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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Di era globalisasi sekarang ini tingkat persaingan perusahaan sangat ketat

sekali. Untuk tidak tersisihkan dan terlempar dari dunia bisnis merupakan suatu

tantangan yang sangat berat bagi perusahaan untuk mengatasinya. Supaya

perusahaan dapat tetap bertahan, maka dalam sebuah perusahaan haruslah ada suatu

keputusan yang tegas dan kuat antara pimpinan dan bawahan untuk bersama-sama

meningkatkan kinerja perusahaan.

Mina Swalayan merupakan salah satu dari sekian banyak mini market yang

ada di Yogyakarta. Mina Swalayan merupakan salah satu perusahaan mini market

yang cukup banyak mempekerjakan karyawan. Kita mengetahui bahwa perusahaan

mini market merupakan sebuah perusahaan yang bergerak dibidang penjualan

barang-barang (produk). Selain terfokus pada penjualan barang-barang, perusahaan

mini market juga harus memfokuskan pada pelayanan terhadap pelanggan

(konsumen) agar minat pelanggan dapat bertambah. Untuk meningkatkan pelayanan

tersebut perusahaan harus menghandalkan kemampuan karyawan untuk memberikan

pelayanan yang terbaik. Disini peranan seorang atasan (pimpinan) sangat diperlukan

untuk dapat meningkatkan kemampuan karyawan dan meningkatkan kinerja

perusahaan.

Pada Mina Swalayan dimana karyawannya yang berjumlah 48 orang.

Sebagian dari karyawan belum merasa bekerja secara baik. Karena masih terdapat



kurangnya kesempatan yang diberikan oleh atasan (manajer) pada bawahan

(karyawan) untuk berkreatifitas. Kecenderungan pemimpin (manajer) memberikan

kesempatan hanya terbatas pada staf(pegawai). Karyawan pun merasakan kurangnya

kemampuan pemimpin untuk mempraktekkan apa yang telah diputuskan atau

diperintahkan kepada karyawan dan hanya terfokus pada teori. Selain itu karyawan

merasakan kurangnya komunikasi antara pemimpin (manajer) dengan bawahan

(karyawan) sehingga kurangnya kesempatan bagi karyawan untuk memberikan ide

atau saran demi perbaikan dan ataupun kemajuan perusahaan. Yang nantinya

diharapkan dapat meningkatkan kinerja perusahaan.

Untuk meningkatkan kinerja perusahaan, haruslah didasari dengan adanya

peningkatan prestasi kerja dari orang-orang (karyawan) yang berada dalam

perusahaan. Tinggi rendahnya prestasi kerja karyawan dapat diukur dengan cara

melihat sejauh mana karyawan dapat menyelesaikan suatu pekerjaan yang

dibebankan kepadanya. (Kuskartini, 1991 : 22) Prestasi kerja merupakan

kesanggupan untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditentukan,

bermutu dantepatmengenai sasaran.

Didalam sebuah organisasi (perusahaan) faktor organisasi terdiri dari dua

bagian, yaitu : kepemimpinan (leadership), dimana peran pemimpin sangat

berpengaruh penting dalam suatu organisasi perusahaan; dan karyawan (employee),

dimana peran karyawan dalam suatu organisasi perusahaan juga penting. Menyadari

akan pentingnya dua bagian tersebut dalam organisasi perusahaan, maka kedua

bagian tersebut dituntut untuk saling bekerja sama dan membentuk suatu sinergi

yang positif untuk mencapai tujuan organisasi. Kita mengetahui bahwa dalam sebuah



organisasi seorang pemimpin sudah jelas akan timbul dengan sendirinya karena

untuk mengendalikan organisasi tersebut seorang pemimpin akan dibutuhkan untuk

mempengaruhi orang-orang lain sebagai anggota dari organisasi tersebut untuk

mencapai tujuan dari organisasi. Betapa sulit memenuhi tujuan organisasi andaikata

tidak ada orang yang ditentukan dengan otoritas dan tanggung jawab guna

merencanakan, mengatur, mengorganisasi, memimpin dan mengawasi kegiatan-

kegiatan dari anggota organisasi. Oleh karena itu peran seorang pemimpin sangatlah

diutamakan untuk mengelola orang-orang yang berada didalamnya agar organisasi

dapatberjalan dengan baikdan dapat mencapai tujuanyangtelah ditetapkan.

Menurut Stoner (Umar, 1998 : 31), kepemimpinan didefinisikan sebagai

proses pengarahan dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas dari

para anggota kelompok. Jadi seorang pemimpin perusahaan harus dapat

mempengaruhi bawahan (karyawan) untuk dapat bekerja dengan baik dengan tujuan

untuk mencapai tujuan perusahaan. Pemimpin harus memiliki visi kemana arah

organisasi nantinya di masa depan dan harus memiliki kemampuan untuk menggiring

orang lain (bawahan) menuju visi tersebut. Kepemimpinan merupakan kemampuan

yang dipunyai seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai

tujuan dan sasaran. Manajemen mencakup kepemimpinan tetapi juga mencakup

fungsi-fungsi lain seperti perencanaan, pengorganisasian, dan pengawasan

(Handoko, 1993 : 294). Dalam arti lain kepemimpinan merupakan suatu inisiatif

untuk bertindak untuk menghasilkan suatu pola konsisten dalam rangka mencari

jalan pemecahan dari suatu persoalan bersama, lebih jauh lagi kepemimpinan

merupakan aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang supaya diarahkan mencapai



tujuan organisasi (Thoha, 1988 : 1). Meskipun kepemimpinan dapat didefinisikan

sebagai pengaruh yang meliputi transaksi terus-menerus antara pemimpin dan

pengikut, namun dalam memimpin organisasi (perusahaan) seorang pemimpin

haruslah dapat memimpin anggotanya secara efektif. Kepemimpinan yang efektif

tergantung dari landasan manajerial yang kokoh. Menurut Chapman yang dikutip

Dale Timpe (Umar, 1998 : 31), lima landasan kepemimpinan yang kokoh adalah :

Cara berkomunikasi; Pemberian motivasi; Kemampuan memimpin; Pengambilan

keputusan; danKekuasaan yang positif.

Sumber daya manusia merupakan faktor produksi yang memiliki peranan

penting dibandingkan faktor produksi lain, disebut penting karena sumber daya

manusia merupakan unsur yang tidak dapat digantikan oleh teknologi apapun.

Seperti pendapat Indrawijaya (1983 : 23) : Hanya manusia merupakan saru-satunya

sumber perusahaan yang tidak dapat digantikan oleh teknologi apapun. Bagaimana

baiknya organisasi, lengkapnya sarana dan fasilitas kerja, semua tidak akan punya

arti tanpa manusia yang mengatur, mengoperasikan dan memeliharanya. Selain itu

peran sumber daya manusia juga merupakan faktor produksi yang sangat

menentukan keberhasilan organisasi dalam upaya mencapai tujuan utamanya. Untuk

itu keberhasilan pengelolaan organisasi sangat ditentukan oleh pemberdayaan

sumber daya manusia, sehingga didalam organisasi keberhasilan mengelola sumber

daya manusia memiliki peran yang cukup besar agar organisasi tetap efektif dan

produktifdalammencapai tujuan.

Menyadari bahwa sumber daya manusia lebih berharga dan menentukan nilai

tambah sumber daya lainnya, maka bagi suatu perusahaan adalah suatu keharusan



untuk memberikan perhatian yang lebih, mengadakan pembinaan dan pengembangan

terhadap sumber daya manusia yang dimilikinya. Hal ini perlu dilakukan mengingat

bahwa selain perusahaan, karyawan pun memiliki tujuan dan sasaran sendiri-sendiri.

Perusahaan membutuhkan orang-orang (karyawan) yang tepat untuk melaksanakan

pekerjaan yang ada sehingga perusahaan dapat berjalan dengan semestinya dan

tujuan perusahaan dapat tercapai, dan karyawan yang bekerja pada perusahaan

membutuhkan perusahaan dengan tujuan untuk dapat memenuhi kebutuhan hidupnya
dari pekerjaan itu.

Selain itu manajemen perusahaan yang baik harus menghindari sedini

mungkin kesalah pahaman dan pertentangan antara pemimpin selaku pengelola

perusahaan dan karyawan selaku pekerja, serta membina hubungan manusiawi yang

baik diantara keduanya. Hubungan manusiawi merupakan telaah perilaku manusia

dan antar hubungannya dalam organisasi dengan tujuan menggabungkan kebutuhan-

kebutuhan dan sasaran-sasaran pribadi dengan kebutuhan-kebutuhan dan sasaran-

sasaran organisasi secara menyeluruh (Kossen, 1993 : 6). Jadi dalam sebuah

perusahaan seorang pemimpin perusahaan (manajer) dan seorang karyawan secara

keseluruhan harus dapat menggabungkan kebutuhan dan kepentingan serta sasaran

pribadi dengan tujuan yang akan dicapai oleh perusahaan.

Pentingnya peran sumber daya manusia (karyawan) dalam menentukan

keberhasilan organisasi dalam upaya mencapai tujuan utamanya, maka perusahaan

harus senantiasa berusaha meningkatkan prestasi kerja karyawan, karena dengan

prestasi kerja yang tinggi akan mampu bekerja dengan efektif dan efisien sesuai

dengan prosedur yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Prestasi kerja itu sendiri



dipengaruhi antara lain oleh faktor motivasi, disiplin, keterampilan, pengalaman

kerja dan lain sebagainya. Untuk itu peran seorang pemimpin (manajer) perusahaan

harus dapat memperhatikan dan memelihara dengan baik faktor-faktor yang

mempengaruhi prestasi kerja karyawan tersebut. Prestasi kerja karyawan yang positif

dan tingggi akan dapat meningkatkan keuntungan perusahaan. Sumber daya manusia

perusahaan merupakan hal yang sangat menentukan peningkatan keuntungan

tersebut. Untuk mencapainya perusahaan harus mampu memanfaatkan secara

maksimal sumber daya manusianya, karena motivasi kerja karyawan demikian

kompleksnya maka pimpinan harus mengetahui kebutuhan dan keinginan

karyawannya. Penilaian prestasi kerja dapat memperbaiki keputusan-keputusan

personalia dan memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan

kerja mereka.

Setelah memahami kebutuhan bawahannya, maka seorang pemimpin akan

dapat menentukan cara yang tepat untuk dipakai dalam memotivasi bawahannya agar

terciptanya prestasi kerja karyawan untuk mencapai tujuan organisasi, sehingga

akhirnya harus disadari bahwa peranan kepemimpinan dalam suatu organisasi

sangatlah penting. Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis tertarik

untuk meneliti tentang kepemimpinan mengenai "PENGARUH GAYA

KEPEMIMPINAN TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWAN PADA

MINI MARKET MINA SWALAYAN YOGYAKARTA".



2. Bagi peneliti

Penelitian ini bermanfaat sebagai sarana belajar untuk menerapkan ilmu

yang telah dipelajari dan menambah wawasan yang mengedapankan pola

pikir ilmiah didalam mensikapi fenomena yang terjadi dimasyarakat terutama

tentang Manajemen SDM, dan berfikir kritis, rasional, sistematis, dan

analisis.

3. Bagi masyarakat luas

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan berharga

dalam bentuk karya ilmiah. Disamping itu hasil penelitian ini juga diharapkan

dapat melengkapi koleksi pustaka yang sudah ada agar dapat digunakan

untuk kemajuan ilmu pengetahuan, terutama yang berkaitan dengan Ilmu

Manajemen pada umumnya dan Manajemen SDM pada khususnya.
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kerja. Persamaan yang lain dengan penelitian yang dilakukan penulis yaitu

penggunaan alat analisis regresi linier berganda dan sebagai penguji hipotesisnya

menggunakan pengujian secara serentak uji Fdan pengujian secara parsial uji t, lalu

diperkuat dengan pengujian hipotesis dengan korelasi berganda dan korelasi parsial.
2.2. Landasan Teori

2.2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia

2.2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen

keorganisasian yang memfokuskan diri pada bidang sumber daya manusia. Beberapa

ahli berpendapat mengenai pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

diantaranya (Alwi, 2001 : 6) : Manajemen Sumber Daya Manusia secara sederhana

yaitu bagaimana orang-orang dapat dikelola dengan cara yang terbaik dalam

kepentingan organisasi (Amstrong, 1994 dalam Alwi), Manajemen Sumber Daya

Manusia adalah suatu metode memaksimumkan hasil dari sumber daya tenaga kerja

dengan mengintegrasikan manajemen sumber daya manusia kedalam strategi bisnis

(Kenooy, 1990 dalam Alwi), Manajemen Sumber Daya Manusia adalah pendekatan

khas, terhadap manajemen tenaga kerja yang berusaha mencapai keunggulan
kompetitif melalui pengembangan strategi dari tenaga kerja yang mampu dan

memiliki komitmen tinggi dengan menggunakan tatanan budaya yang terintegrasi,

structural, dan teknik-teknik personel (Storey, 1995 dalam Alwi). Dari ketiga

pengertian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa manajemen sumber daya manusia

berkaitan dengan cara pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi dan
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lingkungan yang mempengaruhinya agar mampu memberikan kontribusi yang

optimal bagi tercapainya tujuan organisasi.

Dalam pengertian yang lain Manajemen Sumber Daya Manusia dapat

diartikan sebagai berikut : Menurut Flippo (Handoko, 1989 : 3), manajemen

personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan

kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian,

pemeliharaan dan pelepasan SDM agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi,

dan masyarakat. Dan menurut French Manajemen Personalia meliputi penarikan,

seleksi, pengembangan dan pemeliharaan SDM oleh organisasi. Menurut Nawawi

(2001 : 42), manajemen sumber daya manusia adalah pengelolaan individu-individu

yang bekerja dalam organisasi berupa hubungan antara pekerjaan dengan bekerja

(Employer - Employee), terutama untuk menciptakan pemanfaatan individu-individu

secara produktif sebagai usaha mencapai tujuan organisasi dan dalam rangka

perwujudan kepuasan kebutuhan individu-individu tersebut. Dari pengertian-

pengertian yang telah dikemukakan diatas dapat diketengahkan beberapa kesimpulan

bahwa sumber daya manusia merupakan faktor sentral dalam upaya mewujudkan

eksistensi organisasi berupa tercapainya tujuan organisasi; kompetitif atau tidak

eksistensi suatu organisasi (perusahaan) ditentukan oleh manusia, yang sangat

panjang artinya dalam menghadapi perubahan lingkungan iklim bisnis sekarang dan

dimasa mendatang.

2.2.1.2. Tugas Manajemen SumberDaya Manusia

Tugas manajemen sumber daya manusia adalah untuk mengelola unsur

manusia secara baik agar memperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya.
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Pengelolaan sumber daya manusia merupakan unsur dasar tiap organisasi,

keberhasilan pengelolaan organisasi ditentukan oleh pendayagunaan sumber daya

manusia. (Umar, 2001 : 3) tugas manajemen sumber daya manusia dapat

dikelompokkan menjadi tiga fungsi:

1. Fungsi manajerial, yaitu meliputi perencanaan, pengorganisasian,

pengarahandan pengendalian.

2. Fungsi operasional, yaitu meliputi pengadaan, pengembangan,

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan

kerja.

3. Fungsi kedudukan manajemen sumber manusia dalam pencapaian tujuan

organisasi perusahaan secara terpadu.

