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ABSTRAK

Skripsi ini berisi penelitian untuk mengetahui :) (ftengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja, (2) pengaruh delegasi wewenartgadap kinerja, dan (3) pengaruh
kepemimpinan dan delegasi wewenang terhadap kinSthyek penelitian ini adalah
karyawan Koperasi Simpan Pinjam Jasa Cabang Pealatengan menggunakan sampel
populasi sebanyak 38 orang yang merupakan karysatam. Alat analisis yang digunakan
adalah uji F, uji t, analisis regresi berganda, aaalisis koefisien determinasi. Pengolahan
data menggunakan perangkat lunak SPSS 17.

Dari hasil penelitian diketahui bahwa kepemimpamim delegasi wewenang
secara parsial dan bersama-sama berpengaruh pediadap kinerja karyawan Koperasi
Simpan Pinjam Jasa Cabang Pekalongan. Kepemimgiagrengaruh positif terhadap
kinerja. Delegasi wewenang berpengaruh positifa@ap kinerja. Kepemimpinan dan
delegasi wewenang berpengaruh positif secara ggnifterhadap kinerja. Dari hasil
analisis di atas diketahui variabel kepemimpinamitiei pengaruh paling besar terhadap
variabel kinerja.

Kata kunci : kepemimpinan, delegasi wewenang, janer
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Indonesia adalah negara yang kaya akan sumbermdagasianya. Sumber daya
manusia adalah salah satu unjung tombak yang dagrabuat Indonesia sejajar dengan
negara maju. Untuk itulah penulis mengangkat peaelimengenai sumber daya
manusia. Sumber daya manusia yang menjadi angggaaisasi adalah ujung tombak
pelaksanaan kegiatan tentunya memiliki target-tangeng harus dicapai. Hal ini
menyebabkan tuntutan lebih kepada anggota orgamigas memberikan kinerja yang
maksimal untuk membantu tercapainya tujuan organigasebut. Kinerja maksimal
tentunya dipengaruhi oleh beberapa hal, salah yatadalah kepemimpinan yang
dijalankan. Sedangkan kunci kepemimpinan itu tekiglada pemimpinnya.

Pemimpin adalah salah satu orang yang paling bggmeh dalam pencapaian
kinerja anggota organisasi yang nantinya mempehgaionerja organisasi. Menurut
Hasibuan (2009:169), pemimpin adalah seseorang gamggunakan wewenang dan
kepemimpinanya, mengarahkan bawahan untuk mengerjakbagian pekerjaannya
dalam mengerjakan sebagian pekerjaannya dalam pendajuan organisasi.
Sedangkankan cara seorang pemimpin mempengarutkpebawahan, agar mau
bekerja sama dan bekerja secara produktif untukcapen tujuan organisasi disebut
kepemimpinan (Hasibuan, 2009). Cara memimpin injfahg sangat mempengaruhi

persepsi kerja para bawahan. Jadi secara tidaksuagg kepemimpinan sangat



mempengaruhi kinerja anggota organisasi karendagiieya terdapat proses interaksi
yang dibentuk pemimpin.

Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mau mekgadbawahannya menjadi
lebih baik. Salah satu cara untuk tujuan itu adalahgan mendelegasikan wewenang
kepada bawahan yang dirasa sanggup memikul tanggualy tersebut. Dalam
dinamika organisasi, delegasi wewenang adalah teegigang pasti ada dalam
organisasi bentuk apapun. Delegasi wewenang mesapsdah satu prinsip organisasi
yang berfungsi sebagai kunci dinamika perusahaasilidan:2009). Setiap organisasi
pasti menjalankan prisnsip delegasi wewenang. iBrindah yang membuat anggota
organisasi tumbuh dan kemudian mempengaruhi tunyaulonganisasi. Tumbuhnya
karyawan ini tentunya terindikasi dari kinerja yagitunjukkan oleh masing - masing
karyawan.

Berdasarkan beberapa penjelasan akan hal-hal sli m@narik untuk dilakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Daftegasi Wewenang Terhadap
Kinerja Karyawan Koperasi Simpan Pinjam Jasa Shatiabang Pekalongan”.

1.2 Rumusan Masalah

Permasalahan yang diangkat dalam penelitian inahda
1. Apakah ada pengaruh yang signifikan baik secarsabs-sama atau secara parsial
antara kepemimpinan dan delegasi wewenang terhdadapga karyawan Koperasi

Simpan Pinjam Jasa Syariah Cabang Pekalongan?



2.

Diantara variabel kepemimpinan dan delegasi wewgnaariabel manakah yang
lebih dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyattaperasi Simpan Pinjam

Jasa Syariah Cabang Pekalongan?

1.3 Tujuan Pendlitian

Berdasarkan rumusan tersebut, tujuan penelitiag yagn dicapai adalah :

1.

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan delegesienang baik secara
bersama-sama maupun parsial terhadap kinerja kary&eperasi Simpan Pinjam
Jasa Syariah Cabang Pekalongan

Untuk mengetahui variabel kepemimpinan atau deleg@svenang yang lebih
dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan Kspe®impan Pinjam Jasa

Syariah Cabang Pekalongan

1.4 Manfaat Pendlitian

Manfaat yang didapatkan dari penelitian ini antana:

1.

Bagi organisasi

Agar dimengerti dan dipahami arti pentingnya peulgakepemimpinan dan
delegasi wewenang terhadap kinerja karyawan damgsebmasukan kepada
Koperasi Simpan Pinjam Jasa Pekalongan sehinggawan dapat menghasilkan
kinerja yang baik / maksimal

Bagi Karyawan

Agar karyawan mengerti dan memahami sejauh mapenkienpinan dan delegasi
wewenang dapat membantu meningkatkan kinerja metalean mencapai tujuan

organisasi



Bagi penelitian selanjutnya

Dapat dijadikan sebagai acuan atau pedoman baglifiem selanjutnya

Bagi Penulis

Memberi kesempatan pada penulis untuk mengaplizasikmu dan teori yang
selama ini dipelajari semasa menjalani pendidikaglain itu diharapkan dapat
menambah wawasan pengetahuan khususnya dalam bid@amgemen Sumber

Daya Manusia



BAB I

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Pendlitian Terdahulu
Berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dilakukmaka terdapat hasil
penelitian sebagai berikut :

1. Indah Ramadhani pada tahun 2006 dengan judul “PengEepemimpinan dan
Motivasi Kerja Terhadap Disiplin Kerja Karyawan Baimdonesia Cirebon”. Skripsi
Sarjana (tidak dipublikasikan), Fakultas Ekonomivdrsitas Islam Indonesia.

— Pada penelitian ini populasinya adalah 150 karyaBank Indonesia Cirebon.
Sedangkan sampel yang digunakan adalah sebanyk&rg@wvan Bank Indonesia
Cirebon.

- Kesimpulan penelitian : Berdasarkan hasil regresigénda dapat disimpulkan
bahwa secara bersama-sama variabel kepemimpindrdéd motivasi kerja (¥
berpengaruh secara signifikan terhadap disiplinakkaryawan Bank Indonesia
Cirebon. Sedangkan dari hasil uji t diketahui batwadabel kepemimpinan dan
motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadagbel disiplin kerja.

2. Eka Idham lip dan Subowo pada tahun 2005 dengarul ju&@engaruh
Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik dan Kompensbsihadap Karyawan di
PT. Pertamina (Persero) Daerah Operasi Hulu JagmB&arat, Cirebon.

— Pada penelitian ini populasi adalah sebanyak 8Ohgor&aryawan. Untuk

pelaksanaan uji coba diambil 20 responden seca@ona dari seluruh anggota



populasi sehingga jumlah populasi yang tersisaahd@0 orang. Sedangkan untuk
penelitian sesungguhnya menggunakan jumlah respomsa@ébanyak 60 orang
karyawan.

