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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Mengelola Sumber Daya Manusia untuk menghadapi era global

merupakan hal yang sangat penting dalam suatu organisasi. Orgamsasryang telah

berhasil adafeh-organisasi yan& mampu melihat sumbex daya manusia sebagai

asset yang harus dikelola sesuai dengm kebutuhan organisasi. Sumber daya

manusia atau yang lazimnya disebut dengan tenaga kerja merupakan salah satu

faktor produksi yang paling penting dalam suatu organisasi. Organisasi yang baik

harus mampu mengetahui dengan pasti bagaimana gaya kepemimpinan dilakukan

dengan baik sehingga mendukung kinerja karyawan. Jika tingkat kemampuan dan

ketrampilan kepemimpinan tinggi maka akan tinggi pula kinerja karyawan yang

dihasilkan, tetapi jika tingkat kepemimpinan rendah maka kinerja karyawan yang

akan dicapai juga tidak akan memuaskan.

Perkembangan dunia pendidikan di Indonesia pada saat ini sudah

mencapai tingkat persaingan yang sangat tinggi. Sebuah perguruan tinggi dituntut

untuk memiliki suatu kelebihan pada faktor organisasinya, keberhasilan atau

kegagalan suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang ditetapkan biasanya

diatribusikan sebagai akibat dari kepemimpinan. Begitu pentingnya masalah

kepemimpinan ini menjadikan pemimpin selalu menjadi fokus atribusi terhadap

keberhasilan atau kegagalan organisasi (LKID UII, 2001, him 61).



Schein dan Kouzes & Posner mengatakan pemimpin mempunyai

pengaruh keberhasilan yang sengat besar terhadap keberhasilan organisasi yang

muncul (LKID UII, 2001, him 61 ). Kepemimpinan bukan sesuatu yang mudah,

meskipun beberapa pemimpin seakan-akan dapat mengelola tanpa susah payah,

pada dasarnya jalan seorang pemimpin senantiasa penuh tantangan dan kejutan.

Namun, pemimpin tidak menghadapi tantangan itu seorang diri.

Peran kepemimpinan dan karyawan dituntut untuk saling bekerjasama dan

membentuk suatu sinergi yang positif untuk mencapai tujuan organisasi.

Keberhasilan dalam pencapaian tujuan organisasi akan lebih terjamin bila

pemimpin mampu mengembangkan berbagai aspek organisasi dengan tepat

karena peran pemimpin sangat vital dalam sebuah organisasi maka kedisiplinan

dan kemauan pemimpin dalam menggerakkan orang yang dipimpin menjadi

sangat penting. Salah satu pendekatan dalam kepemimpinan yang dikembangkan

oleh Fred Eiedler (model Fiedler) mengusulkan bahwa prestasi kelompok

tergantung pada interaksi dari gaya kepemimpinan dan kenyamanan situasional

(Robbins, 2003, hal 47).

Model kemungkinan Fiedler mengemukakan bahwa kinerja kelompok

yang efektif bergantung pada padananan yang tepat antara gaya si pemimpin dan

sampai tingkat mana situasi memberikan kendali dan pengaruh kepada si

pemimpin. Fiedler telah mengidentifikasikan tiga dimensi kemungkinan faktor

situasional utama (kunci) yang menentukan keefektifan kepemimpinan. Yaitu

hubungan pemimpin-anggota, struktur tugas* dan kekuatan posisi/kefcnasaan

jabatan (Robbins, 2003, hal 47-48).



yang mempunyai loyalitas yang tinggi maka tidak sulit untuk memberikan mutu

pendidikan yang terbaik bagi mahasiswa.

Begitu pentingnya uraian diatas mengenai peranan kepemimpinan

situasional dan kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia di Yogyakarta, maka penulis tertarik untuk meneliti dengan judul:

"Analisis PeBgaruh -KepemknpMian .Situasional Terhadap Kinerja

Organisasi Eada Fakultas Ekonomi AJniversitas Islam Indonesia-Yogyakarta"

1.2 Rumusan Masalab

Sesuai dengan latar belakang masalah, maka jokok permasalahan dalam

penelitianini dirumuskan sebagai berikut:

1. Bagaimanakah pengaruh dari kepemimpinan situasional (situational

leadership) terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesiadi Yogyakarta ?

2. Bagaimanakah pengaruh hubungan pemimpin-anggota terhadap kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta ?

3. Bagaimanakah pengaruh struktur tugas terhadap kinerja organisasi pada

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta ?

4. Bagaimanakah pengaruh kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi pada

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta ?



5. Kfipemimpmarr srtuasional (situational leadership) manakah yang paUng

berpengawh .terhadap -kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta ?

6. Apakah.ada perbedaan unsur-unsur pembentuk kinerja berdasarkan

karakteristik demografi (Jenis kelamin, usia, status kerja, pendidikan, dan

masa kerja) karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta ?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian dalam proposal iniadalah :

1. Untuk mengetahui pengaruh dari kepemimpinan situasional (situational

leadership) terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

2. Untuk mengetahui pengaruh hubungan pemimpin-anggota terhadap

kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta.

3. Untuk mengetahui pengaruh struktur tugas terhadap kinerja organisasi

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

4. Untuk mengetahui pengaruh kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

5. Mengetahui kepemimpinan situasional (situational leadership) manakah

yang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap kinerja organisasi

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.



6. Menemukan perbedaan unsur-unsur pembentuk kinerja organisasi

berdasarkan karakteristik demografi Genis kelamin, usia, status kerja,

pendidikan, dan masa kerja) karyawan Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia di Yogyakarta ?

1.4 Manfaat Penelitian

1. Bagi penulis

Penulis diharapkan dapat menerapkan Teori Manajemen Sumber Daya

Manusia, khususnya mengenai peranan kepemimpinan situasional

(situational leadership) dan kinerja organisasi.

2. Bagi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia mendapat masukan positif

mengenai pelaksanaan peranan kepemimpinan situasional (situational

leadership) terhadap kinerja karyawan, masukan ini diharapkan dapat

bermanfaat dalam kebijakan dalam memimpin organisasi.

3. Bagi kalangan akademis dan mahasiswa

Penelitian ini berguna sebagai tambahan pustaka bagi mereka yang ingin

mempelajari lebih dalam tentang masalah peranan kepemimpinan

situasional (situational leadership) dan kinerja organisasi.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian yang dilakukan penulis dengan judul "Analisis Pengaruh

Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Organisasi Pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia Yogyakarta" adalah penelitian Manajemen Sumber

Daya Manusia yang dilakukan di kampus Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia di Yogyakarta. Adapun hasil penelitian terdahulu yang pernah

dilakukan adalah sebagai berikut:

1). Eka Idham. (2004). "Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik dan

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Pertamina (Persero) Daerah

Operasi Hulu Jawa Bagian Barat" Magister Manajemen, Fakultas Ekonomi,

Universitas Islam Indonesia.

Diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

a. Hasil dari analisis regresi berganda adalahpersamaan model regresi, yaitu

Y= 2,559 + 0,229 XI + 0,485 X2 + 0,579 X3. Dari persamaan ini dapat

diketahui bahwa semua variabel independen mempunyai arah dan

pengaruh yang positif terhadap variabel dependen. Artinya dengan setiap

usaha penambah variabel independen akan meningkatkan kinerja

karyawan.

b. Dari hasil analisis korelasi berganda, kita dapat menyimpuklkan bahwa

secara bersama-sama variabel Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik,



dan Kompensasi mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT.

Pertamina (Persero) Daerah Operasi Hulu Jawa Bagian Barat, Cirebon.

Hal ini ditunjukkan oleh hasil uji F, dimana Fhit (920,297) > Ftab (2,76).

Secara bersama-sama variabel independen terhadap perubahan variabel

dependen adalah 98%, maka keadaan ini menunjukkan adanya korelasi

positifyang kuatdan signifikan.

c. Dari hasil analisis korelasi parsial, kita dapat mengetahui pengaruh

masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen.

• Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan Uji T, kita dapat menyimpulkan bahwa ada pengaruh

Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan di PT. Pertamina (Persero)

Daerah Operasi Hulu Jawa Bagian Barat, Cirebon. Hal ini ditunjukkan

oleh nilai t hitung (4,479) >t tabel (1,613). Sedangkan nilai koefisien

korelasi (r) antara kepemimpinan terhadap kinerja karyawan sebesar

0,960 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000, maka keadaan ini

menunjukkan adanya korelasi positifyang kuat dan signifikan.

• Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan Uji T, kita dapat menyimpulkan bahwa ada pengaruh

Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan di PT. Pertamina

(Persero) Daerah Operasi Hulu Jawa Bagian Barat, Cirebon. Hal ini

ditunjukkan oleh nilai t hitung (5,731) > t tabel (1,613). Sedangkan

nilai koefisien korelasi (r) antara Lingkungan Kerja Fisik terhadap

Kinerja Karyawan sebesar 0,964 dengan tingkat signifikansi sebesar



0,000, maka keadaan ini menunjukkan adanya korelasi positif yang

kuat dan signifikan.

• Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan Uji T, kita dapat menyimpulkan bahwa ada pengaruh

Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di PT. Pertamina (Persero)

Daerah Operasi Hulu Jawa Bagian Barat, Cirebon. Hal ini ditunjukkan

olehnilai t hitung (9,436) > t tabel (1,613). Sedangkan nilai koefisien

korelasi (r) antara Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan sebesar

0,975 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000, maka keadaan ini

menunjukkan adanya korelasi positifyang kuat dansignifikan.

d. Dari ketiga variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini,

yaitu Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik, dan Kompensasi ternyata

variabel kompensasi mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap

kinerja karyawan di PT. Pertamina (Persero) Daerah Operasi Hulu Jawa

Bagian Barat, Cirebon dengan besarpengaruh 97,5%.

e. Responden berdasarkan usia berada padasebaran antara usia 26-35 tahun,

dimana 43,33% responden berada pada usia produktif, yaitu antara 31-40

tahun. Responden berdasarkan tingkat pendidikan berada pada sebaran

pendidikan SLTA - S2, dimana 45% responden mempunyai tingkat

pendidikan D1/D2/D3. sedangkan responden berdasarkan lama kerja

berada pada sebaran 3-25 tahun, dimana 46,67% responden sudah cukup
lama bekerja yaitu antara 11-15 tahun.

Persamaan dengan penelitian skripsi ini adalah pada sfariabel independen

yaitu tkepemimpiaan dan wariabel dependen yaitu kinerja. Sedangkan
perbedaannya terletak padalokasi penelitian.
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2). Irmasari. (2006). "Pengaruh Unsur-unsur pembentuk Learning Organization

terhadap Kinerja Organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia". Fakultas Ekonomi, Universitas Islam Indonesia.

Diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

a. Ada hubungan antara unsur-unsur pembentuk Learning organization

terhadap kinerja organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

adalah kuat yang di tunjukkan oleh nilai R sebesar 0,748. Angka adjusted

R square atau koefisien determinasi 0,733. hal ini berarti unsur-unsur

pembentuk Learning organization mampu mempengaruhi kinerja

organisasi sebesar 73,3 %. Maka bisa di katakan bahwa 73,3 % variabel di

tentukan oleh unsur-unsur pembentuk organisasi pembelajar. sedangkan

sisanya (100%- 73,3%= 26,7%) disebabkan oleh faktor lain, misalnya

Struktur organisasi, gaya kepemimpinan dan unsur-unsur pembentuk

knowledge creation. Dari hasil regresi dapat diketahui bahwa: pengaruh

variabel Kesempatan Belajar individual (Xi) terhadap Kinerja Organisasi

adalah signifikan atau positif sebesar 0,201. Artinya Kinerja organisasi FE

UII akan naik sebesar 0,201 apabila variabel kesempatan belajar individu

naik satu dan keempat variabel lainnya konstan. Sehingga hipotesis

pertama, terbukti.

b. Dari hasil regresi diketahui bahwa: pengaruh variabel Belajar di tempat

kerja (X2) terhadap Kinerja Organisasi signifikan atau positif sebesar

0,465. Artinya Kinerja organisasi FE UII akan naik 0,201 apabila variabel

Belajar di tempat kerja naik satu dan keempat variabel lainnya konstan.



11

c. Dari hasil regresi dapat diketahui bahwa: Pengaruh Variabel iklim kerja

(X3), terhadap kinerja organisasi adalah tidak signifikan atau negatif,

sebesar -0,050. artinya kinerja organisasi akan turun sebesar -0,050 apabila

variabel Iklim Belajar naik satu dan keempar variabel lainnya konstan

d. Variabel kesempatan struktur kerja (X4), mempunyai pengaruh signifikan

atau positif terhadap kinerja organisasi, sehingga pengaruhnya searah

artinya kinerja organisasi akan naik 0,207 apabila variabel kesempatan

belajar individu naik satu dan keempar variabel lainnya konstan.

e. Variabel Unsur-unsur pembentuk learning organization yang paling

berpengaruh terhadap kinerja organisasi karyawan adminstrasi FE UII

yaitu variabel kesempatan belajar di tempat kerja (X2). Variabel

kesempatan belajar ditempat kerja (X2) merupakan variabel Unsur-unsur

pembentuk learning organization yang paling dominan mempengaruhi

kinerja di FE UII,terbukti. Hal ini disebabkan karena thitung yang paling

besar adalah t^ng variabel kesempatan belajar ditempat kerja (X2) yaitu

sebesar 3,811. setelah itu di ikuti variabel kesempatan belajar individual

(X2) dengan thitung sebesar 3,092, variabel struktur belajar (X4) dengan

thitung sebesar 2,467, dan yang terakhir yaitu variabel Iklim belajar (X3)

dengan thitung sebesar -0,452.

f. Hasil analisis Uji t dan Anova, dapat dilihat bahwa :

Kinerja Organisasi Karyawan FEUII

• Berdasarkan hasil analisis Uji t diketahui bahwa tidak ada perbedaan yang

signifikan pada kinerja organisasi berdasarkan jenis kelamin (0,355

>0,05).



12

• Berdasarkan hasil analisis uji Anova di ketahui bahwa tidak adaperbedaan

yang signifikan pada kinerja organisasi berdasarkan Usia (0,572 >0,05).

• Berdasarkan hasil analisis Uji t di ketahui bahwa tidak ada perbedaan

yang signifikan pada kinerja organisasi berdasarkan status kerja (0,182 >

0,05).

• Berdasarkan hasil analisis analisis uji anova di ketahui bahwa tidak ada

perbedaan yang signifikan pada kinerja organisasi berdasarkan pendidikan

(0,298 > 0,05).

• Berdasarkan hasil analisis Uji t di ketahui bahwa tidak ada perbedaan

yang signifikan pada kinerja organisasi berdasarkan masa kerja (0,584 >

0,05).

Persamaan dengan penelitian skripsi ini adalah pada variabel dependen

yaitu penelitian kinerja organisasi menurut data demografi karyawan dan lokasi

penelitian pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Sedangkan

perbedaannya terletak pada variabel independen yaitu kepemimpinan.

2.2 Landa&ajkTeori

2.2.1 Pengertian Qrgaoisasv

Organisasi merupakan unit sosial yang di ko^diaasikan secara sengaja,

terdiri dari dua orang atau lebih yang berfungsi pada pada suatu basis yang

bersinambung untuk mencapai .tujuan atau serangkaian tujuan (Robbins, 1998,

hal: 2). Dari pengertian diatas terdapat empat unsor organisasi yaitu sistem, pola

aktivitas, sekelompok orang^dari tujuan organisasi. Aset organisasi paling penting

yang harus dimiliki oleh perusahaan dan sangat diperhatikan oleh manajemen
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adalah aset manusia dari organisasi tersebut, istilah sumber daya manusia (human

resources) merujuk kepada orang-orang di dalam organisasi (Simamora, 2001, 2).

Tidak peduli apa keunggulan lain yang dimiliki organisasi, organisasi

tidak akan dapat memaksimalkan produktivitas tanpa adanya karyawan-karyawan

kompeten yang berdedikasi terhadap tujuan organisasi.

Pengembangan orgamisasi dan penggunaan pengetahuan untuk merubah

dan memperbaiki diri secara berkesinambungan dapat diarahkan pada intervensi

perubahan organisasi. Hal ini termasuk dalam dua proses perubahan yang saling

berhubungan, seperti dilihat pada gambar :

Gambar 2.1 How Organization Learnig Affects Organization Performance

Organization Learning Knowledge Management

Organization
Characteristics :

• Structure

• Information

System

• HR Practices

• Culture

• Leadership

Organization
Learning Process:
• Discovery
• Invention

• Production

• Generalization

Organization
Knowledge:
• Explicit
• Tacit

Competitive
Strategy

Organization
Performance

Sumber : W. Snyder danT. Cummings, 1998:499

Gambar diatas merupakan gabungan kerangka pikir untuk memahami

pembelajaran intervensi organisasi dan manajemen pengetahuan, dari proses

perubahan dan memperiihatkan bagaimana mereka digabungkan untuk

mempengaruhi kinerja organisasi (organization performance). Digambarkan
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bahwa hubungan antara pengetahuan organisasi dan kinerja tergantung pada.

strategi kompetensi, pengetahuan orgarrisasi berperan penting terhadap tingginya

kinerja pada tingkatan yang relevan dan dipakai secata efektifuntuk strategi.

Gambar 2.1 dapat juga menggambarkan bagaimana learning organization

(LO) dan knowledge management (KM) saling berhubungan. Intervensi OL

ditujukan pada bagaimana karakteristik organisasi bisa di desain untuk

memperkenalkan proses belajar yang efektif dan bagaimana proses belajar mereka

bisa di perbaiki kearah kinerja organisasi. Intervensi KM fokus pada hasil dari

proses belajar, terdapat pada bagaimana pengetahuan yang berkaitan secara

strategidan seluruhnya digunakan pada organisasi. Kunci dari masing-masing

elemen OL dan KM adalah karakteristik organisasi.

Ada beberapa ciri organisasi yang dapat diperkenalkan dalam proses

belajar efektif termasuk struktur, sistem informasi, pelatihan sumber daya

manusia, budaya dan kepemimpinan. Intervensi manajemen SDM, kinerja secara

terpisah, sistem reward dan pengembangan serta perencanaan, dapat

meningkatkan motivasi anggota agar dapat menambah pengetahuan dan

keterampilan baru. Praktisi OL mengkombinasikan banyak intervensi dalam

desain dan implementasi menuju organisasi pembelajar. Ini adalah sebuah

organisasi dimana keterampilan dalam menciptakan, mendapatkan,

menginterprestasikan, memindahkan, memelihara pengetahuan dengan tujuan

membentuk kebiasaan untuk menggambarkan pengetahuan baru dan wawasan.
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Ada pertumbuhan bersama diantara penelitian dan praktisi tentang ciri-ciri

organisasi yang memberi ciri pada organisasi pembelajar. Kualitas di kuatkan

secara berkesinambungan dan termasik dalam lima katagori yang berhubungan :

Pertama, struktur organisasi yang menekankan pada kerja tim, sedikit

pekerja, hubungan yang kuat, dan jaringan kerja. Ciri ini memperkenalkan

pembagian informasi, keterlibatan dalam membuat keputusan, cara berpikir dan

pendelegasian.

Kedua, sistem informasi. Pembelajaran organisasi melibatkan

perkumpulan dan proses informasi, sistem informasi yang menyediakan prasarana

untuk organisasi pembelajar. Fasilitas sistem cepat bertambah, proses, berbagi

informasi yang kompleks, dan memungkinkan orang untuk mengatur pengetahuan

sebagai keunggulan kompetitif.

Ketiga, pelatihan Sumber Daya Manusia. Reward dan pelatihan di desain

untuk menghitung kinerja dalam jangka waktu panjang dan pengembangan

pengetahuan. Hal ini menguatkan pada penambahan keterampilan dan

pengetahuan baru.

Keempat, budaya organisasi. Organisasi pembelajar mempunyai budaya

kuat yang terbuka, kreatif dan beriatih antar sesama anggota. Nilai dan aturan itu

menyediakan kebutuhan akan dukungan sosial untuk pembelajaran yang sukses.

Mereka mendorong anggota untuk mendapatkan, melakukan proses dan berbagi

informasi untuk sesuatu yang baru, resiko kegagalan dan belajar dari kesalahan.

Kefena, kepemimptnan. Hampir seperti ditujukan pada perubahan

organisasi,,OL dan KM bergantung pada kepemimpinan yang efektif dari seluruh
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elemen organisasi. Pemimpin dalam LO dengan aktif terbuka, mengambil resiko

menggambarkan kebutuhan untuk belajar. pemimpin selalu. merigkomunikasikan

sebuah visi yang memaksakan pada organisasi pembelajar dan memiliki empati,

dukungan dan kebutuhan pembelaan individu untuk memimpin yang lain dalam

tujuan organisasi.

Gambar 2.1 juga menggambarkan proses yang terdiri dari perbaikan,

intervensi, hasil dan penyamarataan. Belajar di mulai dari perbaikan, yaitu ketika

dirasakan adanya kesalahan atau gap antara harapan dan kondisi yang ada.

Termasuk juga menemukan solusi penyebab terjadinya gap serta menciptakan

solusi untuk itu. Proses hasil, melibatkan implementasi solusi dan penyamarataan

termasuk kesimpulan tentang efek dari solusi, dan menyampaikan pengetahuan

untuk kondisi yang relevan. Proses belajar memungkinkkan membangkitkan

kebutuhan pengetahuan untuk berubah dan memperbaiki organisasi.

2.2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen

yang menitik beratkan j>erhatiannya pada masalah-masalah kepegawaian atau

manusia dalam suatu organisasi Tugas manajemen sumber daya manusia

sangatlah rumit karena berhubungnandengan individu dan atau tenaga kerja yang

memiliki sifat, sikap, persepsi yang berbeda-beda antara individu satu dengan

yang lainnya. Syafruddin Alwi (2001, hal: 6) mendefinisikan MSDM secara

sederhana bahwa MSDM berkaitan dengan cara pengelolaan sumber daya insani
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dalam organisasi dan lingkungan yang mempengaruhinya agar mampu

memberikan kontribusi secara optimal bagi pencapaian tujuan organisasi.

T. Hani Handoko (2001, hal:4) manajemen sumber daya manusia adalah

penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya

manusia untuk mencapai baik tujuab individu maupun organisasi. Definisi ini

menggabungkan fungsi-fungsi manajemen dan fungsi operatif di bidang sumber

daya manusia.

2.2.2.2 Peran Dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Peran Manajemen Sumber Daya Manusia dalam membangun kemampuan

organisasi dan mempertahankan keunggulan kompetitif melalui faktor manusia

dalam organisasi, terwujud dalam tiga cara (Syafaruddin, 2001.hal: 38) :

1) Melalui proses implementasi strategi. Strategi bisnis seringkali mengalami

kegagalan dalam implementasinya disebabkan ketidakmampuan para tim

manajemen pelaksana menerjemahkan strategi bisnisnya ke dalam

perilaku praktek. Kegagalan itu seringkali juga disebabkan oleh

ketidaksamaan interprestasi tentang visi dan misi organisasi.

2) Menjadi bagian dari kesatuan strategik. Setiap orang dalam organisasi

memiliki fungsi-fungsi yang saling terkait dalam proses mencapai tujuan

strategik organisasi. Karena itu, manajemen dapat membangun

kemampuan organisasi dan mempertahankan keunggulan kompetitif

dengan membangun kesatuan strategik organisasi. Kesatuan strategik ini

ada bila semua karyawan pada berbagai level dan departemen memiliki
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kontribusi dan komitmen yang sama terhadap pencapaian tujuan

perusahaan.

3) Berperan menghadapi perubahan. Organisasi selalu menghadapi

perubahan lingkungan yang seringkali tidak dapat diduga. Oleh karena itu,

organisasi harus mampu mengadopsi perubahan itu. SDM dalam

organisasi harus terlibat dalam pengelolaan perubahan itu dan kapasitas

untuk mengelola perubahan itu bisa ditingkatkan dengancara menjalankan

praktek-praktek MSDM secara tepat.

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan aspek yang sangatpenting

dalam suatu organisasi, karena tanpa Manajemen Sumber Daya Manusia semua

usaha akan sia-siadan pencapaian tujuan akan lebih sulit. Dalam rangka mencapai

tujuan organisasi Manajemen Sumber Daya Manusia harus mampu mengarahkan

dan memberdayakan orang atau karyawan agar mampu memberikan kontribusi

yang maksimal bagi organisasi dengan segalapengetahuan dan kemampuannya.

Dengan memiliki Manajemen SumberDaya Manusia yang berkualitasdan

mampu mengikuti perubahan-perubahan sebuah organisasi akan mampu bertahan

dan tetap bersaing searah dengan misi dan tujuan organisasi, maka jelaslah

Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki peranan yang sangat penting bagi

pencapaian tujuan-tujuan organisasi terutama didalam mengatur, menjaga,

memelihara dan memberdayakan hubungan antara karyawan dengan atasan

maupun antara karyawan dengan karyawan sehingga akan tercipta suatu kondisi

kerja yang harmonis.
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Pelaksanaan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam organisasi tidak

semudah yang dibayangkan. Ada hal banyak yang harus dipertimbangkan guna

malaksanakan Manajemen Sumber Daya Manusia yang baik, seperti lingkungan

organisasi. Pengelolaan Sumber Daya Manusia yang baik akan menghasilkan

Sumber Daya Manusia yang memiliki tingkat kemampuan dan ketrampilan yang

dapat meningkatkan kinerja mereka, yang pada akhirnya dapat mencapai tujuan

perusahaan sesuai dengan apa yang diinginkan.

Mohammad Agus Tulus (1992; hal : 3) mengemukakan fungsi MSDM

adalah mengelola unsur manusia seefektif mungkin agar diperoleh suatu satuan

kerja yang puas dan memuaskan, kita dapat melihat tiga aspek utama yang

merupakan fungsi dari MSDM, yaitu :

1) Fungsi manajerial yang terdiri atas :

a. Perencanaan

b. Pengorganisasian

c. Pengarahan

d. Pengendalian

2) Fungsi operasional yang terdiri atas :

a. Pengadaan.

b. Pengembangan.

c. Kompensasi.

d. Pengintegrasian.

f. Pemeliharaan.

g. Pemutusan kerja.
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3) Peranan atau kedudukan dalam pencapaian tujuan organisasi perusahaan

secara terpadu.

2.2.2.3 Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam menggunakan pendekatan SDM, ada beberapa prinsip yang harus

diperhatikan (Syafaruddin,2001 .hal:21)

1) Karyawan adalah investasi bagi organisasi sehingga mereka bukanlah alat

produksi tetapi sebagai partner bagi manajer dalam mencapai tujuan

organisasi.

2) Kebijakan manajer melalui implementasi fungsi-fungsi MSDM harus

menciptakan kepuasan baik secara ekonomi maupun kebutuhan emosional

karyawan yang seimbang dengan kebutuhan organisasi.

3) Kualitas lingkungan kerja harus mampu menciptakan peningkatan kinerja

karyawan melalui pengembangan dan penggunaan keahlian dan

kemampuan secara optimal.

4) Anggapan dasar dari pendekatan SDM dilihat dari sisi karyawan, bahwa

semakin tinggi kompensasi dan pengakuan yang diberikan organisasi,

semakin besar motivasi karyawan menggunakan kemampuannya.

Semakin tinggi motivasi, akan semakin meningkat pula kualitas dan

kuantitas kerja. Dari sisi organisasi, kualitas dan kuantitas kerja yang

tinggi akan mendorong peningkatan produktivitas dan profit yang

dihasilkan.

Dari berbagai pendekatan yang telah diuraikan tersebut, dapat dirumuskan

menjadi dua pendekatan besar dalam pengembangan MSDM yaitu pendekatan
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lunak (soft approach) dan pendekatan keras (hard approach). Teori yang

mendahului (theoritical antecedents) dari kedua pendekatan ini menurut Storey

(1991) adalah scientific management (hard) dan human relation (soft). Ini berarti

untuk menggali potensi-potensi dalam individu, pertama, perlu dikembangkan

faktor sumber internal (motivasi, komunikasi, dan Iain-lain) dan kedua, faktor

lainnya seperti desain jabatan, kompensasi dan faktor infrastruktur lainnya (sistem

rekruitmen dan seleksi, sistem pelatihan dan pengembangan).

2.2.3 Keperaknpinan

2.23.1 Pengertian Kepemimpinan

Beberapa definisi atau keyakinan yang lazim tentang kepemimpinan

menurut Elizabeth O'Leary (2002, him: 2), adalahsebagai berikut:

1) Pemimpin adalah pimpinan yang ditunjuk dalam satu kelompok, tim atau

organisasi.

2) Pemimpin adalah sosok karismatik yang mampu membuat keputusan yang

baik dan mengilhami orang lainuntukmencapai tujuanbersama.

3) Kepemimpinan adalah kekuatan untuk berkomunikasi dengan tegas dan

mengilhami orang lain.

4) Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang lain.

Menurut Ott (1996), kepemimpinan didefinisikan sebagai proses hubungan

antar pribadi yang didalamnya seseorang mempengaruhi sikap, kepercayaan, dan

khususnya perilaku orang lain. Sedangkan Locke et al. (1991) mendefinisikan

kepemimpinan merupakan proses membujuk orang lain untuk mengambil langkah

menuju suatu sasaran bersama (LKID UII, 2000, him : 68).
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Menurut Wahjosumidjo (1993, him. 26) kepemimpinan adalah proses

dalam mempengaruhi kegiatan-kegiatan seseorang atau kelompok dalam usahanya

mencapai tujuan didalam suatu situasi tertentu. Butir-butir pengertian dari

berbagai definisi tersebut padahakikatnya memberikan makna:

1) Kepemimpinan adalah sesuatu yang melekat pada diri seorang pemimpin

yang berupa sifat-sifat tertentu seperti: kepribadian (personality),

kemampuan (ability), dankesanggupan (capability).

2) Kepemimpinan adalah serangkaian kegiatan (activity) pemimpin yang

tidak dapat dipisahkan dengan kedudukan (posisi) serta gaya atau perilaku

pemimpin itu sendiri.

3) Kepemimpinan adalah sebagai proses antar hubungan atau iuteraksi antara

pemimpin, bawahan dan situasi.

Dari berbagai macam definisi di atas oleh Blanchard dalam Wahjosumidjo

(1993, him. 25) dikemukakan, timbul kesepakatan diantara para ahli manajemen,

bahwa akhirnya kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai berikut: "... that

leadership is the process ofinfluencing the activities ofan individual or a group

in efforts toward goal achievement in a given situation. "

2.2.3.2 Ptendekaten SiruasioiHil (Contingency Approach) Melalui

Kepemimpinan (Leadership)

Teori Situasional timbul setelah teori sifat dan perilaku pribadi maupun

teori kelompok terbukti tidaJememadai untuk mengungkap teori kepemimpinan

secara menyeluruh. Ide dasar dari teori situasional mengemukakan bahwa seorang

pemimpin yang efektif harus cukup fleksibel untuk beradaptasi dengan perbedaan
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dianiara karyawan dan k«adaan lingkungan (situasi organisasi). Terdapat empat

model teori kepemimpinan situasional (Gibson: 1997,hlm.20):

Model kontingensi fiediei mengusulkan bahwa prestasi si kelompok

tergantung pada interaksi dari gaya kepemimpinan dan kenyamanan situasional.

figa faktor situasienal, pertama faubungan pemimpin-anggota, hubungan ini

mengacu pada derajat keyakinan, kepercayaan dan rasa hormat yang dimiliki

pengikut terhadap pemimpinnya. Kedua struktur tugas, dimensi ini terdiri dari

komponen yaitu kejelasan tujuan, keragaman jalur tujuan, derajat kebenaran dan

spesifikasi keputusan. Ketiga kekuatan posisi mengacu pada kekuasaan inheren

dalam posisi kepemimpinan.