2.2.2. Hubungan Manajemen SDM dengan Kepemimpinan

Dalam sebuah organisasi (perusahaan) diperlukan suatu sistem (manajemen)

untuk pengelolaan organisasi. Disini peran sebuah manajemen perusahaan adalah

untuk melaksanakan jalannya pengelolaan perusahaan. Salah satu manajemen disini

yaitu manajemen SDM yang perannya untuk mengelola masalah sumber daya

manusia. Sumber daya manusia merupakan faktor produksi yang memiliki peranan

penting dibandingkan faktor produksi lain, disebut penting karena sumber daya

manusia merupakan unsur yang tidak dapat digantikan oleh teknologi apapun.

Seperti pendapat Indrawijaya (1983 :23): Hanya manusia merupakan satu-satunya

sumber perusahaan yang tidak dapat digantikan oleh teknologi apapun. Bagaimana

baiknya organisasi, lengkapnya sarana dan fasilitas kerja, semua tidak akan punya

arti tanpa manusia yang mengatur, mengoperasikan dan memeliharanya. Selain itu
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peran sumber daya manusia juga merupakan faktor produksi yang sangat

menentukan keberhasilan organisasi dalam upaya mencapai tujuan utamanya. Untuk

itu keberhasilan pengelolaan organisasi sangat ditentukan oleh pemberdayaan

sumber daya manusia, sehingga didalam organisasi keberhasilan mengelola sumber

daya manusia memiliki peran yang cukup besar agar organisasi tetap efektif dan

produktifdalam mencapai tujuan.

Dalam pengelolaan sumber daya manusia diperlukan peran seorang

pemimpin (manajer) untuk mengatur bawahannnya (karyawan). Kepemimpinan

dapat didefinisikan sebagai pengaruh yang meliputi transaksi terus-menerus antara

pemimpin dan pengikut, namun dalam memimpin organisasi (perusahaan) seorang

pemimpin haruslah dapat memimpin anggotanya secara efektif. Kepemimpinan yang

efektif tergantung dari landasan manajerial yang kokoh. Menurut Chapman yang

dikutip Dale Timpe (Umar, 1998 : 31), lima landasan kepemimpinan yang kokoh

adalah : Cara berkomunikasi; Pemberian motivasi; Kemampuan memimpin;

Pengambilan keputusan; dan Kekuasaan yang positif.

2.2.3. Kepemimpinan

2.23.1. Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan menurut Stoner (Umar, 1998 : 31) merupakan proses

pengarahan dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas dari para

anggota kelompok. (Handoko, 1993 : 294) Kepemimpinan merupakan kemampuan

yang dipunyai seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai

tujuan dan sasaran. Manajemen mencakup kepemimpinan tetapi juga mencakup

fungsi-fungsi lain seperti perencanaan, pengorganisasian, dan pengawasan. (Thoha,
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1988 : 1) Kepemimpinan merupakan suatu inisiatif untuk bertindak untuk

menghasilkan suatu pola konsisten dalam rangka mencari jalan pemecahan dari suatu

persoalan bersama, lebih jauh lagi kepemimpinan merupakan aktivitas untuk

mempengaruhi orang-orang supaya diarahkan mencapai tujuan organisasi.

Dari definisi kepemimpinan yang sudah ada pada hakekatnya memberi

makna bahwa : Kepemimpinan adalah sesuatu yang melekat pada diri seorang

pemimpin yang berupa sifat-sifat tertentu seperti kepribadian, kemampuan, dan

kesanggupan; Kepemimpinan adalah serangkaian kegiatan pemimpin yang tidak

dapat dipisahkan dengan kedudukan serta gaya atau perilaku pemimpin itu;

Kepemimpinan adalah sebagai proses antar hubungan atau interaksi antara

pemimpin, bawahan, dan situasi; Kepemimpinan sebagai pelaksanaan otoritas dan

pembuat keputusan suatu inisiatif untuk bertindak dan menghasilkan sesuatu pola

yang konsisten dalam melangkah mencapai tujuan.

Sebagian besar definisi kepemimpinan mencerminkan asumsi bahwa

kepemimpinan berkaitan dengan proses yang disengaja dari seseorang untuk

menekankan pengaruhnya yang kuat terhadap orang lain untuk membimbing,

membuat struktur, memfasilitasi aktivitas dan hubungan di dalam kelompok atau

organisasi. Dalam arti lain kepemimpinan dapat diartikan sebagai berikut (Yulk,

2005 : 3) : kepemimpinan adalah perilaku individu ... yang mengarahkan aktivitas

kelompok untuk mencapai sasaran bersama; kepemimpinan adalah pengaruh

tambahan yang melebihi dan berada diatas kebutuhan mekanis dalam mengarahkan

organisasi secara rutin; kepemimpinan adalah proses mempengaruhi aktivitas

kelompok yang terorganisir untuk mencapai sasaran; kepemimpinan adalah proses
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memberikan tujuan (arahan yang berarti) ke usaha kolektif, yang menyebabkan

adanya usaha yang dikeluarkan untuk mencapai tujuan; kepemimpinan adalah proses

untuk membuat orang memahami manfaat bekerja bersama orang lain, sehingga

mereka paham dan mau melakukannya; dan kepemimpinan adalah kemampuan

individu untuk mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain mampu

memberikan kontribusinya demi efektivitas dankeberhasilan organisasi.

2.23.2. Fungsi Kepemimpinan

Dari begitu banyak fungsi kepemimpinan, ada dua fungsi yang paling

penting, yaitu fungsi tugas dan fungsi pemeliharaan. Fungsi tugas berkenaan dengan

sesuatu yang harus dilaksanakan untuk memilih dan mencapai tujuan-tujuan secara

rasional, sedangkan fungsi pemeliharaan berhubungan dengan kepuasan emosi yang

diperlukan untuk mengembangkan dan memelihara kelompok, masyarakat atau

untuk keberadaan organisasi. Perincian fungsi-fungsi tersebut adalah sebagai berikut

(Suardana, 2005 :2):

1. Fungsi Tugas, yaitu menciptakan kegiatan, mencari informasi, memberi

informasi, memberi pendapat, menjelaskan, mengkoordinasikan,

meringkaskan, menguji kelayakan, meng-evaluasi danmendiagnosis;

2. Fungsi Pemeliharaan; yaitu mendorong semangat, menetapkan standar,

mengikuti, meng-ekspresikan perasaan, mengambil konsensus,

menciptakan keharmonisan dan mengurangi ketegangan / tensi.

Kesemua perilaku fungsional di atas perlu dilakukan oleh pemimpin agar

pencapaian tujuan dan kepuasan anggota kelompok serta para pengikutnya dapat

dicapai secara efektif (tepat guna). Perilaku non fungsional di lain pihak adalah
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perilaku-perilaku yang sedapat mungkin harus dihindari karena dapat menghambat

pencapaian tujuan-tujuan organisasi. Perilaku-perilaku non fungsional yang

dimaksud di antaranya sebagai berikut : sifat agresi / menyerang, memanfaatkan

kelompok untuk kepentingan pribadi, bersaing tak sehat, mencari muka, mencari

pengakuan, mengalihkan pokok permasalahan yang sebenarnya dan menghalang-

halangi kemajuan.

Psikologi kepemimpinan menyatakan bahwa fungsi utama seorang

pemimpin adalah mengembangkan sistem motivasi yang efektif, agar para pengikut

(bawahan) mau bekerja sesuai yang diperintahkan oleh pemimpin yang

bersangkutan. Dalam hal ini seorang pemimpin haruslah mampu melakukan suatu

stimulasi atau rangsangan terhadap pengikut (bawahan) sedemikian rupa agar dapat

memberikan sumbangan positif bagi tujuan-tujuan organisasi, disamping memuaskan

kebutuhan-kebutuhan pribadinya.

Uraian yang lebih baik mengenai pengertian pemimpin efektif dalam

hubungannya dengan para bawahan adalahjika pemimpin mampu meyakinkan para

pengikut bahwa kepentingan pribadi para pengikut menjadi bagian dari visi

pemimpin itu sendiri, serta mampu meyakinkan juga bahwa mereka punya andil

untuk sama-sama mengimplementasikan dalam kegiatan yang akan dilakukan

nantinya.

2.23.3. Ciri Kepemimpinan

Pemimpin yang efektif mempunyai sifat atau ciri-ciri yang sama. Akan

tetapi jenis situasi kerja yang berbeda-bedasering menghendakijenis pemimpin yang

berbeda-beda. Ciri-ciri yang umum menurut Roger D. Collons seperti yang dikutip
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5. Jujur

6. Memiliki kecakapan teknis

7. Mudah dan cepat mengambil keputusan

8. Memiliki keterampilan (kecakapan) mengajar

9. Mempunyai keyakinan

2.2.3.4. Gaya-gaya Kepemimpinan

Menurut Flippo (Heidjrahman dan Husnan, 1991 : 224) gaya

kepemimpinan yaitu sebagai pola tingkah laku yang dirancang untuk

mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai tujuan

tertentu. Ralph White dan Ronald Lippitt (Winardi, 2000 : 79) membagi gaya
kepemimpinan pada 4macam yaitu:

1. GayaKepemimpinan Otokrasi

Gaya kepemimpinan otokratis cenderung bersifat otoriter, semua aktifitas

pekerjaan terpusat ditangannya, peran bawahan hanya sebagai pelaksana segala

bentuk perintah dan kehendak pimpinan, kurang komunikasi dengan bawahan,

semua kesalahan cenderung diberi sanksi. Model ini paling banyak dikenal

orang karena kehadirannya telah ada sejak dulu.

2. Gaya Kepemimpinan Demokratis

Gaya kepemimpinan ini menekankan akan pentingnya peran manusia dengan

menekankan sistem partisipasi dari para bawahan, pemimpin bersifat obyektif

dalam kritik dan saran, sering berkomunikasi dengan bawahan. Dalam gaya

kepemimpinan ini, aspek hubungan manusia diutamakan, saling menghormati
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pentingnya hasil tugas; membujuk pengikut untuk mementingkan kepentingan

organisasi dibandingkan dengan kepentingan pribadi; dan mengaktifkan kebutuhan

pengikut yanglebih tinggi.

2.23.5. Teori Kepemimpinan

Banyak orang telah melakukan penelitian dan studi tentang kepemimpinan

dan hasilnya berupa macam-macam teori tentang kepemimpinan. Teori-teori

demikian mencakup perbedaan dalam pendapat, metodologi, keterangan-keterangan,

dan kesimpulan-kesimpulan. Setiap teori mempunyai pengikut masing-masing yang

beranggapan bahwa teori mereka adalah benar dan tepat. G.R. Terry mengemukakan

delapan teori kepemimpinan (Winardi, 2000, hal : 62-69), disini penulis hanya

mengambil empat saja karena terialu banyak gaya kepemimpinan yang

dikemukakan, sedangkan dalam penelitian ini hanya gaya kepemimpinan otokratis,

gaya kepemimpinan demokratis, gaya kepemimpinan laissez-faire, dan gaya

kepemimpinan situasional saja yang dipakai yaitu :

1. Teori Otokratis (The Autocratic Theory)

Kepemimpinan menurut teori ini didasarkan atas perintah pemaksaan dan

tindakan yang agak arbitrer, dalam hubungan antara pemimpin dengan

bawahan. Pemimpin disini cenderung mencurahkan perhatian sepenuhnya

pada pekerjaan, melakukan pengawasan dengan ketat. Pemimpin otokratis

menggunakan perintah-perintah yang biasanya diperkuat oleh adanya

sanksi-sanksi, disiplin adalah faktor yang terpenting.
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2. Teori Suportif (The Supportive Theory)

Disini, pihak pemimpin beranggapan bahwa para pengikutnya ingin

berusaha sebaik-baiknya dan bahwa ia dapat memimpin dengan baik

melalui tindakan untuk membantu usaha-usaha mereka.

Untuk maksud itu, pihak pemimpin menciptakan suatu lingkungan karma

yang membantu mempertebal keinginan pada setiap pengikut untuk

melaksanakan pekerjaan sebaik mungkin, bekerja sama dengan pihak lain,

serta mempertimbangkan skill serta keinginannya sendiri.

Saran-saran mengenai pelaksanaan pekerjaan lebih baik, perbaikan-

perbaikan apa yang dapat dicapai pada kondisi-kondisi kerja, dan ide-ide

baru apa yang harus dicoba, perlu dikembangkan. Adakalanya "teori

suportif dinyatakan orang sebagai teori pastisipatif (Participative Theory).

Ada juga yang menamakannya "Democratic Theory ofLeadership)".
3. Teori "Kendali-bebas" (The Laissez-Faire Theory)

Berdasarkan teori ini, seorang pemimpin memberikan kebebasan seluas-

luasnya kepada para pengikutnya dalam hal menentukan aktivitas mereka.

Ia tidak berpartisipasi, atau apabila hal itu dilakukannya, maka partisipasi
tersebut hampir tidak berarti.

Pendekatan ini merupakan langsung dari teori otokratis. Kelompok-

kelompok "laissez-faire" cenderung membentuk pemimpin-pemimpin
informal.

4. Teori Situasi (The Situational Theory)
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Pendekatan ini menerangkan kepemimpinan menyatakan bahwa harus

cukup banyak terdapat fleksibelitas dalam kepemimpinan untuk

menyesuaikan diri dengan berbagai macam situasi. Kepemimpinan bersifat

"multidimensi". Pada teori ini, kepemimpinan dianggap terdiri dari tiga

macam elemen, yakni : pemimpin-pengikut-situasi. Situasi dianggap

sebagai elemen yang terpenting karena ia memiliki paling banyak variabel.

2.2.4. Prestasi Kerja

2.2.4.1. Pengertian Prestasi Kerja

Menurut As'ad (1998 : 47) Prestasi kerja merupakan hasil yang dicapai

individu menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Hasil

yang telah disepakati individu ini merupakan salah satu wujud perilaku didalam

organisasi yang dicapai melalui kemampuan dan perbuatannya dalam situasi tertentu.

Sehingga prestasi kerja merupakan hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan dan

persepsi tugas. Menurut Handoko (1995 : 135) Prestasi kerja adalah proses melalui

mana organisasi-organisasi sebagai mengevaluasi atau menilai prestasi kerja

karyawan. Menurut Tohari (2002 :20) Prestasi kerja yaitu tingkat penyelesaian atau

hasil nyata yang telah dicapai seseorang dalam menyelesaikan suatu pekerjaan yang
dibebankan kepadanya.

Dari beberapa defenisi prestasi kerja diatas dapat diambil kesimpulan

bahwa prestasi kerja adalah kegiatan dan hasil yang dapat dicapai atau ditentukan

oleh seseorang didalam melaksanakan tugas pekerjaan. Seseorang dapat dikatakan

berprestasi dengan baik dalam pekerjaannya, manakala mereka dapat menyelesaikan

pekerjaan dengan baik, artinya mencapai sasaran atau standar pekerjaan yang telah
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ditetapkan bahkan dapat melebihi standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

Dapat dikatakan pula prestasi kerja merupakan perwujudan atau penampilan dalam

pelaksanaan pekerjaan.

2.2.4.2. Penilaian Prestasi Kerja

Menilai pelaksanaan pekerjaan atau menilai prestasi kerja merupakan suatu

sistem yang digunakan untuk menentukan atau mengetahui apakah seseorang

karyawan telah melaksanakan pekerjaan masing-masing secara menyeluruh.

Penilaian pegawai adalah sebuah pemlaian sistematik seorang pegawai (karyawan)

oleh atasannya atau beberapa orang ahli lainnya yang paham dan mengerti akan

pelaksanaan pekerjaan pegawai atau jabatan. Manulang (1991 : 81) merumuskan

bahwa penilaian pegawai adalah suatu penilaian secara sistematis kepada pegawai

oleh beberapa orang ahli untuk suatu atau beberapa tujuan tertentu / penilaian yang

didasarkan pada aturan yang ditetapkan perusahaan.