Kesimpulan Penelitian : Berdasarkan hasil analiegesi linear berganda dapat
disimpulkan bahwa secara bersama-sama variabeireenan, lingkungan kerja
fisik, dan kompensasi mempengaruhi variabel kineé8gdangkan dari hasil uji t,
didapatkan hasil bahwa secara parsial variabel ragpginan, lingkungan kerja
fisik, dan kompensasi mempengaruhi kinerja karyawan

. Risky Putra pada tahun 2011 dengan judul “Pengdagemimpinan dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Syariamtia, Tbk Cabang Petisah
Medan.

Pada penelitian ini, responden yang digunakan hds#hesar populasi karyawan
PT. Bank Syariah Mandiri, Tbk Cabang Petisah Megatu sebanyak 37 orang.
Kesimpulan penelitian : Berdasarkan hasil regresigénda dapat disimpulkan
bahwa secara bersama-sama variabel kepemimpindrdéd motivasi kerja (¥
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerjadweayn Bank Syariah Mandiri
Cabang Petisah Medan. Sedangkan dari hasil ujikétahui bahwa variabel
kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh separaial terhadap variabel

kinerja.



2.2 Landasan Teori
221 Managemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu bidangj@men yang khusus
mempelajari hubungan dan peranan manusia dalanmisaga perusahaan. Unsur
utama MSDM adalah manusia yang merupakan tenagga Kkengan demikian fokus
yang dipelajari manusia adalah masalah yang berfy#itu dengan tenaga kerja
manusia saja (Hasibuan, 2009).

2.2.1.1 Definis Manajemen Sumber Daya Manusia

Ada beberapa definisi dari manajemen sumber dayausie yang sebenarnya
bermakna sama. Simamora (2006) menyatakan “Sunayer mhanusia adalah sumber
daya yang digunakan untuk menggerakan dan mengaerrgumber daya lain untuk
mencapai tujuan organisasi.” Dari definisi ini dapdihat bahwa unsur utama dari
kajian manajemen sumber daya manusia adalah magas@ disinergikan dengan
unsur sumber daya lain.

Hasibuan menyatakan “Manajemen Sumber Daya Maadsiiah ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agwtif efan efisien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masy@r(Hasibuan, 2009:10).

Jadi dapat disimpulkan manajemen sumber daya nearmagdlah ilmu yang
mempelajari cara mengatur dan mendayagunakan sutalgarmanusia yang dimiliki

secara efektif dan efisien untuk mencapai tujugamisasi.



2.2.1.2 Peranan M anajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen adalah fungsi yang berhubungan denganujmékan hasil tertentu
melalui kegiatan orang-orang. Hal ini berarti bahsuanber daya manusia berperan
penting dan dominan dalam manajemen.

Menurut Hasibuan (2009:14) manajemen sumber dayausiea berperan penting

dalam:

a. Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tekaga yang efektif sesuai
dengan kebutuhan perusahaan berdasgdardescription, job specification,
job requirementdanjob evaluation.

b. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatanwanyberdasarkan astse
right man in the right place and the right man e tright job.

c. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan,mogito dan
pemberhentian.

d. Meramalkan permintaan sumber daya manusia padayaagaakan datang.

e. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnyapdagembangan
perusahaan pada khususnya.

f. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan ladbijaksanaan
pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis.

g. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan sebiaih.

h. Melaksanakan pendidikan, latihan, dan penilaiastpse karyawan.

i. Mengatur mutasi karyawan baik secara vertical maummuizontal.

j.  Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya.



2.2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Focus kajian utama MSDM adalah masalah tenaga kegausia yang diatur
menurut fungsi - fungsinya agar efektif dan efisidalam mewujudkan tujuan
karyawan, perusahaan, serta masyarakat (Hasibud®9:12). Fungsi - fungsi
manajemen sumber daya manusia tersebut adalatb(idas2009) :
a. Perencanaan
Perencanaatthuman resources planningdalah merencanakan tenaga kerja
secara efektif serta efisien agar sesuai dengantldedn perusahaan dalam
membantu terwujudnya tujuan.
b. Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganssamua karyawan
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan la#jagasi wewenang,
integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi.
c. Pengarahan
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyayar mau bekerja
sama dan bekerja secara efektif serta efisien.
d. Pengendalian
Pengendalian adalah tugas mengendalikan semuawaaryagar menaati
peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan

rencana.
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. Pengadaan

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, petaempdentasi dan induksi
untuk mendapatkan karyawan yang sesuai denagnukebsuperusahaan.
Pengembangan

Pengembangan adalah proses peningkatan ketrampdknis, teoretis,
konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikam jgelatihan.

. Kompensasi

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsundididnlangsung, uang
atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jagadyl@erikan perusahaan.
. Pengintegrasian

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersaké@emtingan perusahaan
dan kebutuhan karyawan agar tercipta kerja sama@ ya&masi dan saling
menguntungkan.

Pemeliharaan

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara @eningkatkan kondisi
fisik, mental, dan loyalitas karyawan.

Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsi fungsi MSDM yang @rpng dan kunci
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang ikt terwujud tujuan yang

maksimal.
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k. Pemberhentian
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja segpodari suatu
perusahaan. Pemberhentian ini diatur dalam Undadgdang No. 12 tahun
1964.
2.2.2 Kepemimpinan
Kepemimpinan adalah salah satu cabang dari ilmuirastnasi, khusunya ilmu
administrasi Negara. Sedangkan ilmu administragiake adalah salah satu cabang ilmu
dari ilmu-ilmu sosial, dan merupakan salah satu pgarkembangan filsafat. Dalam
kepemimpinan ini terdapat hubungan antar manusiétu yhubungan orang yang
berpengaruh (dari pemimpin) dan hubungan kepatudan ketaatan dari para
pengikut/bawahan karena dipengaruhi oleh kewibawpamimpin. Para pengikut
mengikuti segala pengaruh dari pemimpin tersebut wabul rasa ketaatan secara

spontan.

Kepemimpinanléadershiplyang ditetapkan oleh seorang manajer dalam organisa
dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mengagairah kerja karyawan untuk

mencapai sasaran yang maksimal.

Falsafah kepemimpinan adalah untuk bawahan daik médwahan. Seorang
pemimpin adalah orang yang bergerak lebih awajalaer didepan, mengambil langkah
pertama, berbuat paling dulu, mempelopori, mend@malpikiran-pendapat-tindakan

orang lain, membimbing, menuntun, menggerakan d&ngnelalui pengaruhnya.
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Siagian (2008) menyatakan bahwa kepemimpinan yamgapat dalam suatu
organisasi memainkan peranan yang sangat dominiam deeberhasilan organisasi
tersebut dalam menyelenggarakan berbagai kegiaaenytama terlihat dalam kinerja
para karyawannya. Keberhasilan atau kegagalan yalgmi sebagian besar dari
organisasi ditentukan oleh kualitas kepemimpinangyaimiliki orang-orang yang
diserahi tugas memimpin organisasi itu. Hal ini oeminkan betapa besar peran
kepemimpinan dalam suatu organisasi, sehingga rsgoremimpin diharapkan
mempunyai kemampuan untuk memotivasi, mengarahkaempengaruhi dan
berkomunikasi dengan bawahannya agar tujuan o@snis bisa tercapai secara efektif

dan efisien.

