang membuat sese-

orang merasa atau mengidentifikasi dirinya
dalam keadaan perasaan atau pikiran yang
sama dengan orang atau kelompok lain.
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Furu'iyyah adalah perbedaan-perbedaan pandangan,
pola fikir, pendapat, faham, dan berbagai per-
bedaan lain yang seringkali memicu perpe-
cahan.

Hukum Newton adalah hukum menggambarkan
hubungan antara gaya yang bekerja pada sua-
tu benda dan gerak yang disebabkannya.

Konstitusi adalah egala ketentuan dan aturan tentang
ketatanegaraan (undang-undang dasar dan
sebagainya).

Madzhab adalah jalan pikiran (paham/pendapat) yang
ditempuh oleh seorang mujtahid dalam mene-
tapkan suatu hukum Islam dari Al-Qur’an
dan Hadis.

Model adalah rencana, representasi, atau deskripsi
yang menjelaskan suatu objek, sistem, atau
konsep yang seringkali berupa peyederha-
naan atau idealisasi.

Realisme adalah aliran seni yang mengangkat peris-
tiwa keseharian yang dialami oleh orang
kebanyakan.

Responden adalah pihak-pihak yang dijadikan sebagai
sampel dalam sebuah penelitian. Subjek pene-
litian juga membahas karakteristik subjek
yang digunakan dalam penelitian, termasuk
penjelasan mengenai populasi, sampel dan
teknik sampling (acak/non-acak) yang digu-
nakan.

Signifikansi adalah kata serapan dalam bahasa Inggris
yaitu significant. Arti kata significant adalah
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cukup besar untuk diperhatikan atau memi-
liki efek sehingga signifikan diartikan sebagai
sesuatu yang penting dan tidak bisa lepas dari
hal lain.

Sukuisme adalah suatu paham yang memandang
bahwa suku bangsanya lebih baik disbanding-
kan dengan suku bangsa yang lain, atau rasa
cinta yang berlebihan terhadap suku bangsa
sendiri.

Ukhuwah adalah persaudaraaan.

Vital adalah sangat penting (untuk kehidupan dan
sebagainya).
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PENGARUY

GAYA KEPEMIMPINAN,

PELATIHAN DAN MOTIVASI

Terhadap Kinerja Fegawai

PADA DINAS PENDIDIEAN KABUPATEN BINTAN

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis
pengaruh gava kepemimpinan, pelatihan dan motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas
Pendidikan Kabupaten Bintan. Mctode analisis
vang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
analisis Regresi Berganda. Dala penelitian
diperoleh dari pegawai Kantor Dinas Pendidikan
Kabupaten Bintan. Pendekatan penelitian adalah
pendckatan kausalvang bersifat explanatory. Hasil
penelitian ini menemukan gaya kepemimpinan,
pelatihandan motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinecrja pegawai pada Kantor Dinas
Pendidikan Kabupaten Bintan. Ilal ini
menunjukkan jika seorang pegawali mempunyai
motivasi kerja yang tinggi, maka pegawal tersebut
akan mclakukan pckerjaannya dengan keras, tckun,
dan dengan dedikasi tinggi sehingga akan tercapai
hasil yang maksimal.
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