Model jahrr-tujuan (path-goal) yang dikembangkan oleh LHouse

menyatakan pemimpin menjadi efektif karena pengaruh motivasi yang positif,

kemampuan untuk melaksanakan, dan kepuasan bawahan. Teori ini berfokus pada

bagaimana pemimpin mempengaruhi persepsi bawahannya pada tujuan keri%

tujuan mengembangkan diri dan jalan untuk mencapai tujuan.

Model teori kepemimpinan situasional dari Hersey Blanchard menyatakan

bahwa dengan menentukan tingkat kesiapan pengikut seorang manajer dapat

memilih gaya kepemimpinan yang paling baik. Arti kesiapan adalah kemampuan

dan kemauan dari orang (bawahan/pengikut) untuk mengambil tanggung jawab

bagi pengarahan perilaku mereka sendiri. Asumsinya adalah bahwa manajer siap

belajar untuk menyesuaikan gayanya dengan bawahannya.

Model pendekatan hubungan vertikal, model ini mengusulkan bahwa

pemimpin mengklasifikasikan bawahan kedalam anggota dalam-kelompok dan
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anggota luar-kelompok. Anggota dalam kelompok memiliki rasa keterikatan dan

sistem nilai yang sama, dan berinteraksi dengan pimpinannya. Anggota luar-

kelompok memiliki kesamaan yang lebih sedikit dengan pimpinannya dan tidak

banyak berinteraksi dengan bawahannya. Untuk lebih jelasnya lihat tabel

perbandingan keempat modelkepemimpinan situasional berikut:

Tabel 2.1. Perbandingan Keempat Model Kepemimpinan Situasional

Model Model Jalur Teori Pendekatan

Kontingensi Tujuan House Kepemimpinan Hubungan

Fiedler Situasional Harsey

Blanchard

Berpasangan Vertical

(VDL)

Kualitas Pemimpin Pemimpin dapat Pemimpin harus Pemimpin harus adaptif

Pemimpiii berorientasi meningkatkan menyesuaikan gaya karena tidak ada hal

tugas, pekerjaan keefektifan dalam hal perilaku yang konsisten dalam

••'•'' '-' '• '"• ";,-' '•••/,'"?& harus direkayasa bawahan dengan tugas dan hubungan hubungan perilaku

agar cocok menerapkan perilaku dengan pemimpin terhadap

dengan gaya teknik dasar bawahannya bawahan

pemimpin motivasional

Asumsi Bawahan Bawahan Kedewasaan/ Bawahan dikatagorikan

Mengenai memilih gaya memiliki kesiapan bawahan sebagai dalam

Bawahan pemimpin yang kebutuhan yang untuk memegang kelompok (yang

berbeda berbeda yang tanggung jawab dan memiliki keterikatan

tergantung pada harus dipenuhi kemampuan dan system nilai yang

struktur tugas, dengan bantuan mempengaruhi gaya sama dan berinteraksi

hubungan seorang kepemimpinan yang dengan pimpinan) dan

pemimpin- pemimpin digunakan. diluar kelompok (yang

anggota dan kurang memiliki

kekuatan posisi kesamaan dengan

pimpinan).
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Keefektifan Keefektifan Pemimpin Pemimpin efektif Pemimpin perspektif

Pemimpin pemimpin efektif adalah dapat menyesuaikan dapat menyesuaikan

ditentukan mereka yang gaya, mengarahkan, gayanya untuk

dengan interaksi menjelaskan mendidik, menyesuaikan dengan

factor-faktor bagi bawahan mendukung dan kebutuhan

lingkungan dan jalan-jalan dan mendelegasikan

kepribadian perilaku yang

paling sesuai

untuk menyesuaikan

tingkat kedewasaan

bawahan

Sumber: Gibson. 1997:44

2.2.3.3 Kepemimpinan Situasional Mtt-del Fiedler (Fiedler's Contingency

Model)

Model kemungkinan Fiedler mengemukakan bahwa kinerja kelompok

yang lebih efektif betgantung pada padanan yang tepat aatara gaya si pemimpin

dan sampai tingkat mana situasi memberikan kendali dan pengaruh kepada Si

pemimpin (Robbins, 2003, hal: 47). Fiedler telah mengidentifikasikan tiga

dimensi kemungkinan yang menurut dia mendefinisikan faktor situasional yang

utama (kunci) yang menentukan keefektifan kepemimpinan. Ketiga hal tersebut

yaitu (Yukl, 1998, hal:257):

1. HubtHigarr PeimmpiiFftnggota™ : Sejauh mana seorang 'peiittmpin

mendapatkan dukungan dan loyalitas dari para bawahan, d*i taubraigan

dengan para bawahan itu bersahabat dart saling membantu.

2. Struktur Tugas : Sejauh mana terdapat pr®s«dur-fDrosedur operas* sta«dar

*mtukmenyelesaikan sebuah tugas, suatu pejyelasan mendetail dari fasoduk

jadi atau jasajtersebut, dan iodikator-indikator objektif tentang bagaimana

tugas itu dilakukan.
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3. Position Power (Kekuatan Posisi) : Sejauh mana seorang pemimpin

mempunyai wewenang untuk mengevaluasi kinerja para bawahan dan

mengurus Mnbalaff-imbalan dah hukuman.

Tabel 2.2. Model Kontijensi Fiedler

ahggbta .' .••'

Struktur

Tugas

Tinggi Tinggi Rendah Rendah Tinggi Tinggi Rendah RetfcM

Kekuatan

Posisi,

Situasi

Kuat Lemah Kuat

II III

Lemah Kuat Lemah

IV VI

Kuat Lemah

VII
V.n.JUvtffV

VIII

Gaya

Kepemimpinan

Optimal

Kepemimpinan

Termotivasi

oleh Tugas

Kepemimpinan

Termotivasi

oleh Hubungan

Kepemimpinan

Termotivasi

oleh Tugas

Sumber : Kreitner dan Kinicki. 2005:317

Menurut Robert Kreitner dan Angelo Kinicki dalam Perilaku Organisasi

(2005.hal:316), model kontijensi lengkap Fiedler ditampilkan dalam Tabel 2.2.

Baris terahir di bawah kolom Pengendalian Situasional menunjukkan bahwa ada

delapan situasi kepemimpinan. Masing-masing situasi menggambarkan suatu

kombinasi yang unik dari hubungan pemimpin-anggota, struktur tugas, dan

kekuaaan posisi. Situasi I, II, dan III mencerminkan situasi pengendalian tinggi.
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Tabel 2.2. menggambarkan bahwa para pemimpin yang termotivasi oleh tugas

dihipotesiskan sebagai pemimpin yang paling efektif dalam situasi pengendalian

tinggi. Dalam kondisi pengendalian menengah (situasi IV, V, dan VI), para

pemimpin yang termotivasi oleh hubungan diperkirakan akan lebih efektif.

Akhirnya, orientasi hasil dari para pemimpin yang termotivasi oleh tugas

diperkirakan akan lebih efektif dalam kondisi pengendalian rendah (situasi VII

dan VIII).

Fiedler berpendapat bahwa yang paling baik adalah gaya yang serba

membolehkan, yang agak lunak (berorientasi pada hubungan) apabila situasinya

agak menguntungkan atau agak tidak menguntungkan. Jadi, jika seorang

pemimpin agak disenangi dan memiliki suatu kekuatan, dan tugas pekerjaan bagi

bawahan agak kabur, maka gaya kepemimpinan yang diperlukan untuk mencapai

hasil yang paling baik adalah berorientasi kepada hubungan. Sebaliknya, apabila

situasi sangat menguntungkan atau sangat tidak menguntungkan, maka pada

umumnya pendekatan yang berorientasi pada tugas akan menghasilkan prestasi

yang diinginkan (Robbins, 2003, hal: 47).

Menurut model Fiedler, situasi paling menguntungkan bagi pemimpin bila

hubungan dengan para bawahan adalah baik, pemimpin tersebut mempunyai

position power (kekuatan posisi) yang substansial, dan tugas tersebut sangat

terstruktur. Bila hubungan pemimpin-anggota adalah baik, para bawahan lebih

besar kemungkinannya akan menuruti permintaan dan instruksi pemimpin,

daripada mengabaikannya atau menumbangkannya. Bilamana seorang pemimpin

mempunyai kekuatan posisi yang lebih tinggi, lebih mudah untuk mempengaruhi
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bawahan. Jika pekerjaan itu terstruktur, lebih mudah bagi pemimpin tersebut

untuk mengatur para bawahan dan memantau kinerja mereka. Situasi menjadi

paling tidak menguntungkan bagi pemimpin tersebut apabila hubungan dengan

para bawahan kurang baik, pekerjaan tersebut tidak terstruktur, dan kekuatan

posisinya rendah.

2.2.4 Kinerja Organisasional (Organizational Performance)

Kinerja (performance) memaxit Suyadi Prawirosentono dalam Mufadilah

(2005. hlm:2) adalah hasil kerja yang dieapai eteh .seseorang trtau sekdompok

.orang dalam suatu.. orgamsasi, sesoai dengan wewenaog -dan tanggung jawab

masing-masing, dalam rangka upaya untuk mencapai tujuan organisasi

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral

maupun etika.

Perolata»"k4»eria sangat penting dilakukan sehingga dapat mengetahui

sejauh mana keberhasialan pegawai dalam mclaksanakan pekerjaan yang

diharapkan pada. suatu organisasi. Apa yang diharapkan oleh organisasi dapat

dikatakang sebagai standar yang telah ditentukan, dan pertama yang diperlukan

untuk menilai kinerjaadalah ukuran mengenai sukses itu sendiri. Sasaran proses

penilaian adalah untuk memandang diri mereka sendiri seperti apa adanya,

mengenali kebutuhan perbaikan kinerja dan untuk berperan serta dalam membuat

rencana perbaiakan kinerja.

Menurut Sondang, (1996.hal:227-228) ada beberapa tujuan dilakukannya

penilaian kinerja sehingga setelah penilaian tersebut dilakukan dapat

mendatangkan manfaat antara lain :
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1) Sebagai bahan pengambil keputusana dalam pemberian imbalan. Imbalan

disini bukan hanya financial tapijuga yang berupa nonfinancial.

2) Mendorong peningkatan kinerja atau prestasi kerja. Dengan mengetahui

kinerja, pihak yang terlibat dapat mengambil berbagai langkah yang

diperlukan agarkinerja anggota lebih meningkat di masa akan datang.

3) Untuk kepentingan mutasi anggota pegawai. Kinerja seseorang di masa

lalu merupakan dasarbagi pengambilan keputusan mutasi baginya di masa

yang akan datang.

4) Guna menyusun program pendidikan dan pelatihan. Program pendidikan

dan pelatihan dimaksudkan untuk mengatasi berbagai kekurangan dan

kelemahan maupun untuk mengembangkan potensi yang dimiliki pegawai.

5) Membantu parapegawai untuk menentukan rencana kariernya dandengan

bantuan bagian administrasi menyusun program pengembangan karier

yang paling cepat.

Yang perlu ditekankan disini adalah dengan diadakannya penilaian kinerja

maka akan selalu ada kontrol baik dari pimpinan maupun dari karyawan sendiri

tentang sejauh mana pelaksanaan kerja yang telah dilakukan, sehingga bisa

menjadi umpan balik bagi pimpinan dan bagian personalia untuk memperbaiki

kinerja selanjutnya.

Menurut Lewin dan Minton (1986) yang membuat pemetaan kriteria

efektifitas organisasi yang dilihat dari 4 fungsi yakni, fungsi sumber daya

manusia, fungsi adaptasi, fungsi integrasi dan fungsi pencapaian tujuan. Dari sisi

fungsi sumber daya manusia maka efektifitas organisasi dilihat dari beberapa hal,
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yaitu keadilan, stabilitas dan inisiatif, esprit de corps, produktiftas yang diukur

melalui kepuasan kerja karyawan, kepusasan melalui pemenuhan kebutuhan,

kepuasan kerja karyawan, kohesifitas, loyalitas, keterbukaan, produktiftas melalui

orang.

2.2.4.1 Kepuasan Kerja Karyawan

Teori Motivasi dan Pemeliharaan dari Frederick Herzberg

Teori motivasi dari Herzberg yang sering disebut sebagai teori dua faktor

sebenarnya merupakan teori yang parallel dengan teori Hirarki Kebutuhan dari

Abraham H. Maslow. Herzberg dalam teorinya membagi motivasi menjadi dua

golongan: yaitu motivational factors (satisfier) sebagai faktor-faktor pemuas dan

maintenance factors (hygienic factors) sebagai faktor pemeliharaan (Handoko.

1995:259). Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 2.3. Faktor-Faktor dan Pemeliharaan dalam Kerja

Faktor-Faktor Pemuas

• Prestasi

• Penghargaan
• Pekerjaan kreatif dan

menantang

• Tanggungjawab
• Kemajuan dan peningkatan

Faktor-Faktor Pemeliaraan

• Kebijaksanaan dan administratifperusahaan
• Kualitas Pengendalian teknik
• Kondisi kerja
• Hubungan Kerja
• Status Pekerjaan
• Keamanan kerja
• Kehidupan pribadi
• Penggajian

Sumber: Handoko, 1995: 260

1) Faktorpemuas (Motivational Factors)

Kebutuhan dalam motivationalfactors akan mendorong kearah ketidakpuasan

bila tidak terpenuhi, tetapi bila terpenuhi akan menimbulkan motivasi kerja
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yang kuat, oleh karenanya seringpula disebut motivators atau satisfiers.

Motivational factors ini biasanya berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri,

dimana imbalan terjadi bersamaan dengan dilaksanakannya pekerjaan, maka

disebut juga job content. Jadi motivational factors merupakan intrinsic

motivation.

2) Faktor pemelihara (MaintenanceFactors)

Maintenance factors disebut juga dengan hygiene factors. Maintenance

factors biasanya berhubungan dengan faktor ekternal seperti kondisi kerja,

gaji, status dan lainnya. Jadi tidak langsung berhubungan dengan isi pekerjaan

dimana terjadi sesudah atau jauh dari pekerjaan. Oleh karena itu disebut

dengan job context, yaitu faktor-faktor yang ada dalam lingkungan kerja.

Kebutuhan dalam maintenance factors apabila tidak terpenuhi maka akan

menimbulkan ketidakpuasan (dissatifier), tetapi sebaliknya bila dipenuhi tidak

dapat digunakan sebagai sumber kepuasan kerja.

Menurut Caugemi dan Claypool (As'ad, 1987: 115) berpendapat bahwa

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan diantaranya

adalah; prestasi, penghargaan, kenaikan jabatan, serta pujian. Sedangkan faktor-

faktor yang menyebabkan timbulnya ketidakpuasan kerja, diantaranya adalah;

kebijaksanaan perusahaan, supervisor, kondisi kerja, dan gaji. Dari faktor-faktor

kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja yang dikamukakan oleh Caugemi dan

Claypool tersebut ternyata memiliki kesamaan item-item pendorong kepuasan dan

ketidakpuasaan kerja yang sama dengan teori motivasi yang dikemukakan oleh

Frederick Herzberg dengan teori motivasi-higienisnya. Sedangkan menurut
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Vroom faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja diantaranya

adalah (Liliweri, 1997: 331):

1) Gaya supervisi atau kepemimpinan

Gaya supervisi atau kepemimpinan sangat mempengaruhi tingkat kepuasan

kerja seorang karyawan, dimana hal tersebut didukung oleh pendapat dari

Zander, yang menyatakan bahwa para pengawas yang selalu memperiihatkan

minat terhadap bawahan, kemudian mendukung mereka untuk melaksanakan

tugas-tugasnya maka dia telah memuaskan bawahan (Liliweri, 1997:332).

Juga penelitian yang dilakukan oleh Fournet, Distefano, dan Pryer (Liliweri,

1997:332), yang menyatakan bahwa tingkat kebebasan yang diberikan kepada

para karyawan tidak selamanya meningkatkan kepuasan kerja . Dari pendapat

dua penelitian tersebut, mengimplikasikan bahwa memang gaya supervisi atau

kepemimpinan sangat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seorang

karyawan, meskipun untuk versi gaya supervisi atau kepemimpinan tersebut

berbeda antara satu karyawan dengan karyawan yang lain, bisa saja karyawan

menyukai gaya supervisi atau kepemimpinan yang ketat, longgar, transparan,

tertutup, teratur, ataupun model yang tidak teratur.

2) Minat intrinsik karyawan terhadap pekerjaannya

Minat intrinsik yang terkandung dalam diri karyawan merupakan faktor yang

cukup menentukan kepuasan kerja karyawan. Implikasinya bahwa seorang

karyawan yang memiliki minat yang sesuai dengan apa yang menjadi

pekerjaannya saat ini akan memiliki kecenderungan kepuasan kerja yang

tinggi. Hal tersebut senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Faunce
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(Liliweri, 1997: 333), yang melakukan penelitian pada kelompok karyawan di

dua pabrik mobil, penelitian yang dilakukan menghasilkan tersebut

menyimpulkan pada pabrik mobil yang bersistem kerja otomatis, para pekerja

yang berpendidikan tinggi kurang puas dengan tugas-tugas yang dibebankan

kepadanya.

3) Jumlah tantangan atau perubahan

Jumlah tantangan atau perubahan tentu saja juga berpengaruh terhadap tingkat

kepuasan kerja seorang karyawan dalam suatu instansi atau perusahaan,

seperti halnya sifat dasar manusia yang cenderung menyukai adanya

perubahan serta tantangan, begitu juga dengan karyawan dalam suatu

perusahaan, apalagi jika diperusahaan yang bersangkutan terdapat spesifikasi

pekerjaan yang cenderung repetitif yang akan meningkatkan faktor kebosanan

kerja yang pada akhirnyaadalahmenurunnya tingkat kepuasan kerja karyawan

yang bersangkutan.

4) Keterpaduan kelompok kerja

Kohesivitas atau keterpaduan kelompok kerja dalam suatu perusahaan

menentukan tingkat kepuasan kerja yang diterima oleh karyawan. Argumen

yang paling dekat untuk menjelaskan hakikat kohesi kelompok, bahwa para

anggota dalam sebuah organisasi harus memiliki dan merasa adanya jalinan

hubungan yang harmonis diantara mereka (Liliweri, 1997:334). Hal senada

juga diungkapkan oleh Chodry dan Pal (Liliweri, 1997: 334), yang melakukan

penelitian sejauh mana perbedaan penerapan teknik manajerial di dua pabrik

tekstil orang Indian di Amerika serikat, penemuan dalam penelitian ini bahwa



34

karyawan yang selalu merasa puas adalah karyawan yang mempunyai

individu yang stabil dalam kelompok kerjanya, karyawan seperti itu

cenderung menjaga kepuasan dan stabilitas kelompok. Dari penelitian tersebut

berimplikasi bahwa para anggota yang berada dalam satu kelompok yang

kohesif akan mempunyai daya tahan terhadap perubahan yang melanda

pekerjaannya. Jadi semakin tinggi tingkat kohesivitas, maka para anggota

dalam suatu keompok akan memiliki ketahanan yang lebih terhadap adanya

perubahan, baik yang datang dari dalam ataupun datang dari luar organisasi.

5) Beban kerja dan tekanan

Beban kerja dan tekanan dapat diartikan sebagai jumlah pekerjaan yang

dialokasikan kepada seorang karyawan, semakin tinggi beban kerja yang

diterima oleh seorang karyawan maka akan berpengaruh terhadap kepuasan

kerja seorang karyawan.

6) Martabat atau status pekerjaan yang dikaitkan dengan jenis status yang lain

Status dan martabat sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja seorang

karyawan. Status dan martabat itu memiliki kontribusi bagi tingkat kepuasan

kerja. Seperti hasil dari berbagai penelitian yang menyimpulkan bahwa;

Orang yang mempunyai kedudukan lebih tinggi, dan pekerjaan yang lebih baik

(White Colar) cenderung dianggap lebih tinggi dan lebih b&'\k prestise-x\y&

dalam masyarakat. Akibatnya diapun secara pribadi merasa lebih puas dan

akan lebih sungguh-sungguh daripada orang yang kedudukannya lebih rendah

(Liliweri, 1997:335-336).

Untuk itulah kenapa dalam suatu organisasi terdapat adanya pemberian gelar-

gelar, seperti; manajer, supervisor, foreman, direktur, presiden direktur,
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komisaris, pini sepuh, dan lain sebaginya. Dimana salah satu maksudnya

adalah agar dalam masyarakat memiliki prestise yang menggambarkan status

sosial karyawan yang bersangkutan, dan juga dalam organisasi hal tersebut

juga sebagai alat pemicu bagipeningkatan prestasi.

7) Jenis tingkat imbalan kerja

Kompensasi atau rewardAmbalan kerja merupakan pemberian penghargaan,

baik secara langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non-finansial

yang adil dan layak kepada karyawan atas hasil kerja yang dilakukannya

sebagai sumbangan untuk mencapai tujuan organisasi (Liliweri, 1997:337).

Karena menyangkut aspek keadilan, maka kompensasi atau rewardAmbalan

kerja tersebut sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja seorang karyawan

dalam bekerja, dalam artian terdapat adanya kesesuaian antara reward yang

diberikan oleh organisasi dengan kontribusi yang telah diberikan karyawan

dalam bekerja, maka karyawanakan semakinpuas dalam bekerja.

8) Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan.

Faktor yang juga ikut berperan dalam pencapaian kepuasan kerja seorang

karyawan adalah berkaitan dengan tingkat artisipasi karyawan dalam

pengambilan keputusan terhadap operasionalisasi serta pencapaian tujuan

organisasi. Dalam artian bahwa semakin tinggi intensitas karyawan dalam

pembuatan berbagai kebijakan dalam organisasi, maka akan semakin tinggi

juga tingkat kesadaran dalam pelaksanaan kebijakan tersebut. Hal tersebut

tentu saja dipicu oleh sifatdasarmanusia yang memiliki kecenderungan untuk

lebih dianggap atau diperhatikan eksistensinya , terlebih ditempat kerja. Oleh
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karena itu partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan merupakan

suatu faktor penting pencapaian kepuasan kerja karyawan.

2.2.4.2 Produktifitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan

Persepsi menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (2001,hal:863) adalah

tanggapan (penerimaan) langsung dari sesuatu atau proses seseorng mengetahui

beberapa hal melalui panca inderanya.^ros|>ektifkaryawan adalah cara-pandang

Jtaxyawan dalam menghadapi sfraasi-sittjasi tertentu di dalam-pekerjttaftnya.

Kopelmandalam Mulyono (1990.hal:5) mengartikan^MMduktivitas sebagai

suatu konsepsi ^sistem, dimana proses ^aiedxiktrvitas di dalam wujudnya

diekspresikan sebagaijrasio yang merefleksikan bagaimana naemanfeatkan sumber

idaya-fcttmbejL daya yang ada flecara efisien untuk menghasilkan keluafan.

Produktivitas adalah suatu pendekatan interdiplisiner untuk menentukan tujuan

yang efektif, pembuatan renacana, aplikasi penggunaan cara yang produktivitas

untuk menggunakan sumber-sumber secara effisien, dan tetap menjaga adanya

kualitas yang tinggi (Sinungan 1995: 17).

Perubahan- perubahan pada lingkungan organisasi tidak akan pernah surut

dan babkan selalu muncul dalam berbagai keragaman. Proses adaptasi terhadap

bentuk- bentuk perubahan itu dengan sendirinya tidak bisa dihindari dan malahan

terus ditingkatkan. Proses adaptasi terhadap setiap perubahan di lingkungan

organisasi bertujuan selain untuk menjamin kelangsungan hidup (survival)

organisasi juga untuk mempertahankan dan meningkatkan produktivitas

organisasi.
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Ada empat variabel penentu produktivitas dalam organisasi yang akan

diuraikan sebagai berikut:

Gambar 2.2 Skema Penerapan Produktivitas Dalam Organisasi

LINGKUNGAN

Karakteristik Organisasi
Karakteristik

Individu
Hasil Akhir

Karakteristik kerja

LINGKUNGAN

Sumber: Mulyono,1990 :53

Faktor kerja dan manusia tidak dapat dipisahkan dalam upaya untuk

meningkatkan produktivitas dalam suatu organisasi. Kedua hal tersebut saling

berkaitan erat, karena manusialah yang mengadakan perubahan- perubahan dan

menghasilkan dinamika organisasi. Menurut -simaajuntak, produktivitas dibagi

dalam tiga hal, yakni:

1) Sarana yang meiiyaHgknt kualitas dan kea»nrpwan fisik kasyawan

2) fSmrnm- pendukung yang mehputi lingkungaw kerja dan kesejahteraaft

karyawan

3) Supra saraaa yang mengkotwdinasikan dan mendaya gunakan semua

sumber daya dan fungsi manajemen yang ada dalam perusahaan.

Selain itu Simanjuntak menyebutkan faktor yang mempengaruhi

produktivitas tenaga kerja adalah: pendidikan dan latihan, gizi dan kesehatan,

penghasilan dan jaminan sosial, kesempatan kerja, peningkatan kemampuan

manajerial, kebijakan pemerintah.
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2.2.5 Demografi Karyawan

Sondang P. Siagian (2004, him 81) mengemukakan bahwa salah satu cara

pemimpin untuk menggerakkan anggotanya adalah dengan memahami

karakteristik demografi.

a) Jenis Kelamin

Seorang karyawan biasanya lebih bekerja keras karena mereka sebagai kepala

keluarga sedangakan karyawati biasanya dikaitkan dengan rasa tanggung

jawab sebagai ibu rumah tangga sehingga mereka diharuskan mendahulukan

pengurusan rumah tangga dari pada mengejar karier. Dengan demikian

sebaiknya jenis kelamin para pekerja mendapat perhatian secara wajar dan

perlakuan terhadap merekapun dapat disesuaikan sedemikian rupa sehingga

mereka menjadi anggota organisasiyang bertanggungjawab.

b) Umur

Mengetahui umur bawahan adalah sangat penting bagi seorang pemimpin

karena umur mempunyai kaitan yang erat dengan berbagai segi kehidupan

organisasional. Misalnya kaitan umur dengan tingkat kedewasaan seseorang,

maksudnya adalah kedewasaan teknis dalam arti ketrampilan melaksanakan

tugas maupun kedewasaan psikologis.

c) Status Kepegawaian

Status kedudukan seseorang menentukan tugas dan tanggung jawab yang

diembannya, dengan adanya perbedaan tersebut nantinya akan terjadi saling

dukung antara status yang satu dengan yang lainnya, sehingga target kerja

yang telah ditetapkan dapat tercapai.
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d) Pendidikan

Tingkat pendidikan yang tidak sesuai dengan jenis pekerjaan yang dihadapi

akan dapat menimbulkan katidakpuasan dimana secara tidak langsung akan

mempengaruhi kinerja.

e) Masa Kerja

Masa kerja seseorang dalam organisasi itu dapat menjadi salah satu indikator

tentang kecendurungan para pekerja dalam berbagai segi kehidupan

organisasi.

2.2.6 Hubungan Kepemimpinan Situasional dengan Kinerja Organisasi

Kepemimpinan merupakan keseluruhan aktivitas dalam rangka

mempengaruhi orang-orang agar mau bekerjasama guna mencapai suatau tujuan.

Sedangkan peranan seorang pemimpin akan dapat terwujud apabila seorang

pemimpin itu melaksanakan kepemimpinannya. Perwujudan dari peranan

pemimpin ini adalah suatu usaha menggerakkan orang atau sekelompok orang

supaya mengikuti dan mentaati segala apa yang dikehendaki pemimpin tersebut.

Kepemimpinan mencakup pengertian proses atau kegiatan, kemampuan, teknik

dan seni untuk mempengaruhi sekelompok orang atau bawahan sedemikian ruapa

agar mereka tumbuh semangat kerja dan taat kepada pemimpinnya.

Kinerja organisasi merupakan tujuan akhir dan merupakan cara bagi

pemimpin untuk memastikan bahwa aktivitas karyawan dan output yang

dihasilkan sesuai dengan tujuan organisasi.

Dengan adanya kepemimpiaaan *yang baik^akan memberikan semangat

kerja kepada bawahannya sehingga mau bekerja dengan rasa Mas dan, penuh
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kiyalitas sehingga hal tersebut akan menunjang peningkatan kinerja organisasi.

Maka dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi kepemimpinan maka semakin

tinggi pula kinerja organisasi.

2.3 Kerangka Pikir Penelitian

Untuk mempermudah pelaksanaan penelitian maka disusunlah kerangka

berpikir teoritis sebagai berikut:

Gambar 2.3 Kerangka Pikir Penelitian

Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Organisasi

Pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Variabel Independen Variabel Dependen

Kepemimpinan Situasional (X)

1. Hubungan Pemimpin-
v

Kinerja Organisasi ( ¥)

• Kepuasan Kerja Karyawan
i

Anggota (Xi) • Produktivitas Organisasi

2. Struktur Tugas (X2) dalam Perspektif

3. Kekuatan Posisi (X$) Karyawan

Faktor Demografi:
• Jenis kelamin

• Umur

• Pendidikan

• Status kepegawaian

• Masa kerja
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2.4 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan dugaan atau suatu kesimpulan awal dan masih

bersifat sementara yang akan dibuktikan kebenarannya setelah data lapangan

(empiris) dapat diperoleh. Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini adalah:

1. Ada pengaruh kepermmpinan situasional (situational leadership) terfiadap

Knerjaorganisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di

Yogyakarta ?

2. Ada pengaruh hubungan pemimpm*«ariggbta terhadap kinerja organisasi

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

3. Ada pengaruh strektur togas terhadap kinerja organisasi pada Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

4. Ada pengaruhvkekuatan posisi terhadap kinerja organisasi pada Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

5. Ada pengaruh k«pemimpinan situasional (situational leadership) yang

paling dominan terhadap kinerja organisasi di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia Yogyakarta.

6. Ada perbedaan uttskmhisw pembentuk kinerja organisasi berdasarkan

karakteristik demografi Genis kelamin, usia, status kerja, pendidikan, dan

masa kerja) karyawan di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Yogyakarta.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Alamat: Jin Prawiro Kuwat, Condong Catur, Depok, Sleman, Yogyakarta 55383.