Kepemimpinan adalah cara seseorang pemimpin merapéngerilaku bawahan,
agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktik mencapai tujuan organisasi
(Hasibuan,2009). Beberapa ahli dalam Kartono (Z0)0:menyatakan definisi

kepemimpinan adalah sebagai berikut:

a. Ordway Tead dalam bukunyEhe Art of Leadershimmenyatakan kepemimpinan
adalah kegiatan mempengaruhi orang-orang agar menakl bekerja sama untuk
mencapai tujuan yang diinginkan.

b. Benis mengenai kepemimpinan berkata ‘the.proses by wich an agent induces a
subordinate to behave ain a desired manng@roses dengan mana seorang agen

menyebabkan bawahan bertingkah laku menurut seduedentu).
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c. George R. Terry dalam bukunyainciple of Managemenberkata kepemimpinan
adalah kegiatan mempengaruhi orang-orang agar mexuga berusaha mencapai
tujuan-tujuan kelompok.

d. Howard H. Hoyt dalam bukunyaspect of Modern Public Administration
menyatakan kepemimpinan adalah seni untuk mempeamgargkah laku manusia,
kemampuan untuk membimbing orang.

Berdasarkan beberapa definisi di atas dapat diskapubahwa kepemimpinan
adalah cara seorang pemimpin dalam mengarahkardamery dan mengatur seluruh
unsur-unsur di dalam kelompok atau organisasinyfukummencapai suatu tujuan
organisasi yang diinginkannya.

Sedangkan orang yang menggunakan wewenangnya dapemimpinan dapat
disebut pemimpin(leader). Pemimpin [eader) seseorang yang mempergunakan
wewenang dan kepemimpinannya, mengarahkan bawahaonyuk mengerjakan
sebagian pekerjaanya dalam mencapai tujuan orgafisasibuan,2009).eaderadalah
seorang pemimpin yang memiliki sifat-sifat kepemimap dan kewibawaa(personal
authority). Menurut Kartono (2010:38) pemimpin adalah seoratitzgadi yang memiliki
kecakapan dan kelebihan sehingga dia mampu untukperggaruhi orang lain untuk
bersama-sama melakukan aktivitas-aktivitas terfedgmi mencapai satu atau beberapa
tujuan. Jadi pemimpin itu adalah seorang yang nikknsiatu atau beberapa kelebihan
sebagai predisposisi (bakat yang dibawa sejak)Jalan merupakan satu kebutuhan dari
satu situasi/zaman sehingga dia memiliki kekuasakm kewibawaan untuk

membimbing dan mengarahkan bawahan. Dia juga mamgndapatkan pengakuan
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serta dukungan dari bawahannya serta mampu mehkggebmawahan ke arah tujuan
tertentu.

Keberhasilan pemimpin dalam mencapai tujuan tidegas$ dari bagaimana
pemimpin berinteraksi dengan bawahannya. Kemampuagrinteraksi dan
mempengaruhi  kepemimpinan mencakup upaya memandendorong dan
memfasilitasi orang lain dalam rangka mencapaiatujuengan menggunakan cara
tertentu. Dengan kata lain kepemimpinan menuntutnakepuan menyelaraskan
keinginan atau ekspektasi pemimpin dan bawahangghibawahan bersedia mengikuti
sang pemimpin secara sukarela dengan antusiasedikasi. Namun demikian, tidak
ada cara kepemimpinan yang efektif berlaku umuraluségala situasi.

Untuk menjadi seorang pemimpin yang efektif, tidakkup hanya dengan
kepemilikan sifat-sifat seorang pemimpin, melainkdiperlukan kemampuan dan
keterampilan untuk merumuskan visi serta mengimeteasikan visi tersebut ke dalam
realitas organisasi. Sifat inti yang wajib dirnilideh seorang pemimpin efektif adalah
rasa percaya diri, kejujuran, dan integritas. Resaaya diri memegang peranan penting
dalam pengambilan keputusan, sedangkan kejujunamtizgritas secara bersama-sama
dicermati akan membentuk fondasi hubungan kepearayentara pemimpin dengan
bawahannya. Tidak cukup hanya dengan memiliki nasecaya diri yang tinggi,
ditekankan juga bahwa pemimpin harus dapat meyakifkawahannya untuk dapat
mempersepsikan rasa percaya diri yang dimilikinya.

Henry Pratt Fairchild dalam Kartono (2010) menyatabahwa pemimpin dalam

pengertian luas adalah seseorang yang memimpinadgatan memprakarsai tingkah
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laku sosial dengan mengatur, mengarahkan, mengsigamtau mengontrol
usaha/upaya orang lain, atau melalui pestise, lsalam atau posisi. Sedangkan dalam
pengertian yang terbatas pemimpin adalah sesegearggmembimbing dan memimpin
dengan bantuan kualitas-kualitas persuasifnya, mlarerimaan secara sukarela oleh
pengikutnya.

Sedangkan menurut Paul Hersey dan Kenneth H.Bldnd&82) dalam Anoraga
dan Suyati (1995) mendefinisikan pemimpin adaladmgryang dapat mempengaruhi
kegiatan individu atau kelompok dalam usaha untw@ncapai tujuan dalam situasi
tertentu.

Dari semua pendapat para ahli, maka dapat disimpuytiemimpin adalah pribadi
yang memiliki kecakapan khusus dapat mempengareluinpok yang dipimpinnya
untuk melakukan usaha bersama mengarah pada pencagaan tertentu.

2.2.21 Kompetens Pemimpin dan Sifat-Sifatnya

Pemimpin yang sukses tentunya memiliki beberapapedemsi yang harus mutlak
dimiliki. Kompetensi inilah yang dapat menopang diagana organisasi yang dipimpin
dapat berjalan efektif dan efisien. Kompetensi @datarakter mendasar yang harus
dimiliki seseorang yang menyebabkan dia sanggupumekkan kinerja yang efektif
atau superior di dalam suatu pekerjaan, atau larakiendasar yang memberikan
kontribusi terhadap kinerja menonjol dalam suakegaan Menurut Hitt (1993) dalam
Purnama (2005) terdapat 25 kompetensi penting fiangs dimiliki seorang pemimpin
yang terangkum dalam 5 dimensi, yaiteason, sources gbower, knowledge, core

leadership functiongjancharacter
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a) Reasor(Nalar)

Setiap pemikiran manusia dipenuhi oleh konsep daktaf Nalar bias
mengkonsolidasikan fakta dan konsep yang berlamenjadi satu kesatuan yang
bermakna. Nalar selalu mempertanyakan, menguji, damjawab fakta. Nalar
menghubungkan semua orang dan memungkingkan bergabulengan orang lain
dengan berbagai budaya, bahasa, yang mungkin tsergem. Perwujudan nalar
meliputi: ketrampilan konseptual, yaitu kemampuarulk melakukan abstraksi dan
generalisasi, pemikiran logis, yaitu kemampuan ergpkan pendekatan sistematis
dalam pemecahan masalah, pemikiran kreatif, yagmampuan untuk membawa
gagasan menjadi kenyataan, pemikiran holistik,uygmampuan mengangkat situasi
total, dan komunikasi, yaitu kemampuan berdialeggan orang lain, beradu nalar
dengan orang lain untuk mencari kebenaran yangdieisma dua pihak.

b) Source of PowefSumber Kekuasaan)

Saat ini kekuasaan dianggap sesuatu yang pentitagndikepemimpinan yang
efektif. Pemimpin yang efektif harus memiliki sumiseamber kekuasaan yang utama,
yaitu:

— Staf, yaitu tim yang terdiri orang-orang yang pukgaiapan, bersedia bekerja,

dan memiliki kemampuan melaksanakan pekerjaan,

— Informasi, yaitu pengetahuan yang dibutuhkan untelakukan pekerjaan, dan

— Jaringan, yaitu kontak pribadi, dengan siapa gagastormasi maupun sumber

daya bias dibagi.
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Tiga atribut yang perlu dimiliki oleh pemimpin agarmemperoleh kekuasaan dari
pengikutnya, yaitu memiliki keyakinan diri yang kugang diimbangi dengan
mempertanyakan kembali keyakinan tersebut, menkbgairahan terhadap pekerjaan
yang diimbangi dengan kesadaran terhadap dunia d¢&n mencintai orang yang
diimbangi dengan keberanian untuk berjalandalanerddisan. Pemimpin juga harus
mendapat kredibilitas dan kepercayaan dari paraabawm Agar memperoleh
kredibilitas, seorang pemimpin harus jujur, melifsath ke depan, memberi inspirasi,
dan cakap.

c) KnowledggPengatahuan)

Pemimpin yang efektif harus memiliki pengetahuaneskipun tidak semua

informasi bisa dikuasai, mereka harus bisa mengaiimformasi yang penting.