2.2.43. Faktor-faktor Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja karyawan ditiap perusahaan mempunyai faktor

penilaian yang berbeda. Penilaian prestasi kerja dapat dilihat dari beberapa faktor

(Heidjrachman dan Husnan, 1995 :125) yaitu :

1. Kualitas kerja

Kualitas kerja meliputi ketepatan, ketelitian, keterampilan, dan keberhasilan

karyawan dalam melaksanakan pekerjaan

2. Kuantitas kerja

Merupakan jumlah output produk-produk yang dihasilkan dan kecepatan

dalam menyelesaikan pekerjaan.
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Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan

penempatan internal dalam bilangan tanpa diskriminasi.

10. Tantangan eksternal

Prestasi kerja karyawan juga dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar

lingkungan kerja seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau

masalah-masalah pribadi lainnya. Dengan penilaian prestasi kerja

departemen personalia dapat menawarkan bantuan.

11. Umpan balikpada SDM

Prestasi kerja yang baik dan buruk diseluruh organisasi mengidentifikasikan

bagaimana baiknya fungsi departemen SDM diterapkan

2.2.4.5. Tantangan Penilaian Prestasi Kerja

Rancangan system penilaian prestasi kerja sering menyebabkan tantangan-

tantangan para professional SDM. Tantangan-tantangan penting meliputi kendala

legal, bias penilaian, dan penerimaan hasil penilaian (Mangkuprawira, 2003 :226).
1. Kendala Legal

Penilaian prestasi kerja harus bebas dari diskriminasi yang tidak sah atau tidak

legal. Apapun bentuk penilaian prestasi kerja yang digunakan departemen SDM

harus terpercaya dan abash. Jika tidak, keputusan penempatan mungkin ditentang
karena hal itu melanggar hukum tentang pekerjaan yang sama dan mungkin
hukum lainnya. Setiap keputusan hendaknya obyektifdan dilindungi hukum.

2. Bias Penilaian

Masalah dengan ukuran subyektif adalah peluang munculnya bias. Maka bias

sering terjadi ketika penilaian tetap tidak lepas dari unsur emosional ketika
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mereka menilai prestasi kerja karyawan. Bentuk bias penilai meliputi hal-hal

berikut:

1) Hallo Effect

Bias ini terjadi ketika opini personal penilai terhadap karyawan

mempengaruhi ukuran kinerja.

2) KesalahanKecenderungan Sentral

Beberapa penilai tidak menyukai untuk menilai karyawan dalam hal efektif

atau tidak efektif. Dengan demikian, mereka mendistorsi penilaian untuk

membuat setiap karyawan dalam kondisi rata-rata.

3) Bias Kemurahan dan Ketegasan Hati

Bias kemurahan hati terjadi ketika para penilai cenderung begitu mudah

dalam menilai prestasi kerja para karyawan. Bias ketegasan hati merupakan

hasil dari para penilai yang begitu keras dalam evaluasinya.

4) Bias Lintas Budaya

Tiap penilai memiliki harapan tentang perilaku manusia yang didasarkan

pada budayanya.

5) Prasangka Personal

Ketidaksukaan penilai terhadap sebuah kelompok atau kelas orang dapat

mendistorsi penilaian yangorangterima.

2.2.4.6. Metode Penilaian Prestasi Kerja

Didalam melakukan penilaian prestasi kerja terdapat model atau metode

penilaian. Menurut Handoko (1997 :142)metode penilaian prestasi kerja dibedakan

menjadi dua macam:
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1. Metode berorientasi masa lalu

Metode ini mengalami kelemahan dalam hal perlakuan terhadap prestasi
kerja yang telah terjadi karena hanya sampai derajat tertentu yang dapat

diukur. Kelebihannya adalah bahwa prestasi kerja dimasa lalu tidak dapat
diubah tetapi dengan mengevaluasi kerja masa lalu, karyawan memperoleh

umpan balik mengenai upaya-upaya mereka yang bias mengarahkan kepada

perbaikan prestasi kerja. Teknik yang digunakan dalam metode ini antara
lain:

1. RatingScale

Metode ini evaluasi subyektif dilakukan pemlaian terhadap prestasi

kerja karyawan dengan skala tertentu dari rendah sampai tinggi.

Evaluasi hanya didasarkan pada pendapat penilai yang membandingkan

hasil pekerjaan dengan faktor-faktor yang dianggap penting bagi

pelaksanaan pekerjaan tersebut. Kelebihan metode ini adalah tidak

mahal dalam penyusunan dan administratifhya, pemlaian hanya

membutuhkan sedikit latihan tidak memakan waktu dan dapat

diterapkan dalam jumlah karyawan yang besar. Kelemahannya adalah

kesulitan dalam menentukan kriteria yang relevan dengan pelaksanan
kerja.

2. Checklist

Penilai biasanya adalah atasan lansung tetapi tanpa diketahui oleh

karyawan yang dinilai. Dalam metode ini penilai tinggal memilih

kalimat atau kata yang menggambarkan prestasi kerja dan karakteristik
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karyawan. Penilai departeman personalia bisa memberikan bobot pada

item-item yang berbeda pada checklist. Kelebihannya adalah ekonomis,

mudah administrasinya, latihan bagi penilai terbatas dan terstandarisasi.

Sedangkan kelemahannnya adalah meliputi penggunaan kriteria

kepribadian disamping kriteria prestasi kerja, kemungkinan terjadinya

bias penilai (Hallo Effect), interprestasi salah terhadap item-item

checklist dan penggunaan bobot yang tidak tepat, juga tidak

memungkinkan penilai memberikan penilaian relatif.

3. Metodeperistiwakritis

Metode ini mendasarkan pada catatan penilai yang menggambarkan

perilaku karyawan sangat baik atau sangat jelek dalam kaitannya

dengan pelaksanaan kerja, yang disebut dengan peristiwa kritis. Metode

ini sangat berguna dalam memberikan umpan balik pada karyawan dan

mengurangi kesalahan kesan terakhir. Kelemahan metode ini adalah

atasan sering tidak berminat mencatat peristiwa kritis atau cenderung
mengada-ada dan bersifat subyektif.

4. Metode peninjauan lapangan

Dalam metode ini wakil ahli departemen personalia turun ke lapangan

dan membantu para penilai dalam penilaian mereka. Spesialis

personalia mendapatkan informasi khusus dari atasan langsung tentang

prestasi kerja karyawan untuk dievaluasi. Evaluasi dikirim kepada

penyelia untuk review perubahan, persetujuan dan pembahasan dengan
karyawan yang dinilai.
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5. Metode tes dan observasi prestasi kerja

Bilajumlah pekerjaan terbatas, penilaian prestasi kerja bias didasarkan

padates pengetahuan dan keterampilan. Agar berguna tesharus variabel

dan valid.

6. Metode evaluasikelompok

Dalam metode ini adabeberapa teknik penilaian yaitu :

(1) Metode Rangking

Metode ini penilai membandingkan karyawan yang satu dengan

karyawan yang lain untuk menentukan siapa yang lebih kemudian

menempatkan dalam urutan dari mana yang terbaik sampai yang

terburuk.

(2) Grading atau Forceed Distribution

Dalam metode ini penilaian memisahkan para karyawan kedalam

berbagai klasifikasi yang berbeda. Biasanya untuk suatu propinsi

tertentuharus diletakkan pada setiap kategori.

(3) Point Allocation Method

Metode ini merupakan bentuk lain metode grading dimana penilai

memberikan sejumlah nilai total untuk mengalokasikan diantara

para karyawan dalam kelompok. Para karyawan yang lebih baik

diberi nilai yang lebih besar dari pada karyawan yang berprestasi

jelek. Keunggulan metode ini adalah penilai dapat mengevaluasi

perbedaan relatif para karyawan, meskipun kelemahan hallo effect

dan bias kesan terakhir masih ada.



32

2. Metode berorientasi masa depan

Penilaian berorientasi masa depan memperkirakan prestasi kerja dari waktu

ke waktu yang akan datang melalui penilaian potensi karyawan atau

penetapan sasaran prestasi kerja dimasa mendatang. Teknik yang digunakan

yaitu (Handoko, 1997 :144):

1. Penilaian diri

Teknik evaluasi ini berguna bila tujuan evaluasi adalah untuk

melanjutkan pengembangan diri. Bila karyawan menilai dirinya,

perilaku defensif cenderung tidak terjadi

2. Penilaianpsikologis

Penilaian ini terdiri dari wawancara mendalam, tes psikologis, diskusi

dengan atasan lansung dan review evaluasi lainnya. Penilaian biasanya

dilakukan oleh para psikologis, terutama digunakan untuk menilai

potensi dimasamndatang.

3. Pendekatan MBO (Management By Objectives)

Inti dari pendekatan ini adalah bahwa setiap karyawan dan penyelia

secara bersama menetapkan tujuan atau sasaran pelaksanaan kerja

diwaktu yang akan datang. Kemudian dengan sasaran tersebut,

penilaian prestasi kerja dilakukan secara bersama pula.

4. Teknik pusat penilaian (Accessment Centers)

Untuk membantu identifikasi manajemen diwaktu yang akan datang,

banyak perusahaan besar mempunyai pusat penilaian. Accessment

Centers adalah suatu bentuk penilaian karyawan yang distandarisasikan
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dimana tergantung pada berbagai tipe penilaian dari penilai. Penilaian

bias meliputi wawancara mendalam, tes psikologis, diskusi kelompok,

simulasi dan sebagainya untuk mengevaluasi potensi karyawan di waktu

yang akan datang.

2.2.5. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Prestasi Kerja

Salah satu cara mengetahui suatu kepemimpinan yang berhasil adalah dengan

mengetahui seberapa besar tingkat prestasi yang dapat dicapai oleh organisasi yang

dipimpinnya. (Handoko, 1993 : 294) Kepemimpinan merupakan kemampuan yang
dipunyai seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai tujuan

dan sasaran. Prestasi kerja yaitu tingkat penyelesaian atau hasil nyata yang telah

dicapai seseorang dalam menyelesaikan suatu pekerjaan yang dibebankan kepadanya
(Tohari, 2002 : 20). Untuk itu dibutuhkan seorang pemimpin yang mampu

menciptakan suatu sistem kerja yang baik dan kondusif guna mencapai tujuan

organisasi. Peran seorang pemimpin (manajer) perusahaan harus dapat

memperhatikan dan memelihara dengan baik faktor-faktor yang mempengaruhi

prestasi kerja karyawan. Dengan prestasi kerja karyawan yang positif dan tingggi

akan dapat meningkatkan keuntungan perusahaan. Gaya kepemimpinan tertentu tentu

akan menentukan tingkat prestasi kerja karyawan. Karena disini peran seorang

pemimpin dalam mengambil keputusan akan sangat mempengaruhi terhadap prestasi
kerjakaryawannya.

2.3. Kerangka Pemikiran

Kerangka pikir penelitian dinyatakan dalam bentuk skema sederhana yang utuh

menurut pokok-pokok penelitian dan hubungannya. Kerangka pikir penelitian dalam
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bentuk skema ini diharapkan dapat menggambarkan isi penelitian dan

identifikasinya, sehingga sumber data dan pengolahan terarah. Kerangka pikir

penelitianyang akan penuliskemukakan adalah :

Variabel (X)GayaKepemimpinan, terdiri dari:

> (XI) Gaya Kepemimpinan Otokratis

> (X2) Gaya Kepemimpinan Demokratis

> (X3) Gaya Kepemimpinan Kendali-Bebas

> (X4) Gaya Kepemimpinan Situasional

<=t>
Variabel (Y)

PRESTASI KERJA

Gambar 1

2.4. Hipotesis Kerangka Pemikiran Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah yang melandasi rumusan permasalahan

dalam penelitian ini, maka penulis mengambil hipotesa sebagai berikut:

1. Ada pengaruh dari gaya kepemimpinan dalam meningkatkan prestasi kerja

karyawan MinaSwalayan.

2. Gaya kepemimpinan demokratis yang paling dominan berpengaruh dalam

meningkatkan prestasi kerja karyawan Mina Swalayan.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

Penelitian yang diadakan penulis dilakukan pada mini market Mina Swalayan

dengan pusatnya Mina Grosir yang beriokasi jalan Yudistira no.l, dekat Pasar

Gentan, Sinduharjo, Ngaglik, Sleman, Yogyakarta. Cabang Mina Swalayan 1yang

beriokasi jalan Kaliurang Km. 10,5 dan cabang Mina Swalayan 2yang beriokasi jalan

Besi - Jangkang, depan lapangan PPPG Kesenian, Klidon, Sukoharjo, Ngaglik,
Sleman, Yogyakarta.

3.2. Gambaran Perusahaan

1. Sejarah Perusahaan

Pertama sekali Mina Swalayan adalah toko Bhakti yang didirikan sekitar

tahun 1980-an, yang bergerak di penjualan pakan ternak serta sembako. Usaha ini

dirintis oleh Bpk. H. Achmad Ichsan beserta istri. Kemudian pada tanggal 24

Oktober 1998, sesuai dengan trend pada waktu itu, maka dirubah menjadi

minimarket dengan pola swalayan yang kemudian diberi nama Mina Swalayan.

Penamaan tersebut terinspirasi oleh suatu tempat yang sering dikunjungi oleh jemaah

yang melakukan ibadah haji yaitu Jamarat Mina. Keberkahan tempat tersebut yang

dikunjungi jutaan jemaah setiap tahunnya diharapkan juga dialami oleh Mina

Swalayan yang senantiasa akan dikunjungi orang untuk berbelanja.

Pada bulan Nopember 2001 dilakukan pembukaan cabang di jalan Besi -

Jangkang, Klidon, Sukoharjo, Ngaglik dengan nama Mina Swalayan 2 yang
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kemudian diperluas pada bulan September 2003 sehingga menempati luas 130 m2.

Kemudian pada pertengahan 2003 Mina Swalayan 1 yang semula satu lantai

diperluas menjadi dua lantai. Saat ini Mina Swalayan mempunyai 42 orang

karyawan.

Dengan slogan "Mitra Belanja Keluarga" Mina Swalayan terus bergerak

dinamis seiring dengan perkembangan dinamika masyarakat. Konsumen

diperlakukan sebagai mitra sehingga sama-sama saling memberikan nilai lebih, serta

segmentasi keluarga sebagai satu kesatuan dari elemen masyarakat dengan harapan

semua kebutuhan keluarga-keluarga dari konsumen Mina Swalayan bisa terpenuhi

dengan baik.

Seiring dengan perkembangan zaman Mina Swalayan terus berpacu dengan

para pesaingnya dengan cara menggunakan sistem teknologi komputer dan media

radio. Sistem teknologi komputer yang digunakan dapat menghasilkan keuntungan

lebih banyak, proses penjualan dapat dilaksanakan dengan lebih cepat, mudah dan

praktis. Sistem media radio yang dipakai dapat memberikan informasi kepada

masyarakat luas dan dapat membuat Mina Swalayan menjadi lebih dikenal.

Mina Swalayan sabagai salah satu perusahaan perdangangan eceran dimana

didalam penjualan produk-produk yang dimilikinya mempunyai prinsip-prinsip

sebagai berikut:

o Kelengkapan barang yangdiutamakan

o Kualitas yang baik

o Harga yang lebih terjangkau



38

4. Mengembalikan citra Islam sebagai agama yang menghargai semangat

peningkatan kesejahteraan ekonomi dalam kerangka syi'ar Islam

3. Struktur Organisasi

Sebuah organisasi baik besar maupun kecil sangat perlu dilakukan pembuatan

struktur organisasi sebagai suatu wadah untuk membagi jabatan dan tugas-tugas serta

tanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan serta untuk membantu kelancaran

proses jalannya organisasi agar menjadi lebih baik dan berkembang. Berikut ini akan

dijelaskan mengenai struktur organisasi, tugas dan tanggung jawab di Mina
Swalayan.