Telp : (0274) 881546, 883087

Fax : (0274) 882589

Email : fe@uii.ac.id

3.2 Gambaran Umum Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Universitas Islam Indonesia didirikan pada tanggal 27 Rajab 1364 Hatau

bertepatan dengan 8Juli 1945 (40 hari sebelum Proklamasi Kemerdekaan Negara

Republik Indonesia), dengan nama Sekolah Tinggi Islam (STI) di Jakarta. Pada

tanggal 27 Rajab (4Juni 1948) University Islam Indonesia atau Universitas Islam

Indonesia merupakan wajah baru STI dan telah resmi beroperasi sejak tiga tahun

sebelumnya di Negara Republik Indonesia.

Universitas Islam Indonesia kini berusia 61 tahun, terdapat 29.000

mahasiswa dan didukung oleh 700 pegawai, baik pegawai edukatif maupun

pegawai Administratif dan Universitas Islam Indonesia memiliki 4 program

jenjang D3, 21 program jenjang SI, 4Program jenjang S2 dan 2program jenjang

S3. Kampus Universitas Islam Indonesia terbagi di lima lokasi di Daerah

Istimewa Yogyakarta.
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Kampus Terpadu terletak di Jalan Kaliurang Km 14,5 Yogyakarta.

Dilokasi ini terdapat 7 gedung fakultas. Fakultas Teknik Sipil dan Perencanaan

Teknik terdiri atas 3 jurusan yaitu Teknik Sipil, Arsitektur, Teknik Lingkungan.

Fakultas Teknologi Industri terdiri atas Teknik Manajemen Industri, Teknik

Kimia, Teknik Informatika, Teknik Elektro, Teknik Mesin. Fakultas MIPA terdiri

atas Farmasi, Statistika, Kimia. Fakultas Psikologi terdiri dari jurusan Psikologi.

Fakultas Kedokteran terdiri dari jurusan Kedokteran. Fakultas Ilmu Sosial dan

Budaya terdiri dari Ilmu Komunikasi. Fakultas Ilmu Agama terdiri atas Jurusan

Syari'ah, Tarbiyah dan Ekonomi Islam.

Kampus Condong Catur Depok, Sleman, Yogyakarta. Dilokasi ini terdapat

kampus Fakultas Ekonomi yang terdiri dari tiga jurusan yaitu Manajemen,

Akuntansi, dan Ekonomi Pembangunan.

Kampus Tamansiswa, Jalan Tamansiswa No. 158 Yogyakarta. Dilokasi ini

terdapat Fakultas Hukum dengan jurusan Hukum. Sama seperti Ekonomi,

Fakultas Hukum juga memiliki program S2 yaitu Magister Ilmu Hukum dan

Program doktor Ilmu Ekonomi.

Universitas Islam Indonesia juga didukung berbagai sumber daya

Universitas. Sumber daya tersebut adalah Biro Administrasi Akademik dan

Kemahasiswaan, Biro Administrasi Keuangan, Biro Administrasi Umum, Biro

Pengembangan Sumber Daya Manusia, Lembaga Konsultasi danBantuan Hukum,

Lembaga Penelitian, Lembaga Pengabdian pada Masyarakat, Lembaga Pembinaan

dan Pengembangan Agama Islam, Badan Kendali Mutu, Badan Pengelola Masjid,
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Pusat Bahasa, Pusat Sistem Informasi, Pusat Outbound, Pusat Perpustakaan,

PPBANSOSKES, Pusat HAM, Pusat Studi Islam, Alumni Career center.

Di Universitas Islam Indonesia, Fakultas Ekonomi merupakan fakultas

yang paling tua didirikan bersamaan dengan berdirinya Universitas Islam

Indonesia. Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia menyelenggarakan

berbagai program studi mulai dari program Diploma III, Program Profesi,

Program Strata 1, Program Strata 2 dan Program Strata 3. Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia juga banyak meluncurkan produk inovasi unggulan

dan menjadi pionir baik dilingkungan Universitas Islam Indonesia maupun

dikalangan perguruan tinggi swasta di Yogyakarta. Bahkan sering menjadi

rujukan belajar bagi perguruan tinggi negeri maupun swasta kota-kota lain. Salah

satunya adalah program Magister Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia yang merupakan program Strata 2 yang awal di lingkungan

perguruan tinggi swasta di Yogyakarta. Demikian halnya dengan program Doktor

Ilmu Ekonomi, menjadi produk unggulan Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia yang juga merupakan program pionir. Pembukaan Program

Internasional di Fakultas Ekonomi juga merupakan program unggulan sekaligus

pionir diantara program internasional perguruan tinggi, baik di Yogyakarta,

maupun Indonesia.

Satu keunggulan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia adalah

kompetensi lulusan. Kompetensi di bentuk melalui mata kuliah dengan pemberian

muatan teknologi, muatan kesejarahan dan muatan globalisasi dan muatan

keislaman. Keunggulan lain Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia adalah
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adanya mata kuliah yang kandungannya sangat spesifik dan khas. Sebagai contoh,

pada Jurusan Manajeman ada emapt konsentrasi studi yang lengkap; yakni

Manajemen Sumber Daya Manusia, Manajemen Pemasaran, Manajemen

Keuangan dan Manajemen Operasional. Pada konsentrasi Manajemen Sumber

Daya Manusia ditawarkan mata kuliah yang mengandung keahlian khusus yakni

Manajemen Kompensasi, Manajemen Motivasi, sementara di Konsentrasi

Pemasaran ada Pemasaran Jasa, dan Manajemen retail, demikian halnya pada

konsentrasi Manajemen Keuangan dan Manajemen Operasional.

Berbagai jenis pelayanan ditawarkan jurusan kepada mahasiswa, seperti

studi mandiri. Kesempatan belajar bagi dosen, untuk menempuh studi lanjut S2

dan S3 juga terbuka. Dalam kerangka manajemen organisasi, langkah-langkah ini

menjadi masukan (Input) penting bagi optimalnya proses, yang menghasilkan

keluaran (outcome) jangka panjang bagi pihak-pihak yang terkait dengan

organisasi (stakeholder) Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia.

3.3 Identifikasi Variabel Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinart

situasional terhadap kinerja karyawan dettgan mendefinisikan situasi

kepeniimpinan menggunakan pendekatan teori naadelFiedler.

Dalam penelitian ini variabel bebas (X) yang digunakan adalah

kenemimpinan, kepemimpinan yang digunakan yaitu kepemimpinan Hubungan

Pemimpin-Anggota- (Xt), kepemimpinan Sicuktur Tugas (X2) dan kepemimpinan
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Kekuatan Posisi (X3), sedangkan variabel terikat (Y) yang digunakan adalah

kinerja karyawan.

3.3.1 Kepemimpinan Situasional (Situational Leadership)

Model kepemimpinan situasional Fiedler menitik beratkan pada padanan

yang tepat antara gaya pemimpin dan sejauh mana situasi memberikan kendali

serta pengaruh kepada pemimpin. Yang dimaksud^peffl&jaapia dalam penelitian ini

adalah DekaaatFE Ulkdan yang dimaksud anggota (bawahan) adalah karyawan.

3.3.1.1 liubungan Pemimpin —Anggota (Xt)

Sejauh mana seorang pemimpin mendapatkan Sttktingan dan l©yaBtas dari

para anggota (bawahan), dan hubungan dengan para bawahan itu twrsahabat dan

saling membantu.

Parameter :

1. Derajatkeyakinan anggota?kepada pemimpin

Anggota yakin akan kepribadian, dan kemampuan yang dimiliki pemimpin

sehingga dapat mempengaruhi anggota (bawahan).

• Kepribadian pemimpin dapatdicontoh anggota.

• Anggota (bawahan) mencontoh perilaku pemimpin.

• Anggota yakin terhadap kemampuan yang dimiliki pemimpin.

• Pemimpin terlihat percaya diri.

2. Kepereayaan anggotakepada pemimpin

Pemikiran, ucapan maupun dalam tindakan pemimpin dipercaya oleh anggota.

• Anggota (bawahan) percaya terhadap pemikiran pemimpin.

• Anggota (bawahan) percaya terhadap ucapan (kata-kata) pemimpin
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• Anggota (bawahan) percaya terhadap tindakan pemimpin

• Anggota tidak meragukan kebijaksanaan pemimpin.

• Anggota bekerja sesuai perintah pemimpin.

3. Rasa- hormat anggota kepada pemimpin

Anggota menghormati pemimpin secara tulus, dan penuh persahabatan bukan

karena jabatan di dalam organisasi.

• Anggota (bawahan) menghormati pemimpin bukan karena basa-basi.

• Anggota (bawahan) merasa nyaman berada di dekat pemimpin.

• Ada suasana penuh persahabatan antara pemimpin-anggota (bawahan).

• Pemimpin mampu untuk merangkul semua anggota (bawahan) tanpa

membedakan statuskepegawaian.

• Ada toleransi terhadap kesalahan yang dibuat anggota (bawahan).

3.3.1.2 Stiruktor Iw^as (X2)

Sejauh mana terdapat pfmedw^rosedwr wperasi Standar* untuk

menyelesaikan sebuah tugas, suatu penjelasan mendetail dari produk jadi atau

jasa, dan indikator-iwdikater objektif tentang bagaimana tugas itu dilakukan.

Parameter :

1. Kejelasan tujuan organisasi

Tugas dinyatakan secara tegas dan diberitahukan kepada anggota.

• Ada kejelasan standar kerjaorganisasi.

• Ada keterbukaan informansi rencana organisasi.

• Ada evaluasi kerja anggota (bawahan) oleh pemimpin.

• Adaarahan kepada anggota (bawahan).



48

• Ada bimbingan kepada anggota (bawahan).

2. Keragaman jalur tujuan organisasi

Kadar sejauh mana masalah yang ditemui dalam pekerjaan dapat dipecahkan

melalui berbagai prosedur.

• Ada pemahaman pelaksanaan kerja.

• Pemimpin berhati-hati sebelum mengambil keputusan.

• Adanya pendelegasian tugas kepada anggota.

• Pemimpinmemberikan rotasi tugas kepadaanggota(bawahan).

• Pemimpinmemberikan perintah setelah komunikasi dengan bawahan.

3. Derajat kebenaran

Pemimpin dapat membuktikan bahwa sesuatu yang diputuskan mempunyai

tujuan yang benar.

• Pemberian keputusan dilakukanatas dasar tujuan organisasi.

• Pemimpin memecahkan masalah secara bijaksana.

• Pemimpin tidak ragu dalam menetapkan keputusan.

• Pemimpin betanggungjawab atas keputusannya.

4. Xpesifikasi keputusan

Keputusan pemimpin mempunyai rencana terperinci keputusan organisasi.

• Pemimpin berpikir objective (luas).

• Pemimpinmempunyai banyak pertimbangan dalam mengambil keputusan.

• Anggota (bawahan) terlibatdalampengambilan keputusan.

• Keputusan yang dibuatpemimpin telah didiskusikan dengan bawahan.



49

3.3.1.3 Kekuatan Posisi (X3)

Sejauh mana seorang pemimpin mempunyai wewenang untuk mengevaluasi

kinerja para bawahan dan mertgurus imbalart-imbalan dart hakwrnan.

Parameter:

1. Kemampuan rnencari anggota organisasi yangberkualitas

Pemimpin pandai dalam menyusun penempatan karyawan pada posisi

keahlian masing-masing.

• Pemimpin dapat menyatukan potensi anggota yang beragam.

• Pemimpin tidak memilih bawahan atas dasar suka atau tidak suka.

• Pemimpin memilih anggota berdasarkan keahlian yang dimiliki.

• Adanya rotasi kerja.

2. Kemaaapuan fncmfaerikanTtBkBman'

Pemimpin bersikap objektif dalam memberi pujian dan hukuman kepada

bawahan untuk kepentingan bersama.

• Adanya sikap menghargai antara pimpinan dan anggota.

• Pemimpin senang memberi pujian kepada anggota.

• Ada komunikasi pimpinan dan anggota sebelum menentukan hukuman.

Adanya kelenturan dalampenerapan aturanorganisasi.

Pemimpin tidaksukamengungkit-ungkit kesalahan anggota di masa lalu.

3. Kemampuan fnenegakkan disiplin organisasi

Disiplin organisasi yang telah disepakati sejak awal dilakukan tanpa

membedakanpimpinan ataupun anggota.

Adanya kejelasan disiplin organisasi.

•

•

•
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• Pemimpin memberikan contoh yang baik kepada anggota (bawahan).

• Pemimpin mampu mengajak anggota untuk disiplin.

• Adanya penghargaan yang diberikan secara adil.

• Adanya pemberian hukuman yang adil.

4. Kemampuan•memberikan kesempatan (organisasi kepada anggota

Pemimpin memperhatikan potensi (kemampuan) yang dimiliki anggota dan

memberikan kesempatan kepada anggota untuk berkembang.

• Adanya kesempatan untuk berkembang.

• Adanya kesempatan promosi.

• Promosi dilakukan pada saat yang tepat.

• Adanya rotasi kerja yang adil kepada semua anggota (bawahan).

5. .Kemampnan rrretringkathan15gaj i aftggotaotganisasr '

Pemimpin peka terhadap kebutuhan gaji sebagai kompensasi atas beban kerja

yang diberikan kepada anggota.

• Pemimpin melakukan pendekatan perorangan terhadap kebutuhan anggota.

• Ada komunikasi terbuka mengenai kebutuhan anggota.

• Pemimpin mempunyai kebijakan tertentu dalam penerapan gaji.

• Pemimpin memberikan upah secara berkala.

3.3.2 Kinerja Organisasi

3.3.2.1 Kepuasan Kerja Karyawan

Kepuasan kerja merupakan perasaan, persepsi atau carapandang karyawan

yang bersifat positif mengenai pekerjaannya. Kepuasan kerja ditentukan oleh

banyak faktor, dan berbeda-beda untuk tiap-tiap individu. Seorang karyawan yang
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merasa apa yang diharapkannya dalam pekerjaannya sudah sesuai dengan apa

yang diterimanya akan cenderung merasa puas terhadap pekerjaannya, atau sering

dikenal dengan ♦kepuasan kerja (Job Satisfaction). Semakin tinggi kepuasan kerja

seorang karyawan maka semakin besar juga kemungkinan dia akan memiliki

kinerja dan prestasi yang tinggi juga. Selain itu kepuasan kerja seseorang juga

berkaitan dengan apa yang menjadi motivasi kerja individu tersebut, bila apa

yang menjadi motivasi seorang karyawan tersebut telah terpenuhi. Adapun

indikator dariadanya kepuasan kerja karyawan, diantaranya adalah:

1. Gaya supervisi atau kepemimpinan

Supervisi berkaitan dengan pola-pola pengarahan sertasistem pengawasan

kerja yang dilakukan oleh supervisor (penyelia) atau atasan seorang karyawan,

gaya supervisi sangat menentukan tingkat kepuasan kerjaseorang karyawan.

• Pimpinan memberikan kesempatan untuk dapatmengembangkan karir.

• Pimpinan memberikan dukungan untukdapat mengembangkan karir

• Menyukai adanya supervisi teratur dari atasan.

• Menyukai adanya supervisi yang terbuka.

2. Minat intrinsik karyawan terhadap pekerjaannya.

Minat intrinsik berkaitan dengan minatterdalam dari seorang individu, minat

intrinsik ini tentu saja sangat erat hubungannya dengan motivasi kerja seorang

karyawan. Minat intrinsik menunjukkan motivasi seseorang yang tercermin

dalam perilakunya ditempat kerja.

• Selalu mendapatkan pengalaman dalammenjalankan pekerjaan.
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• Menyukai pekerjaan, karena sesuai dengan latar belakang pendidikan.

• Bangga bisa bekerja pada posisi kerja serta organisasi yang sekarang.

Tantangan dan perubahan menjadi salah satu sumber motivasi seorang

karyawan, dimana tantangan dan perubahan dalam pekerjaan akan menjadi

faktor utama yang dapat memotivatir seorang karyawan dalam bekerja, pada

saat berbagaifinancial reward sudah merupakan hal yang memang

sewajarnya diterima seorang karyawan dalam bekerja.

• Pekerjaan penuh dengan tantangan yang tak terduga sebelumnya.

• Perubahan yang dinamis dari lingkungan kerja dan kondisi kerja membuat

selalu bersemangat.

4. Keterpadtrawketompok kerja.

Kohesivitas atau keterpaduan juga dapat menjadi faktor yang mendorong

terciptanya kepuasan kerja seorang karyawan. Dimana dari keterpaduan

tersebut maka biasanya karyawan akan menjadi lebih bersemangat dalam

bekerja, yang hasil akhirnya adalah kepuasan kerja.

• Teman sekantor membuat selalu bersemangat dalam bekerja.

• Teman sekantorseringmembantu pada saat dibutuhkan.

5. Bfcbankerja dan tekanan.

Beban kerja dan tekanan yang dihadapi oleh seorang karyawan tentu saja

sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja seseorang. Beban kerja dan

tekanan yang terialu besar akan menurunkan kepuasan kerja begitu juga

sebaliknya apabila beban kerja serta tekanan yang terialu kecil kadangkala
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juga dapat menurunkan kepuasan kerja, untuk itulah beban kerja dan tekanan

harus dikelola dengan sebaik mungkin.

• Puas dengan jumlah tugas dan pekerjaan sekarang.

• Tugas dan pekerjaan yang dibebankan perusahaan tidak terialu berat dan

tidak terialu ringan.

• Cukup puas apabila dapat selalu menyelesaikan tugas yang dibebankan

oleh perusahaan.

6. Martabat atau statu&fekerjaan yang dikaitkan dengan jenis status yang lain.

Martabat atau status pekerjaan seseorang sangat erat hubungannya dengan

jenis status-status yang lain diluar tempat kerja seseorang yang bersangkutan.

Dimana pekerjaan seseorang kadangkala akan dijadikan sebagai salah satu

sumber status ditempat tinggal seseorang yang bersangkutan.

• Dengan posisi kerja sekarang ini, merasa terhormat dilingkungan tempat

tinggal.

• Jenis pekerjaan ini membuat saya merasa memiliki status sosial yang

tinggi.

7. Jenis tingkat imbalankerja;

Jenis tingkat imbalan kerja yang diterima oleh karyawan suatu perusahaan,

dimana jenis-jenis reward baik yang finansial ataupun non-finansial akan

sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja seorang karyawan.

• Puas dengan segala sistem reward yang telah diberikan perusahaan.
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• Gaji yang terima lebih tinggi daripada diperusahaan lain pada posisi yang

sama.

8. Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan.

Seperti kita ketahui bersama, bahwa partisipasi merupakan salah satu cara agar

segala sesuatu dapat diterima bersama-sama, demikian jugadalam pembuatan

keputusan yang berkaitan dengan kebijakan-kebijakan perusahaan. Dimana

semakin patisipatif suatu keputusan yang diambil,maka akan semakin

meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang bersangkutan.

• Tanpa memandang status dan kedudukan karyawan, pimpinan selalu

mengajak dalam proses penggambilan keputusan perusahaan.

• Merasa dihargai dalam bekerja, karena selalu dilibatkan dalam proses

pengambilan keputusan perusahaan.

3.3.2.2 Produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan

Parameter :

1. Kuantitas : hal yang berkaitan dengan pelaksanaan tugas reguler yang telah

menjadi tugas rutin

• Jam Kerja Rutin

• Jam kerja tambahan absensi

• Tingkat kehadiran karyawan

• Kedisiplinan karyawan

• Kemampuan kerja cepat sesuai standar

• Ketepatandalam menyelesaikan pekerjaan
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2. Kualitas : Hal yang berkaitan dengan bagaimana penguasaan keterampilan,

kecepatan dalam bekerja, keterampilan dalam kerja.

• Adanya kemampuan teknik

• Keterampilan yang berhubungan dengan pekerjaan

• Pengalaman kerja

• Pengetahuan dalam menguasai pekerjaan

• Pemahaman dalam pelaksanaan pekerjaan

• Kemampuan dalam kerja

• Tingkat kerapihan yang tinggi

• Kehandalan karyawan

3.3.4 Parameter Dari Karakteristik Demografi Responden

1) Jenis Kelamin

a. Pria

b. Wanita

2) Usia

a. Kurang dari 30 tahun

b. 30-40 tahun

c. 40-50 tahun

d. Diatas 50 tahun/lebih

3) Status Kerja

a. Pegawai tetap

b. Pegawai kontrak
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4) Pendidikan

a. SLTP

b. SMUdanSMK

c. Diploma 1,11, dan III

d. Sarjana(Sl,S2,S3)

5) Masa Kerja

a. Kurang dari 10 tahun

b. 10-20 tahun

c. 20-30 tahun

d. Lebih dari 30 tahun

3.4 Populasi dan-Sampling

3.4.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek

yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti

untuk dipelajari dan kemudianditarik kesimpulannya (Sugiyono 2005: 55). Dalam

penelitian ini, populasinya adalah karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia sebanyak 178 orang yang terdiri dari karyawan edukatif sebanyak 98

orang dan karyawan administratif sebanyak 80 orang.

3.4.2 Sampel Penelitian (Sampling)

Sampel adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak

diselidiki dan dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi, Subagyo (1996,

hlm:95) dalam Imroah. K (2006, hlm:70). Karenajumlah karyawan non edukatif
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(administratif) Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia hanya berjumlah 80

orang maka dalam penelitian ini peneliti menggunakan populasi sebagai sampel,

atau disebut juga metode sensus yang berarti pencatatan yang menyeluruh

terhadap elemen elemen yang menjadi objek penelitian (J. Supranto, 2001, him

48). Sampel yang digunakan sebanyak 80 orang karyawan di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia, peneliti melakukan penyebaran kuesioner selama 7

hari (tanggal 23 Juni 2006 sampai dengan tanggal 30 Juni 2006), namun dari

jumlah responden tersebut peneliti hanya mendapatkan responden yang sebanyak

70 orang saja. Teknik pengambilan sampel yang digunakan peneliti ini tidak dapat

sepenuhnya terpenuhi sesuai dengan jumlah populasi yang ada, karena peneliti

dalam mendapatkan data primer yaitu berupa kuesioner menghadapi kendala.

Kendala-kendala yang dihadapi yaitu banyaknya responden (karyawan

administrasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia) yang memiliki

banyak pekerjaan sehingga kesulitan untuk meluangkan waktu mengisi dan

mengumpulkan kuesioner. Sedangkan responden untuk wawancara diambil secara

aeak dari karyawan edukatif yang terdiri dari orang-orang kunci (kajLpgxsm), dan

mewakili dosen di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia baik yang

pernah menjabat secara struktural di dalam organisasi maupun yang belum pemah

menjabat.

Dari kuesioner yang diterima kembali oleh peneliti yaitu sebanyak 70

responden administratif kemudian diolah sebagai data kuantitatif penelitian

sedangkan hasil wawancara responden edukatif (dosen) sebanyak 14 responden

digunakan sebagai data kualitatif.
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3.5. Sumber data

3.5.1 Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh dari sumber pertama baik

individu/perorangan yaitu pertama, dari hasil pengisian kuisioner oleh pegawai

administrasi dimana responden membaca daftar pertanyaan dan menjawab secara

tertulis pertanyaan yang ada dengan menggunakan model skala likert. Kedua,

wawancara dengan pegawai edukatif maupun pimpinan Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder diperoleh dari sumber-sumber yang dianggap perlu untuk

melengkapi pembahasan. Data ini dapat berupa angka-angka atau informasi dan

dokumentasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia meliputi sejarah

Universitas Islam Indonesia, lokasi, personalia, dan lain sebagainya yang ada

hubungannya dengan penilitian ini.

3.6 Alat pengumpulan data

3.6.1 Pengisian Kuesinoer

Kuisioner yaitu metode pengumpulan data yang diperlukan dengan cara

mengajukan daftar pertanyaan yang secara langsung diberikan kepada responden.

Daftar pertanyaan pertanyaan tersebut meliputi variabel- variabel penelitian yang

hendak diteliti. Responden sebagai bagian dari populasi yang terpilih sebagai

sampel atau dapat juga diartikan sebagai orang yang memberikan jawaban dalam
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daftar pertanyaan. Untuk menyelesaikan masalah penelitian dan mempermudah

analisis data, maka variabel-variabel yang digunakan harus diukur terlebih dahulu.

Pengukuran disini dimaksudkan untuk mengubah data kualitatif menjadi data

kuantitatif, karena data kuantitaif dapat dijadikan sebagai alat pembuktian melalui

angka-angka untuk mendapatkan kesimpulan secara lebih kongkrit dan dapat

diperoleh gambaran terhadap suatu aktivitas dengan lebih pasti, dengan demikian

akan dapat menghilangkan keraguan dalam pengambilan keputusan.

Pernyataan dalam kuisioner meliputu variabel yang sedang diteliti yakni

variabel independen dan variabel dependen. Kuisioner disusun dengan sistematika

sebagai berikut (LampiranA):

1. Bagian pertama, pertanyaan tentang identitas demografi responden

(jenis kelamin, usia, status kerja, pendidikan, masa kerja)

2. Bagian kedua, pertanyaan yang berhubungan dengan variabel

independen dan dependen.

Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan sekala Likert,

dimana responden diberi 5 alternatif pilihan jawaban, untuk bobot nilai jawaban

dari kuisioner tersebut adalah:

• Jawaban SS (Sangat Setuju) Diberi nilai 5

• Jawaban S (Setuju) Diberi nilai 4

• Jawaban R (Ragu- ragu) Diberi nilai 3

• Jawaban TS (Tidak Setuju) Diberi nilai 2

• Jawaban STS (Sangat Tidak Setuju) Diberi nilai 1
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Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Fenomena sosial

dalam penelitian ini telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, selanjutnya

disebut variabel penelitian.

3.6.2 Wawancara

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang diperlukan dengan

cara mengajukan pertanyaan secara lisan kepada objek penelitian. Pada

wawancara ini digunakan bentuk pertanyaan-pertanyaan yang structure-disguised

(J. Supranto, 2001:70), dimana pewawancara/peneliti menggunakan suatu daftar

pertanyaan (stuctured) sebagai petunjuk sehingga tidak akan menanyakan yang

bukan-bukan. Dalam hal ini tipe pertanyaan yang digunakan berupa jawaban

terarah/direct response (J. Supranto, 2001 :82) dimana untuk jenis pertanyaan ini

sudah sedikit diarahkan atau tidak terialu luas.

Karyawan edukatif yang akan di wawancara menggunakan metode key-

person, yaitu metode dengan mewawancarai responden yang mewakili populasi

baik yang sebelumnya pernah terlibat dalam struktur organisasi Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia maupun pegawai edukatif yang belum pernah terlibat

dalm struktur.

3.7 Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Untuk menguji apakah daftar angket yang dibuat berdasarkan indikator-

indikator yang ada dalam tiap variabel penelitian, baik itu untuk variabel bebas

ataupun untuk variabel terikatnya, sahih (valid) dan andal (reliabel) bila
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digunakan sebagai alat/instrumen pengumpul data penelitian, maka akan

digunakan dua alat uji, yaitu uji validitas dan uji reliabilitas. Atau dapat dikatakan

bahwa dua alat uji instrumen penelitian tersebut ditujukan untuk mengetahui

apakah daftar pertanyaan dan pernyataan yang dibuat memang benar-benar dapat

mewakili indikator-indikator yang ada pada setiap variabel penelitian, dan alat uji

yang digunakan adalah:

3.7.1. Uji Validitas

Uji validitas instrumen digunakan untuk menilai kesahihan setiap item

pernyataan yang digunakan dalam penelitian. Sehingga hasil akhir yang didapat

dari uji validitas instrumen adalah item-item yang mempunyai nilai korelatif yang

ditetapkan.

Tinggi rendahnya validitas alat ukur menunjukkan sejauh mana data yang

terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud.

Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan tehnik analisis butir yaitu

dengan mengkorelasikan skor butir X terhadap skor total instrument Y dengan

menggunakan rumus product moment dari pemsem dengan perhitungan melalui

koefisien penentuan (Coefficient ofDetermination) yang diberi notasi r2. Dengan

menetapkan taraf signifikansi (a) sebesar »5%, maka suatu butir petfanyaaw-dapat

dikatakan valid jika tingkat sigfikansmya.< 04*5

Rumus uji validitas instrumen korelasi product moment (Umar, 2004:195):

MZxv)-(ExXZ^)
r

V{;vi*2-(2:x)>z/-(2:>.)2J
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Dimana:

rxy =koefisien korelasi sederhana antara skor xdengan skor y

N = jumlah subyek

x = skor tiap item

y = skor total

3.7.2 Hasil Uji Validitas

Untuk mendapatkan kualitas hasil penelitian yang bermutu dan baik, sudah

semestinyajika rangkaian penelitian yang dilakukan harus baik juga. Perencanaan

yang matang dan mutlak dilakukan, lalu alat-alat yang digunakan juga harus

dalam kondisi baik. Oleh karena itulah seringkali sebelum penelitian dilakukan

pengujian terhadap alat-alat yang digunakan dalam penelitian, supaya data-data

yang diperoleh valid dan realiabel. Jumlah untuk uji validitas dan reabilitas adalah

30 orang. Adapaun jumlah pertanyaan.

Tabel 3.1 Distribusi Pernyataan Berdasarkan Variabel

No Variabel

Hubungan Pemimpin-Anggota (Xi)
Struktur Tugas (X2)
KekuatanPosisi (X3)
Kepuasan Kerja Karyawan (Yi)
Produktivitas Organisasi dalam perspektifkaryawan (Y2)

Total butir

Sumber : data primer (Lampiran A)

Jumlah

14

18

22

20

14

88

Uji validitas penelitian ini di hitung setiap item atau variabel yang terdiri

dari variabel hubungan pimpinan-anggota, struktur tugas, kekuatan posisi, dan

variabel kinerja organisasi yang terdiri dari kepuasan kerja karyawan dan

produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan.
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Data yang diambil dari 30 responden itu selanjutnya diolah dengan

menggunakan program SPSS 12.00. Perhitungan validitas instrumen didasarkan

pada perbandingan antara r hU dan r tabei dimana rtabei = 0,361 (df= jumlah kasus-

2=30-2= 28 pada a=0,05). Bila r hit lebih besar dari r tabei (r hit > r tabei} maka

pernyataan dianggap valid atau sahih. Begitu juga sebaliknya, Bila r hit lebihkecil

dari r tabei (rhit < r tabei) maka pernyataan dianggap gugur.

Perhitungan lebih lanjut dari setiap variabel hubungan pimpinan - anggota

dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 3.2Validitas Pernyataan Xi (Hubungan Pimpinan-Anggota)

Pernyataan 1* hit I" tabel keterangan

X,., 0,781 0,361 Valid

X 1.2 0,581 0,361 Valid

Xi.3 0,297 0,361 Gugur

X 1.4 0,798 0,361 Valid

X1.5 0,749 0,361 Valid

X 1.6 0,602 0,361 Valid

X 1.7 0,707 0,361 Valid

X 1.8 0,784 0,361 Valid

X 1.9 0,229 0,361 Gugur

X l.io 0,481 0,361 Valid

X l.n 0,512 0,361 Valid

X 1.12 0,496 0,361 Valid

X l.n 0,520 0,361 Valid

X 1.14 0,586 0,361 Valid

Sumber : dataprimerdiolah ( Lampiran B)

Dari Tabel 3.2 diatas, terdapat 1 sampai 14 pernyataan variabel hubungan

pimpinan-anggota dapat diketahui bahwa 12 butir pernyataan valid dan 2 butir
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pernyataan gugur yaitu pemyataan X u dan X L9. Setelah dilakukan kembali uji

validitas terhadap 12 butir pemyataan yang sudah valid, diperoleh hasil bahwa 12

butirpernyataan tersebut seluruhnya valid.