Pemimpin yang efektif memiliki 5 karakteristik pestghuan, meliputi:

Mengetahui diri sendiri mengetahui kekuatan darerkahan diri sendiri dan

secara aktif mencari umpan balik untuk pertumbuhan.

— Mengetahui pekerjaan, memahami persyaratan kerjadbdgaimana pekerjaan
memberi kontribusi pada organisasi.

— Mengetahui organisasi, memahami budaya organisas @agaimana
melakukan segala sesuatu secara efektif dan efisien

— Mengetahui bisnis yang dimasuki, memahami lingkanglesternal dengan baik
untuk mengetahui kebutuhan klien dan apa yang leebagi klien.

— Mengetahui dunia, memahami komunitas dunia danitvegea komunitas yang

kecil berhubungan dengan yang besar.
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Core Leadership FunctiofFungsi Inti Kepemimpinan)

Pemimpin yang efektif harus mampu mengangkat nilai- pengikutnya dengan

terus mendorong para pengikut untuk mendaki hiragkingga muncul “nilai baru”.

Pemimpin yang efektif melaksanakan 6 fungsi irdify.

Menilai, mengetahui nilai-nilai organisasi dan mampenterjemahkan nilai-

nilai tersebut dalam praktek.

— Membuat dan memiliki gambaran mental yang jelasatepn masa depan yang
dikehendaki organisasi.

— Membantu orang lain mengembangkan pengetahuan daanipilan yang
dibutuhkan untuk mencapai visi tersebut.

— Memberdayakan serta membantu orang lain bergerakapai misi tersebut.

— Membangun tim serta membangun koalisi dengan ogamgy membangun
komitmen pada diri mereka sendiri untuk mencapsiitersebut.

- Mempromosikan kualitas dan mencapai reputasi usalalu memenuhi atau
melebihi harapan pelanggan.

Character(Karakter)

Pemimpin yang baik harus memiliki 6 karakteristétikut:

- lIdentitas, yaitu mengetahui dia siapa dan dia budtapa, memiliki keutuhan

dan integrasi.

— Kemandirian, yaitu menjadi orang yang bisa mendamaldirinya sendiri.
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— Keaslian, yaitu menunjukkan jati diri yang sesuriggua pada orang lain dan
mempertahankan kesesuaian antara nilai diri seddimgan nilai yang ada di
luarnya.

— Tanggung jawab terhadap tindakan dan keputusanditakgikan.

— Keberanian untuk terus melangkah meskipun ada htamba

- Integritas dengan dipandu oleh sejumlah prinsipggpi moral dan diakui oleh
orang lain sebagai orang yang berintegritas.

Upaya untuk menilai sukses atau gagalnya pemimpinamntara lain dilakukan
dengan mengamati dan mencatat sifat-sifat dan petilakunya, yang dipakai untuk
menilai kepemimpinannya. George R. Terry dalam d&at(2010) mengemukakan ada
10 sifat pemimpin yang unggul, yaitu :

a) Kekuatan
Kekuatan badaniah dan rohaniah adalah syarat agingin yang haru
bekerja lama dan berat pada waktu yang lama sé&dakateratur. Oleh karena itu
daya tahan untuk menghadapi pelbagai tantangaatadghrat mutlak yang harus
ada pada pemimpin.
b) Stabilitas Emosi
Pemimpin yang baik itu memilki emosi yang stabiltidya tidak mudah
marah, tersinggung perasaan, dan tidak meledak-leggara emosional. la
menghormati martabat orang lain, toleran terhaddenkahan orang lain, dan bias
memaafkan kesalahan-kesalahan yang tidak terlatsipal. Semua itu dilakukan

untuk mencapai lingkungan sosial yang rukun, dah@imnonis, dan menyenagkan.
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Pengetahuan Tentang Relasi Insani

Salah satu tugas pemimpin adalah memajukan danemdrangkan semua
bakat serta potensi anak buah, untuk bersama-samya wolan mengecap
kesejahteraan. Karena itu pemimpin memiliki penggda tentang sifat, watak, dan
perilaku anggota kelompoknya agar ia bias menikletlihan dan kelemahan
pengikutnya, yang disesuaikan dengan tugas-tugas pékerjaan yang akan
diberikan pada masing-masing individu.
Kejujuran

Pemimpin yang baik itu harus memiliki kejujuran gatinggi yaitu jujur
pada diri sendiri dan pada orang lain (terutamaalbanwnya). Dia selalu menepati
janji, tidak “selingkuh” atau munafik, dapat dipaya, dan berlak adil terhadap
semua orang.
Objektif

Pertimbangan pemimpin haru berdasarkan hati nyang bersih supaya
objektif (tidak subjektif, berdasarkan prasangkad#®. Dia akan mencari bukti-
bukti nyata dan sebab-musabab setiap kejadian damberikan alas an yang
rasional terhadap penolakannya.
Dorongan Pribadi

Keinginan dan kesediaan untuk menjadi pemimpinhi@wmus muncul dari
dalam hati sanubari. Dukungan dari luar dapat mekopé hasrat sendiri untuk
memberikan pelayanan dan pengabdian diri kepadenkiegan orang banyak.

Ketrampilan Berkomunikasi
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Pemimpin diharapkan mahir menulis dan berbicaradahumenangkap
maksud orang lain, cepat menangkap esensi pertanyaeng luar dan mudah
memahami maksud anggotanya. Juga pandai mengkasrdimacam-macam
sumber tenaga manusia, dan mahir mengintregasdiéagai opini serta aliran
yang berbeda-beda untuk mencapai kerukunan damrkesggan.

Kemampuan Mengajar

Pemimpin yang baik itu diharapkan menjadi guru ydaik. Mengajar
adalah membawa siswa (orang yang belajar) secstmrsitis dan intensional pada
sasaran-sasaran tertentu guna mengembangkan peragetketrampilan teknis
tertentu, dan menambah pengalaman mereka. Yang difalah para pengikutnya
terbiasa mandiri, mau memberikan loyalitas dangpésinya.

Ketrampilan Sosial

Pemimpin juga diharapkan memiliki kemampuan untw@ngelola manusia,
agar mereka dapat mengembangkan bakat dan potansitgmimpin dapat
mengenali sego-segi kelemahan dan kekuatan setggotanya, agar bias
ditempatkan pada tugas-tugas yang cocok dengan gvemmaln masing-masing.
Pemimpin juga mampu mendorong setiap orang yargadibinya untuk berusaha
dan mengembangkan diri dengan cara-caranya sgadgidianggap paling cocok.