Kasir

Gambar 2

Struktur Organisasi Mina Swalayan
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5. Manager Administrasi Keuangan

Secara umum bagian administrasi keuangan bertanggung jawab terhadap

masalah keuangan perusahaan yang dioperasikan oleh bagian akuntansi dan

pembayaran. Adapun tugas-tugas yang harus dikerjakan adalah bertanggung

jawab pada surat penjualan; memeriksa keabsahan bukti-bukti keuangan yang

diterima; menyusun laporan keuangan secara periodik; menerima,

menyimpan dan mengeluarkan uang tunai; mencatat transaksi keuangan yang

berhubungan dengan arus keluar-masuk uang; menerima bukti-bukti

keuangan dari luar dan mencatatnya; menyetor dan mengambil uang dari

Bank; dan menyimpan dan mencatat berkas bukti keuangan laporan keuangan

6. Accounting

Melakukan penjualan atau posting, membuat perencanaan belanja, membantu

administrasi yang berkaitan dengan aktifitas, dan bertanggung jawab terhadap

bagian administrasi dan Direktur

7. Store Manager

Bertanggung jawab atas kelansungan jalannya operasional toko sesuai dengan

target dan kebijakan pemasaran, bertanggung jawab memimpin seluruh

operasional toko, bertanggung jawab atas peningkatan penjualan,

bertanggung jawab atas keselamatan kualitas, jumlah, kelengkapan barang

dan kelansungan barang toko, dan mengontrol pelayanan dan menjalin

hubungandengan pelanggan
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pokok yang sama, namun berbeda dalam hal tunjangan perbulan. Untuk lebih

jelasnya dapat diuraikan sebagai berikut:

o Karyawan tetap

- Gaji pokok

- Tunjangan tetap berupa : tunjangan fungsional, jabatan, masa

kerja, dan tunjangan keluarga

o Karyawan tidak tetap

- Gaji pokok

- Tunjangan akomodasi dan lembur

- Tunjangan Iain-lain j ika ada

3.3. Variabel Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan

terhadap prestasi kerja karyawan. Dalam penelitian ini variabel bebas (X) adalah

gaya kepemimpinan, gaya kepemimpinan yang digunakan ada empat macam, yaitu

Gaya kepemimpinan Otokratis (Xi); Gaya kepemimpinan Demokratis (X2); Gaya

kepemimpinan Kendali-Bebas (Laissez-Faire) (X3); dan Gaya kepemimpinan

Situasional (X4). Dan variabel terikat (Y) adalah Prestasi kerja.

3.4. Definisi Operasional Variabel

3.4.1. Variabel gaya kepemimpinan (X)

Variable gaya kepemimpinan dalam penelitian ini dibagi kedalam empat gaya

kepemimpinan yang terdiri dari :
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1. Gaya kepemimpinan otokratis (Xi)

Yaitu gaya kepemimpinan yang cenderung bersifat otoriter, semua aktifitas

pekerjaan terpusat ditangannya, peran bawahan hanya sebagai pelaksana segala

bentuk perintah. Indikator-indikatornya yaitu :

- Pemimpin selalu memikul tanggung jawabpenuh

- Segalakeputusan ada ditangan pemimpin

- Pemimpin tidak menerima usulan bawahan

- Pemimpin mendikte langkah dan teknik kegiatan bawahan

- Pemimpin memaksa bawahan agar patuh pada semua perintah

- Pemimpin selalu memberikan sanksi dalam setiap kesalahan pekerjaan

- Setiap sanksi yang diberikan sesuai kehendak pribadi

2. Gayakepemimpinan demokratis (X2)

Yaitu gaya kepemimpinan yang menekankan pentingnya peran bawahan

dengan menekankan sistem partisipasi dari para bawahan. Indikator-

indikatornya yaitu:

- Pemimpin menerima usulan dari karyawan

- Pemimpin menerima pikiran dari karyawan

- Pemimpin mengikutsertakan karyawan dalam rencana kegiatan

- Pemimpin mengikutsertakan karyawan dalam pengambilan keputusan

- Pemimpin bersifat obyektifdalam memuji

- Pemimpin bersifat obyektif dalam memberi sanksi

- Pemimpin memberikan kesempatan padakaryawan untuk kreatif
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3. Gayakepemimpinan kendali bebas (X3)

Yaitu gaya kepemimpinan yang memberikan kebebasan pada bawahan

dalam pengambilan keputusan dan partisipasi. Indikator-indikatornya yaitu :

- Pemimpin memberi kebebasan penuh pada bawahan dalam pengambilan

keputusan

- Pemimpin memberi kebebasan penuh dalam partisipasi bekerja

- Pimpinan tidak berpartisipasi dalam penentuan tugas-tugas karyawan

- Pimpinan tidak berpartisipasi dalam penentuan tanggung jawab karyawan

- Pemimpin tidak ada koordinasi kerja dengan karyawan

- Pemimpin berkomentar dalam kegiatan karyawan tanpa maksud ikut serta

dalam kegiatan

- Pemimpin mengawasi karyawan tidak secara lansung

4. Gayakepemimpinan situasional (X4)

Yaitu gaya kepemimpinan yang memiliki fleksibelitas dalam dan

menyesuaikan diri dengan berbagai macam situasi. Indikator-indikatornya

yaitu:

- Pemimpin tidakkaku dalam memimpin

- Pemimpin menyikapi suatu permasalahan dengan cepat

- Pemimpin bisa mengatasi dalam setiapsituasi

- Pemimpin cepatdalam mengambil keputusan

- Pemimpin mempunyai kepercayaan diri dalam bekerja

- Pemimpinmempunyai disiplinbekerja

- Pemimpin mengutamakan pekerjaan
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3.4.2. Variabel prestasi kerja (Y)

Yaitu keadaan emosional atau perasaan seseorang yang menyenangkan

atau tidak menyenangkan terhadap apa yang telah ia kerjakan atau lakukan

dalam memandang pekerjaan mereka. Indikator prestasi kerja yaitu :

- Penyelesaianpekerjaansesuai target

- Kemampuan dalampekerjaan

- Absensi karyawan

- Displin karyawan

- Keterampilankerja karyawan

- Keseriusan karyawan

- Semangat kerja karyawan

- Kualitas kerja karyawan

- Kreatifitas karyawan

- Ketelitian dalam menyelesaikan pekerjaan

3.5. Instrumen atau Alat Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini penulis menggunakan kuisioner sebagai instrumen alat

pengumpulan data. Kuisioner merupakan metode pengumpulan data dengan

mengajukan pertanyaan-pertanyaan tertulis kepada responden. Kuisioner yang

digunakan adalah tipe tertutup, dimana responden tinggal memilih alternative

jawaban yang tersedia dan diberi keleluasaan untuk menjawabnya. Data yang

diperoleh langsung dari responden melalui kuisioner diberi penilaian dengan cara

skor. Adapun skor menggunakan Skala Likert (5 poin) yang bertujuan untuk

memudahkan penulis. Menurut Kinnear (Umar, 1998 : 132), skala likert ini
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berhubungan dengan pemyataan tentang sikap seseorang terhadap sesuatu. Skor akan

diberikan pada setiap jawaban yang diperoleh.

Kemudian dilakukan uji coba terhadap instrumen penelitian dimana dalam

tahap ini akan dilakukan dua buah pengujian terhadap kuisioner yaitu uji validitas

dan uji reliabilitas. Pengujian validitas dan reliabilitas akan dilakukan dengan

bantuan komputer menggunakan program SPSS vl4.0for Windows.

1. Uji Validitas

Didefenisikan sebagai sejauh mana suatu alat pengukur itu mengukur apa yang

ingin diukur, yaitu benar-benar mengukur apa yang akan diukur (Singarimbun,

1989 : 124). Validitas yang digunakan adalah validitas jenis konstruk, yaitu dengan

mengkorelasikan antara skor yang diperoleh masing-masing item pertanyaan dalam

kuisioner dengan total skornya. Teknik ini dikenal dengan nama teknik korelasi

product moment. (Umar, 1998 : 194) Analisis korelasi berguna untuk menentukan

suatu besaran yang menyatakan bagaimana kuat hubungan suatu variabel dengan

variabel lain, dengan rumus korelasi product momentpearson yaitu :

n£XY-£xZY
r = >2JX2-(XX)2)(n£Y2-(£Y)2)

Hasil dari kuisioner yang disebarkan pada seluruh karyawan, dari jawaban

masing-masing pertanyaan variabel diuji kevalidan pertanyaannya dengan hasil

sebagai berikut:



Tabel 1

Uji Validitas Butir Pertanyaan

Variabel Pertanyaan
Butir ke

Pearson

Correlations

Sig.
(1-tailed)

Ket

Gaya
Kepemimpinan

Otokratis

(XI)

(pl.Xl) ,479** ,008 Valid

(P2.X1) ,677** ,000 Valid

(P3.X1) ,758** ,000 Valid

(P4.X1) ,591** ,001 Valid

(P5.X1) ,485** ,007 Valid

(P6.X1) ,573** ,001 Valid

(P7.X1) ,695** ,000 Valid

Gaya
Kepemimpinan

Demokratis

(X2)

(pl.X2) ,794** ,000 Valid

(p2.X2) ,508** ,005 Valid

(P3.X2) ,745** ,000 Valid

(p4.X2) ,642** ,000 Valid

(P5.X2) ,786** ,000 Valid

(p6.X2) ,485** ,007 Valid

(P7.X2) ,485** ,007 Valid

Gaya
Kepemimpinan
Laissez-Faire

(X3)

(P1.X3) ,625** ,000 Valid

(P2.X3) ,735** ,000 Valid

(p3.X3) ,539** ,003 Valid

(P4.X3) ,632** ,000 Valid

(P5.X3) ,545** ,002 Valid

(p6.X3) ,804** ,000 Valid

(p7.X3) ,586** ,001 Valid

Gaya
Kepemimpinan

Situasional

(X4)

(P1.X4) ,543** ,003 Valid

(p2.X4) ,543** ,003 Valid

(p3.X4) ,734** ,000 Valid

(p4.X4) ,779** ,000 Valid

(P5.X4) ,609** ,001 Valid

(P6.X4) ,588** ,001 Valid

(P7.X4) ,545** ,002 Valid

Prestasi Kerja
(Y)

(pl.Y) ,540** ,003 Valid

(P2.Y) ,884** ,000 Valid

(P3.Y) ,786** ,000 Valid

(P4.Y) ,476** ,008 Valid

(P5.Y) ,497** ,006 Valid

(P6.Y) ,629** ,000 Valid

(P7.Y) ,801** ,000 Valid

(P8.Y) ,809** ,000 Valid

(P9.Y) ,572** ,001 Valid

(P10.Y) ,645** ,000 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah (Lampiran C hal: 102 -106)
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Dari data yang dihasilkan dan kemudian diolah dengan SPSS. Signifikansi

korelasi tiap butir pertanyaan dapat dilihat dari tanda ** yang diberikan oleh SPSS

yang menunjukan adanya korelasi pada level 0,01 atau taraf signifikansi 1% dan

semua angka yang dihasilkan (Sig. 1-tailed) dibawah 0,01 yang berarti korelasinya

sangat signifikan, sehingga seluruh pertanyaan dapat dikatakan valid sehingga layak

untuk digunakan.

2. Uji Reliabilitas

Didefmisikan sebagai (Singarimbun, 1989 : 140) indeks yang menunjukan

sampai sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan.

Dalam uji reliabilitas akan digunakan teknik Alpha Cronbach, dimana pengujian

dilakukan hanya pada item-item pertanyaan yang sudah valid (semua pertanyaan).

Pada uji reliabilitas dengan menggunakan Alpha Cronbach ini terdapat pedoman

dalam penggunaan koefisien Alpha yaitu : Jika nilai koefisien Alpha sama dengan 0,6

sampai 0,8 maka dianggap reliabel atau reliabilitasnya dapat diterima; Jika nilai

koefisien Alpha lebih dari 0,8 maka dianggap reliabel andal atau mempunyai

reliabilitas yang andal. Adapun ramus koefisien reliabilitas Alpha Cronbach

(Nurgiyantoro, 2000 : 310) adalah :

k-1 o
r=~(l-^Y-)

r : Koefisien reliabilitas yangdicari

k : Jumlah butir pertanyaan (soal)

oi : Varians butir-butir pertanyaan

a : Varians skor tes
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Hasil dari kuisioner yang disebarkan pada seluruh karyawan, dari jawaban

masing-masing pertanyaan variabel diuji reliabilitas pertanyaannya dengan hasil

sebagai berikut:

Tabel 2

Uji ReliabilitasVariabel (XI, X2, X3, X4, dan Y)

No Variabel Alpha Nof

Items

Ket

1 Gaya Kepemimpinan Otokratis (XI) 0,699 7 Reliabel
2 Gaya Kepemimpinan Demokratis (X2) 0,740 7 Reliabel
3 Gaya Kepemimpinan Laissez-Faire (X3) 0,740 7 Reliabel
4 Gaya Kepemimpinan Situasional (X4) 0,728 7 Reliabel
5 Prestasi Kerja (Y) 0,863 10

•• ..—•...—i

Reliabel
Sumber : DataPrimer yang diolah (Lampiran C hal: 107 -109)

Dari data yang dihasilkan dan kemudian diolah dengan SPSS. Semua

pertanyaan memperoleh koefisien Alpha lebih besar dari 0,60 artiya semua

pertanyaan dikatakan reliabel atau reliabilitasnya dapatditerima.

3.6. Data dan Teknik Pengumpulan Data

Dalam sebuah penelitian harus menggunakan data, oleh sebab itu data

merupakan bagian yang penting. Sebelum dipakai dalam proses analisis pada

penelitian, data harus dikelompokan terlebih dahulu. Pada penelitian ini, penulis

mengumpulkan data dengan mengelompokan data terlebih dahulu sesuai dengan

karakteristiknya:

1. Data primer

Data primer merupakan data yang didapat dari sumber pertama baik individu atau

perseorangan. Pada penelitian ini data primer diperoleh penulis secara lansung dari

sumbernya dalam hal ini yaitu General Manager (GM) selaku pemimpin dan staf

beserta karyawan selaku bawahan dari MINA Swalayan.
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Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah :

• Teknik Angket / Kuisioner

Yaitu daftar pertanyaan tertulis yang terdiri dari beberapa pertanyaan

disebarkan kepada karyawan MINA Swalayan.

2. Data Sekunder

Data sekunder merupakan data primer yang telah diolah lebih lanjut dan disajikan

oleh pihak pengumpul data primer atau oleh pihak lain seperti dalam bentuk table-

tabel atau diagram-diagram. Data sekunder yang diperoleh penulis dari perpustakaan

dengan membaca buku-buku, literature, jurnal, majalah, dan lainnya yang

berhubungan dengan penelitian. Sifat dari data ini adalah sebagai pendukung data

primer.

3. Data Internal

Data internal merupakan data yang didapat dari dalam perusahaan atau organisasi

dimana riset dilakukan. Dalam penelitian ini perusahaannya yaitu MINA swalayan.

4. Data Eksternal

Data eksternal merupakan data yang didapat dari pihak lain.