Uji validitas terhadap variabel struktur tugas dapat dilihat pada tabel 3.3

berikut. Dari data diatas, terdapat 1sampai 18 pemyataan variabel struktur tugas

dapat diketahui bahwa 17 butir pemyataan valid dan 1 butir pemyataan gugur

yaitu pernyataan X 2.9.

Tabel 3.3 Validitas Pemyataan X2 (Struktur Tugas)

Pemyataan I* hit I" tabel Keterangan

X2.1 0,580 0,361 Valid

X2.2 0,704 0,361 Valid

X2.3 0,441 0,361 Valid

X2.4 0,772 0,361 Valid

X2.5 0,746 0,361 Valid

X2.6 0,532 0,361 Valid

X2.7 0,780 0,361 Valid

X2.8 0,505 0,361 Valid

X2.9 0,272 0,361 Gugur

X2.10 0,662 0,361 Valid

X2.11 0,661 0,361 Valid

X2.12 0,871 0,361 Valid

X2.13 0,383 0,361 Valid

X2.14 0,559 0,361 Valid

X2.15 0,719 0,361 Valid

X2.16 0,662 0,361 Valid

X2.17 0,488 0,361 Valid

X2.18 0,714 0,361 Valid

Sumber : data primer diolah (Lampiran B)
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Dari Tabel 3.3 diatas, terdapat 1 sampai 18 pemyataan variabel struktur

tugas dapat diketahui bahwa 17 butir pemyataan valid dan 1 butir pemyataan

gugur yaitu pemyataan X2S. Setelah dilakukan kembali uji validitas terhadap 17

butir pemyataan yang sudah valid, diperoleh hasil bahwa 17 butir pemyataan

tersebut seluruhnya valid.

Tabel 3.4 Validitas pemyataan X3 (Kekuatan Posisi)

Pemyataan Thit T tabel keterangan
X3.1 0,671 0,361 Valid

X3.2 0,771 0,361 Valid

X3.3 0,826 0,361 Valid

X3.4 -0,025 0,361 Gugur

X3.5 0,725 0,361 Valid

X3.6 0,213 0,361 Gugur

X3.7 0,598 0,361 Valid

X3.8 0,618 0,361 Valid

X3.9 0,520 0,361 Valid

X3.10 0,519 0,361 Valid

X3.11 0,692 0,361 Valid

X3.12 0,681 0,361 Valid

X3.13 0,631 0,361 Valid

X3.14 0,773 0,361 Valid

X3.15 0,477 0,361 Valid

X3.16 0,216 0,361 Gugur

X3.17 0,404 0,361 Valid

X3.18 0,639 0,361 Valid

X3.19 0,613 0,361 Valid

X3.20 0,549 0,361 Valid

X3.21 0,375 0,361 Valid

X3.22 0,462 0,361 Valid

Sumber: data primer diolah ( Lampiran B)

Dari Tabel 3.4 diatas, terdapat 1 sampai 22 pemyataan variabel kekuatan

posisi dapat diketahui bahwa 19 butir pemyataan valid dan 3 butir pemyataan
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gugur yaitu pemyataan X 34, X 36, dan X 3.16. Kemudian dilakukan kembali uji

validitas terhadap 19 butir pemyataan yang sudah valid. Hasil pengujian validitas

kedua ini dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 3.5 Validitas pemyataan X3 (Kekuatan Posisi)

Pemyataan r hit r tabel keterangan

X3.1 0,687 0,361 Valid

X3.2 0,794 0,361 Valid

X3.3 0,819 0,361 Valid

X3.5 0,721 0,361 Valid

X3.7 0,564 0,361 Valid

X3.8 0,593 0,361 Valid

X3.9 0,503 0,361 Valid

X3.10 0,536 0,361 Valid

X3.11 0,714 0,361 Valid

X3.12 0,694 0,361 Valid

X3.13 0,653 0,361 Valid

X3.14 0,785 0,361 Valid

X3.15 0,485 0,361 Valid

X3.17 0,348 0,361 Gugur

X3.I8 0,636 0,361 Valid

X3.19 0,620 0,361 Valid

X3.20 0,606 0,361 Valid

X3.2I 0,382 0,361 Valid

X3.22 0,487 0,361 Valid

Sumber: dataprimer diolah ( Lampiran B)

Dari Tabel 3.5 diatas, dapat dilihat bahwa dari 19 pemyataan terdapat 1

pemyataan yang tidak valid yaitu pemyataan X3 ]7. Setelah dilakukan kembali uji
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validitas terhadap 18 butir pemyataan yang sudah valid, diperoleh hasil bahwa 18

butir pernyataan tersebut seluruhnya valid.

Tabel 3.6 Validitas pemyatan Yi
(Kepuasan KerjaKaryawan)

Pertanyaan r hit r tabel Keterangan

Y,, 0,384 0,361 Valid

Yi.2 0,618 0,361 Valid

Y,,3 0,362 0,361 Valid

Yl.4 0,094 0,361 Gugur

Y1.5 0,007 0,361 Gugur

Y,.6 0,241 0,361 Gugur

Y1.7 0,272 0,361 Gugur

Yi.8 0,439 0,361 Valid

Y,9 0,095 0,361 Gugur

Yi.io 0,214 0,361 Gugur

Yi.i, 0,359 0,361 Gugur

Yl.12 0,076 0,361 Gugur

Y1.13 0,024 0,361 Gugur

Yi.H 0,286 0,361 Gugur

YU5 0,122 0,361 Gugur

Yi.i6 0,349 0,361 Gugur

Yi.n 0,183 0,361 Gugur

Yi.i8 -0,027 0,361 Gugur

Y1.19 -0,016 0,361 Gugur

Yi.20 0,440 0,361 Valid

Sumber :data primer diolah (Lampiran B)

Dari Tabel 3.6 diatas, terdapat 1sampai 20 pemyataan variabel kepuasan

kerja karyawan dapat diketahui bahwa 5 butir pemyataan valid dan 15 butir

pemyataan gugur yaitu pemyataan Y14, Y]5, Y16, Y17, Y19, Yll0, Y, „,Y U2,
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Yin, Yin, Ylis, Y i.i6, Y j17, Yi.i8,dan Yi.19. Setelah dilakukan kembali uji

validitas terhadap 5 butir pemyataan yang sudah valid, diperoleh hasil bahwa 5

butirpemyataan tersebut seluruhnya valid.

Tabel 3.7 Validitas Pemyataan Y2
(Produktivitas Organisasi dalam perspektifkaryawan)

Pertanyaan r hit r tabel Keterangan

Y2., 0,571 0,361 Valid

Y2.2 0,579 0,361 Valid

Y2.3 0,188 0,361 Gugur

Y2.4 0,200 0,361 Gugur

Y2.5 0,357 0,361 Gugur

Y2.6 0,652 0,361 Valid

Y2.7 0,758 0,361 Valid

Y2.8 0,693 0,361 Valid

Y2.9 0,537 0,361 Valid

Y2.10 0,423 0,361 Valid

Y2.11 0,619 0,361 Valid

Y2.12 0,647 0,361 Valid

Y2.13 0,522 0,361 Valid

Y2.14 0,664 0,361 Valid

Sumber: dataprimer diolah (Lampiran B)

Dari Tabel 3.7 diatas, terdapat 1 sampai 14 pemyataan variabel kekuatan

posisi dapat diketahui bahwa 11 butir pemyataan valid dan 3 butir pemyataan

gugur yaitu pemyataan Y 23, Y 2.4, dan Y 2.5. Setelah dilakukan kembali uji

validitas terhadap 11 butir pemyataan yang sudah valid, diperoleh hasil bahwa 11

butirpemyataan tersebut seluruhnya valid.
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Setelah melalui perhitungan validitas dengan program spss 12.0

didapatkan hasil bahwa 63 pemyataan valid dan 25 pemyataan gugur. Untuk lebih

memudahkan dalam pemahaman mengenai hasil uji validitas pemyataan, maka

berikut ini ditampilkan ringkasan pemyataan yang valid.

Tabel 3.8

Distribusi Pemyataan Setelah Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
Variabel

Hubungan Pimpinan- Anggota
(Xi)
Struktur Tugas (X2)

Kekuatan Posisi (X3)

Kepuasan Kerja Karyawan (Yi)

Produktivitas Organisasi dalam
Prespektif Karyawan (Y2)
~ Total

Pemyataan

1,2,4,5,6,7,8,10,11,12,13,14

1,2,3,4,5,6,7,8, 10,..., 18

1,2,3,5,7,8,9,10,11,12,13,14,15,18,
19,20,22
1,2,3,8,20

1,2,6,7,8,9,10,11,12,13,14

Jumlah

12

17

18

11

63

Sumber: data primer diolah ringkasan (Lampiran B) '

3.7.3 Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan suatu alat ukur kestabilan hasil akhir. Sehingga

bilamana alat ukur yang sama digunakan untuk menguji instrumen yang sama

akan menghasilkan data yang dapat dipercaya atau reliabel. Untuk mengukur

reliabilitas instrumen dalam penelitian ini digunakan rumus: formulas! koefisien

alpha Cronbach (Sugiyono 2005: 282)

K = LU(*-i)

Keterangan :

Alfa Cronbach

: banyaknya pemyataan
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2] •?! :Varians pemyataan

st : Varians total

Dasar pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut:

a. Jika koefienalphaCronbach positif > 0,6 maka#tktortersebutretiabd

b. Jika koefien alpha Cronbach negatif < 0,6maka Mtor tersebut tidak Miiabcl

3.7.4 Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 3.9 Hasil Pengujian Reliabilitas

No Variabel
Nilai

Cronbach's alfa
Sig Keterangan

1 Hubungan Pimpinan-Anggota 0,903 >0,6 Reliabel

2 Struktur Tugas 0,930 >0,6 Reliabel

3 Kekuatan Posisi 0,927 >0,6 Reliabel

4 Kepuasan Kerja Karyawan 0,743 >0,6 Reliabel

5 Produktivitas Organisasi DalamPerspektif

Karyawan

0,892 >0,6 Reliabel

Sumber: dataprimerdiolah (Lampiran B)

Dari Tabel 3.9 diatas di ketahui bahwa ke lima variabel dinyatakan reliabel

sehingga di gunakan dalam penelitian selanjutnya.

3.8. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan dalam analisis regresi, agac. data

menunjukkan hubungan yang valid atau tidak bias pada model yang digunakan.

Adapun asumsi dasar yang harus dipenuhi tersebut antara lain meliputi tidak
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terjadi mutlikolinearitas, tidak terdapat autokorelasi dan tidak terjadi

heteroskedastisitas diantara variabel-variabel dalam model persamaan regresi.

3.8.1. Uji Multikoliiiearitas

Uji multikolinearietas adalah keadaan dimana terdapat korelasi diantara

variabel-variabel independen yang satu dengan yang lain sehingga bila nilai

koefisien korelasi dari variabel independen mendekati satu atau sama dengan satu

maka terdapat korelasi yang sempurna, akibatnya koefisien-koefisien regresi

menjadi bias. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode

VarianceInflation Factor (VIF).

Menurut Gujarati (1995) semakin besar nilai VIF maka semakin tinggi

kolinearitas antara variabel independen. Sebagai batasan atas (rule ofthumb) dari

nilai VIF adalah 10,maka jika nilai VIF lebih besar dari 10 maka variabel tersebut

mempunyai persoalan kolinearitas antara variabel independen.

Untuk mengatasi multikolinier dapat dilakukan dengan cara:

a. Memilih satu variabel yang memiliki nilai t-statistik yang paling tinggi

kemudian varibel tersebut dihilangkan.

b. Mencari varibel pengganti dan memasukkannya ke dalam persamaan

atau menggabungkan varibel yang memiliki korelasi tinggi.

c. Memperbanyakjumlah sampel

Hasil pengujian multikolinearitas

Hasil perhitungan nilai VIF menunjukkan tidak ada variabel bebas yang

memiliki nilai VIF,leMh.dari 10. Nilai VIF untuk masing-masing variabel bebas

adalah variabel hubungan pimpinan - anggota sebesar <2,099), variabel struktur
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tugas sebesar |3v3€©> dan variabel kekuatan posisi sebesar (3,148). Berdasarkan

hasil uji multikolinearitas dengan metode VIF, nilai VIF kurang dari 10 artinya

bahwa semua variabel penjelas/bebas yaitu hubungan pimpinan - anggota (Xi),

struktur tugas (X2) dan kekuatan posisi (X3) tesbebas dari masalah

multikolinearitas, sehingga tidak membahayakan interprestasi hasil analisis

regresi.

3.8.2 JJji Autokorelasi

Autokorelasi terjadi karena adanya hubungan (korelasi) di antara anggota-

anggota dari persamaan yang tersusun dalam rangkaian waktu (time series data)

dan Rangkaian ruang (cross-sectional data). *Eenyimpangan asumsi ini biasanya

ffiuncm pastombsenrasi yang nfenggtBiakan date /time series. Jika terjadi gejala

autokorelasi dalam suatu model regresi, maka varians sampel tidak dapat

menggambarkan varians populasinya. Lebih jauh, model regresi yang dihasilkan

tidak dapat digunakan untuk menaksir nilai variabel dependen pada nilai variabel

independen tertentu. Cara mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi dapat

dilakukan dengan melihat nilai Durbin Watson tesnya yang terdapat dalam hasil

regresi (Gujarati, 1995). Krieteria pengujian autokorelasi adalahsebagai berikut:

(4-DL) < DW < 4 : Ho ditolak, ada autokorelasi

(4-D„) < DW < (4-DL) : Ragu-ragu

Du < DW < (4-Du) : Ho diterima, tidak ada autokorelasi

DL < DW < Du : Ragu-ragu

0 < DW < DL : Ho ditolak, ada autokorelasi



Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dalam gambar di bawah ini:

Gambar 3.1 Gambar Daerah Autokorelasi

f(d)

Menolak Ho

Bukti Otokorelasi

Positif

Daerah

Keragu-
raguan

Menerima Ho atau H*o

Atau kedua-duanya

Daerah

Keragu-
raguan

Menolak H*o

Bukti Otokorelasi

Negatif

dL du 4-du 4-*
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Cara untuk untuk melakukan pengobatan padamodel regresi yang terkena

autokorelasi adalahdengan menggunakanfirst order autoregressive errors atau ar

(1): (Gujarati, 1995: 408)

et = pet.i + v,

Dimana vt merapakan identitas independen distribusi error, jika- 1< p < 1

maka serial koralasi akan semakin mengecil. Untuk mempermudah dan

memperoleh keakuratan hasil pengujian, akan dilakukan dengan menggunakan

program SPSS 11.5.

Hasil Uji Autokorelasi

Hasil pengolahan data dengan SPSS 11.5, diketahui bahwa angka DW

dalam penelitian ini sebesar 1,800 (lampiran C). Layak tidaknya angka DW

hitung tersebut untuk memenuhi autokorelasi atau tidak, perlu dipertimbangkan

nilai DW tabel statistik dengan level signifikansi 0,05 dengan K (banyaknya
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3 dan n~= 70, maka nilai tabel 4L= 1,52 dan dU =f LJO, sehingga (4-dU) = 4-1,70

= 2,30 dan (4-dL) = 4-1,52 = -2,48. Ternyata nilai *DW sebesar 1,800 berada di

daerah penerimaan Ho. Hal. uji berarti model yang diestimasi bebas dari

autokorelasi

Gambar 3.2 Daerah Kritis Uji Autokorelasi

f(d)

Menolak Ho

Bukti Otokorelasi

Positif

Daerah

Keragu-
raguan

Menerima Ho atau H*o

Atau kedua-duanya

Daerah

Keragu-
raguan

1,52 1,70 2,30

1,800

Menolak H*o

Bukti Otokorelasi

Negatif

2,48

Berdasarkan penggambaran di atas, nilai DW berada pada daerah

penerimaan Ho maka dapat disimpulkan tidak terdapat autokorelasi pada model

penelitian ini.

3.8.3. Uji Heteroskedastisitas

Homoskedastisitas adalah situasi dimana varian (a2) dari faktor

pengganggu atau disturbance term adalah sama untuk semua observasi X.

Penyimpangan terhadap asumsi ini yaitu disebut heteroskedastisitas yaitu apabila

nilai varian (o) variabel tak bebas (Yj) meningkat sebagai akibat dari

meningkatnya varian dari variabel bebas (Xj), maka varian dari Yj tidak sama.
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Pendeteksian heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan metode

Park atau uji Park Caranya dengan meregresi logaritma natural nilai residual yang

telah dikuadratkan dan variabel independen yang telah di logaritma naturalkan

untuk mempeoleh nilai t yang kemudian dilihat signifikansinya (Widarjono,

2005:149).

• Perumusan Hipotesis :

Ho : Varian (a ) dari faktor pengganggu sama untuk semua observasi Xi

Ha :Varian (a2) dari faktor pengganggu tidak sama untuk semua observasi X;

• Kriteria pengujian:

Jika nilai signifikansi^ dari. 5% (0,05), maka^idak terdapat heterokedastisitas.

Jikanilai signifikansi <dari 5% (0,05), maka terdapat heterokedastisitas

'Hasil Wji heteroskedastisitas untuk model penelitian ini dapat dilihat pada

tabel berikut ini.

Tabel 3.10Uji Heterokedastisitasj(UjiPack).

Variabel

Independen (X)
Sig.t Sig. Kesimpulan

lnXi 0,762 >0,05 Tidak terdapat heterokedastisitas

lnX2 0,012 <0,05 Terdapat heterokedastisitas

lnX3 0,016 <0,05 Terdapat heterokedastisitas

Sumber : dataprimer diolah (Lampiran C)

Berdasarkan tabel 3.10 di atas, terdapat variabel independen yang

mempunyai nilai signifikansi t kurang dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan

masih terdapat heteroskedastisitas dalam model penelitian ini. Tindakan perbaikan

yang dilakukan adalah melakukan transformasi logaritma natural pada data
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penelitian ini. Menurut Gujarati (2004: 193), transformasi logaritma natural

seringkali akan mengurangi heteroskedastisitas. Hal ini disebabkan karena

transformasi yang memampatkan skala untuk pengukuran variabel mengurangi

perbedaan antara kedua nilai dari sepuluh kali lipat menjadi perbedaan dua kali

lipat.

3.9 Metode Analisis Data

3.9.1. Analisis Kualitatif

Dari hasil wawancara mendalam dengan berbagai pihak yang mewakili

kepentingan penelitian dan data-data sekunder kemudian dianalisis untuk melihat

aturan-aturan yang tersurat maupun pengalaman para pengambil kebijakan di

lingkungan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia, serta persepsi yang

disampaikan para pegawai edukatif maupun para pegawai administratif kemudian

dideskripsikan dan dianalisis untuk dicari benang merahnya.

Hal tersebut dilakukan untuk mencari makna tentang apa yang tersirat dari

aturan dan kebijakan, maupun praktek kepemimpinan yang terjadi di Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia sehingga penulis dapat melakukan

penelitian Analisis Pengamh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja

Organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta.

3.9.2 Analisis Kuantitatif

Penelitian mahasiswa bersifat korelasional. Dalam hal korelasional, maka

analisis yang digunakan bersifat kuantitatif; yakni mencari besamya hubungan

antara variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y) yang diteliti.
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3.9.2.1 Regresi linear Berganda

Model analisis regresi berganda ini dipilih untuk mengetahui .bagaimana

keadaan (naik/turunnya) variabel Kinerja Organisasi, atau untuk mengetahui

besamya pengaruh dominan dari variabel Kepemimpinan, Situasicmal terhadap

Kinerja Organisasi pada Karyawan di Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia Yogyakarta.

Formula dari model regresi linier berganda yang digunakan adalah sebagai

berikut: (Sugiyono 2005 :251)

In Y = a + b, In Xi + b2 In X2 + b3 In X3

Dimana:

Y = Kinerja Organisasi

a = Nilai Y, jika Xi=X2 = X3 = 0

bi = Koefisien Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun

penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan padavariabel Xi.

b2 = Koefisien Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun

penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan padavariabel X2.

b3 = Koefisien Regresi, yang menunjukkan peningkatan ataupun

penurunan variabel dependen (Y) yang didasarkan padavariabel X3.

Xi = Sebagai nilai variabel Kepemimpinan Hubungan Pemimpin-Anggota

X2 = Sebagai nilai variabel Kepemimpinan Struktur Tugas

X3 = Sebagainilai variabel Kepemimpinan Kekuatan Posisi
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3.9.2.1.1 1JJ4.F (Serentak)

Uji hipotesis F-test bertujuan untuk mengetahui bersama-sama variabel

independen terhadap variabel dependen. (Nugroho , 2005 :53)

Langkah-langkah dalam uji hipotesis serentak adalah sebagai berikut:

a) Menentukan formula hipotesis

Ho :bi =b2 =b3 - 0-• Berarti tidak ada pengaruh yang signifikan dari

variabel independen (Xn) seeara bersama-sama terhadajr variabel

dependen (Y).

Ha -• bi * b2 * b3 * 0-> Berarti terdapat pcngafuh»ya»g si^fikan

dari variabel independen (X„) secara bersama-sama atau «uniaiar satu

variabel independen terhadap variafeekdependen (Y)

b) Menentukan *tewL ofsignificant dengan menggunakan *4abel untuk dk

pembilang =k=3dan dk penyebut =£u-4t_l) =?0 -3- 1=66. Dengan

a = 5%. Nilai F tabel yang diperoleh sebesar-2,744

c) Menghitung F-hitung dengan rumus: (Zainal Mustafa, 1992, hal. 138)

F - hit =
r2l(k)

(l-rz)/(n-\-k)
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d) Membuat keputusan pengujian hipotesis:

Daerah Ftenolakan Ho

F-tab

Gambar 3.3 Daerah Penerimaan dan Penolakan Ho

Uji F-Statistik Variabel Xb X2, dan X3, terhadap Y

Ho diterima jika: Fhit < Ftat,

Ho ditolak jika :Fhit>Ftab

3.9.2.1.2 Uji f(Parsial)

Uji t bertujuan untuk mengetahui besamya pengaaih masing-masing

"variabel independen steam ^individual ^parsial)* terhadap variabel

dependem(Nugroho, 2005: 54)

Langkah-langkah dalam uji hipotesis parsial adalah sebagai berikut:

a) Menghitung t hitung dengan rumus:

t =
se(b,)

Menentukan level of significant menggunakan t tabel dengan a = 5% dan

derajat bebas n - k 1= 70 - 3 - 1= 66. Nilai t tabel yang diperoleh sebesar

1,997.
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b) Membuat keputusan pengujian hipotesis

Daerah Penolakan Hi
Daerah Penolakan Ho

a 2,5%

t hitung
hitung

Gambar 3.4 Daerah Penerimaan dan Penolakan Ho
Uji t-Statistik Variabel Xterhadap Y

Ho diterimajika: thit < ttab

Ho ditolak jika : thit > tt

3.9.2.2. Analisis Varians satu jalan (ANOVA)

Analisis ini dimaksudkan untuk menguji apakah ada perbedaan pembentuk

Kinerja Organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta
berdasarkan karakteristik demografinya.

Tabel 3.11 Tabel ringkasan Anova untuk menguji hipotesis ke sampel
1 SUMBER

VARIASI
dk JUMLAH KUADRAD

(JK)
MK Fh 1 lab

KEPUTUSA 1
N

Total N-l

i&c)-k;^ MKamar Lihat F

tabel

untuk 5%

atau 1 %

Fu > Flah
Ha diterima

Antar

Kelompok
m~\ ylM (2XJ

^ nk N
JKantar
m-l

Dalam

Kelompok

Slimhf»r • ^

N -n,

JKdalam
N -m



Keterangan:

N : Jumlah seluruh anggota sampel

m : Jumlahkelompok sampel

n : Jumlah seluruh anggota sampel

JKtot : Jumlah kuadrad total

JK<mtar '• Jumlah Kuadrad dalam kelompok

MKaMar: Mean Kuadrad antar kelompok

MKdaiam '• Mean Kuadrad dalam kelompok

Taraf signifikansi yang digunakan sebesar 5 %

Kriteria keputusan:

Ho diterima jika Fhit < F,abei

Ho ditolak jika Fhit > F^i

81



BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Sesuai dengan tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh dari

kepemimpinan situasional yang terdiri dari hubungan pemimpin - anggota, struktur

tugas dan kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta baik secara parsial (beraama-sama)

maupun simultan maka pada bab ini akan dipaparkan hasil analisis pengaruh

tersebut. Selain itu akan dilakukan pula uji perbedaan persepsi mengenai kinerja

organisasi berdasarkan karakteristik demografi responden.

Sampel yang diambil adalah karyawan yang bekerja di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia yaitu sebanyak 80 responden. Dari total kuesioner yang

disebarkan, kuesioner yang kembali sebanyak 70 sehingga dapat dihitung respan

eat&-nya sebesar .82,5%. Dari 70 kuesioner yang kembali tersebut, seluruh kuesioner

dapat diolah lebih lanjut karena data yang ada di dalamnya diisi dengan lengkap.

Sehingga jumlah kuesioner yang layak diuji untuk dijadikan responden sebesar 70

kuesioner.

4.1 Karakteristik Responden

Di bawah ini akan dijabarkan karakteristik responden yang merupakan

gambaran responden yang dilibatkan dalam penelitian ini berdasarkanjenis kelamin,

usia, status kepegawaian, tingkat pendidikan dan masa kerja karyawan.

82
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4.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel

4.1 berikut ini.

Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase

Pria

Wanita

54

16

77,1 %

22,9 %

Total 70 100,0%

Sumber: Lampiran C

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden terbanyak adalah pria

yaitu sebanyak 54 orang (77,1%). Sedangkan 16 orang lainnya (22,9%) adalah

responden wanita. Hasil ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan di

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia adalah pria.

4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel 4.2.

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase

< 30 tahun

30 - 40 tahun

40 - 50 tahun

> 50 tahun

6

29

29

6

8,6 %

41,4%

41,4%

8,6 %

Total 70 100,0 %

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.2 tersebut, dapat dilihat bahwa jumlah responden

terbanyak berumur antara 30 tahun sampai 40 tahun dan 40 tahun sampai 50 tahun
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yaitu masing- masing sebanyak 29 orang (41,4%). Sedangkan 12responden lainnya

berumur kurang dari 30 tahun dan berumur lebih dari 50 tahun dengan jumlah

masing-masing sebanyak 6 orang (8,6%).

4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kepegawaian

Karakteristik responden berdasarkan status kepegawaiannya di Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesiadapat dilihat pada tabel 4.3 di bawah ini.

Tabel 4.3

Karakteristik Responden
Berdasarkan Status Kepegawaian

Status Kepegawaian Jumlah Persentase

Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

56

14

80,0 %

20,0 %

Total 70 100,0%

Sumber: Lampiran C

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia mempunyai status kepegawaian tetap yaitu sebanyak 56

orang (80,0%). Empat belas orang lainnya (20,0%) mempunyai status pegawai

kontrak.

4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikannya dapat dilihat

pada tabel 4.4 berikut ini.



Tabel 4.4

Karakteristik Responden
Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase

SLTP 13 18,6%

SMU / SMK 38 54,3 %

Diploma 1/11/HI 10 14,3 %

Sarjana SI /S2/ S3 9 12,9 %

Total 70 100,0 %

Sumber: Lampiran C

Dari tabel 4.4 dapat dilihat bahwa sebagian besar responden mempunyai

tingkat pendidikan iSMU / SMK yaitu .sebanyak 3&<uang (5iL3%). Sedangkan 13

orang (18,6%) mempunyai tingkat pendidikan SLTP, Diploma I / II / III sebanyak 10

orang (14,3%) dan sisanya (12,9%) mempunyai tingkat pendidikan Sarjana SI / S2 /

S3. Hal ini mengindikasikan sebagian besar karyawan di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia mempunyai tingkat pendidikan terakhir SMU / SMK.

4.1.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerjanya dapat dilihat pada tabel

4.5 di bawah ini.

Tabel 4.5

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Persentase

< 10 tahun 15 21,4%

10-20 tahun 36 51,4%

20 - 30 tahun 19 27,1 %

> 30 tahun
-

-

Total 70 100,0%

Sumber: Lampiran C
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Dari tabel 4.5 dapat dilihat bahwa bahwa jumlah responden terbanyak

adalah karyawan yang telah bekerja selama 4Q sampai 20 tahun yaitu sebanyaf36.

orang (51,4%). Sedangkan responden yang telah menjadi karyawan selama 20

sampai 30 tahun ada 19 orang (27,1%) dan kurang dari 10 tahun ada 15 orang

(21,4%).

4.2 Deskriptif Variabel Penelitian

Analisa deskriptif digunakan untuk mengetahui Jfcekueasi .skor jawaban

rnasing-masing pemyataan untuk tiap variabel yang. diteliti. Dari hal ini, .dapat

diperoleh nilai rata-ratanyayang akan dikategorikan dalam beberapakelompok. Nilai

rata-rata yang diperoleh nantinya dapat digunakan untukaneJJhat persepsi responden

mengenai hubungaiLpemimpin - anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi serta

kinerja organisasi.

Persepsi responden terhadap hubungan pemimpin - anggota, struktur tugas,

kekuatan posisi dan kinerja organisasi di mana rata-ratatertinggi adalah £dan rata*

rata terendah 1 dapat dikategorikan sebagai berikut:

1,00-1,79 : Buruk

1,80-2,59 : Kurang Baik

2,60-3,39 : CukupBaik

3,40-4,19 : Baik

4,20-5,00 : Sangat Baik

Hasil penelitian akan dipaparkan di bawah ini.
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4.2.1 Variabel Hubungan Pemimpin - Anggota

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai hubungan pemimpin

- anggota terangkum dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4.6

Distribusi FrekuensiPersepsi Karyawan
Tentang Hubungan Pemimpin - Anggota (Xi)

Kategori Frekuensi Persentase

Buruk
- -

Kurang baik 4 5,7 %

Cukup baik 16 22,9 %

Baik 42 60,0 %

Sangat baik 8 11,4%

Total 70 100,0 %

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.6 di atas teriihat bahwa secara umum hubungan

pemimpin - anggota dinilai baik oleh karyawan (60,0% responden). Sedangkan

22,9% responden menyatakan hubungan pemimpin anggota cukup baik, 11,4%

responden menilai sangat baik dan 5,7% menyatakan kurang baik.
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I | Buruk

^ Kurang baik

gxjCukup baik

^Baik

Sangat baik

Gambar 4.1

Persepsi Responden Tentang Hubungan Pemimpin - Anggota

Demikian juga jika persepsi responden tentang hubungan pemimpin dengan

anggota dilihat dari rata - rata skor persepsi. Rata - rata persepsi responden

mengenai hubungan pemimpin - anggota sebesar 3,63. Maka variabel hubungan

pemimpin dengan anggota dapat dikategorikan baik. Jadi dapat dilihat bahwa

hubungan antara pemimpin dengan anggota (karyawan) di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia selalu terjalin dengan baik. Rata - rate variabel

hubungan pemimpin dengan anggota dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut ini.



adalah:

Tabel 4.7

Rata-rata Variabel Hubungan Pemimpin - Anggota

Pemyataan Rata-rata Kategori

1 3,70 Baik

2 3,93 Baik

3 3,11 Cukup Baik

4 3,76 Baik

5 3,51 Baik

6 3,53 Baik

7 3,53 Baik

8 4,14 Baik

9 3,26 Cukup Baik

10 3,97 Baik

11 3,54 Baik

12 3,63 Baik

X, 3,63 Baik

Sumber: Lampiran C

Parameter yang dapat mengukur hubungan pemimpin dengan anggota
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Derajat keyakinan anggota kepada pemimpin

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menurut responden

kepribadian pemimpin dapat dicontoh anggota, anggota (bawahan) mencontoh

perilaku pemimpin dan pemimpin cukup percaya diri dihadapan anggotanya.