Dia bersikap ramah, terbuka, dan mudah menjaliegbebatan berdasarkan
rasa saling percaya-mempercayai. Dia menghargaigpan orang lain, untuk bias

memupuk kerja sama yang baik dalam suasana rukudataai.
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]) Kecakapan Teknis aatau Kecakapan Manajerial
Pemimpin harus superior dalam satu atau beberapatiean teknis tertentu.
Juga memiliki kemahiran manajerial untuk membuatencana, mengelola,
menganalisis keadaan, membuat keputusan, mengarahkangontrol, dan
memperbaiki situasi yang tidak mapan. Tujuan semmiizadalah tercapainya
efektivitas kerja, keuntungan maksimal, dan kebgtseg sertan kesejahteraan
anggota sebanyak-banyaknya.
2.2.2.2 Tugas Kepemimpinan
Tugas kepemimpinan ataleadership function meliputi dua bidang utama,
pekerjaan yang harus diselesaikan dan kekompaleang glang dipimpinannya. Tugas
yang berhubungan dengan pekerjaan disédmsk function Tugas yang berhubungan
dengan pekerjaan perlu agar pekerjaan kelompokt déipalesaikan dan kelompok
mencapai tujuannya. Tugas yang berhubungan deng&omipakan kelompok
dibutuhkan agar hubungan antar orang yang bekermsaenyelesaikan kerja itu
lancar dan enak jalannya.
Tugas kepemimpinan yang berhubungan dengan kdgemgek antara lain (Helmi,
2011):
a) Memulai (nitiating), yaitu usaha agar kelompok mulai kegiatan ataggagu
tertentu.
b) Mengatur fegulating), yaitu tindakan untuk mengatur arah dan langkah

kegiatan kelompok.
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Memberitahu ifforming), yaitu kegitan memberi informasi, data, fakta dan
pendapat kepada para anggota dan meminta meraekaetaka informasi, data
atau pendapat.

Mendukung $upporting, yaitu usaha untuk menerima gagasan, pendapat dar
bawah dan menyempurnakannya dengan menambah atagunaegi untuk
penyelesaian tugas bersama.

Menilai (evaluating, yaitu tindakan untuk menguji gagasan yang muatail
cara kerja yang diambil dengan menunjukkan konseiwdan untung-ruginya.
Menyimpulkan g§ummarizing yaitu kegiatan untuk menyimpulkan gagasan

untuk tindakan lebih lanjut.

Sedangkan tugas kepemimpinan yang berhubunganmdé&egampakan kelompok

antara lain:
a) Mendorong éncouraging, yaitu bersikap hangat, bersahabat dan menerima
orang lain.
b) Mengungkapkan perasaamxpressing feeling yaitu tindakan menyatakan

d)

perasaan terhadap kerja dan kekompakan kelomp@ktsegsa puas, senang,
bangga, dan ikut sepenanggungan seperasaan jjkditerasalah di dalam
kelompok.

Mendamaikan Harmonizing, Vyaitu tindakan mendamaikan dan
mempertemukan orang-orang yang berbeda pendapat.

Mengalah ¢ompromising yaitu kemauan untuk mengubah dan menyesuaikan

pendapat dengan perasaan orang lain.
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e) Memperlancardatekeepinp yaitu kesediaan mempermudah keikutsertaan para

anggota dalam kelompok, sehingga rela menyumbanuguagiapat.

f) Memasang aturan permainaseifing standarj] yaitu tindakan menyampaikan

tata tertib yang membantu kehidupan kelompok.
2.2.2.3 Teori Kepemimpinan

Banyak studi ilmiah dilakukan para ahli mengengpdmimpinan, dan hasilnya
berupa teori-teori tenteng kepemimpinan. Teoriitgang tercipta memiiliki perbedaan
dalam karakteristiknya, pendapat dan uraiannya,otioéiginya, interpretasi yang
diberikan, serta kesimpulan yang ditarik.

Setiap teorikus memiliki segi penekanan sendigaddang dari satu aspek tertentu.
Berikut adalah beberapa teori mengenai kepemimpin&alam bukunya
Reksohadiprojo dan Handoko (1997:285-291) ada bebeeori kepemimpinan yaitu :
1. Teori Sifat KepemimpinanT§ait Theory

Kepemimpinan merupakan suatu fungsi kualitas sasgoindividu, bukan
fungsi situasi, teknologi, atau dukungan masyaraKat ini mengandung pengertian
dasar bahwa penelitian-penelitian kepemimpinanlitselandong menyatakan bahwa
individu merupakan sumber kegiatan. Analisis ilmigntang kepemimpinan mulai
dengan memusatkan perhatian pada pemimpin itu reendori-teori sifat yang dapat
ditelusuri kembali mengemukakan bahwa pemimpimitahirkan, bukan dibuat. Teori
ini sering disebut juga teoriThe Great Mahyang menyatakan bahwa seseorang yang
dilahirkan menjadi pemimpin ia akan menjadi pemimmppakah ia mempunyai atau

tidak mempunyai sifat sebagai seorang pemimpin (Age dan Suyati, 1995). Lebih
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lanjut menyatakan bahwa seseorang itu dilahirkamipasva atau tidak membawa ciri-
ciri atau sifat yang diperlukan bagi seorang penmmp
2. Teori Kelompok

Teori kelompok dalam kepemimpinan dikembangkan atasar ilmu-ilmu
psikologi sosial. Teori ini menyatakan bahwa untpkncapaian tujuan-tujuan
kelompok harus ada pertukaran yang positif antaenimppin dan bawahannya.
Kepemimpinan itu merupakan suatu proses pertukagatara pemimpin dan
pengikutnya, yang juga melibatkan konsep sosidiegiang peranan yang diharapkan
kedua belah pihak. Penelitian psikologi sosial tagigunakan untuk membantu
penerapan konsep pertukaran dan peranan tersetauppzses kepemimpinan.
3. Teori Situasional@ontigency

Setelah baik pendekatan sifat maupun kelompok kérbidak memadai untuk
mengungkap teori kepemimpinan secara menyeluruhapen dialihkan pada aspek-
aspek situasional kepemimpinan. Fred Fiedler daReksohadiprojo dan Handoko
(1997) mengajukan sebuah dasar situasional bagiifetes kepemimpinan, yang
dikenal sebagatontingency model of leadership effectiven&&sdel ini menjelaskan
hubungan antara gaya kepemimpinan dan situasi yaremyenangkan atau
menguntungkan. Situasi itu digambarkan Fiedlerrddiga dimensi untuk mengukur
efektifitas kepemimpinan, yaitu:

— Tingkat kepercayaan para pengikut terhadap pemimpin

— Tingkat dimana pekerjaan para pengikut hanya Iarsiutin atau

terstrukturisasi kurang baik.
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— Tingkat kekuasaan yang intern dengan posisi pemimpi
4. Teori Jalan-TujuanRath-Goa)

Teori Path-goal adalah suatu model kontijensi kepemimpinan yang
dikembangkan oleh Robert House, yang menyaringexieetemen dari penelitigdhio
State tentang kepemimpinan padaitiating stricture dan consideratio serta teori
pengharapan motivasi. Telah diakui secara luas &aheori kepemimpinan
dikembangkan dengan mempergunakan kerangka dasmtetivasi. Kepemimpinan
erat hubungannya dengan motivasi di satu pihakdgsgan kekuasaan dipihak lain.
Dasar teori ini bahwa merupakan tugas pemimpinkuntambantu anggotanya dalam
mencapai tujuan mereka dan untuk membantu anggotdaiam mencapai tujuan
mereka dan untuk memberi arah dukungan yang dikatulintuk menjamin tujuan
mereka sama dengan sesuai dengan tujuan kelompmk @tganisasi secara
keseluruhan. Istilah path-goal ini datang dari k@yan bahwa pemimpin yang efektif
memperjelas jalur untuk membantu anggota dari asatpai ke pencapaian tujuan
mereka, dan menciptakan penelusuran di sepanjdungyang lebih muudah dengan
mengurangi hambatan daitfalls

Teori path-goal menganalisa pengaruh kepemimpinan terhadap mbtivas
bahawan. Robert House mengemukakan teth-goal: efektivitas soerang pemimpin
didasarkan atas kemampuan didalam menimbulkan kapualan motivasi para
anggota kelompok, dengan menggunakan rancangansiintentuk ganjaran dan

hukuman bagi mereka yang berhasil atau gagal mand¢ajuan kelompok. Robert
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House dalam Anoraga dan Suyati (1995) memasukaateipp kepemimpinan dalam
teori ini, yaitu:
1. Kepemimpinan Direktif Directiv Leadership)

Pemimpin memberikan arahan tentang sasaran, @agetara-cara untuk
mencapainya secara rinci dan jelas tidak ada ruamgk diskusi dan
partisipasi pegawai. Jagiemimpinan memberitahukan kepada bawahan apa
yang diharapkan dari mereka, memberitahukan jadkeaja yang harus
disesuaikan dan standar kerja, serta memberikarbimgan/arahan secara
spesifik tentang cara-cara menyelesaikan tugashetstermasuk di dalamnya
aspek perencanaan, organisasi, koordinasi dan yesga.