3.7. Populasi dan Sampel

3.7.1. Populasi

Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari seluruh obyek

yang diteliti. Penelitian ini akan dilakukan pada Mina swalayan dimana populasinya

adalah seluruh karyawan yang bekerja di Mina Swalayan baik yang bekerja di Mina

Grossir, Mina Swalayan 1, maupun di Mina Swalayan 2.
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3.7.2. Sampel

Mengingat jumlah karyawan pada perusahaan yang akan diteliti tidak begitu

banyak. Maka penelitian yang akan dilakukan penulis disini menggunakan metode

Sample Sensus. Sample Sensus adalah pengambilan sampel dengan mengambil

semua populasi yang ada untuk dijadikan sampel (Subiyanto, 2000 : 89). Dalam

penelitian yang akan dilakukan oleh penulis, sampel yang akan diambil adalah semua

atau seluruh dari karyawan dan staf pada perusahaan MINA swalayan yang

berjumlah 42 orang.

3.8. Teknik Analisis

3.8.1. Analisis Deskriptif

Analisa dengan merinci dan menjelaskan secara panjang lebar keterkaitan

data penelitian dalam bentuk kalimat dan angka sebagai pendukung analisa

verifikatif. Analisis yang digunakan yaitu karakteristik responden, analisa

jawaban terhadap gaya kepemimpinan dan prestasi kerja, analisa rata-rata

jawaban terhadap gaya kepemimpinan dan prestasi kerja.

3.8.2. Analisis Verifikatif

Analisis verifikatif merupakan analisis data yang memeriksa, menguji suatu

proses atau kegiatan untuk menetapkan kebenaran dan kecermatan suatu

fakta, data, informasi, pertanyaan, hipotesis, atau tesis. Analisis yang

digunakan adalah:

1. Regresi Linier Berganda

Pemilihan alat analisis ini didasarkan pada tujuan penelitian untuk meneliti

antara dua variabel yaitu variabel terikat (Y) dengan variabel bebas
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Dalam Uji F ini digunakan hipotesis sebagai berikut:

Ho : Tidak ada pengaruh antara gaya kepemimpinan otokratis, gaya kepemimpinan

demokratis, gaya kepemimpinan kendali-bebas, dan gaya kepemimpinan
situasional terhadap prestasi kerja.

Ha: Ada pengaruh antara gaya kepemimpinan otokratis, gaya kepemimpinan

demokratis, gaya kepemimpinan kendali-bebas, dan gaya kepemimpinan
situasional terhadap prestasi kerja.

Penentuan nilai F (Ftabel), dengan taraf signifikansi 5%. Pengambilan

kesimpulan berdasarkan perbandingan nilai Fhitung dengan F^,. Kriteria yang
dipakai:

Ho diterima apabila Fhitung <F^,

H0 ditolak apabila Fhihmg > F^ei

Signifikansi (a < 0,05)

3. Pengujian Hipotesis secara Parsial (Uji t)

Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh

terhadap prestasi kerja secara parsial digunakan Uji t dengan ramus (Musthofa,
1995:114) :

b
t =

Sb

Dimana: t: besarnyathitungtiapvariabel

: koefisien regresi

Sb : kesalahan baku koefisien

dengannilaialpha adalah 5%
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Dalam Uji t ini digunakan hipotesis sebagai berikut:

H0 : Tidak ada pengaruh antara gaya kepemimpinan otokratis, demokratis, kendali-

bebas, dan gaya kepemimpinan situasional terhadap prestasi kerja.

Hai: Ada pengaruh antara gaya kepemimpinan otokratis terhadap prestasi kerja

Ha2 :Ada pengaruh antara gaya kepemimpinan demokratis terhadap prestasi kerja

Ha3: Ada pengaruh antara gaya kepemimpinan kendali-bebas terhadap prestasi kerja

Ha,: Ada pengaruh antara gaya kepemimpinan situasional terhadap prestasi kerja

Menentukan nilai ttebei dengan taraf signifikansi sebesar 5%. Pengujian

hipotesis dilakukan dengan menggunakan degree of freedom (df) - n - 1.

Pengambilan kesimpulan berdasarkan perbandingan nilai thitung dengan W Kriteria
yang dipakai yaitu:

H0 diterima apabila : thitu„g <t^

Ho ditolak apabila: thitung > Wi

Signifikansi (a < 0,05)

4. Uji Hipotesis Korelasi Berganda

Analisa korelasi berganda digunakan untuk mengetahui tingginya derajat

hubungan antara semua variabel (X) secara bersamaan terhadap variabel (Y).

Koefisien korelasi berganda dihitung dari koefisien determinasi yang secara

umum dirumuskan sebagai berikut (Musthofa, 1995 :117):

R2= b.-ZyX.+b2£yX2+D3ZyX3+b4ZyX4

• Jika nilai R = 1berarti total variasi variabel Dependent secara keseluruhan

(100%) diterangkan oleh variabel Independent.
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• Jika R2 = 0 berarti tidak ada variasi variabel Dependent sama sekali yang

diterangkan olehvariabel Independent (Xi, X2, X3, maupun X4).

5. Uji Hipotesis Korelasi Parsial

Analisa korelasi parsial digunakan untuk mengetahui tingginya derajat

hubungan antara satu variabel X terhadap variabel Y jika variabel X yang lain

dianggap konstan (dikontrol). Hal ini dimaksudkan agar hubungan antara

variabel X dan variabel Y tersebut merupakan hubungan yang murni. Nilai-nilai

untuk koefisien korelasi parsial dari masing-masing variabel X terhadap variabel

Y untuk jenjang-jenjang tertentu dapat dicari melalui ramus berikut (Musthofa,

1995:120) :

ryi.2.3-4 = y' *234 1234 ,„, -> untuk Xi dimanaX2, X3, X4 konstan
Vo-Wxi-W)

ry2-i-3-4 = 1 y2 y"4 -> untuk X2 dimana Xi, X3, X4 konstan
V(l-ryl342)(l-r12342)

ry3-i-2-4 = y3 y»24 _^ untuk X3 dimana Xi,X2, X4 konstan
7(l-ryl242)(l-r12342)

ry4-i-2-3= y4 yl23 •> untuk X4 dimana Xt, X2, X3 konstan
Vd-Wx1-^2)



BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1. Cambaran Umum

Pada bab analisis dan pembahasan ini dilakukan analisa terhadap data yang

terkumpul selama dilakukanuya penelitian. Bab ini merupakan bagian yang

teipenting dalam penelitian dibandingkan bab-bab yang terdahulu karena kesimpulan

yang diperoleh dari analisa yang dilakukan terhadap data-data. Setelah diperoleh dan

dikctahui data-data yang diperlukan maka langkah-langkah sclanjutnya adalah

analisis data. Analisa data dalam penelitian ini rnenerapkan dua pendekatan analisis.

yaitu analisa deskriptif dan analisa verifikatif.

Analisa deskriptif merupakan analisa berdasarkan data primer yang diperoleh

dari penelitian ini dengan merinci dan menjelaskan secara panjang lebar keterkaitan

data penelitian dalam bentuk kalimat dan analisa ini dimasukkan sebagai pendukung

analisa verifikatif. Analisa verifikatif merupakan analisa data yang berbemuk angka

dengan menggunakan teknik statistik dengan alat bantu komputer dengan bantuan

program SPSSfor Windows. Analisa deskriptif yang dilakukan dalam penelitian ini

akan dibagi kedalarn analisa karakteristik responden, analisa jawaban terhadap tiava

kepemimpinan (X), analisa jawaban terhadap prestasi kerja (Y). analisa rata-rata

jawaban terhadap gaya kepemimpman (X). dan analisa rata rata jawaban terhadap

prestasi kerja (Y), serta ditampilkan kedalam bentuk tabie-tabel dan penjeiasan

smgkat dengan kata-kafa dan sedikh angka, Analisa venftkatif d.<Jam ueneiiiian ini

akan dilakukan dengan menghitung skor-skor jawaban yang diperoleh dari responden
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dengan menggunakan analisis regresi linier berganda, uji hipotesis secara serentak

(uji F), uji hipotesis secara parsial (uji t), uji hipotesis dengan korelasi berganda, dan

uji hipotesis dengan korelasi parsial. Analisa akan ditampilkan dengan table-tabel

danpcrhitungan-perhitungan.

4.2. Analisa Deskriptif

Analisa data deskriptif ini untuk menjelaskan secara terperinci dan secara

panjang lebar atas jawaban-jawaban yang diberikan oleh responden terhadap

sejumlah pertanyaan yang diberikan dan keterkaitan data penelitian dalam bentuk

kalimat dan analisa ini dimasukkan sebagai pendukung analisa verifikatif. Analisa

data deskriptif ini akan dijelaskan dalam bentuk tabel dan prosentase.

1. Analisa Karakteristik Responden

Analisia karakteristik responden ini dibedakan kcdalam beberapa karaktcr yaitu :

• Jenis kelamin

Tabel 3

Karakteristik Responden Berdasarkan
Jenis Kelamin

No

_L

Kelamin

Laki-laki

Perempuan
Total

Jiimiah

!4

28

42"

Prosentase

66,67~%7

Sumber : Data Primer yang diolah (Lampiran EMia! : 95)

Perusahaan MINA Swalayan ini lebih didominasi karyawan

perempuan. Hal ini dapat dilihat dari tabel 3diatas yang menunjukan bahwa

jumlah karyawan perempuan sebanyak 28 orang (66,67 %) lebih banyak

dari jumlah karyawan laki-laki sebanyak 14 orang (33.33 %).
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Tabel 4

Karakteristik Responden Berdasarkan
Usia

-——-

Usia Jumlah Prusentase 1

9

20 23 Tahun

" 24-27" Tahun
16 38,10% 1

'"''"40J8%"" 1
3 28-31 Tahun 4

5

^ 9.52 % j
4 32-35 Tahun 1 11.90% 1

Total __ __« 100 % |
Sumber : Data Primer yang diolah (Lampiran B hal : 95)
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Dari tabel 4 diatas dapat dilihat bahwa usia responden banyak yang

berkisar antara 20 sampai 27 taliun. Dimana usia 24 - 27 tahun berjumlah

17 orang (40,48 %) paling banyak dibandingkan yang lain. Diikuti oleh

responden yang berusia 20 - 23 tahun berjumlah 16 orang (38,10%).

semeniara responden yang berusia 32 - 35 tahun berjumlah 5 orang

(11.90%), dan yang paling sedikit responden yang berusia 28 - 31 tahun

berjumlah 4 orang (9, 52 %).

• Peildidikan

Tabel 5

Karakteristik Responden Berdasarkan
Pendidikan

No Pendidikan Jumlah

—r ~
Pcosentase

1 SMP 2,38 %
2 SMU / Sederajat 37 L 88.10%

D3

"si
Total

3
1

7,14%

2.38%
100%

Sumber : Data Primer yang diolah (Lampiran B hal: 95)

Pada Tabel 5 diatas menunjukan bahwa rata-rata karyawan pada

perusahaan MINA Swalayan berpendidikan SMIJ/Sederajat yaitu berjumlah
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37 orang (88,10%). Karyawan yang berpendidikan D3 berjumlah 3 orang

(7,14%), untuk karyawan yang berpendidikan SI berjumlah 1 orang

(2,38%), dan untuk karyawan yang berpendidikan SMP berjumlah 1orang

(2,38%).

• Masa bekerja

Tabel 6

Karakteristik Responden Berdasarkan
Masa Bekerja

No Masa Bekerja Jumlah Prosentase
1 < 2 Tahun 24 57,14%
? 3-4 Tahun 14 33,34 %
3

4 "
5 - 6 Tahun

> 8 Tahun 1

I 7,14% _,
2,38 %

Total 1 42 100% '
Sumber : Data Primer yang diolah (Lampiran Bhal: 95j

Pada tabel 6 diatas dapat dilihat bahwa rata-rata masa bekerja

karyawan Mina Swalayan yaitu sampai 4 tahun. Dimana karyawan yang

bekerja selama < 2 tahun berjumlah 24 orang (57,14 %). dan diikuti

karyawan yang bekerja selama 3- 4 tahun berjumlah 14 orang (33,34 %),

karyawan yang bekerja selama 5- 6tahun berjumlah 3orang (7,14 %), dan

karyawan yang bekerja selama >8tahun berjumlah 1orang (2,38 %).

2. Analisa Jawaban Terhadap Gaya Kepemimpinan

Analisa jawaban terhadap gaya kepemimpinan ini menjelaskan mengenai

rata-rata jawaban yang dipilih oleh responden dalam menjawab kuisioner yang

diberikan. Analisa ini ditampilkan dalam bentuk tabel dan disajikan per tiap variabel

(XLX2.X3.X4) dengan pcrhitungan jumlah responden dan pcrsentase. Hasil yang

diperoleh dapat dilihat sebagai berikut:



Variabel Gaya Kepemimpinan Otokratis (XI)

Tabel 7

Analisa Jawaban Terhadap
Gaya Kepemimpinan Otokratis (XI)
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Variabel Pilihan

Jawaban
Jumlah

Responden
Pcrsentase

Sangat Setuju 0 L °% jGaya Setuju 32 76.2 %
Kepemimpinan

Otokratis
Ragu-ragu r 10 23.8 %
Tidak Setuju 0 0%

Sangat Tidak Setuju 0 0%
_ Jumlah 42 100 %
ouunuci . umu rnmer yang aioiah (Lampiran C hal : 110 - 111)

Dari tabel 7 diatas dapat dilihat bahwa pada variabel gaya kepemimpinan

otokratis responden lebih banyak memilih jawaban Setuju dengan jumlah 32 orang

(76,2 %), dan responden selebihnya memilih jawaban Ragu-ragu berjumlah 10 orang
(23,8 %).

2. Variabel Gaya Kepemimpinan Demokratis (X2)

Tabel 8

Analisa Jawaban Terhadap
Gaya Kepemimpinan Demokratis (X2)

| Variabel Pilihan

Jawaban

Sangat Setuju

Jumlah

Responden
Pcrsentase

j
i
i 12 28,6 %
| Gaya Setuju 27 64.3 %

Kepemimpinan Ragu-ragu 7,1 %
Demokratis

~ i

Tidak Setuju 0 0 %
Sangat Tidak Setuju 0 o%~ !

Jumlah !
C.„.U T-v . i . r> • ,r".". ~ '

42 100 % i
iumber :Data Primer yang diolah a^piran Chdlllo^TlT)

Dari tabel 8 diatas dapat dilihat bahwa Pada variabel gaya kepemimpinan

demokratis responden lebih banyak memilih jawaban Setuju dengan jumlah 27 on
any
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(64,3 %), responden yang memilih jawaban Sangat Setuju 12 orang (28,6 %), dan

responden selebihnya memilih jawaban Ragu-ragu berjumlah 3 orang (7,1 %).

3. Variabel Gaya Kepemimpinan Laissez-Faire (X3)

Tabel 9

Analisa Jawaban Terhadap
Gaya Kepemimpinan Laissez-Faire (X3)

Variabel Pilihan

Jawaban

Jumlah

Responden
Persentase

Gaya
Kepemimpinan
Laissez-Faire

Sangat Setuju 8 19,0%
Setuju 28 66,7 %
Ragu-ragu 6 14,3 %
Tidak Setuju 0 0%

Sangat Tidak Setuju 0 0%

Jumlah 42 100 %

Sumber: Data Primer yang diolah (Lampiran C hal: 110 -111)

Dari tabel 9 diatas dapat dilihat bahwa pada variabel gaya kepemimpinan

laissez-faire responden lebih banyak memilih jawaban Setuju dengan jumlah 28

orang (66,7 %), responden yang memilih jawaban Sangat Setuju 8 orang (19,0 %),

dan responden selebihnya memilih jawaban Ragu-ragu berjumlah 6orang (14,3 %).