Kepercayaan anggota kepada pemimpin

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menurut responden

kepercayaan anggota kepada pemimpin adalah baik. Hal ini dapat dilihat dari



90

anggota (bawahan) percaya terhadap pemikiran, ucapan (kata - kata), tindakan

pemimpin dan anggota tidak meragukan kebijaksanaan dari pemimpin.

3. Rasa hormat anggota kepada pemimpin

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menurut responden

anggota homat kepada pemimpinnya. Hal ini dapat dilihat dari anggota

(bawahan) menghormati pemimpinnya bukan karena basa-basi, anggota

(bawahan) merasa cukup nyaman berada di dekat pemimpinnya, ada suasana

penuh persahabatan antara pemimpin-anggota (bawahan), pemimpin mampu

untuk merangkul semua anggota (bawahan) tanpa membedakan status

kepegawaian dan pemimpin toleransi terhadap kesalahan yang dibuat anggota

(bawahan).

4.2.2 Variabel StrvKfttrTugas

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai struktur tugas

terangkum dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4.8

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Struktur Tugas (X2)

Kategori Frekuensi Persentase

Buruk
- _

Kurang baik 1 1,4 %

Cukup baik 17 24,3 %

Baik 41 58,6 %

Sangat baik 11 15,7%

Total 70 100,0%

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.8 di atas teriihat bahwa secara umum struktur tugas

dinilai baik oleh karyawan (58,6% responden). Sedangkan 24,3% responden
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menyatakan struktur tugas cukup baik, 15,7% responden menilai sangat baik dan

1,4% menyatakan kurang baik.

Struktur Tugas

1% m

—i Buruk

5^1 Kurang baik

I Cukup baik

S Balk

53 Sangat baik

Gambar 4.2

Persepsi RespondenTentang Struktur Tugas

Demikian juga jika persepsi responden tentang struktur tugas dilihat dari

rata.- rata skor persepsi. Rata - rata persepsi responden mengenai struktur tugas

sebesar 3,70. Maka variabel stmktur tugas dapat dikategorikan baik. Jadi dapat

dilihat bahwa penjelasan struktur standar untuk menyelesaikan tugas di Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia adalah baik. Rata - rata variabel stmktur tugas

dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut ini.



Tabel 4.9

Rata-rata Variabel Struktur Tugas

Pemyataan Rata-rata Kategori

1 3,76 Baik

2 3,59 Baik

3 3,84 Baik

4 3,84 Baik

5 3,71 Baik

6 3,93 Baik

7 3,76 Baik

8 3,63 Baik

9 3,59 Baik

10 3,76 Baik

11 3,80 Baik

12 3,90 Baik

13 3,94 Baik

14 3,70 Baik

15 3,83 Baik

16 2,87 Cukup Baik

17 3,40 Baik

Xz 3,70 Baik
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Sumber: Lampiran C

Parameter,yang dapat mengukur strukturtogas adalah:

1. Kejelasan tujuan organisasi

Berdasarkan data yang diperoleh dapat diketahui bahwa menurut responden

tujuan organisasinya jelas. Hal ini teriihat dari adanya kejelasan standar kerja

organisasi, ada keterbukaan informansi rencana organisasi, adanya evaluasi

kerja anggota (bawahan) oleh pemimpin, ada arahan dan bimbingan pimpinan

kepada anggota (bawahan).
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2s Keragaman jalur tujuan organisasi

Menurut responden, keragaman jalur tujuan organisasi tidak menghambat

pencapaian tujuan organisasi. Hal ini dapat dilihat dari adanya pemahaman

pelaksanaan kerja, pemimpin berhati-hati sebelum mengambil keputusan,

adanya pendelegasian tugas kepada anggota, pemimpin memberikan rotasi

tugas kepada anggota (bawahan) dan pemimpin selalu memberikan perintah

setelah komunikasidengan bawahan.

3. Derajat kebenaran

Menurut responden, pemimpin dapat membuktikan bahwa sesuatu yang

diputuskan mempunyai tujuan yang benar. Hal ini dapat dilihat dari keputusan

yang diambil pemimpin atas dasar tujuan organisasi, pemimpin dpat

memecahkan masalah secara bijaksana, pemimpin tidak ragu dalam

menetapkan keputusan dan bertanggung jawab atas keputusannya

4. Spesifikasi keputusan

Sedangkan berdasarkan spesifikasi keputusan, keputusan pemimpin dianggap

oleh responden mempunyai rencana terperinci dalam keputusan organisasi.

Menurut responden, pemimpin dapat berpikir objective (luas), pemimpin

mempunyai banyak pertimbangan dalam mengambil keputusan, anggota

(bawahan) terkadang terlibat dalam pengambilan keputusan dan keputusan

yang dibuat pemimpin pasti telah didiskusikan dengan bawahannya.

4.2.3 Variabel Kefctratan. P«si»k

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai kekuatan posisi

terangkum dalam tabel berikut ini.



Tabel 4.10

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Kekuatan Posisi (X3)

Kategori Frekuensi Persentase

Buruk
- -

Kurang baik 4 5,7 %

Cukup baik 23 32,9 %

Baik 33 47,1 %

Sangat baik 10 14,3 %

Total 70 100,0%

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.10 di atas teriihat bahwa secara umum kekuatan, posisi

dinilai baik oleh karyawan (47,1% responden). Sedangkan 32,9% responden

menyatakan kekuatan posisi cukup baik, 14,3% responden menilai sangat baik dan

5,7% menyatakan kurang baik.

Kekuatan Posisi

33%

Gambar 4.3

Persepsi Responden Tentang Kekuatan Posisi

Buruk

Kurang baik

Cukup baik

Baik

Sangat baik
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Persepsi responden mengenai kekuatan posisi pemimpin berdasarkan rata -

rata skor persepsi dapat dilihat pada tabel 4.11. Rate - rata persepsi responden

mengenai kekuatan posisi sebesar 3,61. Maka variabel kekuatan posisi dapat

dikategorikan baik. Jadi dapat dilihat bahwa pemimpin di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia mempunyai wewenang untuk mengevaluasi kinerja para

bawahan dan mengurus imbalan-imbalan dan hukuman dengan baik

Tabel 4.11

Rata-rata Variabel Kekuatan Posisi

Pemyataan Rata-rata Kategori

1 3,66 Baik

2 3,64 Baik

3 3,77 Baik

4 3,93 Baik

5 3,47 Baik

6 3,60 Baik

7 3,61 Baik

8 3,81 Baik

9 3,80 Baik

10 3,63 Baik

11 3,50 Baik

12 3,39 Cukup Baik

13 4,00 Baik

14 3,56 Baik

15 3,19 Cukup Baik

16 3,50 Baik

17 3,30 Cukup Baik

18 3,56 Baik

x3 3,61 Baik

Sumber: LampiranC
. 1
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Parameter yang dapatmengukur kekuataaposisiadalah:

Jf. Kemampuan mencari anggota organisasi yang berkualitas

Menurut respoden, pemimpin pandai dalam menyusun penempatan karyawan

pada posisi keahlian masing-masing. Hal ini dapat teriihat dari pemimpin dapat

menyatukan potensi anggota yang beragam, pemimpin tidak memilih bawahan

atas dasar suka atau tidak suka dan pemimpin memilih anggota berdasarkan

keahlian yang dimiliki.

i. Kemampuan memberikan hukuman

Pemimpin dapat bersikap objektif dalam memberi pujian dan hukuman kepada

bawahan untuk kepentingan bersama. Hal ini teriihat dari adanya sikap

menghargai antara pimpinan dan anggota, ada komunikasi pimpinan dan

anggota sebelum menentukan hukuman, pemimpin mempunyai pertimbangan

dalam penerapan aturan organisasi dan pemimpin tidak suka mengungkit-

ungkit kesalahan anggota di masa lalu.

*>. Kemampuan menegakkan disiplin organisasi

Disiplin organisasi yang telah disepakati sejak awal dilakukan tanpa

membedakan pimpinan ataupun anggota. Hal ini teriihat dari adanya kejelasan

disiplin organisasi, pemimpin memberikan contoh yang baik kepada anggota

(bawahan), pemimpin mampu mengajak anggota untuk disiplin, adanya

penghargaan yang diberikan secara adil dan pemberian hukuman yang cukup

adil.
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4. Kemampuan memberikan kesempatan organisasi kepada anggota

Menurut responden, pemimpin memperhatikan potensi (kemampuan) yang

dimiliki anggota dan memberikan kesempatan kepada anggota untuk

berkembang. Hal ini teriihat dari adanya kesempatan anggota (bawahan) untuk

berkembang dan adanya rotasi kerja yang adil kepada semua anggota

(bawahan).

£. Kemampuan meningkatkan gaji anggota organisasi

Menurut responden, pemimpin cukup peka terhadap kebutuhan gaji sebagai

kompensasi atas beban kerja yang diberikan kepada anggota. Hal ini teriihat

dari pemimpin tidak begitu banyak melakukan pendekatan perorangan terhadap

kebutuhan anggota. Akan tetapi ada^komunikasi terbuka mengenai kebutuhan

anggota. Pemimpin memriunyai kebijakan tertentu dalam psaetapan gaji dan

memberikan upah secara herkakk.

4.2.4 Variabel Kepuasan Kerja Karyawan

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai kepuasan kerja

karyawan terangkum dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4.12

Distribusi Frekuensi Persepsi Karyawan Tentang Kepuasan.Keria Karyawan (Yi)
Kategori Frekuensi Persentase

Sangat tidak puas
-

-

Tidak puas 2 2,9 %

Cukup puas 12 17,1 %

Puas 37 52,9 %

Sangat puas 19 27,1 %

Total 70 100,0%

Sumber: Lampiran C
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Berdasarkan tabel 4.12 teriihat bahwa secara.umum karyawan merasa puas

bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia (52,9% responden).

Sedangkan 27,1% responden menyatakan sangat puas, 17,1% responden menilai

cukup puas dan 2,9% menyatakan tidak puas.

Kepuasan Kerja Karyawan

53%

• Sangat tidak puas

ISSTidak puas
HH Cukup puas
S3 Puas
^ Sangat Puas

Gambar 4.4

PersepsiResponden Tentang Kepuasan KerjaKaryawan

Kepuasan kerja karyawan yang bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia berdasarkan rata - rate skor persepsi dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.13

Rata-rata Variabel Kepuasan Kerja Karyawan
Pemyataan Rata-rata Kategori

1 3,71 Puas

2 3,67 Puas

3 3,76 Puas

4 4,01 Puas

5 3,59 Puas

Yi 3,75 Puas

Sumber: Lampir inC
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Rata - rata kepuasan kerja karyawan adalah sebesar 3,75. Maka variabel

kepuasan kerja karyawan dapat dikategorikan puas. Jadi dapat dilihat bahwa

karyawan yang bekerja di Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia baik

sebagai pegawai tetap maupun pegawai kontrak puas bekerja di tempat tersebut.

Parameter yang dapat mengukur kepuasan kerja karyawan ini adalah:

J. Gaya supervisi atau kepemimpinan

Menurut responden, pola-pola pengarahan serta sistem pengawasan kerja yang

dilakukan oleh pimpinan adalah baik. Hal ini teriihat dari pimpinan

memberikan kesempatan dan dukungan untuk dapat mengembangkan karir.

Karyawan juga menyukai adanya supervisi teratur dari pimpinannya di

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia.

2. Jumlah tantangan atau pembahan

Tantangan dan pembahan menjadi salah satu sumber motivasi karyawan di

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Hal ini teriihat dari karyawan

menyukai pekerjaan yang penuh dengan tantangan.

3. Partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan.

Karyawan ikut berpartisipasi dalam pengambilan keputusan organisasi. Hal ini

dapat dilihat dari karyawan merasa dihargai dalam bekerja, karena selalu

dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan perusahaan.

4.2.5 Variabel Produktivitas Organisasi

Distribusi frekuensi skor persepsi responden mengenai produktivitas

organisasi dalam perspektifkaryawan terangkum dalam tabel di bawah ini.



Tabel 4.14

Distribusi Frekuensi Reisepsi-K^awan
Tentang Produktivitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan (Y2)

Kategori Frekuensi Persentase

Buruk
- -

Kurang baik
- -

Cukup baik 6 8,6 %

Baik 56 80,0 %

Sangat baik 8 11,4%

Total 70 100,0%

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.14 di atas teriihat bahwa secata- umum karyawan

menilai produktivitas organisasi adalah baik (80,0% responden). Sedangkan 11,4%

responden menyatakan sangat baik dan 8,6% responden menilai cukup baik.

100

Produktivitas Organisasi Dalam Perspektif Karyawan

80%

Buruk

Kurang baik

Cukup baik

Baik

^ Sangat baik

Gambar 4.5

Persepsi Responden Tentang Produktivitas Organisasi Dalam Perspektif Karyawan
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Produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia berdasarkan rata - rata skor persepsi dapat dilihat pada

tabel berikut ini.

Tabel 4.15

Rata-rata Variabel Produktivitas Organisasi dalam Perspekti
Pemyataan Rata-rata Kategori

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

4,00

3,66

3,87

3,99

3,86

3,93

3,83

3,93

4,07

3,74

3,70

3,87

Sumber: Lampiran C

Rata - rata produktivitas organisasi dalam perspektifkaryawan sebesar 3,87,

Maka variabel produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan dapat

dikategorikan baik. Jadi dapat dilihat bahwa produktivitas Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia dalam perspektif karyawan adalah baik. Hal ini dapat

dilihat dari:

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

Baik

'Karyawan

1. Pelaksanaan tugas reguler yang telah menjadi tugas rutin dapat dikerjakan

dengan baik yaitu jam kerja rutin, jam kerja tambahan absensi dan tepat dalam

menyelesaikan pekerjaan.

Karyawan mempunyai kemampuan teknik yang baik
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3. Keterampilan karyawan yang baik berhubungan dengan pekerjaan

4. Pengalaman kerja yang baik

5 Mempunyai pengetahuan dalam menguasai pekerjaan

6. Dapat memahami pelaksanaan pekerjaan

7. Mempunyai kemampuan dalam kerja

8. Tingkat kerapihannya tinggi, dan

9. Karyawan yang dimiliki handal.

4.2.6 Analisis Kualitatif

Wawancara pegawai edukatif (dosen) dilakukan pada tanggal 3 Juni 2006,

dan 4 Juni 2006 di Fakultas Ekonomi Universiatas Islam Indonesia. Di Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia, terdapat 3jurusan yakni Jurusan Manajemen,

Jurusan Akutansi dan Jurusan Ekonomi Pembangunan. Wawancara di lakukan

dengan sampel yang mewakili populasi, yakni sebanyak lij dosen baik yang

sebelumnya pemah terlibat dalam stmktur organisasi Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia maupun pegawai edukatif yang belum pemah terlibat dalam struktur

dari segala jurusan yang di ambil secara acak. Selain itu, sampel ditentukan

berdasarkan sifat kemudahaanya yaitu dengan cara mengambil sampel orang-orang

kunci (key person), berdasarkan masa kerja dan mewakili dosen di Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia.

Dengan ketentuan tersebut peneliti berhasil mewawancarai 14 responden.

Berikut hasil wawancara dari 14 responden tersebut:
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1). Variabel Hubungan Pimpinan-Anggota (Xi)

Responden menilai hubungan pimpinan-anggota di FE UII sudah baik. Hal

ini dapat teriihat dari Res-1 (Responden pertama) seorang Dosen dengan tingkat

pendidikan S2, bemsia 38tahun, masa kerja 16 tahun, pemah dan sedang menduduki

posisi penting di FE UII, berpendapat bahwa :

"menurut saya begini mas..hubungan pimpinan dengan dosen maupun karyawan
di kampus kita ini sangat baik, mungkin karena kita hidup di Jawa yang masih
kental dengan budayanya yang penuh unggah-ungguh (aturan) sehingga rasa
hormat yang tercipta sangat tulus disamping itu kami sangat percaya akan
kompetensi yang dimiliki pimpinan saat itu."

Res-2 juga berpendapat sama. Res-2, adalah Dosen dengan tingkat

pendidikian S3, bemsia 40 tahun, masa kerja 18 tahun, pemah dan sedang

menduduki posisi penting di FE UII, mengatakan bahwa :

"wah, hubungan saya dengan pimpinan sangat baik, saya menganggap beliau
sebagai kolega bukan atas posisi beliau jabat, kami sangat akrab. Saya percaya
akankompetensi beliau dan beliau membuktikannya."

Res-3, seorang dosen yang menjabat di salah satu prodi dalam periode ini

(2006-2010), dosen ini mempunyai tingkat pendidikian S2, bemsia 30 tahun, masa

kerja 5 tahun, mengatakan bahwa:

"pimpinan memiliki kemampuan determinasi untuk membut keputusan dengan
baik sehingga anak buahnya percaya dan yakin atas hal tersebut, hubungan yang
tercipta pun terjalin dengan cukup wajar."

Res-5 merupakan dosen Ekonomi Pembangunan, Dosen dengan tingkat

pendidikian S2, berusia 36 tahun, masa kerja 13 tahun, sedang menduduki posisi

penting di FE UII, mengatakan bahwa:

"menurut saya hubungan personal yang berkaitan dengan pekerjaan terjadi
dengan sangat baik, saya tidak meragukan kompetensi yang dimiliki pimpinan
dan kami diberi ruang untuk berkreasi"
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Dari beberapa penilaian pegawai edukatif (dosen) diatas dapat disimpulkan

bahwa hubungan pimpinan-anggota di FE UII sangat baik, namun ada satu

responden mengemukakan bahwa:

"kompetensi yang beliau miliki cukup bagus namun dalam hal hubungan dengan
anak buah kok kurang ya, halo (kalau) boleh saya katakan malah cenderung
arogan"

Resp-13 ini merupakan salah satu dosen senior di FE UII, dengan tingkat

pendidikian S2, bemsia 51 tahun, masa kerja 24 tahun. Lain halnya dengan pendapat

Resp-14 yang memiliki tingkat pendidikian S3, bemsia 46 tahun, masa kerja 22

tahun, pemah dan sedang menduduki posisi penting di FE UII, berpendapat bahwa :

"hubungan saya dengan pimpinan saat itu sangat baik, tidak ada gap (jarak)
antara kami meskipun demikian hal ini tidak mengurangi rasa hormat saya
kepada pimpianan".. "saya percaya dengan kompetensi yang dimiliki pimpinan,
menurut saya rasa percaya ini merupakan dasar dari segalanya"

Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa, hubungan pimpinan-anggota saat itu

terjalin dengan baik, hal ini dibuktikan dari 14 responden yang peneliti temui

sebagian besar mengatakan bahwa pimpinan cukup mampu menjaga hubungan

dengan baik, anggota percaya dan yakin atas kemampuan yang dimiliki pimpinan

untuk mempimpin FE UII.

2). Variabel Struktur Tugas (X2)

Rata-rata dari 14 Responden yang peneliti temui mengatakan bahwa ada arah

dan tujuan organisasi, namun dalam penerapannya masih kurang sesuai dengan apa

yang diharapkan. Seperti teriihat dari beberapa kutipan wawancara berikut ini:

Res-11, dosen dengan tingkat pendidikian S2, berusia 38 tahun, masa kerja

13 tahun, sedang menduduki posisi penting di FE UII, berpendapat bahwa:
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"Saya rasa keputusan yang diambil oleh pemimpin cukup dikomunikasikan
dengan baik. Namun tujuan organisasi kampus belum terimplementasi
(terlaksana) denganjelas bahkan masih jauh dari ideal university."

Begitu pula dengan Res-8, dosen dengan tingkat pendidikian S2, bemsia 41

tahun, masa kerja 18 tahun, pemah dan sedang menduduki posisi penting di FE UII,

mengatakan bahwa:

"wah kok saya tidak melihat hal itu ya? yang jelas pekerjaan saya by order
(dengan permintaan) dari pimpinan dan kadang ada kerancuan dalam
tugas".."tepi yangjelas kami sering komunikasi sebelum ada kebijakan-kebijakan
tertentu"

Lain lagi dengan pendapat Resp-4, beliau dosen dengan tingkat pendidikian

S2, berusia 43 tahun, masa kerja 20 tahun, pemah menduduki posisi penting di FE

UII beliau berpendapat:

"bagi saya ini sangat menarik, karena menurut pendapat saya kok terjadi
semacam overlapping (sating berebut) antar bagian, walaupun wewenang dan
tanggungjawab yang sudah adamenjadi tidakjalan sebagaimana mestinya"

Dari beberapa pendapat diatas, ada pula yang menyanggah dengan pendapat

menurut prespektifmasing-masing, seperti contoh Resp-5 berpendapat:

"mungkin begini...kebetulan saya sering ngobrol (berdiskusi) dengan pimpinan
sehingga saya cukup dapat mengerti dan memahami stmktur tugas dan tujuan
organisasi yang akandicapai, keputusan yang akan diambil pun dikomunikasikan
dengan kami kok"

Pendapat dari Resp-9, seorang dosen dengan tingkat pendidikian S2, bemsia

44 tahun, masa kerja 19 tahun :

"setahu saya ada tujuan organisasi yang jelas kok dan pimpinan mendorong kami
ke arah itu".."pimpinan cukup pandai dalam menempatkan orang di posisi yang
tepat"
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Sedangkan Resp-12 yang mempakan orang kunci di salah satu prodi di FE

UII dengan tingkat pendidikian S2, bemsia 43 tahun, masa kerja 19
tahun,mengatakan bahwa:

"keputusan yang diambil pimpinan saat itu dapat dipertanggung jawabkan
dengan baik, bahkan dalam beberapa kasus kami juga berdiskusi sebelum adanya
keputusan-keputusan".."pimpinan juga memiliki tujuan organisasi yang jelas dan
mendorong kami untuk berkreasi selama menuju tujuan tersebut"

Dari wawancara diatas dapat disimpulakan bahwa sebenamya pimpinan

memiliki stmktur tugas yang sangat jelas namun kurang dimengerti oleh seluruh

anggota organisasi sehingga masih ada saja yang menganggap bahwa tidak adanya

stmktur tugas yang jelas didalam organisasi.

3). Variabel Kekuatan Posisi (X3)

Dari hasil wawancara yang telah dilakukan, penulis menyimpulkan

kekuatan posisi yang dimiliki pimpinan sudah cukup kuat namun kurang dipertegas

dengan penerapan disiplin organisasi maupun penerapan reward punishment

(penghargaan dan hukuman) secara bijaksana. Hal ini teriihat dari beberapa
wawancara yang dilakukan sebagai berikut:

Res-14 mengatakan bahwa :

"UII ini susah mas...menurut saya budaya orang Jawa yang punya pandangan
ngono yo ngono ning ojo ngono (begitu ya begitu namun jangan begitu) membuat
pimpinan bersikap sagat fleksibel dalam penerapan punishment (hukuman)
kepada anak buahnya, selalu saja ada toleransi dan memaafkan terhadap
kesalahan"..."saya rasa pimpinan saat itu cukup bisa dicontoh oleh kami, sebagai
dosen beliau selalu komitmen terhadap apa yang beliau katakan"

Lain lagi yang disampaikan Res-12,

"bagaimanapun pimpinan juga manusia,saya rasa pimpinan kurang mampu
menegakkan disiplin organisasi dengan baik, reward yang diberikan pun tidak
pernah ada, paling cuma (hanya) pengumuman dosen-dosen terbaik dan terburuk
di ahir semester."
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Res-13 juga menyampaikan hal senada bahwa:

"saya rasa pimpinan saat itu cukup bisa memberikan kesempaten kepada anak
buahnya untuk megembangkan diri".."penerapan disiplin organisasi kok saya
lihat kurang j>a?pimpinan juga tidak mampu memberikan contoh dengan rekan-
rekan yang lain".."Pimpinan terialu banyak toleransi dalam pemberian
hukuman."

Yang menarik adalah pendapat dari Res-1, menyampaikan bahwa :

"wah saat itu kekuatan posisi beliau tidak ada yang meng-counter (melawan red)
tepi bukan berarti untouchable (tidak tersentuh) //wo., dalam pemberian tugas pun
behau sangat melihat kompetensi yang dimiliki anggotanya. Namun sayangnya
itu semua tidak diimbangi oleh pemberian rewardpunishment yang bagus kalau
saya beri nilai 7(tujuh) lah." '

4). Kepuasan Kerja Karyawan (Yi)

Pandangan karyawan tentang kepuasan kerja di FE UII secara umum para

responden berpendapat sudah baik. Misalnya teriihat pada wawancara dengan Res-4,

seorang ibu dosen dengan tingkat pendidikian S2, berusia 43 tahun, masa kerja 20

tahun, dan pemah menduduki posisi penting di FE UII, berpendapat :

?^j!;> mas-ma mempunyai prinsip bersyukur dengan apa yang saya terima
Jika dihhat lebih jauh mempunyai dua sisi, dari sisi beban kerja yang dibebankan
saya rasa saya cukup puas namun jika dilihat dari "imbalan" yang ada belumlah
sebandmg dengan apa yang saya berikan kepada fakultas, namun ini semua
kembali pada rasa bersyukur.. .alhamdulillah saya sudah cukup dihargai"

Begitu juga pandangan Res- 7, seorang dosen dengan tingkat pendidikian S2,

berusia 43 tahun, masa kerja 19 tahun, pemah dan sedang menduduki posisi penting
di FE UII, berpendapat bahwa :

" so far (sejauh ini) saya puas...kalau tidak ya pastinya saya sudah keluar dari
dulu, yang jelas kepuasan tidak hanya diukur dari sisi financial (keuangan) saja
namun banyak hal lain yang saya nyaman berada disini,contohnya situasi kerja
yang sangat nyaman "

Res-9, dosen FE UII dengan tingkat pendidikian S2, bemsia 44 tahun, masa

kerja 19tahun mengatakan :
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"meskipun diluar sana banyak yang lebih baik, namun disini saya mendapatkan
lingkungan kerja yang dapat memberi kepuasan tersendiri"

Yang menarik pendapat dari Res-14 seorang dosen yanng sedang menjabat di

salah satu jabatan penting di FE UII, dengan tingkat pendidikian S3, bemsia 46 tahun

dengan masa kerja 22 tahun, mengemukakan pendapat beliau bahwa :

"overall (secara keseluruhan) saya puas, walaupun dari financial belum dapat
dikatakan mencukupi namun hal itu dapat ditutupi oleh lingkungan kerja yang
nyaman dan hubungan layaknya sebuah keluarga"..."terns terang saja.. saya
masih tetap ada disini karena sebuah komitmen, kampus telah menyekolahkan
saya dan kewajiban saya secara pribadi untuk membayar itu semua"

5). Produktivitas Organisasi dalam Prespektif Karyawan (Y2)

Pendapat karyawan edukatif (dosen) mengenai produktivitas organisasi di FE

UII secara umum para responden berpendapat sudah baik. Misalnya teriihat pada
wawancara dengan Res-1 :

"saat itu produktivitas sangat bisa di explor (kembangkan) seluas-luasnya karena
pimpman memberikan dukungan untuk itu semua tanpa banyak campur tangan"

Res-10, dosen FE UII dengan tingkat pendidikian S2, bemsia 47 tahun, masa

kerja 22 tahun, mengemukakan :

"saya kira produktivitas di kampus ini sudah baik, buktinya prodi manajemen
dapet (dapat) Hibah A3, itu berarti kita cukup dihargai oleh pemerintah"

Begitu juga pandangan Res- 7, seorang dosen dengan tingkat pendidikian S2,

bemsia 43 tahun, masa kerja 19 tahun, pemah dan sedang menduduki posisi penting
di FE UII, berpendapat bahwa :

|'terus terang saja saya tidak bisa menilai produktivitas diri saya sendiri, yang
jelas saat belum menjabat seperti sekarang saya rasa produktivitas saya sudah
optimal, kira-kira 90% lah.."

Begitu juga pandangan Res- 8, berpendapat bahwa :
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"kalau produktivitas saya cukup tinggi mas..kira-kira ya 90% lah kalau
produktivitas organisasi sudah cukup baik kok...tapi bukan berarti udah
sempurna Iho..masih butuh peningkatan disana sini"

4.3 Analisis Pengaruh Kepejmmpiiwn- Sitwiskmiil Texhadap JKine*ja
Organisasi

Pada bagian ini akan dibahas pengaruh kepemimpinan situasional yang

meliputi hubungan pemimpin - anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi secara

parsM maupun secara simultan terhadap kinerja organisasi yang diukur melalui

kepuasan kerja karyawan dan produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan.

Hasil uji pengaruh tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.16

Hasil Uji Pengaruh Kepemimpinan Situasional
Terhadap Kinerja Organisasi

Variabel

Independen

Hubungan pemimpin - anggota

Struktur tugas

Kekuatan posisi

F hitung = 6,369

sig.F =0,001

R2 = 0,225

Koefisien

Regresi

0,016

0,004

0,215

t hitung

0,195

0,044

2,539

sig.

0,846

0,044

2,539

Keterangan

Tidak Signifikan

Tidak Signifikan

Signifikan

Sumber: Lampiran C ~ " ' " ~

Berdasarkan hasil uji pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi tersebut dapat diperoleh persamaan regresinya yaitu:

In Y= 1,042 +0,016 In X, +0,004 In X2 +0,215 In X3

dimana:

Y : kinerja organisasi
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Xi : hubungan pemimpin - anggota

X2 : struktur tugas

X3 : kekuatan posisi

4.3.1 Analisis Pengaruh Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja
Organisasi

Untuk mengetahui apakah ada pengaruh kepemimpinan situasional yang

terdiri dari hubungan pemimpin - anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi secara

simultan terhadap kinerja organisasi, dapat diuji dengan uji F. Dalam pengujian ini

telah dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

a. Hipotesis nihildanhipotesis altematif

H0:(3i =p2=p3= 0, berarti tidak ada pengamh yang signifikan antara

variabel independen secara simultan terhadap variabel

dependen.