Bawahan tahu jelas apa yang diharapakn dari medaka perintah-
perintah khusus diberikan oleh pemimpin. Hasil pem&n menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan direktif memiliki hubungan yangsipf terhadap
kepuasan dan harapan bawahan yang melakukan @meken@ndua (ambigu),
dan mempunyai hubungan yang negative dengan kapudsa harapan
bawahan yang melakukan tugas-tugas yang jelas.

2. Kepemimpinan SuportifSuportive Leadership)

Menempatkan pemimpin sebagai “sahabat’bagi bawahdengan
memberikan dukungan material, finansial, atau maita peduli terhadap
kesejahteraan pegawai

Pemimpin yang selalu bersedia menjelaskan, sebteygaan mudah

didekati dan menunjukan diri orang sejati bagi deava Tipe ini mempunyai
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pengaruh yang sangat positif pada kepuasan bawgdram bekerja dengan
tugas — tugas yang penuh tekanan, frustasi dak meéauaskan.
3. Kepemimpinan Partisipatif
Pemimpin partisipatif berkonsultasi dengan bawatian menggunakan
saran-saran dan ide mereka sebelum mengambil skafutusan.
Kepemimpinan partisipatif dapat meningkatkan mgaiivkerja bawahan.
Pemimpin meminta dan menggunakan saran-saran bawasiapi masih
membuat keputusan.
4. Kepemimpinan Orientasi-Prestasichievement-Oriented Leadership)
Pemimpin mengajukan tantangan-tantangan dengaantyjang menarik
bagi bawahan dan merangsang bawahan untuk mertoggen tersebut serta
melaksanakannya dengan baik. Makin tinggi oriergasiimpin akan prestasi,
makin banyak usaha mereka akan menghasilkan pakdsakerja yang
efektif.
2.2.3 Organisasi dan Delegasi Wewenang
2.2.3.1 Pengertian Organisasi
Manusia adalah makhluk sosial yang memiliki keiagimatural untuk membentuk
suatu kumpulan yang apabila teratur selanjutnyatddisebut organisasi. Jadi secara
tidak langsung manusia adalah makhluk yang saliegnteraksi didalam suatu
organisasi baik formal maupun informal.
Gibson (1985) dalam Anoraga dan Suyati (1995) meikdoe pengertian organisasi

sebagai kesatuan yang memungkinkan masyarakat pergaatu tujuan yang tidak
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dapat dicapai melalui tindakan individu. Dari pentige di atas semakin tampak bahwa
manusia memiliki naluri natural untuk membentuk amigasi. Sedangkan James
D.Money (1977) dalam Anoraga dan Suyati (1995) reénisikan organisasi
merupakan setiap kerjasama manusia untuk menagpantbersama.

Menurut Henry G. Hodges (1956) dalam Sutarto (200éhdefinisikan organisasi
sebagai proses pembentukan bagi macam-macam bsadha, suatu kerangkan yang
akan memberikan pembagian aktivitas-aktivitas yditekukan dan untuk pengaturan
aktivitas-aktivitas ini dalam suatu kerangka yangnomjukan kepentingan tingkatan
mereka dan hubungan fungsional.

Dari pendapat para ahli diatas, maka organisasatddiplefinisikan suatu sistem
susunan hubungan-hubungan antar individu yangnsidie dan dimaksudkan untuk
perwujudan tujuan bersama.

2.2.3.2 Asas-Asas Organisasi

Untuk dapat berjalan dengan baik dan teratur, sakanarnya organisasi memiliki
asas yang benar-benar harus dilakukan. Asas iyala) menyebabkan organisasi dapat
berjalan maju dan berkembang. Yang termasuk asgenisasi menurut Claude S.
George, Jr (1974) dalam Sutarto (2006) adalah sebagkut :

a) Pertimbangan tujuan

b) Spesialisasi

c) Delegasi wewenang

d) Keseimbangan tanggung jawab dan wewenang

e) Rentang control
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f) Kesatuan perintah
g) Kemempuan pribadi
h) Komunikasi
i) Keseimbangan struktur

Dari pendapat George (1974) dalam Sutarto (200&)a$i, dapat dilihat salah satu
asas organisasi adalah delegasi wewenang.

2.2.3.3 Wewenang dan Delegasi Wewenang

Delegasi berarti menyerahkan, sedangkan wewenaalghattak seorang pejabat
untuk untuk mengambil tindakan yang diperlukarr dggas serta tanggung jawabnya
dapat dilaksanakan dengan baik. Jadi delegasi waewedapat dikatakan penyerahan
sebagian hak untuk memutuskan suatu tindakan/putdesa satu orang ke orang lain
yang dipercaya agar tugas dan tanggungjawabnya ddpkukan dengan baik dari

satu pejabat ke pejabat lain.

Wewenang merupakan alat atau dasar hukum untuideki sedangkan delegasi
wewenang merupakn kunci dinamika organisasi. Wengremlalah kekuasaan resmi
yang dimiliki seseorang untuk bertindak dan mentehkan orang lain (Hasibuan,
2009:4). Jadi dapat disimpulkan wewenang adalah umiitk mengambil keputusan
atau hak untuk melakukan sesuatu.

Sedangkan dilimpahkannya sebagian hak untuk mekariukepada orang lain
yang telah ditunjuk dapat dikatakan delegasi wewgnklenurut Sutarto (2006) dalam
bukunya Dasar-Dasar Organisasi mendefinisikan dslegrewenang sebagai hak

seorang pejabat huntuk mengambil tindakan yangridien agar tugas serta
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tanggungjawabnya dapat dilaksanakan dengan bailkgB® wewenang adalah salah
satu asas organisasi yang disebutkan oleh Hasi2049) sebagai kunci penggerak
dinamika organisasi.

Beberapa ahli menyatakan delegasi wewenang adalah satu aspek penting
terbentuknya suatu organisasi yang baik. Claudee@d&, Jr (1974) dalam Sutarto
(2006) memasukadelegation of authorydelegasi wewenang) ke dalam asas-asas
organisasi. Jadi tidak dipungkiri bahwa delegasivergang adalah salah satu asas yang
mampu memajukan organisasi.