4. Variabel GayaKepemimpinan Situasional (X4)

Tabel 10

Analisa Jawaban Terhadap
Gaya Kepemimpinan Situasional (X4)

Variabel Pilihan

Jawaban

Jumlah

Responden
Persentase

Gaya
Kepemimpinan

Situasional

Sangat Setuju 12 28,6 %
Setuju 30 71,4%
Ragu-ragu 0 0%

Tidak Setuju 0 0 %

Sangat Tidak Setuju 0 0%~ 1
Jumlah 42 100 %

Sumber : Data Primer yang diolah (Lampiran C hal : 110 - 111)
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Dari tabel 10 diatas dapat dilihat bahwa pada variabel gaya kepemimpinan
situasional responden lebih banyak memilih jawaban Setuju dengan jumlah 30 orang
(71,4 %), dan responden selebihnya memilih jawaban Sangat Setuju berjumlah 12
orang (28,6 %).

3. Analisa Jawaban Terhadap Prestasi Kerja

Analisa jawaban terhadap prestasi kerja ini menjelaskan mengenai rata-rata

jawaban yang dipilih oleh atasan dalam menjawab kuisioner yang diberikan atas

responden. Analisa ini ditampilkan dalam bentuk tabel dengan perhitungan jumlah

responden dan persentase. Hasil yang diperoleh dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 11

Analisa Jawaban
Terhadap Prestasi Kerja (Y)

Variabel Pilihan

Jawaban
Jumlah

Responden
Persentase

Prestasi Kerja

Sangat Tinggi 4 9,5 %
Tinggi 37 88,1 %
Cukup Tinggi 1 2,4 %
Rendah 0 0%
Sangat Rendah 0 0%

Jumlah 42 100 %

Dari tabel 11 diatas dapat dilihat bahwa pada variabel prestasi kerja terdapat
jumlah responden yang prestasi kerja nya Sangat Tinggi berjumlah 4orang (9,5 %),
jumlah responden yang prestasi kerja nya Tinggi berjumlah 37 orang (88,1 %),
jumlah responden yang prestasi kerja nya Cukup Tinggi berjumlah 1orang (2,4 %),
sementara responden yang prestasi kerja nya Rendah dan responden yang prestasi
kerjanya Sangat Rendah tidak terdapat.
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4. Analisa Rata-rata Jawaban Terhadap Gaya Kepemimpinan (X)

Analisa rata-rata jawaban responden terhadap gaya kepemimpinan ini

menjelaskan mengenai rata-rata skor dari jawaban yang diperoleh secara keseluruhan

dari responden dengan mengelompokan skor jawaban kedalam kategori (sangat baik,
baik, kurang baik, tidak baik, dan sangat tidak baik). Tujuannya adalah untuk

mengetahui penilaian responden secara keseluruhan terhadap kepemimpinan atasan.

Dalam analisa ini, rata-rata jawaban dibedakan kedalam gaya kepemimpinan
otokratis, gaya kepemimpinan demokratis, gaya kepemimpinan laissez-faire, dan

gaya kepemimpinan situasional. Hasil dari analisa jawaban terhadap gaya
kepemimpinan dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 12

Analisa Rata-rata Jawaban Terhadap
Gaya Kepemimpinan

Variabel

Gaya Kepemimpinan Otokratis (XI)
Gaya Kepemimpinan Demokratis (X2)
GayaKepemimpinan Laissez-Faire (X3)

Rata - Rata

Skor Jawaban

3,79

4,25
4,06

Gaya Kepemimpinan Situasional (X4) 4,26
Sumber :Data Primer yang diolah (Lampiran Bhal: 100)

Dari tabel 12 diatas dapat dilihat bahwa untuk variabel gaya kepemimpinan

otokratis rata-rata skor jawaban responden 3,786 termasuk dalam kategori Baik, ->

artinya bahwa gaya kepemimpinan otokratis dinilai responden (bawahan) baik dalam

kepemimpinan atasan. Untuk variabel gaya kepemimpinan demokratis rata-rata skor

jawaban responden 4,249 termasuk dalam kategori Baik, -> artinya bahwa gaya
kepemimpinan demokratis dinilai responden (bawahan) baik dalam kepemimpinan
atasan. Untuk variabel gaya kepemimpinan laissez-faire rata-rata skor jawaban

Kategori

Baik

Baik

Baik

Baik
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Dari tabel 13 diatas dapat dilihat bahwa untuk variabel prestasi kerja rata-rata

skor jawaban 4,06 termasuk dalam kategori Tinggi, -> artinya bahwa prestasi kerja

bawahan dinilai Tinggi oleh atasan.

4.3. Analisa Verifikatif

Analisa verifikatifmerupakan analisa data yang berbentuk angka-angka dan

perhitungan dengan menggunakan teknik statistik dengan alat bantu komputer dan

bantuan program SPSSfor Windows vl4.0. Analisa verifikatif terhadap jawaban yang

diperoleh dari kuisioner yang disebarkan pada responden dilakukan pengolahan guna

untuk mengetahui pengaruh antara variable gayakepemimpinan (X) yang terdiri dari

gaya kepemimpinan otokratis (XI), gaya kepemimpinan demokratis (X2), gaya

kepemimpinan laissez-faire (X3), dan gaya kepemimpinan situasional (X4) terhadap

variable prestasi kerja (Y). Alat analisis yang digunakan yaitu Regresi Linier

Berganda, Uji Secara Serentak (Uji F), Uji Parsial (Uji t), Korelasi Berganda, dan

Korelasi Parsial. Hasilnya diperolehsebagai berikut:

1. Regresi Linier Berganda

Tabel 14

Koefisien Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized

Model

Coefficients Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 4.621 6.700 .690 .495

K. Otokratis .028 .092 .035 .309 .759

K. Demokratis .743 .120 .672 6.185 .000

K. Laissez-Fair .103 .090 .125 1.148 .258

K. Situasional .342 .144 .265 2.368 .023

Sumber : Data Primer yang diolah (Lampiran D hal: 113)
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Pada tabel 14 diatas merupakan hasil dari pengolahan data dengan bantuan

program SPSS, didapat persamaan regresi sebagai berikut:

Y = 4,621 + 0,028.Xi + 0,743.X2 + 0,103.X3 + 0,342.X4

Dimana : Y = Prestasi Kerja

4,621 = Konstanta

0,028 = Koefisien Gaya Kemimpinan Otokratis (X1)

0,743 = Koefisien Gaya Kepemimpinan Demokratis (X2)

0,103 = Koefisien Gaya Kepemimpinan Laissez-Faire (X3)

0,342 = Koefisien Gaya Kepemimpinan Situasional (X4)

Dari persamaan regresi linier berganda yang diperoleh diatas dapat di

interpretasikan sebagai berikut:

• ao = 4,621

Angka koefisien konstantadiatas bertandapositif, yang berarti bahwa prestasi

kerja akan tetap ada jika tidak dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan

otokratis, gaya kepemimpinan demokratis, gaya kepemimpinan laissez-faire,

dan gaya kepemimpinan situasional atau dengan kata lain prestasi kerja dapat

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan otokratis, gaya kepemimpinan

demokratis, gaya kepemimpinan laissez-faire, dan gaya kepemimpinan

situasional.

• bi = 0,028

Angka koefisien gaya kepemimpinan otokratis (Xi) bertanda positif (+),

maka ada hubungan yang linier positif antara gaya kepemimpinan otokratis

dengan prestasi kerja. Artinya : jika gaya kepemimpinan otokratis (Xi) naik,
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maka prestasi kerja (Y) juga naik. Demikian juga sebaliknya, jika gaya

kepemimpinanotokratis (Xi) turun, maka prestasi kerja (Y)juga turun.

b2 = 0,743

Angka koefisien gaya kepemimpinan demokratis (X2) bertanda positif (+),

maka ada hubungan yang linier positif antara gaya kepemimpinan demokratis

dengan prestasi kerja. Artinya : jika gaya kepemimpinan demokratis (X2)

naik, maka prestasi kerja (Y) juga naik. Demikian juga sebaliknya, jika gaya

kepemimpinan demokratis (X2) turun, makaprestasi kerja (Y)juga turun.

b3 = 0,103

Angka koefisien gaya kepemimpinan laissez-faire (X3) bertanda positif (+),

maka ada hubungan yang linier positif antara gaya kepemimpinan laissez-

faire dengan prestasi kerja. Artinya : jika gaya kepemimpinan laissez-faire

(X3) naik, maka prestasi kerja (Y) juga naik. Demikian juga sebaliknya, jika

gaya kepemimpinan laissez-faire (X3) turun, maka prestasi kerja (Y) juga

turun.

b4 = 0,342

Angka koefisien gaya kepemimpinan situasional (X4) bertanda positif (+),

maka ada hubunganyang linier positif antara gaya kepemimpinan situasional

dengan prestasi kerja. Artinya : jika gaya kepemimpinan situasional (X4)

naik, maka prestasi kerja (Y) juga naik. Demikian juga sebaliknya, jika gaya

kepemimpinan situasional (X4) turun, maka prestasi kerja (Y)juga turun.
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2. Pengujian Hipotesis Secara Serentak (Uji F)

Untuk menguji apakah variabel Independent (X) yang terdiri dari (Xi, X2, X3,

X4) secara serentak dapat mempengaruhi variabel Dependent (Y) secara positif dan

signifikan, maka dilakukan pengujian secara serentak atau Uji F. Dari hasil

pengolahan data dengan SPSS maka diperoleh Fhitung sebesar 12,169 dengan tingkat

signifikansi 0,000. Karena angka signifikansi jauh lebih kecil dari 0,05 maka dapat

dikatakan bahwa gaya kepemimpinan otokratis, gaya kepemimpinan demokratis,

gaya kepemimpinan laissez-faire, dan gaya kepemimpinan situasional secara

serentak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Untuk lebih jelasnya dapat

dilihat pada tabel 15 berikut:

Tabel 15

Uji Secara Serentak (Uji F)

ANOV/P

Model

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression

Residual

Total

201.192

152.927

354.119

4

37

41

50.298

4.133

12.169 .000a

a- Predictors: (Constant), K. Situasional, K. Laissez-Faire, K. Demokratis, K. Otokratis

b- Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber: Data Primer yang diolah (Lampiran D hal: 113)

Dari hasil olah data yang diperoleh dengan SPSS dilakukan pengujian

hipotesis dengan langkah-langkah:

• Hipotesis

Ho : bi=b2=b3:=b4=0 -> tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan gaya

kepemimpinan otokratis, gaya kepemimpinan demokratis,
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gaya kepemimpinan laissez-faire, gaya kepemimpinan

situasional terhadap prestasi kerja

Ha : bi#b2#>3#>4#0 -> ada pengaruh yang positif dan signifikan gaya

kepemimpinan otokratis, gaya kepemimpinan demokratis,

gaya kepemimpinan laissez-faire, gaya kepemimpinan

situasional terhadap prestasi kerja

• Dasar pengambilan keputusan

Ho diterima apabila Fhitung < Ftabei

Hoditolak apabila Fhitung > Ftabei

Signifikansi (a < 0,05)

• Hasil olah data dengan taraf signifikansi sebesar 5% (0,05), diperoleh hasil

sebagai berikut:

- Nilai dk pembilang - 4

- Nilai dk penyebut =37

Sehingga dengan nilai tersebut pada tabel distribusi F diperoleh nilai Ftabei

sebesar 2,626. Sedangkan dari hasil pengolahan data diperoleh nilai Fhitung

sebesar 12,169. Dengan demikian Fhitung > Ftabci (12,169 > 2,626) dengan

signifikansi 0,000 < 0,05

• Kesimpulan

Dari hasil perhitungan diatas diketahui bahwa nilai Fhitung > Ftabei ~^ maka tolak

Ho dan terima Ha. Signifikansi 0,000 < 0,05 -> maka Signifikan. Sehingga gaya

kepemimpinan otokratis, gaya kepemimpinan demokratis, gaya kepemimpinan

laissez-faire, dan gaya kepemimpinan situasional secara bersama-sama
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. Sehingga bisa

digambarkan kurva penolakan dan penerimaan Ho sebagai berikut:

TOLAK

1
2,626 12,169

Gambar 3

Kurva daerah penerimaan dan penolakan Ho
Uji hipotesis koefisien regresi secara serentak

Dari kurva diatas dapat dilihat letak titik Fhitung berada pada daerah penolakan

Ho dan bernilai positif -> Ha diterima artinya gaya kepemimpinan otokratis, gaya

kepemimpinan demokratis, gaya kepemimpinan laissez-faire, dan gaya

kepemimpinan situasional secara serentak berpengaruh positif dan signifikan

terhadap prestasi kerja karyawan.

3. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Untuk menguji apakah variabel Independent yang terdiri dari (Xi, X2, X3, X4)

masing-masing atau secara individual dapat mempengaruhi variabel Dependent

secara positif dan signifikan, maka dilakukan pengujian secara parsial atau Uji t.

Hasil dari pengolahan data dengan SPSS dapat dilihat dari tabel berikut:
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Uji Secara Parsial (Uji t)

Coefficients
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Unstandardized Standardized

Model

Coefficients Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 4.621 6.700 .690 .495

K. Otokratis .028 .092 .035 .309 .759

K. Demokratis .743 .120 .672 6.185 .000

K. Laissez-Fairt .103 .090 .125 1.148 .258

K. Situasional .342 .144 .265 2.368 .023

a- Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber : Data Primer yang diolah (Lampiran D hal: 113)

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh yang positif dan signifikan diantara

masing-masing variabel Independent (X) terhadap variabel Dependent (Y) dilakukan

pengujian sebagai berikut:

1. Penguj ian variabel gaya kepemimpinan otokratis (XI)

• Hipotesis

Ho : bi = 0 -> Tidak ada pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan

otokratis terhadap prestasi kerja

Ha : bi f 0 -> Ada pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan otokratis

terhadap prestasi kerja

• Dasar pengambilan keputusan

Hoditerima apabila: thitung < Wi

Hoditolak apabila: thitung > ttabei

Signifikansi (a < 0,05)
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Hasil olah data dengan taraf signifikansi 5% (0,05) diperoleh hasil sebagai

berikut:

Nilai ttabei dengan df = n-1 =41 pada table distribusi t diperoleh nilai ttabei =

1,683. Sedangkan dari hasil pengolahan data diperoleh nilai thitung = 0,309.

Dengan demikian thitung < ttabei (0,309 < 1,683) dengan signifikansi 0,759 >

0,05.

Kesimpulan

Dari hasil perhitungan diatas diketahui bahwa nilai thitung < ttabei "> maka

terima H0 dan tolak Ha dan signifikansi 0,759 > 0,05 -» tidak signifikan.

Sehingga gaya kepemimpinan otokratis tidak mempunyai pengaruh signifikan

terhadap prestasi kerja. Sehingga bisa digambarkan kurva penolakan dan

penerimaan Ho sebagai berikut:

daerah

penolakan
Ho

•1,683

daerah

penolakan
Ho

0,309 1,683

Gambar 4

Kurva daerah penerimaan dan penolakan Ho
Uji hipotesis koefisien regresi secara parsial untuk b(

Dari kurva diatas dapat dilihat letak koefisien regresi parsial bi berada pada

daerah penerimaan Ho. Sehingga terima H0 dan tolak Ha -> gaya kepemimpinan

otokratis tidak punya pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.
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2. Pengujian variabel gayakepemimpinan demokratis (X2)

• Hipotesis

Ho : b2 = 0 H> Tidak ada pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan

demokratis terhadap prestasi kerja

Ha: D2 ^ 0 -> Ada pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan demokratis

terhadap prestasi kerja

• Dasar pengambilan keputusan

Ho diterima apabila: thitung < Wi

Ho ditolak apabila: thitung > Wi

Signifikansi (a < 0,05)

• Hasil olah data dengan tarafsignifikansi 5% (0,05) diperoleh hasil sebagai

berikut:

Nilai ttabei dengan df = n-1 =41 pada table distribusi t diperoleh nilai ttabei =

1,683. Sedangkan dari hasil pengolahan data diperoleh nilai thitung = 6,185.