Ha : Pi * p2* p3* 0 berarti ada pengamh yang signifikan antara variabel

independen secara simultan terhadap variabel

dependen.

b. Dengan tingkat signifikansi 5%, derajat bebas 3dan 66 diperoleh nilai Ftabel

sebesar 2,744

c. Dari pengolahan data diperoleh nilai Fhitung sebesar 6,369

d. Kriteria pengujian

H0 ditolak dan Ha diterima apabila nilai Fhitung > 2,744

Nilai F hitung sebesar 6,369 > 2,744 maka H0 ditolak.
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e. Kesimpulan

Ada pengamh yang signifikan antara hubungan pemimpin - anggota, stouktur

tugas dan kekuatan posisi secara simultan terhadap kinerja organisasL

Jadi dapat disimpulkan kepemimpinan situasional berpengaruh signifikan

terhadap kinerja organisasi. Maka hipotesis pertama.yang menyatakan ada pengaruh

kepemimpinan situasional (situational leadership) terhadap kinerja organisasi pada

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, diterima.

Sedangkan untuk mengetahui seberapa besar pengamh hubungan pemimpin

- anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi dapat

dilihat dari nilai koefisien determinasi (R2). Nilai koefisien determinasi yang

diperoleh dari pengolahan data yaitu sebesar 0,225, Hal ini berarti hubungan

pemimpin - anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi dapat menjelaskan

pembahan kinerja organisasi sebesar 22^%. Sisanya yaitu sebesar 77,5% dijelaskan

oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini.

4.3.2 Analisis Pengaruh KepemimpinanSituasional Secara Parsial Terhadap
Kinerja Organisasi

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan situasional yang terdiri dari

hubungan pemimpin - anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi^secara parsial

terhadap kinerja organisasi, dapat diuji dengan uji LLangkah - langkah pengujian ini
adalah:

a. Hipotesis nihildanhipotesis altematif

H0:Pi=0, berarti tidak ada pengamh yang signifikan antara variabel

independen terhadap variabel dependen
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Ha : pi ^ 0, berarti ada pengamh yang signifikan antara variabel independen

terhadap variabel dependen

b. Dengan tingkat signifikansi 5% (a =0,05) dan derajat bebas 66 diperoleh nilai

t tabel sebesar 1,997

c. Kriteria pengujian:

H0 ditolak dan Ha diterima apabila t hitung > 1,997 atau -1 hitung <-1,997

Pengaruh hubungan pemimpin - anggota, struktur tugas dan kekuatan posisi

secara parsial terhadap kinerja organisasi akan dianalisis sebagai berikut.

1. Uji Pengaruh Hubungan Pemimpin - Anggota Terhadap Kinerja Organisasi

Pengamh hubungan pemimpin - anggota terhadap kinerja organisasi

mempunyai koefisien regresi sebesar,(L016. Hal ini berarti bahwa hubungan

pemimpin - anggota mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja

organisasi. Semakin baik hubungan pemimpin dengan anggota maka kinerja

organisasi akan semakinmeningkat pula.

Dari hasil uji pengamh, diperoleh nilai t hitung untuk variabel

hubungan pemimpin - anggota sebesar 0,195. Nilai t hitung ini kurang dari t

tabel yaitu 0,195 < 1,997 yang berarti bahwa hubungan pemimpin - anggota

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi. Jadi hipotesis yang

menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan hubungan pemimpin-anggota

terhadap kinerja organisasi padaFakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

di Yogyakarta, ditolak.
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2. Uji Pengamh Strakfcw Tugas Terhadap Kinerja Organisasd

Pengamh struktur tugas terhadap kinerja organisasi mempunyai

koefisien regresi sebesar 0,004. Hal ini berarti bahwa struktur tugas mempunyai

pengamh yang positif terhadap kinerja organisasi. Jadi, semakin baik dan

mudah stmktur tugas maka kinerja organisasi akan semakin meningkat pula.

Dari hasil uji pengaruh, diperoleh nilai t hitung untuk variabel struktur

tugas sebesar 0,044. Nilai t hitung ini kurang dari t tabel yaitu 0,044 < 1,997

yang berarti bahwa struktur tugas tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

organisasi. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengaruh yang

signifikan stmktur tugas terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, ditolak.

3. Uji Pengaruh Kekuatan Posisi Terhadap Kinerja Organisasi

Pengaruh kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi mempunyai

koefisien regresi sebesar 0,215. Hal ini berarti bahwa kekuatan posisi

mempunyai pengamh yang positif terhadap kinerja organisasi. Jadi, semakin

kuat atau berpengamh posisi pimpinan maka kinerja organisasi akan semakin

meningkat pula.

Dari hasil uji pengamh, diperoleh nilai t hitung untuk variabel kekuatan

posisi sebesar 2,539. Nilai t hitung ini lebih besar dari t tabel yaitu 2,539 >

1,997 yang berarti bahwa kekuatan posisi berpengaruh signifikan terhadap

kinerja organisasi Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengamh yang

signifikan kekuatan posisi terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta, diterima.
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4.4 Analisis Perbedaan Unsur - unsur Pembentuk Kinerja Organisasi

Berdasarkan Karakteristik Demografr Karyawan

Sedangkan untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja organisasi

berdasarkan karakteristik karyawan maka dapat digunakan Oneway Anova dan

Independent t test. Independent t test digunakan untuk menguji perbedaan kinerja

organisasi berdasarkan jenis kelamin dan status kepegawaian. Oneway Anova

digunakan untuk menguji perbedaan kinerja organisasi berdasarkan usia, pendidikan

dan masa kerja. Di bawah ini akan dibahas apakah ada perbedaan kinerja organisasi

berdasarkan karakteristik karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

diYogyakarta.

4.4.1 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Jenis Kelamin

Karyawan

Untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan jenis kelamin maka digunakan independent t-test. Jika t hitung lebih

besar dari t tabel (t tabel =t(0,025;68) =1,995) atau tingkat signifikansinya kurang

dari 0,05 maka dapat disimpulkan terdapat perbedaan kinerja organisasi yang
signifikan berdasarkan jenis kelamin karyawan.

Hasil pengujian perbedaan kinerja organisasi tersebut berdasarkan jenis

kelamin karyawan dapat dilihat pada tabel 4.17 berikut ini:

Tabel 4.17

Perbandingan Rata-rata Persepsi Kinerja Organisasi
Berdasarkan Jenis Kelamin Karyawan

Jenis Kelamin Rata-rata t hitung t tabel Keterangan
Pria

Wanita

3,844

3,799
0,482 1,995 Tidak Signifikan

Sumber: Lampiran C
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Berdasarkan tabel 4.17 dapat dilihat bahwa persepsi kinerja organisasi oleh

karyawan pria lebih baik dibandingkan dengan persepsi kinerja organisasi karyawan

wanita. Hal ini teriihat dari rata - rata persepsi kinerja organisasi menurut karyawan

pria sebesar 3,844 lebih besar dibandingkan dengan rata - rata persepsi kinerja

organisasi menurut karyawan wanita yaitu sebesar 3,799. Setelah dilakukan uji beda,

temyata perbedaan persepsi tersebut tidak signifikan berbeda. Hal ini berarti ada

kecenderungan persepsi karyawan pria tentang kinerja organisasi lebih baik

dibandingkan dengankaryawan wanita.

Kecenderungan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

jeniskelamin karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.18

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi
Berdasarkan Jenis Kelamin Karyawan

Jenis Kelamin

Pria

Wanita

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, dapat teriihat bahwa sebagian besar

karyawan pria mempunyai persepsi yang baik terhadap kinerja organisasi yaitu

sebanyak 42 orang (60,0%). Sedangkan jumlah karyawan wanita yang mempunyai

persepsi baik terhadap kinerja organisasi ada 15 orang (21,4%).

4.4.2 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Usia Karyawan

Untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan usia maka digunakan uji oneway anova. Jika F hitung lebih besar dari F

tabel (F tabel = F(0,05;3;66) = 2,744) atau tingkat signifikansinya kurang dari 0,05

Cukup

5 (7,1%)

Persepsi

Baik

42 (60,0%)

15 (21,4%)

Sangat Baik

7(10,0%)

1 (1,4%)
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maka dapat disimpulkan terdapat perbedaan kinerja organisasi yang signifikan
berdasarkan usia karyawan.

Hasil pengujian perbedaan kinerja organisasi tersebut berdasarkan usia

dapatdilihatpada tabel4.19 dibawah ini :

Tabel 4.19

Usia Rata-rata F hitung F tabel Keterangan
< 30 tahun 3,908

0,375 2,744 TrdakSignifikan

30-40 tahun 3,866

40 - 50 tahun 3,788

> 50 tahun 3,822
— .

Berdasarkan tabel 4.19 dapat dilihat bahwa persepsi kinerja organisasi dari

karyawan yang bemsia kurang dari 30 tahun lebih baik dibandingkan dengan
persepsi kinerja organisasi karyawan di luar kelompok umur tersebut. Hal ini teriihat

dari rate - rata persepsi kinerja organisasi menurut karyawan yang bemsia kurang

dari 30 tahun sebesar 3,908. Sedangkan rate - rate pesepsi kinerja organisasi

karyawan yang memiliki usia antara 30 sampai 40 tahun sebesar 3,866; rata - rate

pesepsi kinerja organisasi karyawan yang memiliki usia lebih dari 50 tahun sebesar

3,788 dan pesepsi kinerja organisasi karyawan yang memiliki usia antara 40 sampai

50 tahun sebesar 3,788. Hal ini berarti ada kecenderungan persepsi karyawan dengan

usia muda lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang lebih tua.

Kecenderungan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

usia karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini.



Usia

< 30 tahun

30 - 40 tahun

40 - 50 tahun

> 50 tahun

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, dapat teriihat bahwa karyawan yang bemsia

kurang dari 30 tahun mempunyai persepsi yang baik terhadap kinerja organisasi.

Sedangkan jumlah karyawan yang berusia antara 30 sampai 40 tahun mempunyai

persepsi baik terhadap kinerja organisasi ada 28 orang, jumlah karyawan yang

berusia antara 40 sampai 50 tahun yang mempunyai persepsi baik terhadap kinerja
organisasi ada 25 orang dan jumlah karyawan yang berusia lebih dari 50 tahun yang
mempunyai persepsi baik terhadap kinerja organisasi ada 6orang.

4.4.3 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Status

Kepegawaian Karyawan

Untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan status kepegawaian maka digunakan independent t-test. Jika t hitung
lebih besar dari t tabel (t tabel =t(0,025;68) =1,995) atau tingkat signifikansinya

kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan terdapat perbedaan kinerja organisasi yang
signifikan berdasarkan status kepegawaian karyawan.

Hasil pengujian perbedaan kinerja organisasi tersebut berdasarkan status

kepegawaian karyawan dapat dilihat pada tabel 4.21 dibawah ini.

Tabel 4.20

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Usia Karvawan
Persepsi

Cukup

1 (1,4%)

4 (5,7%)

Baik

5 (7,1%)

24 (34,3%)

22(31,4%)

6 (8,6%)

Sangat Baik

1 (1,4%)

4 (5,7%)

3 (4,3%)
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Tabel 4.21

Perbandingan Rata-rata Persepsi Kinerja Organisasi
Berdasarkan Status Kepegawaian Karyawan

Status

Kepegawaian

Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

Rata-rata

3,825

3,868

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.21 dapat dilihat bahwa persepsi kinerja organisasi oleh

karyawan yang mempunyai status pegawai kontrak lebih baik dibandingkan dengan

persepsi kinerja organisasi karyawan yang mempunyai status pegawai tetap. Hal ini

teriihat dari rata - rata persepsi kinerja organisasi menurut karyawan yang

mempunyai status pegawai kontrak sebesar 3,868 lebih besar dibandingkan dengan

rate - rata persepsi kinerja organisasi menurut karyawan yang mempunyai status

pegawai tetap yaitu sebesar 3,825. Setelah dilakukan uji beda, temyata perbedaan

persepsi tersebut tidak signifikan berbeda. Hal ini berarti ada kecenderungan persepsi

karyawan yang mempunyai status pegawai kontrak tentang kinerja organisasi lebih

baik dibandingkan dengan karyawan yang mempunyai status pegawai tetap.

Kecenderungan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

status kepegawaian dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.22

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi
Berdasarkan Status Kepegawaian

Persepsi
Status

Pegawai Tetap

Pegawai Kontrak

Sumber: Lampiran C

Cukup

5(7,1%)

t hitung t tabel Keterangan

-0,432 1,995 Tidak Signifikan

Baik Sangat Baik

45 (64,3%)

12(17,1%)

6 (8,6%)

2 (2,9%)
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Berdasarkan tabel 4.22 di atas, dapat teriihat bahwa sebagian besar

karyawan yang mempunyai status pegawai tetap mempunyai persepsi yang baik

terhadap kinerja organisasi yaitu sebanyak 51 orang. Sedangkan jumlah karyawan

yang mempunyai status pegawai tetap yang mempunyai persepsi baik terhadap

kinerja organisasi ada 14 orang.

4.4.4 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Pendidikan

Karyawan

Untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan pendidikan maka digunakan uji oneway anova. Jika Fhitung lebih besar

dari Ftabel (F tabel =F(0,05;3;66) =2,744) atau tingkat signifikansinya kurang dari

0,05 maka dapat disimpulkan terdapat perbedaan kinerja organisasi yang signifikan
berdasarkan pendidikan karyawan.

Hasil pengujian perbedaan kinerja organisasi tersebut berdasarkan

pendidikan dapatdilihatpadatabel4.23 berikutini.

Tabel 4.23

Perbandingan Rata-rata Persepsi Kinerja Organisasi
Berdasarkan Pendidikan Karyawan

Pendidikan Rata-rata F hitung F tabel Keterangan
SLTP 3,689

SMU / SMK

Diploma I / II / III

3,844

4,014
1,967 2,744 Tidak Signifikan

Sarjana SI/S2/S3 3,800

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.23 dapat dilihat bahwa persepsi kinerja organisasi dari

karyawan dengan tingkat pendidikan Diploma lebih baik dibandingkan dengan

persepsi kinerja organisasi karyawan selain Diploma. Hal ini teriihat dari rata - rata
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persepsi kinerja organisasi menurut karyawan dengan tingkat pendidikan Diploma

sebesar 4,014. Sedangkan rata - rata pesepsi kinerja organisasi karyawan dengan

tingkat pendidikan SMU / SMK sebesar 3,844; rata - rata pesepsi kinerja organisasi

karyawan dengan tingkat pendidikan Sarjana sebesar 3,800 dan pesepsi kinerja

organisasi karyawan dengan tingkat pendidikan SLTP sebesar 3,689. Hal ini berarti

ada kecenderungan persepsi karyawan dengan tingkat pendidikan Diploma lebih baik

dibandingkan dengan karyawan lainnya.

Kecenderungan persepsi karyawan mengenai kinerja organisasi berdasarkan

pendidikan karyawan dapat dilihat padatabel berikut ini.

Tabel 4.24

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Pendidikan Karyawan

Pendidikan
Persepsi

Cukup Baik Sangat Baik

SLTP 2 (2,9%) 11(15,7%)
-

SMU / SMK 3 (4,3%) 30 (42,9%) 5 (7,1%)

Diploma I / II / III
- 8(11,4%) 2 (2,9%)

Sarjana SI / S2 / S3
- 8(11,4%) 1 (1,4%)

Berdasarkan tabel 4.24 di atas, dapat teriihat bahwa karyawan dengan

tingkat pendidikan SLTP mempunyai persepsi yang baik terhadap kinerja organisasi

yaitu ada 11 orang. Sedangkan jumlah karyawan dengan tingkat pendidikan SMU /

SMK yang mempunyai persepsi baik terhadap kinerja organisasi ada 35 orang,

jumlah karyawan dengan tingkat pendidikan Diploma I / II / III yang mempunyai

persepsi baik terhadap kinerja organisasi ada 10 orang dan jumlah karyawan dengan

tingkat pendidikan Sarjana SI / S2 / S3 yang mempunyai persepsi baik terhadap

kinerja organisasi ada 9 orang.
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4.4.5 Analisis Perbedaan Kinerja Organisasi Berdasarkan Masa Kerja
Karyawan

Untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan masa kerja karyawan maka digunakan uji oneway anova. Jika Fhitung

lebih besar dari Ftabel (F tabel =F(0,05;2;67) =3,134) atau tingkat signifikansinya
kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan terdapat perbedaan kinerja organisasi yang
signifikan berdasarkan masa kerja karyawan.

Hasil pengujian perbedaan kinerja organisasi tersebut berdasarkan masa

kerja karyawan dapat dilihat pada tabel 4.25 dibawah ini.

Tabel 4.25

Perbandingan Rata-rata Persepsi Kinerja Organisasi
Berdasarkan Masa KerjaKaryawan

Masa Kerja

<10tahun

10-20 tahun

20-30 tahun

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.25 dapat dilihat bahwa persepsi kinerja organisasi dari

karyawan dengan masa kerja kurang dari 10 tahun lebih baik dibandingkan dengan

persepsi kinerja organisasi karyawan yang mempunyai masa kerja lebih dari atau

sama dengan 10 tahun. Hal ini teriihat dari rate - rata persepsi kinerja organisasi

menurut karyawan dengan masa kerja kurang dari 10 tahun sebesar 3,906.

Sedangkan rata - rata pesepsi kinerja organisasi karyawan dengan masa kerja 20

sampai 30 tahun sebesar 3,843 dan rata - rata pesepsi kinerja organisasi karyawan

dengan masa kerja 10 sampai 20 tahun sebesar 3,799.

Rata-rata

3,906

3,799

3,843

F hitung F tabel Keterangan

0,570 3,134 Tidak Signifikan
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Kecenderungan persepsi karyawanmengenai kinerja organisasiberdasarkan

masa kerja karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.26

Persepsi Karyawan Tentang Kinerja Organisasi Berdasarkan Masa Kerja Karyawan

Masa Kerja
Persepsi

Cukup Baik Sangat Baik

<10 tahun - 13 (18,6%) 2 (2,9%)

10-20 tahun 5 (7,1%) 27 (38,6%) 4 (5,7%)

20 - 30 tahun - 17 (24,3%) 2 (2,9%)

Sumber: Lampiran C

Berdasarkan tabel 4.26 di atas, dapat teriihat bahwa jumlah karyawan

dengan masa kerja kurang dari 10 tahun mempunyai persepsi yang baik terhadap

kinerja organisasi yaitu ada 15 orang. Sedangkan jumlah karyawan dengan masa

kerja 10 sampai 20 tahun yang mempunyai persepsi baik terhadap kinerja organisasi

ada 31 orang dan jumlah karyawan dengan masa kerja 20 sampai 30 tahun yang

mempunyai persepsibaik terhadap kinerjaorganisasi ada 19orang.

4.5 Pembahasan

Persepsi karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia mengenai

kepemimpinan situasional adalah baik. Penilaian ini banyak dipengaruhi oleh

hubungan pemimpin dengan anggotanya baik yaitu keyakinan yang besar dari

anggota terhadap pemimpinnya, kepercayaan anggota kepada pemimpinnya, dan

anggota hormat kepada pemimpinnya. Selain itu, persepsi karyawan mengenai

struktur tugas atau pekerjaannya juga jelas atau baik. Hal ini teriihat dari organisasi

mempunyai tujuan yang jelas, masalah yang ditemui dapat dipecahkan melalui

berbagai prosedur, keputusan pemimpin mempunyai tujuan yang benar dengan
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rencana terperici sesuai dengan keputusan organisasi. Kekuatan posisi pemimpin

juga memperkuat hasil analisis bahwa kepemimpinan situasional adalah baik yaitu

pemimpin mampu mencari anggota organisasi yang berkualitas, mampu memberi

hukuman yang adil, mampu menegakkan disiplin organisasi, mampu memberikan

kesempatan organisasi kepada anggotanya dan mempunyai wewenang untuk

meningkatkan gaji anggota organisasi.

Berdasarkan hasil analisis data dapat diketahui pula bahwa kepemimpinan

situasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia. Kepemimpinan skuasional yang paling dominan

mempengaruhi kinerja organisasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

adalah kekuatan posisi. Kekuatan posisi yang dimaksud dalam penelitian ini adalah

Sejauh mana seorang. peimmphr rrremptmyar wewena^ untuk mengevaluasi kinerja

para bawahan dan mengwus imbalan4mbalan dan hukuman. Kekuatan posisi ini

memang berdampak langsung pada kinerja organisasi secara umum. Hasil temuan

penelitian ini menyatakan bahwa kekuatan posisi pemimpin adalah baik terutama

dalam hal mencari anggota yang berkualitas. Apabila anggota - anggotanya

mempunyai kualitas yang baik maka kinerjanya pun akaa baik sehingga kinerja

organisasi juga baik. Apalagi^ika didukung oleh diberikannya kesempatan untuk

mengembangkan kualitas dan keterampilan kepada anggotanya, pemberian pujian

dan, penghargaan kepada anggota yang berprestasi serta memberikan hukuman yang

adil kepada anggota yang membuat kesalahan akan memberikan motivasi atau

semangat kepada arrggotarrya untuk bekerja lebih baik lagi.
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Meskipun hubungan pemimpin dengan anggota dan stmktur tugas secara

parsial tidak signifikan mempengaruhi kinerja organisasi, kekuatan posisi bukan satu

- satunya yang mempengaruhi kinerja organisasi di Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia. Tidak signifikan bukan berarti tidak ada pengaruh, akan tetapi ada

pengaruh yang lemah. Sebab berdasarkan hasil uji simultan ditemukan bahwa

hubungan pemimpin dengan anggota, stmktur tugas dan kekuatan posisi secara

simultan mempengaruhi kinerja organisasi. Hal ini perlu dicermati karena

kecenderungan organisasi di masa mendatang akan mengarah kepada low power

distance atau pengendalian kekuasan jarak jauh dimana kekuatan pemimpin dapat

dirasakan anggota tidak peduli ada atau tidaknya pemimpin di dekatnya, dengan

demikian akan muncul rasa empowerment dan rasa memiliki organisasi dari tiap

anggota sehingga muncul nilai-nilai lebih karakter tiap individu dan memunculkan

sinergi dari tiap-tiap individu untuk organisasi yang siap dengan segala macam

tantangan pada masa yang akan datang.

Kinerja Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia dilihat dari kepuasan

kerja karyawan dan produktivitas organisasi dalam perspektif karyawan menurut

persepsi karyawan adalah baik. Berdasarkan hasil uji beda ditemukan hasil bahwa

tidak ada perbedaan persepsi mengenai kinerja organisasi berdasarkan karakteristik

responden yaitu jenis kelamin, usia, status kepegawaian, tingkat pendidikan dan

masa kerja karyawan. Jika dilihat dari nilai rate - rata, responden mempunyai

penilaian yang baik terhadap kinerja organisasi Fakultas Ekonomi tersebut. Namun

ada kecenderungan beberapa responden mempunyai persepsi yang lebih baik dari

kelompok responden lainnya yaitu:
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• Karyawan pria mempunyai persepsi yang lebih baik mengenai kinerja

organisasi dibandingkan dengan karyawan wanita. Hal ini disebabkan karena

karyawan pria lebih serius dan berkonsentrasi terhadap pekerjaannya.

• Responden yang mempunyai kelompok usia kurang dari 30 tahun menilai

kinerja organisasi lebih baik dibandingkan dengan kelompok usia lainnya. Hal

ini disebabkan usia tersebut termasuk dalam kelompok usia yang sangat
produktif.

•Pegawai kontrak mempunyai penilaian yang lebih baik mengenai kinerja

organisasi dibandingkan dengan pegawai tetap. Hal ini disebabkan pegawai

kontrak mempunyai motivasi atau tujuan tertentu yaitu menjadi pegawai tetap

sehingga semangatnya untuk bekerja tinggi.

• Karyawan yang berpendidikan Diploma I/II/III mempunyai penilaian yang

lebih baik mengenai kinerja organisasi dibandingkan dengan karyawan lainnya.

Hal ini disebabkan karyawan yang berpendidikan Diploma lebih banyak

mempunyai keahlian karena memang Diploma lebih dipersiapkan untuk dunia

kerja.

»Karyawan yang mempunyai masa kerja dibawah 10 tahun mempunyai

penilaian yang lebih baik mengenai kinerja organisasi dibandingkan dengan

karyawan yang sudah lama bekerja di fakultas tersebut. Hal ini dapat

disebabkan karyawan yang mempunyai masa kerja lebih dari 10 tahun

mcrasakan kejenuhan yang lebih besar dalam bekerja sehingga menurunkan

kinerjanya.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan uji pengamh kepemimpinan situasional terhadap kinerja

organisasi dan uji perbedaan kinerja organisasi berdasarkan karakteristik demografi
responden dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1) Ada pengaruh yang signifikan kepemimpinan situasional terhadap kinerja
organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

Hal ini dapat dilihat dari nilai Fhitungnya yaitu sebesar 6,369 dengan tingkat
signifikansi^,001 (sig <0,05).

2) Tidak ada pengaruh yang signifikan antara hubungan pimpinan - anggota
terhadap kinerja organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia
di Yogyakarta.

Hal ini dapat dilihat dari nilai t hitungnya yaitu sebesar 0,195 dengan tingkat
signifikansi 0,846 (sig> 0,05).

3) Tidak ada pengaruh yang signifikan antara struktur kerja terhadap kineria
organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.

Hal ini dapat dilihat dari nilai t hitungnya yaitu sebesar 0,044 dengan tingkat
signifikansi 0,965 (sig > 0,05).

4) Ada pengamh yang signifikan antara kekuatan posisi terhadap kinerja
organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta.
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Hal ini dapat dilihat dari nilai t hitungnya yaitu sebesar .2439 dengan tingkat

signifikansi QrQ13 (sig< 0,05).

5) Kekuatan posisi mempakan faktor yang paling dominan mempengaruhi kinerja

organisasi pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia di Yogyakarta

dengan nilai t hitung yang paling besar yaitu 2,539.

6) a. Tidak terdapat perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan jenis kelamin karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia di Yogyakarta (0,631 > 0,05).

b. Tidak terdapat perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan. usia karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia

di Yogyakarta (0,771 > 0,05).

c Tidak terdapat perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan status., kepegawaian karyawan Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia di Yogyakarta (0,667 > 0,05).

d. Tidak terdapat perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan tingkat pendidikan karyawan Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia di Yogyakarta (0,127 >0,05).

e. Tidak terdapat perbedaan persepsi kinerja organisasi yang signifikan

berdasarkan masa kerja karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia di Yogyakarta (0,568 > 0,05).
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah di simpulkan diatas, maka ada

beberapa saran yang periu di perhatiakn sebagai berikut:

1) Berdasarkan hasil uji pengamh, diketahui bahwa pengaruh hubungan pimpinan

- anggota tidak signifikan terhadap kinerja organisasi. Hal ini dapat disebabkan

karena menurut beberapa responden hubungan antara pimpinan dengan anggota

(bawahan) belum dapat terjalin dengan profesional, masih banyak pengamh

Budaya Jawa yang memberikan toleransi-toleransi yang menjadi pertimbangan

pimpinan dalam memberikan kebijakan. Agar kinerja organisasi Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia berjalan maksimal, maka hubungan

antara pimpinan dengan anggota (bawahan) periu ditingkatkan secara

profesional dengan pemberian kepercayaan secara penuh kepada anggota

(bawahan) untuk berkreasi dan mengembangkan kreatifitas dengan catatan

tidak melenceng dari tujuan organisasi.

2) Dalam hal struktur tugas juga tidak signifikan mempengaruhi kinerja

organisasi. Hal ini disebabkan karena menurut beberapa responden prosedur-

prosedur operasi standar untuk menyelesaikan sebuah tugas dan indikator-

indikator objektif tentang bagaimana tugas itu dilakukan belum begitu jelas,

terutama dalam hal pengambilan keputusan untuk suatu masalah yang terdapat

dalam organisasi. Menurut responden, karyawan tidak selalu terlibat dalam

pengambilan keputusan dan seringkali keputusan yang diambil kurang

dikomunikasikan dengan baik kepada anggota (bawahan). Oleh karena itu,

untuk dapat meningkatkan kinerja organisasi maka sebaiknya pemimpin
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Kepada Yth. Bapak/Ibu
Karyawan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia
di - Yogyakarta

Hal: Pengisian Kuisioner

Assalamu 'alaikum Wr. Wb.

Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir guna memenuhi persyaraten memperoleh gelar
Sarjana Ekonomi di Universitas Islam Indonesia, penulis bermaksud mengadakan^ peneliatian
dalam menyusun skripsi mengenai "Analisis Pengaruh Kepimpinanan Situasional Terhadap
Kinerja Organisasi Pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta"
RanaWThf^tT jT^ ***** "^ PCnUlis S3ngat menghar^pkan bantuan partisipasi dariBapak/Ibu untuk bersedia meluangkan waktu untuk menjawab pernyatean-pernyataan dalam
lembar kuisioner yang terlampir pada halaman berikut ini. Pernyataan-pernyataan tersebut di
maksudkan hanya untuk keperluan memperoleh data yang sangat saya perlukan dalam penyusunan
uSuk keTrtakin '^ SUSUn dan data yang "^ Per°leh terSCbut tidak 3km di P«««»km
Wassalo^aMumWr.T"**"********""^ ***** ***** ^ ^

Yogyakarta, 20 Juni 2006
Hormat Saya,

A. Identitas Responden*
1

2.

3.

4.

Nama Anda

Anda Bekerjadi Bagian
Jenis Kelamin

a. Pria

Usia Anda :
a. Kurang dari 30 tahun
b. 30-40 tahun

Status Kepegawaian :
a. Pegawai Tetap

Pendidikan :
a. SLTP

b. SMU dan SMK
Masa Kerja :

a. SLTP

b. SMU dan SMK
c. Diploma I, II dan III
d. Sarjana (SI, S2, S3)

5.

6.

7.

''mohon diisi.