2.2.3.4 Tujuan Delegas Wewenang

Salah satu kesuksesan delegasi wewenang adalalihpemorang yang tepat
sebagai penerima delegasi. Seperti yang dikatakairedv Carnegie dalam Sutarto
(2006) ‘the secret of success is not in doing in your owrkwbut in recognizing the
right man do it". Rahasia keberhasilan bukan terletak dalam melakpk&arjaan itu
sendiri, tetapi dalam mengenal yang tepat untulakuddannya. Berikut adalah tujuan
dari delegasi wewenang (Sutarto, 2006) :

a) Dengan pelaksanaan delegasi wewenang pemimpin dsgdakukan tugas yamg
pokok-pokok saja.

b) Dengan delegasi wewenang setiap pejabat dari ppsukinan sampai dengan
pejabat yang berkedudukan paling rendah telah rileémiéwenang tertentu dalam
bidang tugasnya sehingga merekapun memliki wewenantk membuat

keputusan yang menyangkut bidang tugasnya.
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c) Dengan delegasi wewenang tiap-tiap pekerjaan ddigatesaikan pada jenjang
yang tepat.
d) Dengan delegasi wewenang inisiatif dan rasa targjgwab dapat diperbesar.
e) Delegasi wewenang merupakan latihan bagi para gegiabila kelak menduduki
janatan yang lebih tinggi.
2.2.3.5Prinsip Delegasi Wewenang
Ketika seorang pemimpin mendelegasikan wewenangarada beberapa prinsip
yang harus dipegang oleh pendelegasi. Prinsiptiet$ertujuan agar proses terjadinya
delegasi dapat berjalan baik dan tidak ada kelelikomunikasi diantara pendelegasi
dan yang didelegasikan wewenang. Berikut prinsipsgy delegasi wewenang
(Sutarto, 2006) :
a) Batas wewenang
Setiap pejabat yang akan melimpahkan wewenangngadke pejabat lain
harus mengetahui dengan jelas terlebih dahulu ajaveewenang yang dimiliki
dalam organisasi tempat kerjanya. Yang merupakaasbaewenang seseorang
pejabat adalah bidang tugasnya. Dengan demikidak &kan terjadi saling ambil
alih wewenang antar para pejabat.
b) Tanggungjawab
Dalam pelimpahan wewenang tanggungjawab dipikusdraa antara pejabat
yang melimpahkan wewenang dan pejabat yang menesieveenang. Dengan

demikian tidak boleh terjadi saling lempar tanggangb. Apabila ada kesalahan,
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maka kesalahan tersebut dipikul bersama oleh pipakg terlibat dalam
pendelegasian wewenang.
Kemauan memperhatikan pendapat dari pejabat yangnmea wewenang

Pendelegasian wewenang niscaya adalah pelimpabagiae wewenang yang
telah dipercayakan. Jadi efdked backharus ditimbulkan dari kedua belah
pejabat, baik yang menyerahkan wewenang maupun geaggahi wewenang.
Salah satdeed backyang harus terjadi adalah kemauan mendengarkarapand
maupun saran dari pejabat yang diserahi wewenang.
Kepercayaan

Salah satu prinsip terpenting delegasi wewenanglalad&epercayaan.
Kepercayaan harus menjadi dasar dilakukannya d®legawenang. Apabila
sudah timbul kepercayaan diantara keduanya, madseprpendelegasian akan
terjadi lebih baik.
Membimbing pejabat yang diserahi wewenang

Apabila pejabat yang diserahi wewenang mengalansalkban atau
kekurangan dalam kerjanya, maka kewajiban pembezlegdsi adalah
membimbing, memberikan petunjuk, ataupun mengarabgar pelaksanaan kerja
bawahannya menjadi lebih baik. Karena salah satvajgan pimpinan adalah
membimbing penjabat bawahan kearah kesempurnaas.tug
Melakukan pengontrolan

Sesuai dengan ketentuan bahwa dalam delegasi wegétuapejabat yang

mendelegasikan wewenang harus senantiasa melakpdagawasan terhadap
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pejabat yang diserahi wewenang. Pengawasan/pengontlilakukan agar tidak

ada kesalahan maupun penyimpangan dalam pengarkbpatusan.

g) Tugas yang didelegasikan jelas

Ketika terjadi pendelegasian wewenang, maka tugag yliberikan haruslah

jelas. Komunikasi antara pemberi wewenang dan peaewewenang harus

terjalin baik. Kejelasan tugas ini menjadi salatudainci keberhasilan delegasi

wewenang.

2.2.3.6 Saat yang Baik Untuk M endelegasikan Wewenang

Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang bijaksateqau kapan harus

mendelegasikan wewenangnya kepada pejabat lain gigegcaya. Donald A. Laird

dan Elanor C. Laird dalam Sutarto (2006:168) beppati saat-saat yang tepat untuk

mendelegasikan wewenang adalah sebagai berikut :

Apabila pimpinan dan bawahan telah siap secaraahent
Apabila ada tambahan pegawai baru.

Apabila ada bawahan yang berhenti.

Apabila organisasi atau satuan organisasi baru.
Apabila memberikan kewajiban-kewajiban baru.
Apabila peristiwa-peristiwa khusus timbul.

Apabila ada kenaikan pangkat.

Apabila pengunduran diri telah mendekat.
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2.2.3.7 Halangan Delegas Wewenang
Walaupun asas delegasi wewenang itu telah dibukgdentungnya, tetapi dalam
praktek tidak selalu berjalan sebagaimana mestibgegasi wewenang ternyata
menjumpai halangan, baik yang ditimbulkan oleh pia@san maupun pihak bawahan.

Menurut Tan Kiat Djwee dalam Sutarto (2006), deseggewenang terhalang karena :

A. Halangan dari pihak atasan
a) Atasan berpendapat bahwa dia telah sempurna dapagemakan segala-
galanya sendiri dengan baik.
b) Atasan tidak dapat memberikan petunjuk atau pegaran
c) Atasan tidak mempercayai bawahan.
d) Kekurangan alat kontrol yang dapat mengingatkampian apabila sewaktu-
waktu timbul kesukaran.
e) Pimpinan takut memikul tanggungjawab terhadap tugasg diserahkan
bawahan.
B. Halangan dari pihak bawahan
a) Bawahan senang pada pekerjaan yang mudah saja.
b) Bawahan takut dikritik atas kesalahan-kesalahannya.
c) Bawahan kurang mendapat penjelasan atas tugaslitarigpyanya.
d) Bawahan terlalu banyak pekerjaan.
e) Bawahan kurang percaya pada diri sendiri.

f) Bawahan kurang mendapat dorongan yang positif.
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2.24 Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan fiasnyang dicapai oleh seseorang
dalam melaksanaka tugasnya sesuai dengan tanggual yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2009). Sedangkan menurut Simamof)Xinerja merupakan suatu
pencapaian persyaratan tertentu yang akhirnya asdangsung dapat tercermin dari
output yang dihasilkan baik kuantitas maupun kualitas.ydaman dalam organisasi
formal mempunyai peranan yang penting dalam memndapean organisasi. Dengan
demikian harus diupayakan agar karyawan dapat sestakan pekerjaan dengan baik.
Untuk mencapai tujuan tersebut dibutuhkan kineregy baik dari para bawahan
melalui pelaksanaan tugas-tugas pekerjaannya.

Mangkunegara (2009) menjelaskan istilah kinerja ab@r dari kata Job
Performanceatauactual performancéprestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang
telah dicapai oleh seseorang). Pengertian kineéga prestasi kerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai olerasgdkaryawan yang melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang dibed@@adanya.

Menurut Moeheriono (2009) kinerja merupakan gambanaengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan datmujudkan sasaran, tujuan,
visi, dan misi organisasi yang dituangkan melal@repcanaan strategis suatu
organisasi.

Simamora (2006) mengatakan bahwa kinerja karyaadatah tingkat hasil kerja
karyawan dalam pencapaian persyaratan pekerjaag gierikan. Deskripsi dari

kinerja menyangkut tiga komponen penting yaitu:
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1. Tujuan
Tujuan ini akan memberikan arah dan mempengarulgaibeana seharusnya
perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhaddipp personel.

2. Ukuran

Ukuran dibutuhkan untuk mengetahui apakah seorargopel telah mencapai
kinerja yang diharapkan, untuk itu kuantitatif deumalitatif standar kinerja untuk
setiap tugas dan jabatan personal memegang pguanang.