Dengan demikian thihjng > Wi (6,185 > 1,683) dengan signifikansi 0,000

0,05.

• Kesimpulan

Dari hasil perhitungan diatas diketahui bahwa nilai thitung > ttabei "^ maka tolak

Ho dan terima Ha dan signifikansi 0,000 < 0,05 -> signifikan. Sehingga gaya

kepemimpinan demokratis mempunyai pengaruh signifikan terhadap prestasi

kerja. Sehingga bisa digambarkan kurva penolakan dan penerimaan Ho

sebagai berikut:

<



daerah

penolakan
Ho

-1,683

daerah

penolakan
Ho

1,683 6,185
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Gambar 5

Kurva daerah penerimaan dan penolakan H0
Uji hipotesis koefisien regresi secara parsial untuk b2

Dari kurva diatas dapat dilihat letak koefisien regresi parsial b2 berada pada

daerah penolakan H0. Sehingga tolak H0 dan terima Ha -> gaya kepemimpinan
demokratis punya pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.

3. Pengujian variabel gaya kepemimpinan laissez-faire (X3)

• Hipotesis

Ho : I* =0 -» Tidak ada pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan

laissez-faire terhadap prestasi kerja

H. : ha * 0 -» Ada pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan laissez-

faire terhadap prestasi kerja

• Dasarpengambilan keputusan

Ho diterima apabila: thitung < ttabei

Ho ditolak apabila: thitung > ttabei

Signifikansi (a < 0,05)

- Hasil olah data dengan taraf signifikansi 5% (0,05) diperoleh hasil sebagai

berikut:
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Nilai W dengan df - n-1 =41 pada table distribusi tdiperoleh nilai W, -
1,683. Sedangkan dari hasil pengolahan data diperoleh nilai ^ =1,148.
Dengan demikian Wg <W, (1,148 <1,683) dengan signifikansi 0,258 >

0,05.

Kesimpulan

Dari hasil perhitungan diatas diketahui bahwa nilai thitung <W. * maka
terima H0 dan tolak Ha dan signifikansi 0,258 >0,05 -> tidak signifikan.
Sehingga gaya kepemimpinan laissez-faire tidak mempunyai pengaruh
signifikan terhadap prestasi kerja. Sehingga bisa digambarkan kurva
penolakan dan penerimaan H0 sebagai berikut:

daerah
penolakan

Ho

•1,683

daerah

penolakan

1,148 1,683

Gambar 6
Kurva daerah penerimaan dan penolakan H0

Uji hipotesis koefisien regresi secara parsial untuk b3

Dari kurva diatas dapat dilihat letak koefisien regresi parsial b3 berada pada
daerah penerimaan H0. Sehingga terima H0 dan tolak Ha * gaya kepemimpinan
laissez-faire tidak punya pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.
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4. Pengujian variabel kepemimpinan situasional

• Hipotesis

Ho : b4 = 0 -» Tidak ada pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan

situasional terhadap prestasi kerja

Ha: b4 +0-» Ada pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan situasional

terhadap prestasi kerja

• Dasar pengambilan keputusan

Ho diterima apabila: thitung < ttabei

Ho ditolak apabila : thitung > ttabei

Signifikansi (a < 0,05)

- Hasil olah data dengan taraf signifikansi 5% (0,05) diperoleh hasil sebagai

berikut:

Nilai ttabei dengan df =n-1 =41 pada table distribusi t diperoleh nilai Wi =

1,683. Sedangkan dari hasil pengolahan data diperoleh nilai thitung = 2,368

Dengan demikian t^ >Wi (2,368 > 1,683) dengan signifikansi 0,023

0,05.

• Kesimpulan

Dari hasil perhitungan diatas diketahui bahwa nilai thitung >ttabei ~> maka tolak

Ho dan terima Ha dan signifikansi 0,023 <0,05 -> signifikan. Sehingga gaya

kepemimpinan situasional mempunyai pengaruh signifikan terhadap prestasi

kerja. Sehingga bisa digambarkan kurva penolakan dan penerimaan H0

sebagai berikut:

<



daerah

penolakan
Ho

•1,683

daerah

penolakan
Ho

1,683 2,368

Gambar 7

Kurva daerah penerimaan dan penolakan Ho
Uji hipotesis koefisien regresi secara parsial untuk b4

80

Dari kurva diatas dapat dilihat letak koefisien regresi parsial b4 berada pada

daerah penolakan H0. Sehingga tolak H0 dan terima Ha -» gaya kepemimpinan

situasional punya pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.

4. Pengujian Hipotesis dengan Korelasi Berganda

Untuk mengetahui tingginya derajat hubungan antara semua variabel

Independent secara bersamaan terhadap variabel Dependent, maka dilakukan

pengujian hipotesis dengan korelasi berganda. Hasil dari pegolahan data dapat dilihat

dari tabel berikut:

Tabel 17

Koefisien Korelasi Berganda

Model Summary

Model R R Square

Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate

1 ,754a ,568 ,521 2,033

a. Predictors: (Constant), KSituasional, K.Laissez-Faire,
K.Demokratis, KOtokratis

Sumber : Data Primeryangdiolah(Lampiran D hal: 114)
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Dari table 17 diatas dengan bantuan program SPSS dapat dilihat bahwa dari

hasil pengolahan data diperoleh nilai koefisien korelasi berganda R = 0,754 ->

berarti antara variabel independent dengan variabel dependent mempunyai hubungan

yang kuat dimana nilai R mendekati nilai 1. Dan koefisien determinasi berganda R =

0,568 -> berarti 56,8% variasi dari variabel prestasi kerja diterangkan atau

dipengaruhi oleh variasi dari gaya kepemimpinan otokratis, gaya kepemimpinan

demokratis, gaya kepemimpinan laissez-faire, dan gaya kepemimpinan situasional,

sedangkan sisanya 43,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam

penelitian ini.

5. Pengujian Hipotesis dengan Korelasi Parsial

Untuk mengetahui tingginya derajat hubungan antara satu variabel X terhadap

variabel Y jika variabel X yang lain dianggap konstan (dikontrol). Hal ini

dimaksudkan agar hubungan antara variabel X dan variabel Y tersebut merupakan

hubungan yang murni. Hasil pengolahan data dengan SPSS dapat dilihat pada tabel

berikut:

Tabel 18

Koefisien Korelasi Parsial

Coefficients a

Model Sig.

Correlations

Zero-order Partial Part

1 (Constant) .495

K.Otokratis .759 -.027 .051 .033

K. Demokratis .000 .697 .713 .668

K. Laissez-Faire .258 .192 .185 .124

K. Situasional .023 .287 .363 .256

a- Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber : Data Primer yang diolah (Lampiran D hal: 114)
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Dari tabel 18 diatas dapat dilihat bahwa dari hasil pengolahan data diperoleh

nilai koefisien korelasi parsial (r) dan koefisien determinasi parsial (r2) sebagai

berikut:

• r, = 0,051

n2 = 0.002 -> 0,2%

Berarti hubungan variabel XI dengan variabel Y, dimana X2, X3, dan X4

dianggap konstan mempunyai pengaruh 0,2%.

- r2 = 0,713

r22 = 0,508 -» 50,8%

Berarti hubungan variabel X2 dengan variabel Y, dimana XI, X3, dan X4

dianggap konstan mempunyai pengaruh 50,8%

• r3 = 0,185

r32 = 0,034 -> 3,4%

Berarti hubungan variabel XI dengan variabel Y, dimana X2, X3, dan X4

dianggap konstan mempunyai pengaruh 3,4%

• r4 = 0,363

r42 = 0,131 -> 13,1%

Berarti hubungan variabel XI dengan variabel Y, dimana X2, X3, dan X4

dianggap konstan mempunyai pengaruh 13,1%

Dari hasil analisa korelasi parsial diatas dapat disimpulkan bahwa pengaruh

variabel (X) secara murni terhadap variabel (Y), yang paling dominan berpengaruh

adalah variabel gaya kepemimpinan demokratis (X2) terhadap prestasi kerja (Y). ini

dibuktikan dengan nilai koefisien determinasi parsial gaya kepemimpinan demokratis
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KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan uraian-uraian pada bab sebelumnya dan dari hasil analisa tentang

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap prestasi kerja karyawan pada mini market

mina swalayan, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Ada pengaruh gayakepemimpinan terhadap prestasi kerjakaryawan. Dari analisa

regresi linier berganda dan analisa korelasi berganda dapat disimpulkan gaya

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja

karyawandan hubungan antara gayakepemimpinan sebagaivariabel independent

dengan prestasi kerja sebagai variabel dependent mempunyai hubungan yang

kuat dimana nilai R = 0,754 mendekati nilai 1. Dan dari koefisien determinasi

berganda R2 = 0,568 -> berarti 56,8% variabel prestasi kerja dipengaruhi oleh

variabel gaya kepemimpinan, sisanya 43,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang

tidak diteliti dalam penelitian ini

2. Gaya kepemimpinan demokratis paling dominan berpengaruh terhadap prestasi

kerja karyawan. Dari analisa regresi linier berganda dan pengujian hipotesis

secara parsial (Uji t) diperoleh hasil bahwa koefisien regresi gaya kepemimpinan

demokratis b2 = 0,743 paling tinggi dan dari analisa korelasi parsial diperoleh

nilai koefisien determinasi parsial gaya kepemimpinan demokratis (r2 ) = 50,8%

paling tinggi diantara variabel lain. Ini membuktikan bahwagaya kepemimpinan

demokratis (X2) yang palingdominan berpengaruh terhadapprestasi kerja (Y).
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5.2 Saran

1. Pemimpin diharapkan untuk menerapkan gaya kepemimpinan demokratis

dalam kepemimpinannya karena dari penelitian yang dilakukan diperoleh

hasil bahwa gaya kepemimpinan demokratis yang paling dominan

berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. Dan didalam penerapan gaya

kepemimpinan diharapkan pemimpin lebih adil dan merata terhadap semua

karyawan baik karyawan administrasi (staf) maupun non-administrasi.

2. Perusahaan senantiasa harus menjaga prestasi kerja karyawan dan bila perlu

ditingkatkan lagi agar perusahaan dapat berjalan dengan lebih baik dan bisa

berkembang lebih maju. Dan diharapkan agar perusahaan sering melakukan

penilaian (evaluasi) terhadap prestasi kerja karyawan secara periodik.

3. Bagi peneliti yang ingin meneliti tentang gaya kepemimpinan untuk dapat

meneliti gaya kepemimpinan yang lain yang lebih terbaru agar semua

penilaian tentang gaya kepemimpinan dapat terjawab ditempat-tempat

(perusahaan-perusahaan) tertentu.
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SURAT KETERANGAN
Nomor: 23/MN/B/VIII/2006

Bismiilahirrahmanirrahim

Saya yang bertanda tangan di bawah ini:

Nama

Jabatan

Alamat

: Fathurrozaq, S S
: General Manager
: Jl. Yudistira No 01 Gentan,Ngaglik, Sleman, Yogyakarta

Menerangkan dengan sesungguhnya bahwa

Nama

NIM

Fakultas/Jurusan

Ade Harjoni
00311318

Ekonomi/Manajemen

Swalayan ^

Mitra

Belanja

Keluarga

Adalah mahasiswa SI Universitas Islam Indonesia Yogyakarta yang telah melakukan
Penelitian di Mina Swalayan, dengan tema "Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap
Prestasi KerjaKaryawan Pada MiniMarketMina Swalayan Yogyakarta".

Demikian suratketerangan ini saya buatuntuk dipergunakan sebagaimana mestinya.

' Mina
Swalayan Jl. Kaliurang Km. 10,5Yogvakarta Telp. 0274 879150

Yogyakarta, 11 Agustus 2006

Mina Swalayan

^_—.
Fathurrozaq, S.S
General Manager



KUISIONER

A. Petunjuk:

1. Beri tanda (V) untuk jawaban yang anda pilih

2. Pimpinan yang dimaksud adalah General Manager (GM)

B. Identitas Responden

Nama

Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan Terakhir

Lama Bekerja

Posisi di Perusahaan

(L / P) *

Tahun

(SD / SMP / SMU atau sederajat / D3 / S1 / S2) *

Tahun

(Staf/ Karyawan) *

(Catatan : tanda ()* pilih dan coret yang tidak perlu)

C. Keterangan :

SS = Sangat Setuju

s = Setuju

R = Ragu-ragu

TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju
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D. Daftar Pertanyaan:

1. Pertanyaan Gaya Kepemimpinan Otokratis

No Daftar Pertanyaan

Pimpinan memikul tanggung jawab secara
penuh
Segalakeputusan ada ditangan pimpinan
Pimpinan tidak menerima usulan dari bawahan
Pimpinan mendikte langkah-langkah dan
teknik-teknik kegiatan
Bawahan harus patuhpadasemua perintah
pimpinan
Pimpinan memberikan sanksi dalam setiap
kesalahan pekerjaan
Setiap sanksi diberikan sesuai kehendak pribadi

2. Pertanyaan Gaya Kepemimpinan Demokratis

No Daftar Pertanyaan

Pimpinan menerima usulan dari bawahan
Pimpinan menerima ide/pikiran dari bawahan
Pimpinan mengikutsertakan bawahan dalam
rencana kegiatan
Pimpinan mengikutsertakan bawahan dalam
pengambilan keputusan
Pimpinan bersifat obyektif dalam memuji
Pimpinan bersifat obyektifdalam memberi
sanksi
Pemimpin memberikan kesempatan pada
bawahan untuk kreatif dalam melaksanakan
pekerjaan .