M. DonniRivangga
02311065

b. Wanita

c. 40-50 tahun

d. Diatas 50 tahun/lebih

b. Pegawai kontrak

c. Diploma I, II dan III
d. Sarjana (SI, S2, S3)
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B. Petunjuk Pengisian Kuesioner
1. Sebelum menjawab, isilah identitas responden pada form di atas.
2. Yang dimaksud Pimpinan dalam hal ini adalah Dekanat Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Indonesia di Yogyakarta, perioode2002 s/d 2006.
3. Mohon pemyataan di bawah ini di jawab dengan memberi lingkaran (O) pada satu jawaban

yang di anggap paling sesuai.
Contoh:

Kode Pernyataan ss

X1.3 Pimpinan teriihat percaya diri

Keterangan Jawaban:
Jawaban SS (Sangat Setuju) Diberi nilai 5
Jawaban S (Setuju) Diberi nilai 4
Jawaban R (Ragu- ragu) Diberi nilai 3
Jawaban TS (Tidak Setuju) Diberi nilai 2
Jawaban STS (Sangat Tidak Setuju) Diberi nilai 1

DAFTAR PERNYATAAN
Kepemimpinan (X)
Hubungan Pimpinan - Anggota (Xj)

KODE

XI.1

X1.2

X1.3

X1.4

X1.5

X1.6

Xl.7

X1.8

Xl.9

XI.10

XI.11

XI.12

XI.13

XI.14

PERNYATAAN

Kepribadian pimpinan dapat dicontoh karyawan
Saya yakin terhadap kemampuan yang dimiliki pimpinan.
Pimpinan teriihat percaya diri
Saya mencontoh perilaku pimpinan
Saya percaya terhadap pemikiran pimpinan.
Sayapercayaterhadap ucapan pimpinan
Saya percaya terhadap tindakan pimpinan
Saya tidak meragukankebijaksanaan pimpinan
Saya bekerja sesuai perintah pimpinan
Saya menghormati pimpinan bukan karena basa-basi.
Saya merasa nyaman berada di dekat pimpinan
Ada suasana penuh persahabatan antara pimpinan-karyawan.
Pimpinan dapat merangkul semua karyawan tanpa
membedakan status kepegawaian.

Ada toleransi terhadap kesalahan yang dibuat karyawan.

R TS STS

SS R TS STS

Struktur Tugas (X2)
1 KODE

PERNYATAAN SS S R TS STS

1X2.1 Ada kejelasan standarkerja organisasi 5 4 J 2 1
X2.2 Adaketerbukaan informansi rencana organisasi 5 4 3 2 1

| X2.3
•• —i

Ada evaluasi kerjakaryawan olehpimpinan 5 4 3 2 1
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X2.4 Ada arahan kepada karyawan. 5 4 3 2 1 1

X2.5 Ada bimbingan kepada karyawan. 5 4 3 2 1 |
X2.6 Adapemahaman dalam melaksanakan pekerjaan 5 4 3 2 1

X2.7 Pimpinan berhati-hati sebelum mengambil keputusan 5 4 3 2 1

X2.8 Adanyapendelegasian tugas kepada karyawan. 5 4 3 2 I

X2.9 Pimpinan memberikan rotasi tugas kepada karyawan. 5 4 3 2 1 |
X2.10 Pimpinan memberikan perintah setelah berbicara dengan

karyawan
5 4 3 2

1

X2.ll Pemberian keputusan dilakukan atas dasar tujuan organisasi. 5 4 3 2

X2.12 Pimpinan memecahkan masalah secara bijaksana. 5 4 3 2

X2.13 Pimpinan tidakragudalam menetapkan keputusan. 5 4 3 2

X2.14 Pimpinan betanggung jawab atas keputusannya. 5 4 3 2

X2.I5 Pimpinan berpikir cermat. 5 4 3 2

X2.16 Pimpinan mempunyai banyak pertimbangan dalam
mengambil keputusan.

5 4 3 2

X2.17 Saya terlibat dalampengambilan keputusan. 5 4 3 2

X2.18 Keputusan yang dibuat pimpinan telah didiskusikan dengan
karyawan.

5 4 3 2

KODE

X3.1

X3.2

X3.3

X3.4

X3.5

X3.6

X3.7

X3.8

X3.9

X3.10

X3.ll

X3.12

X3.13

X3.14

X3.15

PERNYATAAN

Pimpinan dapatmenyatukan potensi karyawan yang beragam
Pimpinan tidak memilih karyawan atas dasar suka atau tidak
suka.

Pimpinan memilih karyawan berdasarkan keahlian
dimiliki

yang

Adanya rotasi kerja
Adanya sikap menghargai antara pimpinan dan karyawan.
Pimpinan senang memberi pujian kepada karyawan
Ada komunikasi pimpinan dan karyawan sebelum menentukan
hukuman

Adanya kelenturan dalam penerapan aturanorganisasi
Pimpinan tidak suka mengungkit-ungkit kesalahan karyawan
di masa lalu

Adanya kejelasan disiplin organisasi.
Pimpinan memberikan contoh yang baik kepada karyawan.
Pimpinan mampu mengajak karyawan untuk disiplin.
Adanya penghargaan yang diberikan secara adil
Adanya pemberian hukuman yang adil
Adanya kesempatan untuk berkembang.

X3.16 lAdanya kesempatan promosi

SS R TS STS



X3.17 Promosi dilakukan pada saat yang tepat.
Adanya rotasi kerja yang adil.
Pimpinan melakukan pendekatan perorangan terhadap
kebutuhan karyawan.

X3.18

X3.19

X3.20 Ada komunikasi terbuka mengenai kebutuhan karyawan.
X3.21 Pimpinan mempunyai kebijakan tertentu dalam penetapan

gaji.
X3.22 Pimpinan memberikan upah secara berkala.

Kinerja Organisasi (Y)
Kepuasan Kerja Karyawan (Yt)

NO

Yl.l

Y1.2

Y1.3

Yl.4

Y1.5

Y1.6

Y1.7

Y1.8

Y1.9

Y1.10

Yl.ll

Y1.12

Y1.13

Yl.14

Y1.15

Y1.16

Y1.17

Y1.18

Y1.19

YI.20

PERNYATAAN

Atasan memberikan kesempatan untuk mengembangkan karir
Atasan memberikan dukungan untuk mengembangkan karir
Saya menyukai supervisi teratur dari atasan
Sayamenyukai supervisi yangterbuka
Saya mendapatkan pengalaman didalam pekerjaan.
Saya menyukai pekerjaan karena sesuai dengan later belakang
pendidikan.

Saya bangga bekerja pada posisi kerja sekarang
Saya bangga bekerja di FE UII _^
Pekerjaan saya penuh dengan tantangan yang tak terduga
sebelumnya

Pembahan yang dinamis dari lingkungan kerja membuat saya
bersemangat.

Teman sekantor membuat saya bersemangat dalam bekerja.
Sayapuas denganpekerjaan sekarang
Pekerjaan yang dibebankan, sesuai dengan kemampuan saya.
Saya puas apabila mampu menyelesaikan tugas yang
dibebankan oleh perusahaan.
Saya merasa terhormat dilingkungan tempat tinggal dengan
posisi kerja saat ini.

Jenis pekerjaan ini membuat saya merasa memiliki status
sosial yang tinggi.

Saya puas dengan segala sistem reward yang telah diberikan
perusahaan.

Gaji yang saya terima lebih tinggi daripada dipemsahaan lain
pada posisi yang sama.

Pimpinan mengajak karyawan dalam proses pengambilan
keputusan perusahaan tanpa memandang kedudukan
Saya merasa dihargai dalam bekerja
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Produktivitas Dalam Prespektif Karyawan (Yi)
I NO I DPDXIViT.iv

PERNYATAAN
Y2.1

Y2.2

Y2.3

Y2.4

Y2.5

Y2.6

Y2.7

Y2.8

Y2.9

Y2.10

Y2.ll

Y2.13

Y2.14

Sayabekerja sesuai jam kerja rutin
Sayamengikuti jam kerja tambahan
Kehadiran saya penuh
Saya hadir sesuai waktu yang telah di tetapkan organisasi
Saya pulang sesuai waktu yang telah ditetapkan organisasi—— = _ , o^ ~rJm„ y,xfe„

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan cepat
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
Saya memiliki kemapuan teknis dalam melaksanakan
pekerjaan

Saya memiliki keterampilan yang berhubungan dengan
pekerjaarj gaya

Saya berpengalaman dalam pekerjaan sekarang
Saya memiliki pengetahuan dalam pelaksanaan pekerjaan
Saya memahami pelaksanaan pekerjaan
Hasil pekerjaan sayarapi
Saya handal dalam bekerja
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VALIDITAS

RELIABILITAS
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Uji Validitas & Uji Reliabilitas (I)
Hubungan Pimpinan-Anggota (XA)

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis
******

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALP
H A)

Item-total Statistics

Scale

if Item

Deleted

XI.1 46,4333

XI.2 46,2333

XI.3 46,1000

XI. 4 46, 8S&7
XI.5 46,2000

XI.6 46,5000

XI.7 46,6333
XI.8 46,4333

XI.9 45,9333

XI.10 45,8333

XI.11 4S, 8000

XI.12 46,0333

XI.13 46,6667

XI.14 46,4667

Scale Corrected

(_i-U J-tAliV—O "t*- O.T(\_

if Item Total

Deleted Correlation

44,1161 ,7808

48,1161 ,5809

50,0931 ,2969

43,4299 ,7 9-75

45,7517 ,7485

46,8103 ,6024

46,0333 ,7071
45,0126 ,7840

51,5126 ,2291

48,9023 ,4806

46,1023 ,4957

46,8506 ,5202

45,4989 ,5863

Reliability Coefficients

N of Cases =30,0 N of Items = 14

Alpha = ,8939

if Item

Deleted

,8771

,8871

,8977

,8759

,8799

,8857

,8815
,8779

,8984

,8906
Qqai

,8918

,8894

,8866



Uji Validitas & Uji Reliabilitas (II)
Hubungan Pimpinan-Anggota (Xi)
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******

******

Method 1 (space saver) will be used for this analysis

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALP
H A)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

XI. 1 38,6000 38,8000 ,7651 ,8875
XI. 2 38,4000 42,7310 ,5394 ,8989
XI.4 39,0333 38,0333 ,7947 ,8855
XI. 5 38,3667 40,4471 ,7179 ,8908
XI. 6 38,6667 41,4023 ,5771 ,8970
XI.7 38,8000 40,3034 ,7230 ,8905
XI. 8 38,6000 39,2828 ,8074 ,8862
XI.10 38,0000 43,3793 ,4510 ,9022
XI.11 38,9667 40,2402 ,5576 ,8988
XI.12 38,2000 40,7172 ,4759 ,9042
XI x Q 38,8333 40, 9713 ,5418 ,8991
XI.14 38,6333 39,4126 ,6338 ,8946

Reliability Coefficients

N of Cases =30,0 n of Items = 12

Alpha = ,9027



Uji Validitas & Uji Reliabilitas (I)
Struktur Tugas (X2)
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******

******

Method 1 (space saver) will be used for this analysis

RELIABILITY ANALYSIS

H A)

Item-total Statistics

SCALE (ALP

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

X2.1 60,7333 88,5471 ,5801 ,9237

X2.2 60,8667 85,5678 ,7039 ,9207

X2.3 60,6000 91,7655 ,4414 ,9265
X2.4 60,7000 85,2517 ,7717 ,9191

X2.5 60,8333 84,9023 ,7462 ,9196

X2.6 60,5333 89,8437 ,5315 ,9247

X2.7 60,6000 83,9724 ,7997 ,9182
X2.8 60,8000 91,0621 ,5048 ,9252

X2.9 60,6000 93,9724 ,2716 ,9297

X2.10 60,9333 85,7885 ,6622 ,9218
X2 .11 60,7000 85,3897 ,6606 ,9219

X2.12 60,6000 85,6276 ,8706 ,9176

X2.13 60,5333 93,7057 ,3828 ,9273

X2.14 60,5000 89,6379 ,5585 ,9242

X2.15 60,7333 86,5471 ,7188 ,9205

X2.16 60,6333 87,6195 ,6618 ,9219

X2.17 61,6333 88,4471 ,4878 ,9265

X2.18 61,1333 84,0506 ,7141 ,9205

Reliability Coefficients

N of Cases = 30,0

Alpha = ,9268

N of Items



Uji Validitas & Uji Reliabilitas (II)
Struktur Tugas (X2)
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******

Method 1 (space saver) will be used for this analysis

RELIABILITY ANALYSIS
H A)

Item-total Statistics

SCALE (ALP

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

X2.1 57,0000 84,4828 ,5902 ,9267
X2.2 57,1333 81,7057 ,7045 ,9238
X2.3 56,8667 88,1195 ,4140 ,9302
X2.4 56, 9667 81,3437 ,7762 , 9221
X2.5 57,1000 80,7138 ,7696 ,9221
X2.6 56,8000 86,0966 ,5166 ,9283
X2.7 56,8667 80,1885 ,7977 ,9213
X2.8 57,0667 87,1678 ,4983 ,9286
X2.10 57,2000 81,5448 ,6866 ,9243
X2.ll 56,9667 81,4126 ,6683 ,9249
X2.12 56,8667 81,9126 ,8599 ,9208
X2.13 56,8000 89,7517 ,3753 ,9306
X2.14 56,7667 85,8402 ,5475 ,9276
X2.15 57,0000 82,7586 ,7127 ,9238
X2.16 56,9000 83,4724 ,6799 ,9246
X2.17 57,9000 84,4379 ,4930 ,9297
X2.18 57,4000 80,3862 ,7047 ,9239

Reliability Coefficients

N of Cases = 30,0

Alpha = ,9297

N of Items = 17



Uji Validitas & Uji Reliabilitas (I)
Kekuatan Posisi (X3)
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Method 1 (space saver) will be used for this analysis

RELIABILITY ANALYSIS
H A)

Item-total Statistics

SCALE (ALP

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

X3.1 72,4667 101,9816 ,6706 ,9064
X3.2 72,4667 98,4644 ,7713 ,9035
X3.3 72,3333 97,1264 ,8257 ,9020
X3. 4 72,1667 111,5920 -,0246 ,9185
X3.5 72,0667 101,5816 ,7248 ,9055
X3.6 72,9000 107,6103 ,2126 ,9154
X3.7 72,6667 98,5057 ,5982 ,9075
X3.8 72,5667 102,1161 ,6184 ,9072
X3.9 72,5000 102,3966 ,5199 ,9091
X3.10 72,3000 103,6655 ,5191 ,9091
X3. 11 72,2667 99,4437 ,6919 ,9052
X3.12 72,4333 101,1506 ,6811 ,9059
X3.13 72,6667 102,2299 ,6314 ,9070
X3.14 72,7000 97,0448 ,7732 ,9029
X3.15 72,1000 104,5759 ,4770 ,9099
X3.16 72,5667 107,9092 ,2164 ,9148
X3.17 72,6667 104,0920 ,4040 ,9117
X3.18 72,7000 99,3207 ,6385 ,9063
X3.19 72,9667 100,2402 ,6129 ,9070
X3.20 72,6000 101,5586 ,5489 ,9084
X3.21 72,7000 104,2862 ,3749 ,9125
X3.22 72,5000 101,2931 ,4623 ,9111

Reliability Coefficients

N of Cases = 30,0

Alpha = ,9124

N of Items = 22



Uji Validitas & Uji Reliabilitas (II)
Kekuatan Posisi (X3)
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Method 1 (space saver) will be used for this analysis

RELIABILITY ANALYSIS

H A)

Item-total Statistics

SCALE (ALP

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

X3.1 62,2000 94,4414 ,6865 ,9202
X3.2 62,2000 90,9241 ,7938 ,9172
X3.3 62,0667 90,0644 ,8193 ,9165
X3. 5 61,8000 94,3034 ,7212 ,9197
X3.7 62,4000 91,9034 ,5644 ,9230
X3.8 62,3000 95,1138 ,5929 ,9218
X3. 9 62,2333 95,2885 ,5033 ,9237
X3.10 62,0333 96,0333 ,5360 ,9229
X3.ll 62,0000 91,8621 ,7138 ,9190
X3.12 62,1667 93,6609 ,6944 ,9198
X3.13 62,4000 94,5931 ,6533 ,9207
X3.14 62,4333 89,7023 ,7847 ,9171
X3.15 61,8333 97,0402 ,4846 ,9239
X3.17 62,4000 97,5586 ,3480 , 9271
X3.18 62,4333 92,1161 ,6358 ,9208
X3.19 62,7000 92,8379 ,6204 ,9211
X3.20 62,3333 93,3333 ,6059 ,9214
X3. 21 62,4333 96,7368 ,3817 ,9266
X3.22 62,2333 93,4954 ,4873 ,9250

Reliability Coefficients

N of Cases = 30,0

Alpha = ,9253

N of Items =19



Uji Validitas & Uji Reliabilitas (III)
Kekuatan Posisi (X3)
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Method 1 (space saver) will be used for this analysis

RELIABILITY ANALYSIS
H A)

Item-total Statistics

SCALE (ALP

Scale Scale Corrected

Mc^an Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

X3.1 58,9000 88,0931 ,7027 ,9218
X3.2 58,9000 84,7828 ,8015 ,9189
X3.3 58,7667 84,1161 ,8155 ,9184
X3. 5 58, 5-0-00 87,9138 ,7419 ,9212
X3.7 59,1000 86,0241 ,5532 ,9255
X3.8 59,0000 89,1724 ,5750 ,9242
X3.9 58,9333 88,8230 ,5222 ,9254
X3.10 58,7333 89,7195 ,5443 ,9248
X3.ll 58,7000 85,6655 ,7227 ,9207
X3.12 58,8667 87,5678 ,6919 ,9218
X3.13 5-9, 1000 88,4379 ,6532 ,9227
X3.14 59,1333 83,5678 ,7939 ,9187
X3.15 58,5333 90,9471 ,4730 ,9262
X3.18 59,1333 86,1885 , 6262 ,9231
X3.19 59,4000 86,8000 ,6162 ,9233
X3.20 59,0333 87,1368 ,6110 ,9234
X3.21 59,1333 90,6713 ,3709 ,9292
X3. 22 58,9333 87,4437 ,4826 ,027 4

Reliability Coefficients

N of Cases = 30,0

Alpha = ,9271

N of Items



Uji Validitas & Uji Reliabilitas (I)
Kepuasan Kerja Karyawan (Y^
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis
******

RELIABILITY ANALYSIS SCALE 'A T Q

H A)

Item-total Statistics

Yl.l

Y1.2

Y1.3

Y1.5

Y1.6

Y1.7

Y1.8

Y1.9

Y1.10

Y1.12

Y1.13

Y1.14

Y1.15

Y1.16

Y1.17

Y1.18

Y1.19

YI.20

Scale

if Item

Deleted

67,0333

67,1000

66,7667

66 6667

66,6000

66,8000

67,0333
66,7333

67,3000

66,9333

66, 6667

67,1667

66,8333

66,2667

67,3333

67,5333

67,5000

67, 9333

67,5000

67,0667

Reliability Coefficients

N of Cases = 30,0

Alpha = ,6216

Scale Corrected

ariancc Itc-K-

if Item Total

Deleted Correlation

22,5161 ,3835

20,9897 ,6176

23,3575 ,3618

25, 1954 ,0941

26,1793 ,0066

24,1655 ,2411

24,3092 ,2716
23,7195 ,4385

25,4586 ,0949

25,3057 ,2135

24,0920 ,3585

25,3161 ,0758

25,8678 ,0244

24,3402 ,2855

25,0575 ,1217

23,2230 ,3492

25,0172 ,1832

25,9954 _ (\1T)

26,0517 -,0163

23,5126 ,4404

N of Items = 20

if Item

Deleted

,5829

,5451

,5896
OCT

,6317

,6060

,6028

,5865

,6238

,6113

,5946

,6291

,6335

,6017

,6220

,5903

,6133

6483

,6420

,5844



Uji Validitas & Uji Reliabilitas (II)
Kepuasan Kerja Karyawan (Y^

146

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis
******

RELIABILITY A N A L Y S I S - SCALE (ALT
H A)

Item-total Statistics

Scale

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

Scale Corrected

ariancc T+- ^.-^_

if Item Total

Deleted Correlation

3,9034 ,6674

3,9540 ,6987

5,1954 ,3777

5,5966 ,4062

5,4816 ,4093

Yl.l 14,6000 3,9034 ,6674 ,6274
Y1.2 14,6667 3,9540 ,6987 ,6132
Yl-3 14,3333 5,1954 ,3777 ,7440

Yl-20 14,6333 5,4816 ,4093 ,7303

Reliability Coefficients

N of Cases =30,0 N of Items

Alpha = ,7426
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Uji Validitas & Uji Reliabilitas (I)
Produktivitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan (Y2)

******

******

Method 1 (space saver) will be used for this analysis

RELIABILITY A N A L Y S T ° - c <- *• t t? <t\ t n

H A)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

"can Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

Y2.1 50,8667 23,2920 ,5708 ,8593
Y2.2 51,3667 22,5851 ,5786 ,8581
Y2.3 51,0000 24,8966 ,1883 ,8776
Y2-4 51,0000 24,8276 ,2003 ,8770
Y2.5 50,9667 24,3782 ,3567 ^8685
Y2-6 51,1000 22,6448 ,6522 ,8550
Y2-7 50,9333 21,4437 ,7582 ,8477
Y2-8 51,1000 22,0241 ,6931 ,8519
Y2-9 51,0667 22,0644 ,5373 ,8611
Y2.10 51,1667 23,8678 ,4234 ,8658
Y2.ll 51,0667 22,2023 ,6103 ,8557
Y2.12 50,8000 22,6483 ,6472 \8552
Y2.13 51,2000 22,9241 ,5216 ,8612
Y2.14 51,3667 21,4126 ,6642 ,8528

Reliability Coefficients

N of Cases =30,0 n of Items = 14

Alpha = ,8695
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Uji Validitas & Uji Reliabilitas (II)
Produktivitas Organisasi dalam Perspektif Karyawan (Y2)

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis
******

RELIABILITY ANALYSIS SCALE <*. t n
HA)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected
XT^^-^ ^^„^

Iters- i1J-JJHU

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

Y2.1 38,8333 19,5230 ,4717 ,8899
Y2.2 39,3333 18,6437 ,5411 ,8867
Y2.6 39,0667 18,3402 ,6939 ,8782
Y2 7 iq qoan i1 nitt

-»- ' 1 -1 -> ^ ^ ,7794 mi t

Y2.8 39,0667 17,9264 ,6999 ,8771
Y2.9 39,0333 17,5506 ,6128 ,8834
Y2.10 39,1333 19,5678 ,4358 ,8918
Y2.ll 39,0333 17,8954 ,6635 ,8792
Y2.12 38,7667 18,3920 ,6773 ,8791
Y2.13 39,1667 18,9713 ,4800 ,8902
Y2.14 39 3333 17 057 ^ T1Q-!

, 1 *- 0 ~> ,8748

Reliability Coefficients

N of Cases =30,0 n of Items = 11

Alpha = ,8918
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Karakteristik Responden

Responden Gender Usia Status Pendidikan
Masa

Kerja
1 1 1 2 2 1

2 1 2 1 2 2

3 1 3 1 2 2

4 1 3 1 2 3

5 1 3 1 2 2

6 1 2 1 1 2

7 1 2 1 1 2

8 1 3 1 1 2

9 1 2 2 2 1

10 1 2 1 2 2

11 1 2 1 1 1

12 1 1 2 2 1

13 2 1 2 4 1

14 2 1 2 4 1

15 2 3 1 2 2

16 1 3 1 4 2

17 1 2 1 2 2

18 1 2 1 3 2

19 2 2 1 3 1

20 1 2 1 4 2

21 1 3 1 2 2

22 1 2 1 2 1

23 1 3 1 1 3

24 1 2 1 2 3

25 1 2 1 3 2

26 2 2 1 2 2

27 2 3 1 2 2

28 1 1 2 2 1

29 2 2 3 4 3

30 1 3 1 2 2

31 1 3 1 2 2

32 1 3 1 1 2

33 1 2 1 1 2

34 1 2 2 4 1

35 2 2 2 3 1

36 1 2 1 2 2

37 1 2 1 2 2

38 1 4 1 2 3

39 1 2 1 3 2

40 1 4 1 2 3

149



41 1 3 1 2 3

42 1 2 1 2 2

43 2 3 1 2 3

44 1 3 1 2 2

45 1 4 1 1 2

46 2 2 2 3 1

47 2 3 1 2 3

48 1 1 2 4 1

49 2 3 1 2 3

50 1 3 1 2 3

51 1 2 1 2 2

52 1 4 1 4 3

53 2 3 1 3 3

54 1 3 1 2 3

55 1 2 1 1 2

56 1 3 1 3 3

57 1 4 1 2 3

58 2 3 1 2 2

59 1 3 1 3 3

60 1 4 1 2 3

61 1 2 1 1 2

62 1 3 1 1 2

63 1 3 1 1 2

64 2 2 2 4 2

65 1 3 2 1 2

66 1 3 1 2 2

67 1 2 1 3 1

68 1 3 1 2 2

69 1 2 2 2 1

70 2 3 1 2 3

Kepemimpinan (X)

Hubungan Pimpinan-Anggota (Xi)

150

Res X,., XU X,3 Xl4 Xl.5 X,.« Xt7 Xl8 X,., X1.10 Xm Xl.12 Xl.13 Xl.14 TotXi

1 3 4 4 3 4 3 3 3 4 5 3 4 3 4 50

2 4 3 4 3 4 4 2 3 4 4 2 3 4 4 48

3 2 3 4 2 3 3 2 2 4 4 2 4 3 2 40

4 2 2 2 2 2 3 3 2 4 4 3 2 1 2 34

5 3 3 4 2 3 2 3 3 4 4 2 4 2 3 42

6 4 3 4 2 4 3 2 3 4 3 2 4 3 2 43

7 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 3 4 3 3 54

8 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 2 3 4 3 50

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 56

10 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 52

11 4 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 4 3 4 55
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Respn YI. 1 YI. 2 YI. 3 YI. 4 YI. 5 YI. 6 YI.7Y1.8 Y1.9 Y1.10 Yl.ll Y1.12 Y1.13 Y1.14 Y1.15 Y1.16 Y1.17 Y1.18 Y1.19 YI.20 TrtYl
1 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 4 3 64

2 4 4 3 2 3 2 4 4 3 4 4 3 4 4 3 2 3 5 4 4 69

3 2 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 64

4 2 2 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 66

5 2 2 2 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 64

6 4 4 4 3 3 3 5 2 3 3 4 4 5 2 4 4 4 4 3 2 70

7 3 3 4 4 5 3 4 4 2 3 4 4 4 5 3 3 3 3 3 4 71

8 2 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 63

9 3 3 4 4 5 3 4 4 2 3 4 4 4 5 3 3 3 3 3 4 71

10 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 71

11 4 4 b b 4 4 3 5 4 4 5 3 3 5 4 4 4 4 3 3 80

12 4 4 b b b 5 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 2 2 2 3 72

13 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 77

14 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 2 3 2 3 3 65

15 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 69

16 4 4 4 b 4 5 3 5 4 3 4 3 3 5 4 4 4 3 2 4 77

17 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 70

18 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 79

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 75

20 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 65

21 4 3 3 4 3 3 2 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 62

22 b 4 b 4 b 4 4 4 4 4 4 1 1 4 1 1 4 1 4 4 68

23 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 74

24 5 b 4 4 4 5 4 4 3 3 4 3 4 5 2 4 2 3 3 4 75

25 b b 4 b 4 5 4 4 3 4 3 4 4 5 3 2 2 1 2 3 72
26 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 75
27 4 b 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 3 3 3 4 79
28 2 2 b b b 5 2 4 4 4 5 2 4 5 2 2 2 1 4 4 69
29 3 3 b b 3 4 3 3 4 3 3 3 3 5 4 4 2 2 2 3 67
30 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 2 2 3 2 2 4 74
31 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 74
32 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 73
33 b b 4 b 4 4 4 4 3 4 4 3 3 5 3 3 3 3 3 3 75
34 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 76
35 4 4 3 4 4 5 2 4 4 4 4 3 4 5 2 4 1 1 1 5 68
36 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 82
37 5 b 4 b 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 80
38 4 4 4 4 4 4 4 4

.......

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80
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Frequencies

Frequency Table

Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent
Valid Pria

Wanita

Total

54

16

70

77,1

22,9

100,0

77,1

22,9

100,0

77,1

100,0

Usia

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid <30th 6 8,6 8,6 8,6
30 - 40 th 29 41,4 41,4 50,0
40 - 50 th 29 41,4 41,4 91,4
>50th 6 8,6 8,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Valid Pegawai Tetap
Pegawai Kontrak

Total

Status Kepegawaian

Frequency
56

14

70

Percent

80,0

20,0

100,0

Pendidikan

Valid Percent

80,0

20,0

100,0

Cumulative

Percent

80,0

100,0

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid SLTP 13 18,6 18,6 18,6
SMU/SMK 38 54,3 54,3 72,9
Diploma I / II / III 10 14,3 14,3 87,1
Sarjana S1 / S2 / S3 9 12,9 12,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Masa Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

15 21,4 21,4 21,4
36 51,4 51,4 72,9
19 27,1 27,1 100,0
70 100,0 100,0
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Descriptives Variabel Hubungan Pimpinan - Anggota

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X_1.1 1 5 3,70 ,86
X 1.2 2 5 3,93 ,60
X_1.3 1 5 3,11 ,97
X_1.4 2 5 3,76 ,62
X_1.5 2 5 3,51 ,79
X_1.6 1 5 3,53 76
X_1.7 1 5 3,53 ,76
X_1.8 2 5 4,14 ,55
X_1.9 1 5 3,26 ,93
X_1.10 1 5 3,97 ,93
X_1.11

1 5 3,54 ,91
X_1.12 | l| 5 3,63 ,85

Descriptives Variabel Struktur Tugas

X2.1

X2.2

X2.3

X2.4

X2.5

X2.6

X2.7

X2.8

X2.9

X2.10

X2.11

X2.12

X2.13

X2.14

X2.15

X2.16

X2.17

Descriptive Statistics

Minimum Maximum
1

1

2

1

1

2

2

2

1

1

2

3

2

2

2

1

1

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

5

Mean Std. Deviation

,73

,86

,67

,77

,84

,67

91

3,63 ,68

3,59 ,91

3,76 ,86

3,80 ,75

3,90 ,57

3,94 ,66

3,70 ,77

3,83 ,82

2,87 1,03

3,40 ,98
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Descriptives Variabel Kekuatan Posisi

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X3.1 2 5 3,66 ,70
X3.2 2 5 3,64 ,89
X3.3 2 5 3,77 ,85
X3.4 2 5 3,93 ,69
X3.5 1 5 3,47 ,91
X3.6 2 5 3,60 ,71
X3.7 1 5 3,61 ,92
X3.8 2 5 3,81 ,69
X3.9 1 5 3,80 ,89
X3.10 1 5 3,63 ,84
X3.11 1 5 3,50 ,90
X3.12 1 5 3,39 ,91
X3.13 2 5 4,00 ,76
X3.14 1 5 3,56 ,90
X3.15 1 5 3,19 1,01
X3.16 1 5 3,50 ,86
X3.17 1 5 3,30 ,84
X3.18 1 «l 3,56 | ,96
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Descriptives Variabel Kepuasan Kerja Karyawan

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Y1.1 2 5 3,71 ,89
Y1.2 2 5 3,67 ,88
Y1.3 2 5 3,76 ,65
Y1.4 2 5 4,01 ,63
Y1.5 2 5 3,59 ,58

Descriptives Variabel Produktivitas Organisasi

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Y2.1 2 5 4,00 ,51
Y2.2 2 5 3,66 ,63
Y2.3 2 5 3,87 ,56
Y2.4 2 5 3,99 ,55
Y2.5 3 5 3,86 ,57
Y2.6 2 5 3,93 ,57
Y2.7 2 5 3,83 ,54
Y2.8 2 5 3,93 ,52
Y2.9 3 5 4,07 ,49
Y2.10

I :•
3,74

•61
,67

Y2.11 3/70 j
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Frequencies

Frequency Table

Hubungan Pimpinan - Anggota (X1)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kurang Baik 4 5,7 5,7 5,7
Cukup Baik 16 22,9 22,9 28,6
Baik 42 60,0 60,0 88,6
Sangat Baik 8 11,4 11,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Struktur Tugas (X2)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kurang Baik 1 1,4 1,4 1,4
Cukup Baik 17 24,3 24,3 25,7
Baik 41 58,6 58,6 84,3
Sangat Baik 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Kekuatan Posisi (X3)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kurang Baik 4 5,7 5,7 5,7
Cukup Baik 23 32,9 32,9 38,6
Baik 33 47,1 47,1 85,7
Sangat Baik 10 14,3 14,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Kepuasan Kerja Karyawan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Tidak Puas 2 2,9 2,9 2,9
Cukup Puas 12 17,1 17,1 20,0
Puas 37 52,9 52,9 72,9
Sangat Puas 19 27,1 27,1 100,0
Total 70 100,0 100,0
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Produktivitas Organisasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Cukup Baik 6 8,6 8,6 8,6
Baik 56 80,0 80,0 88,6
Sangat Baik 8 11,4 11,4 100,0
Total 70 100,0 100,0
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Regression

Variables Entered/Removed-

Model

1
Variables Entered

Kekuatan Posisi (X3),
Hubungan Pimpinan -Agggota

I (X1), Struktur Tugas {X2)

Variables

Removed Method

a All requested variables entered.

&• Dependent Variable: Kinerja Organisasi (Y)

Model Summary

Enter

Model
1 ,456a

R Square
,208

Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate
,172

a- Predictors: (Constant), Kekuatan Posisi (X3),
Hubungan Pimpinan -Anggota (X1), Struktur Tugas

ANOVAf

Model
Sum of

Squares df

Mean

Square
1 Regression

Residual

Total

1,549

5,888

7,437

3

66

69

,516

8.9E-02

,299

5,788
-§ia.

,001*

a Predictors: (Constant), Kekuatan Posisi (X3), Hubungan Pimpinan-
Anggota (X1), Struktur Tugas (X2)

DDependent Variable: Kinerja Organisasi (Y)

Model

1

Coefficients3

(Constant) "
Hubungan Pimpinan - Anggota (X1)
StrukturTugas (X2)
Kekuatan Posisi (X3)

Unstandardized
Coefficients

B

2,882

,048

-.006

,222

Std. Error

,264

,095

,120

,106

a Dependent Variable: Kinerja Organisasi (Y)

Standardized

Coefficients

Beta

,080

-,011

,407

t

10,922

,506

-,054

2,094

166
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Uji Multikolinearitas

Model

1

Variables Entered/Removed'

Variables Entered

Kekuatan Posisi (X3),
Hubungan Pimpinan - Agggota
(X1), Struktur Tugas (X2)

Variables

Removed

a- Ail requested variables entered.

b- Dependent Variable: Kinerja Organisasi (Y)

Model Summary15

Method

Enter

Model

1
R Square

Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate
,456a ,208 ,172 ,299

a- Predictors: (Constant), Kekuatan Posisi (X3),
Hubungan Pimpinan - Anggota (X1), Struktur Tugas
(X2)

b Dependent Variable: Kinerja Organisasi (Y)

Model
Sum of

Squares

ANOVAf

df

Mean

Square
1 Regression

Residual

Total

1,549

5,888

7,437

3

66

69

,516

8.921E-02

5,788
Sig.

,001'

a- Predictors: (Constant), Kekuatan Posisi (X3), Hubungan Pimpinan
Anggota (X1), Struktur Tugas (X2)

b. Dependent Variable: Kinerja Organisasi (Y)

Coefficients3

Model

1 (Constant)
Hubungan Pimpinan
- Anggota (X1)

Struktur Tugas (X2)

Kekuatan Posisi (X3)

Unstandardized

Coefficients

B Std. Error

2,882 ,264

,048 ,095

-,006 ,120

,222 ,106

a Dependent Variable: Kinerja Organisasi (Y)

Standardized

Coefficients

Beta

,080

-,011

,407

t

10,92

,506

-,054

2,094

Jig_
,000

,615

,957

,040

Collinearity
Statistics

Toler

ance

,476

,303

,318

VIF

2,099

3,300

3,148
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Uji Autokorelasi

Variables Entered/Removed'

Model Variables Entered

Variables

Removed Method
1 Kekuatan Posisi (X3),

Hubungan Pimpinan - Agggota
(X1), Struktur Tugas (X2)

i Enter

a- AU requested variables entered.

D- Dependent Variable: Kinerja Organisasi (Y)

Model Summary*5

Model R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate

Durbin-

Watson
1 ,456a ,208 ,172 ,299 1,800

a- Predictors: (Constant), Kekuatan Posisi (X3), Hubungan Pimpinan
- Anggota (X1), Struktur Tugas <X2)

b Dependent Variable: Kinerja Organisasi (Y)

ANOVAb

Model

Sum of

Squares df

Mean

Square F Sig.
1 Regression

Residual

Total

1,549

5,888

7,437

3

66

69

,516

8.9E-02

5,788 ,001a

a- Predictors: (Constant), Kekuatan Posisi (X3), Hubungan Pimpinan
Anggota (X1), Struktur Tugas (X2)

b. Dependent Variable: Kinerja Organisasi (Y)

Coefficients3

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant)

Hubungan Pimpinan - Anggota (X1)
Struktur Tugas (X2)

Kekuatan Posisi (X3)

2,882

,048

-,006

,222

,264

,095

,120

,106

,080

-,011

,407

10,922

,506

-,054

2,094

,000

,615

,957

,040

a Dependent Variable: Kinerja Organisasi(Y)
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Uji Heteroskedastisitas

Variables Entered/Removed'

Model

Variables

Entered

Variables

Removed Method
1 LNX3,

LNX1,
LNX2

•
Enter

a- AH requested variables entered.

b- Dependent Variable: LNE2

Model Summary

Model R

1
R Square

Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate
,334s ,112 ,071

a- Predictors: (Constant), LNX3, LNX1, LNX2

Model

1 Regression

Residual

Total

AMOVAb

Sum of

Squares
27,400

218,302

245,702

df

3

66

69

Mean

Square
9,133

3,308

a- Predictors: (Constant), LNX3, LNX1, LNX2

b- DependentVariable: LNE2

Coefficients3

1,8187

2,761 ,049£

Unstandardized Standardized

Model

Coefficients Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) -3,137 1,963 -1,598 ,115

LNX1 ,585 1,928 ,050 ,304 ,762
LNX2 -5,885 2,286 -,484 -2,575 ,012
LNX3 4,886 1,977 ,466 2,472 ,016

a- Dependent Variable: LNE2

169



Tindakan Perbaikan Heteroskedastisitas

Variables Entered/Removed5

Model

Variables

Entered

Variables

Removed Method
1 lnX3, lna

X1,lnX2 •
Enter

a- All requested variables entered.

b- Dependent Variable: In Y

Model Summary

Model R

1
R Square

Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate
,474a ,225 ,189 7.779E-02

a- Predictors: (Constant), InX3, InX1, In X2

Model

1 Regression

Residual

Total

Sum of

Squares
,116

,399

,515

ANOVA*

df

3

66

69

Mean

Square
3.854E-02

6,051 E-03

a Predictors: (Constant), InX3, InX1, In X2

b. Dependent Variable: In Y

Coefficients3

6,369
Sig.

,001s

Unstandardized Standardized

Model

Coefficients Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 1,042 ,084 12,409 ,000

lnX1 ,016 ,082 ,030 ,195 ,846
lnX2 ,004 ,098 ,008 ,044 ,965
lnX3 ,215 ,085 ,447 2,539 ,013

a- Dependent Variable: In Y
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Crosstabs

Case Processing Summary

Cases

Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent
Jenis Kelamin *

Kinerja Organisasi <Y) 70 100,0% 0 ,0% 70 100,0%

Jenis Kelamin * Kinerjia Organisasi (Y) Crosstabulation

Kinerja Organisasi (Y)

TotalCukup Baik SgtBaik
Jenis Kelamin Pria Count

% of Total

5

7,1%

42

60,0%

7

10,0%

54

77,1%

Wanita Count

% of Total

15

21,4%

1

1,4%

16

22,9%
Total Count

% of Total

5

7,1%

57

81,4%

8

11,4%

70

100,0%
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T-Test

Group Statistics

Kinerja Organisasi (Y)

Jenis Kelamin

Pria Wanita
N

Mean

Std. Deviation

Std. Error Mean

54

3,844

,336

4.57E-02

16

3,799

,310

7.753E-02

Independent Samples Test

Kinerja Organisasi (Y)

Equal
Equal variances

variances not

assumed assumed
Levene's Test for F ,060
Equality of Variances Sig. ,807

t-test for Equality of t ,482 ,504
Means df 68 26,316

Sig. (2-tailed) ,631 ,619

Mean Difference
4.532E-02 4.532E-02

Std. Error Difference
9.397E-02 8.998E-02

95% Confidence Interval Lower -,142 -,140
of the Difference Upper ,233 ,230
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Crosstabs

Case Processing Summary

Cases

Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent
Usia * Kinerja
Organisasi (Y) 70 100,0% 0 ,0% 70 100,0%

Usia * Kinerja Organisasi (Y) Crosstabulation

Kinerja Organisasi (Y)

TotalCukup Baik Sgt Baik
Usia <30th Count

% of Total

5

7,1%

1

1,4%

6

8,6%
30 - 40 th Count

% of Total

1

1,4%

24

34,3%

4

5,7%

29

41,4%
40-50 th Count

% of Total

4

5,7%

22

31,4%

3

4,3%

29

41,4%
>50th Count

% of Total

6

8,6%

6

8,6%
Total Count

% of Total

5

7,1%

57

81,4%

8

11,4%

70

100,0%
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Oneway

Descriptives

Kinerja Organisasi (Y)

N Mean

Std.

Deviation

Std.

Error

95% Confidence

Interval for Mean

Mln Max

Lower

Bound

Upper
Bound

< 30 th

30 -40 th

40 - 50 th

>50th

Total

6

29

29

6

70

3,908

3,866

3,788

3,822

3,834

,284

,330

,354

,266

,328

,116

,061

,066

,108

,039

3,610

3,741

3,654

3,543

3,755

4,207

3,992

3,923

4,100

3,912

3,6

3,2

3,2

3,5

3,2

4,4

4,7

4,6

4,1

4,7

Test of Homogeneity of Variances

Kinerja Organisasi (Y)

Levene

Statistic df1 df2 Sig.
,353 3 66 ,787

Kinerja Organisasi (Y)

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares
,125

7,312

7,437

ANOVA

df

3

66

69

Mean Square
4.159E-02

,111

,375
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Crosstabs

Case Processing Summary

Cases

Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent
Status Kepegawaian *
Kinerja Organisasi (Y) 70 100,0% 0 ,0% 70 100,0%

Status Kepegawaian * Kinerja Organisasi (Y) Crosstabulation

Kinerja Organisasi (Y)

TotalCukup Baik Sgt Baik
Status

Kepegawaian
Pegawai Tetap Count

% of Total

5

7,1%

45

64,3%

6

8,6%

56

80,0%
Pegawai Kontrak Count

% of Total

12

17,1%

2

2,9%

14

20,0%
Total Count

% of Total

5

7,1%

57

81,4%

8

11,4%

70

100,0%
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T-Test

Group Statistics

Kinerja Organisasi (Y)

Status Kepegawaian

N

Mean

Std. Deviation

Std. Error Mean

Pegawai Tetap Pegawai Kontrak

Levene's Test for

Equality of Variances

t-test for Equality of
Means

56

3,825

,333

4,444E-02

14

3,868

,320

8.563E-02

Independent Samples Test

F

Sig.

t

df

Sig. (2-tailed)

Mean Difference

Std. Error Difference

95% Confidence Interval

of the Difference

Lower

Upper

Kinerja Organisasi (Y)

Equal
variances

assumed

,091

,764

-,432

68

,667

-4.268E-02

9.868E-02

-.240

,154

Equal
variances

not

assumed

-,442

20,592

,663

-4.268E-02

9.647E-02

-,244

,158
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Crosstabs

Case Processing Summary

Cases

Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent
Pendidikan * Kinerja
Organisasi (Y) 70 100,0% 0 ,0% 70 100,0%

Pendidikan * Kinerja Organisasi (Y) Crosstabulation

Kinerja Orqanisasi (Y)

TotalCukup Baik Sgt Baik
Pendidikan SLTP Count

% of Total

2

2,9%

11

15,7%

13

18,6%
SMU/SMK Count

% of Total

3

4,3%

30

42,9%

5

7,1%

38

54,3%
Diploma 1/ II / 111 Count

% of Total

8

11,4%

2

2,9%

10

14,3%
Sarjana S1 / S2 / S3 Count

% of Total

8

11,4%

1

1,4%

9

12,9%
Total Count

% of Total

5

7,1%

57

81,4%

8

11,4%

70

100,0%
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Oneway

Descriptives

Kinerja Organisasi (Y)

N Mean

Std.

Deviation

Std.

Error

95% Confidence

Interval for Mean

Min Max

Lower

Bound

Upper
Bound

SLTP

SMU/SMK

Diploma 1/ II / III

Sarjana S1 / S2 / S3

Total

13

38

10

9

70

3,689

3,844

4,014

3,800

3,834

,281

,341

,266

,342

,328

,078

,055

,084

,114

,039

3,520

3,731

3,824

3,537

3,755

3,859

3,956

4,204

4,063

3,912

3,2

3,2

3,4

3,4

3,2

4,1

4,7

4,5

4,6

4,7

Test of Homogeneity of Variances

Kinerja Organisasi (Y)
Levene

Statistic df1 df2 Sig.
1,023 3 66 ,388

ANOVA

Kinerja Organisasi (Y)

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares
,610

6,826

7,437

df

3

66

69

Mean Square
,203

,103

1,967
Sig.

,127
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Crosstabs

Case Processing Summary

Cases

Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent

Masa Kerja * Kinerja
Organisasi (Y) 70 100,0% 0 ,0% 70 100,0%

Masa Kerja * Kinerja Organisasi (Y) Crosstabulation

Kinerja Organisasi (Y)

TotalCukup Baik Sgt Baik
Masa < 10 th Count

Ken'a % of Total
13

18,6%

2

2,9%

15

21,4%

10 - 20 th Count

% of Total

5

7,1%

27

38,6%

4

5,7%

36

51,4%

20-30 th Count

% of Total

17

24,3%

2

2,9%

19

27,1%

Total Count

% of Total

5

7,1%

57

81,4%

8

11,4%

70

100,0%
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Oneway

Descriptives

Kinerja Organisasi (Y)

N Mean

Std.

Deviation

Std.

Error

95% Confidence

Interval for Mean

Min Max

Lower

Bound

Upper
Bound

< 10 th

10-20 th

20 - 30 th

Total

15

36

19

70

3,906

3,799

3,843

3,834

,291

,375

,260

,328

,075

,062

,060

,039

3,745

3,672

3,718

3,755

4,067

3,925

3,968

3,912

3,4

3,2

3,4

3,2

4,5

4,7

4,2

4,7

Test of Homogeneity of Variances

Kinerja Organisasi (Y)

Levene

Statistic

1,419

df1 df2 Jig_
67 ,249

Kinerja Organisasi (Y)

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of

Squares
,124

7,312

7,437

ANOVA

df

2

67

69

Mean Square
6.222E-02

,109

,570
JjJL

,568
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Regression

Variables Entered/Removed*

Model

Variables

Entered

Variables

Removed Method
1 In X3, lna

X1,lnX2 i Enter

a- All requested variables entered,

b- DependentVariable: In Y

Model Summary

Model R
1 ,474a

R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of

the Estimate

,225 .189 7.779E-02

a Predictors: (Constant), InX3, In X1, InX2

ANOVA6

Model
Sum of

Squares df

Mean

Square F Sig.
1 Regression

Residual

Total

,116

,399

,515

3

66

69

3.854E-02

6,051 E-03

6,369 ,001a

a- Predictors: (Constant), InX3, InX1, In X2

b- Dependent Variable: In Y

Coefficients9

Model

Unstandardized

Coefficients
Standardized

Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant)

lnX1

lnX2

lnX3

1,042

,016

,004

,215

,084

,082

,098

,085

,030

,008

,447

12,409

,195

,044

2,539

,000

,846

,965

,013

a- Dependent Variable: In Y

181



LAMPIRAN D

WAWANCARA



182

Hasil Wawancara

Wawancara pegawai edukatif (dosen) dilakukan pada tanggal 3 Juni 2006,

dan 4 Juni 2006 di Fakultas Ekonomi Universiatas Islam Indonesia. Di Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia, terdapat 3 jurusan yakni Jurusan

Manajemen, Jurusan Akutansi dan Jurusan Ekonomi Pembangunan. Wawancara

di lakukan dengan sampel yang mewakili populasi, yakni sebanyak 13 dosen baik

yang sebelumnya pemah terlibat dalam struktur organisasi Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia maupun pegawai edukatif yang belum pemah terlibat

dalam struktur dari segala jurusan yang di ambil secara acak. Selain itu, sampel

ditentukan berdasarkan sifat kemudahaanya yaitu dengan cara mengambil sampel

orang-orang kunci (key person), berdasarkan masa kerja dan mewakili dosen di

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia.

Dengan ketentuan tersebut peneliti berhasil mewawancarai 14 responden.

Berikut hasil wawancara dari 14 responden tersebut:

1). Variabel Hubungan Pimpinan-Anggota (Xi)

Responden menilai hubungan pimpinan-anggota di FE UII sudah baik. Hal

ini dapat teriihat dari Res-1 (Responden pertama) seorang Dosen dengan tingkat

pendidikan S2, berusia 38 tahun, masa kerja 16 tahun, pemah dan sedang

menduduki posisi penting di FE UII, berpendapat bahwa :

"menurut saya begini mas..hubungan pimpinan dengan dosen maupun
karyawan di kampus kita ini sangat baik, mungkin karena kita hidup di Jawa
yang masih kental dengan budayanya yang penuh unggah-ungguh sehingga
rasa hormat yang tercipta sangat tulus disamping itu kami sangat percaya akan
kompetensi yang dimiliki pimpinan saat itu."
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Res-2 juga berpendapat sama. Res-2, adalah Dosen dengan tingkat

pendidikian S3, bemsia 40 tahun, masa kerja 18 tahun, pemah dan sedang

menduduki posisi penting di FE UII, mengatakan bahwa :

"wah, hubungan saya dengan pimpinan sangat baik, saya menganggap belia
sebagai kolega bukan atas posisi beliau jabat, kami sangat akrab. Saya percaya
akan kompetensi beliau dan beliau membuktikannya."

Res-3, seorang dosen yang menjabat di salah satu prodi dalam periode ini

(2006-2010), dosen ini mempunyai tingkat pendidikian S2, bemsia 30 tahun,

masa kerja 5 tahun, mengatakan bahwa:

"pimpinan memiliki kemampuan determinasi untuk membut keputusan
dengan baik sehingga anak buahnya percaya dan yakin atas hal tersebut,
hubungan yang tercipta pun terjalin dengan cukup wajar."

Res-5 mempakan dosen Ekonomi Pembangunan, Dosen dengan tingkat

pendidikian S2, bemsia 36 tahun, masa kerja 13 tahun, sedang menduduki posisi

penting di FE UII, mengatakan bahwa :

"Kesempatan studi lanjut, seminar, pelatihan ada dan saya mengikuti, sangat
merasakan, bermanfaat. Selain itu juga sangat membantu secara struktural"

Dari beberapa penilaian pegawai edukatif (dosen) diatas dapat

disimpulkan bahwa hubungan pimpinan-anggota di FE UII sangat baik, namun

ada satu responden mengemukakan bahwa :

"kompetensi yang beliau miliki cukup bagus namun dalam hal hubungan
dengan anak buah kok kurang ya, kalo (kalau) boleh saya katakan malah
cenderung arogan"

Resp-13 ini mempakan salah satu dosen senior di FE UII, dengan tingkat

pendidikian S2, bemsia 51 tahun, masa kerja 24 tahun. Lain halnya dengan

pendapat Resp-14 yang memiliki tingkat pendidikian S3, bemsia 46 tahun, masa
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kerja 22 tahun, pemah dan sedang menduduki posisi penting di FE UII,

berpendapat bahwa:

"hubungan saya dengan pimpinan saat itu sangat baik, tidak ada gap (jarak)
antara kami meskipun demikian hal ini tidak mengurangi rasa hormat saya
kepada pimpianan".. "saya percaya dengan kompetensi yang dimiliki
pimpinan, menurut saya rasa percaya ini mempakan dasar dari segalanya"

Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa, hubungan pimpinan-anggota saat itu

terjalin dengan baik, hal ini dibuktikan dari 14 responden yang peneliti temui

sebagian besar mengatakan bahwa pimpinan cukup mampu menjaga hubungan

dengan baik, anggota percaya dan yakin atas kemampuan yang dimiliki pimpinan

untuk mempimpin FE UII.

2). Variabel Struktur Tugas (X2)

Rata-rata dari 14 Responden yang peneliti temui mengatakan bahwa ada

arah dan tujuan organisasi, namun dalam penerapannya masih kurang sesuai

dengan apa yang diharapkan. Seperti teriihat dari beberapa kutipan wawancara

berikut ini:

Res-11, dosen dengan tingkat pendidikian S2, bemsia 38 tahun, masa kerja

13 tahun, sedang menduduki posisi penting di FE UII, berpendapat bahwa:

"Saya rasa keputusan yang diambil oleh pemimpin cukup dikomunikasikan
dengan baik. Namun tujuan organisasi kampus belum terimplementasi
(terlaksana) dengan jelas bahkan masih jauh dari ideal university."

Begitu pula dengan Res-8, dosen dengan tingkat pendidikian S2, bemsia

41 tahun, masa kerja 18 tahun, pemah dan sedang menduduki posisi penting di FE

UII, mengatakan bahwa:

"wah kok saya tidak melihat hal itu ya? yang jelas pekerjaan saya by order
dari pimpinan dan kadang ada kerancuan dalam tugas".."tapi yang jelas kami
sering komunikasi sebelum ada kebijakan-kebijakan tertentu"
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Lain lagi dengan pendapat Resp-4, beliau dosen dengan tingkat

pendidikian S2, bemsia 43 tahun, masa kerja 20 tahun, pemah menduduki posisi

penting di FE UII beliau berpendapat:

"bagi saya ini sangat menarik, karena menurut pendapat saya kok terjadi
semacam overlapping antar bagian, walaupun wewenang dan tanggungjawab
yang sudah ada menjadi tidak jalan sebagaimana mestinya"

Dari beberapa pendapat diatas, ada pula yang menyanggah dengan

pendapat menurut prespektif masing-masing, seperti contoh Resp-5 berpendapat:

"mungkin begini...kebetulan saya sering ngobrol dengan pimpinan sehingga
saya cukup dapat mengerti dan memahami struktur tugas dan tujuan organisasi
yang akan dicapai, keputusan yang akan diambil pun dikomunikasikan dengan
kami ko^

Pendapat dari Resp-9, seorang dosen dengan tingkat pendidikian S2,

bemsia 44 tahun, masa kerja 19 tahun :

"setahu saya ada tujuan organisasi yang jelas kok dan pimpinan mendorong
kami ke arah itu".."pimpinan cukup pandai dalam menempatkan orang di
posisi yang tepat"

Sedangkan Resp-12 yang mempakan orang kunci di salah satu prodi di FE

UII dengan tingkat pendidikian S2, bemsia 43 tahun, masa kerja 19

tahun,mengatakan bahwa:

"keputusan yang diambil pimpinan saat itu dapat dipertanggung jawabkan
dengan baik, bahkan dalam beberapa kasus kami juga berdiskusi sebelum
adanya keputusan-keputusan".."pimpinan juga memiliki tujuan organisasi
yang jelas dan mendorong kami untuk berkreasi selama menuju tujuan
tersebut"

Dari wawancara diatas dapat disimpulakan bahwa sebenarnya pimpinan

memiliki stmktur tugas yang sangat jelas namun kurang dimengerti oleh selumh
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anggota organisasi sehingga masih ada saja yang menganggap bahwa tidak

adanyastmktur tugas yangjelas didalam organisasi.

3). Variabel Kekuatan Posisi (X3)

Dari hasil wawancara yang telah dilakukan, penulis menyimpulkan

kekuatan posisi yang dimiliki pimpinan sudah cukup kuat namun kurang

dipertegas dengan penerapan disiplin organisasi maupun penerapan reward

punishment (penghargaan dan hukuman) secara bijaksana. Hal ini teriihat dari

beberapa wawancara yang dilakukan sebagai berikut:

Res-14 mengatakan bahwa:

"UII ini susah mas...menurut saya budaya orang Jawa yang punya pandangan
ngono yo ngono ning ojo ngono membuat pimpinan bersikap sagat fleksibel
dalampenerapanpunishment (hukuman) kepada anakbuahnya, selalusaja ada
toleransi dan memaafkan terhadap kesalahan"..."saya rasa pimpinan saat itu
cukup bisa dicontoh oleh kami, sebagai dosen beliau selalu komitmen
terhadap apa yang beliau katakan"

Lain lagi yang disampaikan Res-12,

"bagaimanapun pimpinan juga manusia,saya rasa pimpinan kurang mampu
menegakkan disiplin organisasi dengan baik, reward yang diberikan pun tidak
pemah ada, paling cuma (hanya) pengumuman dosen-dosen terbaik dan
terbumk di ahir semester."

Res-13 juga menyampaikan hal senada bahwa:

"saya rasa pimpinan saat itu cukup bisamemberikan kesempatan kepada anak
buahnya untuk megembangkan diri".."penerapan disiplin organisasi kok saya
lihat kurang >*a?pimpinan juga tidak mampu memberikan contoh dengan
rekan-rekan yang lain".."Pimpinan terialu banyak toleransi dalam pemberian
hukuman."

Yang menarik adalahpendapatdari Res-1, menyampaikanbahwa :

"wah saat itu kekuatan posisi beliau tidak ada yang meng-counter
(melawan.red), tapi bukan berarti untouchable Ihoo.. dalam pemberian tugas
pun beliau sangat melihat kompetensi yang dimiliki anggotanya. Namun
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sayangnya itu semua tidak diimbangi oleh pemberian reward punishment yang
bagus, kalau saya beri nilai 7 lah."

4). Kepuasan Kerja Karyawan (Yi)

Pandangan karyawan tentang kepuasan kerja di FE UII secara umum para

responden berpendapat sudah baik. Misalnya teriihat pada wawancara dengan

Res-4, seorang ibu dosen dengan tingkat pendidikian S2, bemsia 43 tahun, masa

kerja 20 tahun, dan pemah menduduki posisi penting di FE UII, berpendapat:

"begini ya mas..saya mempunyai prinsip bersyukur dengan apa yang saya
terima. Jika dilihat lebih jauh mempunyai dua sisi, dari sisi beban kerja yang
dibebankan saya rasa saya cukup puas namun jika dilihat dari "imbalan" yang
ada belumlah sebanding dengan apa yang saya berikan kepada fakultas,
namun ini semua kembali pada rasa bersyukur...alhamdulillah saya sudah
cukup dihargai"

Begitu juga pandangan Res- 7, seorang dosen dengan tingkat pendidikian

S2, bemsia 43 tahun, masa kerja 19 tahun, pemah dan sedang menduduki posisi

penting di FE UII, berpendapat bahwa :

" so far saya puas...kalau tidak ya pastinya saya sudah keluar dari dulu, yang
jelas kepuasan tidak hanya diukur dari sisi financial saja, namun banyak hal
lain yang saya nyaman berada disini,contohnya situasi kerja yang sangat
nyaman "

Res-9, dosen FE UII dengan tingkat pendidikian S2, bemsia 44 tahun,

masa kerja 19 tahun mengatakan :

"meskipun diluar sana banyak yang lebih baik, namun disini saya
mendapatkan lingkungan kerja yang dapat memberi kepuasan tersendiri"

Yang menarik pendapat dari Res-14 seorang dosen yanng sedang menjabat

di salah satu jabatan penting di FE UII, dengan tingkat pendidikian S3, bemsia 46

tahun dengan masa kerja 22 tahun, mengemukakan pendapat beliau bahwa :

"overall (secara keseluruhan) saya puas, walaupun dari financial belum dapat
dikatakan mencukupi namun hal itu dapat ditutupi oleh lingkungan kerja yang
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nyaman dan hubungan layaknya sebuah keluarga"..."terns terang saja...saya
masih tetap adadisini karena sebuah komitmen, kampus telah menyekolahkan
sayadankewajiban sayasecara pribadi untuk membayar itu semua"

5). Produktivitas Organisasi dalam Prespektif Karyawan (Y2)

Pendapat karyawan edukatif (dosen) mengenai produktivitas organisasi di

FE UII secara umum para responden berpendapat sudah baik. Misalnya teriihat

pada wawancara dengan Res-1 :

"saat itu produktivitas sangat bisa di explor seluas-luasnya karena pimpinan
memberikan dukungan untuk itu semua tanpa banyakcampurtangan"

Res-10, dosen FE UII dengan tingkat pendidikian S2, bemsia 47 tahun,

masa kerja 22 tahun, mengemukakan :

"sayakira produktivitas di kampus ini sudah baik, buktinya prodi manajemen
dapet HibahA3, itu berarti kitacukup dihargai olehpemerintah"

Begitu juga pandangan Res- 7, seorang dosen dengan tingkat pendidikian

S2, bemsia 43 tahun, masa kerja 19 tahun, pemah dan sedang menduduki posisi

penting di FE UII, berpendapat bahwa :

"terns terang saja saya tidak bisa menilai produktivitas diri saya sendiri, yang
jelas saat belum menjabat seperti sekarang saya rasa produktivitas saya sudah
optimal, kira-kira 90% lah."

Begitu juga pandanganRes- 8, berpendapatbahwa :

"kalau produktivitas saya cukup tinggi mas..kira-kira ya 90% lah kalau
produktivitas organisasi sudah cukup baik kok...tapi bukan berarti udah
sempuma Iho..masih butuh peningkatan disana sini"
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Dekan Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia

di Yogyakarta

Assalamu 'alaikum wr. wb
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Bermaksud mohon keterangan / data / penyebaran kuesioner pada instansi / perusahaan yang
Saudara pimpin untuk keperluan menyusun skripsi dengan judul : ANALISIS PENGARUH
KEPEMIMPINAN SITUASIONAL TERHADAP KINERJA ORGANISASI PADA FAKULTAS
EKONOMI UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA YOGYAKARTA.
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Universitas Islam Indonesia Yogyakarta dengan ini menerangkan bahwa :

Nama

Nomor Mahasiswa

Mahasiswa

M. Donni Riyangga
01311065

Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta
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