SS

SS

3. Pertanyaan Gaya Kepemimpinan Kendali-Bebas

No Daftar Pertanyaan

Pimpinan memberikan kebebasan penuh pada
bawahan dalam mengambil keputusan
Pimpinan memberikan kebebasan penuh pada
bawahan dalam berpartisipasi melaksanakan
pekerjaan
Pimpinan tidak partisipasi dalam menentukan
tugas-tugas bawahan

SS
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Jawaban

R TS STS

Jawaban

R TS STS

Jawaban

R TS STS



KUISIONER

E. Petunjuk:

1. Beri tanda (V) untuk jawaban yang dianggap paling tepat

2. Bawahan yang dimaksud adalah (Staf/ Karyawan) *

F. Identitas Responden :

Nama

Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan Terakhir

Lama Bekerja

Posisi di Perusahaan

(Catatan : tanda ()* pilih dan coret yang tidak perlu)

(L / P) *

Tahun

(SD / SMP / SMU atau sederajat / D3 / SI / S2) *

Tahun

G. Keterangan:

ST = Sangat Tinggi

T = Tinggi

CT = Cukup Tinggi

R = Rendah

SR = Sangat Rendah
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Pertanyaan Prestasi Kerja

No Daftar Pertanyaan fawaban

ST T CT R SR

1 Tingkat penyelesaian pekerjaan dari target yang
ditetapkan

2 Kemampuan

3 Tingkat kehadiran

4 Disiplin

5 Keterampilan

6 Keseriusan

7 Semangat

8 Kualitas kerja

9 Kreatifitas

10 Ketelitian menyelesaikan tugas yang
dibebankan



!___t_B!iFmi_.ii

Data Responden

Rekapitulasi Jawaban Data Fiktif

Rekapitulasi Jawaban Responden

Rata-rata Jawaban Responden dan Kategori Jawaban
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Data Responden
(Kelamin, Usia, Pendidikan, Lama bekerja, dan Jabatan)

No Kelamin Usia

(Thn)
Pendidikan

Terakhir

Masa

Bekerja
Posisi /

Jabatan

1 Laki-laki 24 D3 1 Tahun Staf

2 Laki-laki 24 D3 1 Tahun Staf

3 Laki-laki 29 SMU 3 Tahun Staf

4 Laki-laki 33 SMU 3 Tahun Staf

5 Laki-laki 21 SMU 1 Tahun Karyawan

6 Laki-laki 21 SMU 1 Tahun Karyawan
7 Laki-laki 22 SMU 1 Tahun Karyawan
8 Laki-laki 22 SMU 2 Tahun Karyawan
9 Laki-laki 23 SMU 1 Tahun Karyawan
10 Laki-laki 24 SMU 1 Tahun Karyawan
11 Laki-laki 24 SMU 2 Tahun Karyawan
12 Laki-laki 25 SMU 2 Tahun Karyawan
13 Laki-laki 30 SMU 3 Tahun Karyawan
14 Laki-laki 33 SMU 5 Tahun Karyawan
15 Perempuan 23 S1 1 Tahun Staf

16 Perempuan 25 D3 3 Tahun Staf

17 Perempuan 26 SMU 5 Tahun Staf

18 Perempuan 23 SMU 3 Tahun Staf

19 Perempuan 25 SMU 4 Tahun Staf

20 Perempuan 33 SMU 8 Tahun Staf

21 Perempuan 35 SMU 3 Tahun Staf

22 Perempuan 20 SMU 1 Tahun Karyawan

23 Perempuan 21 SMU 1 Tahun Karyawan
24 Perempuan 21 SMU 2 Tahun Karyawan

25 Perempuan 22 SMU 1 Tahun Karyawan
26 Perempuan 22 SMU 1 Tahun Karyawan
27 Perempuan 22 SMU 2 Tahun Karyawan
28 Perempuan 22 SMU 2 Tahun Karyawan
29 Perempuan 23 SMU 2 Tahun Karyawan
30 Perempuan 22 SMU 3 Tahun Karyawan
31 Perempuan 24 SMU 2 Tahun Karyawan

32 Perempuan 24 SMU 4 Tahun Karyawan
33 Perempuan 24 SMU 4 Tahun Karyawan
34 Perempuan 24 SMU 4 Tahun Karyawan
35 Perempuan 25 SMU 1 Tahun Karyawan
36 Perempuan 25 SMU 1 Tahun Karyawan
37 Perempuan 26 SMU 2 Tahun Karyawan

38 Perempuan 26 SMU 5 Tahun Karyawan

39 Perempuan 27 SMU 4 Tahun Karyawan

40 Perempuan 28 SMU 4 Tahun Karyawan
41 Perempuan 31 SMP 1 Tahun Karyawan
42 Perempuan 33 SMU 3 Tahun Karyawan
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Rata-rata Jawaban Responden dan Kategori Jawaban

No X1 Kategori X2 Kategori X3 Kategori X4 Kategori Y Kategori

1 4.29 Setuju 4.14 Setuju 5 Sangat Setuju 4.57 Sangat Setuju 4.1 Tinggi

2 3.86 Setuju 4.43 Setuju 4.71 Sangat Setuju 3.71 Setuju 3.9 Tinggi

3 3.57 Setuju 4.57 Sangat Setuju 4 Setuju 3.57 Setuju 3.9 Tinggi

4 3.57 Setuju 4.29 Setuju 4.29 Setuju 4 Setuju 3.8 Tinggi

5 3.86 Setuju 4 Setuju 4.43 Setuju 3.86 Setuju 3.4 Cukup Tinggi

6 3.29 Ragu-Ragu 4.29 Setuju 3.43 Ragu-Ragu 4.57 Sangat Setuju 3.8 Tinggi

7 3.14 Ragu-Ragu 4 Setuju 3.71 Setuju 3.57 Setuju 3.7 Tinggi

8 4.29 Setuju 4.71 Sangat Setuju 4.57 Sangat Setuju 4.14 Setuju 4 Tinggi

9 4.29 Setuju 4.71 Sangat Setuju 4.14 Setuju 4.14 Setuju 4.6 Sangat Tinggi

10 4.43 Setuju 4.43 Setuju 3.71 Setuju 3.71 Setuju 4 Tinggi

11 4.43 Setuju 4 Setuju 5 Sangat Setuju 4.14 Setuju 4 Tinggi

12 4.43 Setuju 4.43 Setuju 4 Setuju 4.43 Setuju 4.1 Tinggi

13 4.14 Setuju 4.57 Sangat Setuju 5 Sangat Setuju 4.14 Setuju 4.2 Tinggi

14 4 Setuju 4.43 Setuju 5 Sangat Setuju 4.57 Sangat Setuju 4.3 Tinggi

15 4.29 Setuju 4 Setuju 4 Setuju 4.14 Setuju 4 Tinggi

16 4.29 Setuju 4.14 Setuju 4 Setuju 4.57 Sangat Setuju 4 Tinggi

17 4.14 Setuju 3.57 Setuju 4.43 Setuju 4 Setuju 3.6 Tinggi

18 3.71 Setuju 4.43 Setuju 4.43 Setuju 4.57 Sangat Setuju 4.3 Tinggi

19 3.57 Setuju 4.14 Setuju 4.29 Setuju 4.71 Sangat Setuju 4.1 Tinggi

20 3.71 Setuju 4.29 Setuju 3.71 Setuju 4.43 Setuju 4.3 Tinggi

21 3.57 Setuju 4.29 Setuju 3.86 Setuju 4.29 Setuju 4.2 Tinggi

22 3.57 Setuju 4.29 Setuju 3.86 Setuju 4.43 Setuju 4.2 Tinggi

23 3.29 Ragu-Ragu 4.57 Sangat Setuju 3.14 Ragu-Ragu 4.71 Sangat Setuju 3.9 Tinggi

24 3.86 Setuju 4.57 Sangat Setuju 3.43 Ragu-Ragu 4.71 Sangat Setuju 4.4 Tinggi

25 4.14 Setuju 4.57 Sangat Setuju 3.71 Setuju 4.43 Setuju 4.1 Tinggi

26 4.43 Setuju 4.57 Sangat Setuju 4 Setuju 4 Setuju 4.5 Sangat Tinggi

27 4 Setuju 4.14 Setuju 3 Ragu-Ragu 3.71 Setuju 4 Tinggi

28 4.43 Setuju 4.43 Setuju 3.86 Setuju 4 Setuju 4.2 Tinggi

29 3.86 Setuju 4.29 Setuju 3.29 Ragu-Ragu 4.14 Setuju 3.9 Tinggi

30 4 Setuju 4 Setuju 3.71 Setuju 4.43 Setuju 4.1 Tinggi

31 4.29 Setuju 4.57 Sangat Setuju 3.57 Setuju 4.29 Setuju 4.3 Tinggi

32 3.71 Setuju 4.43 Setuju 3.86 Setuju 4.57 Sangat Setuju 3.9 Tinggi

33 2.86 Ragu-Ragu 4.57 Sangat Setuju 4.71 Sangat Setuju 4.29 Setuju 4.6 Sangat Tinggi

34 2.86 Ragu-Ragu 4.57 Sangat Setuju 4.57 Sangat Setuju 4.29 Setuju 4.4 Tinggi

35 2.57 Ragu-Ragu 4.86 Sangat Setuju 4.43 Setuju 4.71 Sangat Setuju 4.4 Tinggi

36 3 Ragu-Ragu 4.29 Setuju 4 Setuju 4.29 Setuju 4.3 Tinggi

37 3.71 Setuju 4.29 Setuju 4.29 Setuju 4.43 Setuju 4.5 Sangat Tinggi

38 2.86 Ragu-Ragu 3.86 Setuju 4 Setuju 4.43 Setuju 3.9 Tinggi

39 4.29 Setuju 3.14 Ragu-Ragu 4 Setuju 4.14 Setuju 3.5 Tinggi

40 3.43 Ragu-Ragu 3.43 Ragu-Ragu 4.29 Setuju 4.57 Sangat Setuju 3.8 Tinggi

41 3.86 Setuju 3.86 Setuju 4 Setuju 3.86 Setuju 3.8 Tinggi

42 3.14 Ragu-Ragu 3.29 Ragu-Ragu 3.29 Ragu-Ragu 4.57 Setuju 3.5 Tinggi

3.79 Baik 4.25 Balk 4.06 Baik 4.26 Baik 4.06 Tinggi
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Uji Validitas dan Reliabilitas

Analisa Jawaban Terhadap Gaya Kepemimpinan

Analisa Jawaban Terhadap Prestasi Kerja

103



Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan Demokratis (X2)

Correlations

[DataSetl] D:\My Documents\SKRIPSI\Ade HarjoniWaliditas.sav

Correlations

K. Demokratis

p1.X2 Pearson Correlation .794**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

p2.X2 Pearson Correlation .508"

Sig. (1-tailed) .005

N 25

p3.X2 Pearson Correlation .745**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

p4.X2 Pearson Correlation .642**

Sig. (Mailed) .000

N 25

p5.X2 Pearson Correlation .786**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

D6.X2 Pearson Correlation .485**

Sig. (1-tailed) .007

N 25

p7.X2 Pearson Correlation .485**

Sig. (1-tailed) .007

N 25

K. Demokratis Pearson Correlation 1

N 25

Correlation is significant at the 0.01 level
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Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan Situasional (X4)

Correlations

[DataSetl] D:\My Documents\SKRIPSI\Ade HarjoniWaliditas.sav

Correlations

K. Situasional
p1.X4 Pearson Correlation .543**

Sig. (1-tailed) .003

N 25

p2.X4 Pearson Correlation .543**

Sig. (1-tailed) .003

N 25

p3.X4 Pearson Correlation .734**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

P4.X4 Pearson Correlation .779**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

p5.X4 Pearson Correlation .609**

Sig. (1-tailed) .001

N 25

D6.X4 Pearson Correlation .588**

Sig. (1-tailed) .001

N 25

p7.X4 Pearson Correlation .545**

Sig. (1-tailed) .002

N 25

K. Situasional Pearson Correlation 1

N 25

Correlation is significant at the 0.01 level
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Uji Validitas Variabel Prestasi Kerja (Y)

Correlations

[DataSetl] D:\My Documents\SKRIPSI\Ade Har joniWaliditas . sav

Correlations

Prestasi Kerja
pl.Y Pearson Correlation .540**

Sig. (1-tailed) .003

N 25

p2.Y Pearson Correlation .884**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

p3.Y Pearson Correlation .786**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

p4.Y Pearson Correlation .476**

Sig. (1-tailed) .008

N 25

p5.Y Pearson Correlation .497**

Sig. (1-tailed) .006

N 25

p6.Y Pearson Correlation .629**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

p7.Y Pearson Correlation .801**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

p8.Y Pearson Correlation .809**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

p9.Y Pearson Correlation .572**

Sig. (1-tailed) .001

N 25

P10.Y Pearson Correlation .645**

Sig. (1-tailed) .000

N 25

Prestasi Kerja Pearson Correlation 1

N 25

Correlation is significant at the 0.01 level
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Uji Reliabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan Otokratis (X1)

Reliability

[DataSetl] D:\My Documents\SKRIPSI\Ade Harjoni\Reliabilit

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

as.sav

N %
Cases Valid

Excluded9

Total

25

0

25

100.0

.0

100.0

a Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.699 7

Uji Reliabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan Demokratis (X2)

Reliability

[DataSetl] D:\My Documents\SKRIPSI\Ade Harjoni\Reliabilitas.sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

Cases Valid

Excluded9

Total

N

25

0

25

a- Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.740 7

%

100.0

.0

100.0

109



Uji Reliabilitas Variabel Prestasi Kerja (Y)

[DataSetl] D:\My Documents\SKRIPSI\Ade Harjoni\Reliabilitas.sav

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

Cases Valid

Excluded9

Total

N

25

0

25

a Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.863 10

%

100.0

.0

100.0
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Analisa Jawaban Terhadap Gaya Kepemimpinan

Frequencies

[DataSetl] D:\My Documents\SKRIPSI\Ade Harjoni\Frequency.sav

Statistics

112

Gaya
Kepemimpin
an Otokratis

Gaya
Kepemimpina
n Demokratis

Gaya
Kepemimpina

n

Laissez-Faire

Gaya
Kepemimpina
n Situasional Perstasi Kerja

N Valid

Missing
42

0

42

0

42

0

42

0

42

0

Frequency Table

Gaya Kepemimpinan Otokratis

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent
Valid R

S

Total

10

32

42

23.8

76.2

100.0

23.8

76.2

100.0

23.8

100.0

Gaya Kepemimpinan Demokratis

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid R 3 7.1 7.1 7.1

S 27 64.3 64.3 71.4

SS 12 28.6 28.6 100.0

Total 42 100.0 100.0

Gaya Kepemimpinan Laissez-Faire

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid R 6 14.3 14.3 14.3

S 28 66.7 66.7 81.0

SS 8 19.0 19.0 100.0

Total 42 100.0 100.0



Valid S

SS

Total

Gaya Kepemimpinan Situasional

Frequency
30

12

42

Percent

71.4

28.6

100.0

Valid Percent

71.4

28.6

100.0

Analisa Jawaban Terhadap Prestasi Kerja

Perstasi Kerja

Cumulative

Percent

71.4

100.0

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid CT 1 2.4 2.4 2.4
T 37 88.1 88.1 90.5
ST 4 9.5 9.5 100.0
Total 42 100.0 100.0
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Regresi Linier Berganda, Uji F, dan Uji t

Uji Korelasi Berganda

Uji Korelasi Parsial

Tabel Distribusi F

Tabel Distribusi t
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Regresi Linier Berganda, Uji F, dan Uji t

[DataSetl] D:\My Documents\SKRIPSI\Ade Harjoni\Regresi.sav

Regression

Variables Entered/Removed*

Variables Variables

Model Entered Removed Method

1 K.

Situasiona

I, K.

Laissez-

Faire, K.
Enter

Demokrati

s.K. a
Otokratis

a- All requested variables entered.

b- Dependent Variable: Prestasi Kerja

ANOVA"

115

Model

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression

Residual

Total

201,192

152,927

354,119

4

37

41

50,298

4,133

12,169 ,000a

a Predictors: (Constant), K.Situasional, K.Laissez-Faire, K.Demokratis, K.Otokratis

b- DependentVariable: Prestasi Kerja

Coefficients3

Unstandardized Standardized

Model

Coefficients Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 4,621 6,700 ,690 ,495

K.Otokratis ,028 ,092 ,035 ,309 ,759

K. Demokratis ,743 ,120 ,672 6,185 ,000

K. Laissez-Faire ,103 ,090 ,125 1,148 ,258

K.Situasional ,342 ,144 ,265 2,368 ,023

a Dependent Variable: Prestasi Kerja



Uji Korelasi Berganda (R)

Model Summary

Model R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate
1 ,754a ,568 ,521 2,033

a Predictors: (Constant), K.Situasional, K.Laissez-Faire,
K.Demokratis, K.Otokratis

Uji Korelasi Parsial (r)

Coefficients3

Model Sig.

Correlations

Zero-order Partial Part
1 (Constant) .495

K.Otokratis .759 -.027 .051 .033

K.Demokratis .000 .697 .713 .668

K. Laissez-Faire .258 .192 .185 .124

K.Situasional .023 .287 .363 .256

a. DtiDendent Variahle- F'reataci Kori:

116



Tabel Distribusi F(alpha 5%) 117°:\My OocumentsNSKRlPsx^e HarjoniN^x