3. Penilaian

Penilaiankinerja reguler yang dikaitkan dengan proses peiaaptujuan kinerja

setiap personel. Tindakan ini akan membuat peraamek senantiasa berorientasi

terhadap tujuan dan berperilaku kerja sesuai daraselengan tujuan yang hendak
dicapai.

Mathis dan Jackson (2002) menjelaskan bahwa kipaga dasarnya adalah apa
yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kmekaryawan adalah hal yang
mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikanbk@nkepada organisasi yang
antara lain kuantitasutput kualitasoutput jangka waktwutput kehadiran di tempat
kerja, dan sikap kooperatif. Kuantitastputmengacu pada jumlah produksi atau hasil
yang dicapai. Kualita®utput mengacu pada akurasi dan margin kesalahan. Jangka
waktu outputmengacu pada ketaatan pada jadwal kerja sebagadhitagaskan. Sikap
kooperatif mengacu pada kerjasama dan komunikagjatepenyelia dan rekan kerja.
Kinerja karyawan merupakan hasil yang dicapai kasya dalam pelaksanaan suatu

pekerjaan yang diberikan kepadanya baik secaratikammmaupun kualitas melalui
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prosedur tertentu yang berfokus pada tujuan yangddie dicapai, serta dengan
terpenuhinya standar pelaksanaan.

Menurut Moeheriono (2009), apabila seseorang inggnjadi pemimpin yang baik
atau sebagai karyawan yang berkinerja tinggi daimap serta mempunyai visi ke
depan, minimal karyawan harus mempunyai 6 kompetareerik, yaitu kemampuan
merencanakan dan mengimplementasikan, kemampuarayanel kemampuan
memimpin, kemampuan mengelola, kemampuan berpin kemampuan bersikap
dewasa.

2.2.4.1 Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja karyawan adalah masalah pentiagi Iseluruh pengusaha.
Namun, kinerja yang memuaskan tidak terjadi seotwenatis, di mana hal ini akan
terjadi dengan menggunakan sistem penilaian maeajeryang baik. Sistem
manajemen kinerjgpérformance management sysyderdiri dari proses-proses untuk
mengidentifikasi, mendorong, mengukur, mengevajuaginingkatkan dan memberi
penghargaan terhadap kinerja para karyawan yarmegelijkan.

Schuler dan Jackson (2001) menyatakan bahwa m@emikenerja performance
appraisa) adalah suatu sistem formal dan terstruktur yarmpgukur, menilai dan
mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan npeeke perilaku, dan hasil
termasuk tingkat ketidakhadiran. Hal ini memberikahwa penilaian kinerja yang
dilaksanakan akan mengetahui seberapa produktiéisgdaryawan dan apakah ia bisa
berkinerja sama atau lebih efektif pada masa y&am aating sehingga karyawan,

organisasi dan masyarakat sama-sama memperolehahawfaktu yang dipergunakan
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untuk mengadakan penilaian tergantung dari tujuarpipan di dalam penilaian itu.
Apakah tujuannya untuk menetapkan kenaikan upatybpban upah, penyesuaian
tugas, pergeseran tugas, untuk pendidikan dan amlyag Oleh sebab itu penggunaan
waktu dalam penilaian jangan terlalu singkat, kareraktu yang singkat akan dapat
menghasilkan penilaian yang kurang wajar.

Terdapat 3 (tiga) kriteria kinerja yang perlu diékn penilaian yaitu kriteria
berdasarkan sifat, kriteria berdasarkan perilaku ki@eria berdasarkan hasil. Kriteria
berdasarkan sifat yang dinilai adalah difokuskapakia karakteristik pribadi seorang
karyawan seperti loyalitas, keandalan, kemampuakobeunikasi dan kemampuan
memimpin. Kriteria berdasarkan perilaku yaitu ydmgp dilakukan penilaian terhadap
kinerja seorang karyawan meliputi bagaimana pe&ergilaksanakan yang difokuskan
kepada hubungan antar personal terutama antarggdkagan pelanggan.

Dalam mengimplementasikan penilaian kinerja menuvdeheriono (2009),
langkah terpenting adalah menentukan faktor-fageorilaian yang merupakan aspek-
aspek yang diukur dalam proses penilaian kerjaviddi Faktor penilaian tersebut
terdiri dari empat aspek, yaitu: hasil kerja, @u, atribut dan kompetensi dan
komparatif. Prinsip yang digunakan dalam penilaaaalah:Relevancgkesesuaian),
Acceptability(dapat diterima atau disepakateliability (dapat dipercaya dan diukur),
Sensitivity(dapat membedakan kinerja yang baik atau yang huPaéctically (mudah
dipahami dan diterapkan). Beberapa contoh fakitefgoenilaian kinerja yang sering
digunakan oieh perusahaan, misalnya: mutu hasija,kevolume hasil kerja,

pengetahuan dan keterampilan teknis, kemampuan argargsasi pekerjaan,
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kehadiran tepat waktu, kepemimpinan, kerjasama,siaitii, kemampuan
mengemukakan pendapat, kemampuan mencari pelusnig,tireativitas, ketekunan,
serta kemampuan menjalin jejaring dan lain-lain.
2.2.4.2 Manfaat Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja adalah tugas setiap pimpinan. pPian harus menilai
bawahannya dan merupakan alat baginya untuk damahajukan bawahannya.
Penilaian kinerja ini sangat berguna bagi perusah@eupun bagi karyawan itu sendiri.
Pada umumnya orang-orang yang berkecimpung dalamajemaen sumber daya
manusia sependapat bahwa penilaian ini merupakgiarbpenting dari seluruh proses
kekaryaan karyawan yang bersangkutan. Hal ini pgntiga bagi perusahaan di mana
karyawan tersebut bekerja. Kontribusi hasil-haghif@ian merupakan sesuatu yang
sangat bermanfaat bagi perencanaan kebijakan-kabijaorganisasi. Kebijakan-
kebijakan organisasi dapat menyangkut aspek ind@idan aspek organisasional.

Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003) manfaat laéam kinerja bagi organisasi
adalah:

a) Penyesuaian-penyesuaian kompensasi.

b) Perbaikan kinerja.

¢) Kebutuhan latihan dan pengembangan.

d) Pengambilan keputusan dalam hal penempatan prommggsi, pemecatan,

pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja.
e) Untuk kepentingan penelitian kepegawaian.

f) Membantu diagnosis terhadap kesalahan disain pégawa
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Informasi penilaian kinerja dapat di gunakan unto&ngelola kinerja karyawan,

dan

mengungkapkan kelemahan kinerja karyawan sghingimpinan dapat

menentukan tujuan maupun peringkat target yangshdiperbaiki. Karena informasi

kinerja karyawan, sangat membantu pimpinan dalamgamabil langkah perbaikan

program-program organisasi yang telah dibuat senargyeluruh.

2.2.4.3 Jenis Pengukuran Kinerja

Menurut Mangkunegara (2009), ada beberapa jenigut@nan kinerja yaitu:

a)

b)

Produktivitas

Produktivitas adalah suatu ukuran seberapa bask rkikngkonversinput dari
proses transformasi ke dalaoutput. Dalam pengertian yang paling luas,
produktivitas dapat digambarkan sebaganduktivitas = output/input

Kapasitas

Kapasitas adalah suatu ukuran yang mencakup kensamguiput dari suatu
proses. Ukuran kinerja ini adalah secara khas kigpatkan di dalam undutput
per unit waktu. Desain kapasitas menggambarkamgaebagkat keluaran yang
ideal di mana suatu perusahaan akan menghasilkam ¢aadaan normal dan di
mana sistem akan dirancang.

Kualitas

Kualitas dari proses pada umumnya diukur dengagkainketidaksesuaian dari
produk yang dihasilkan. Yang termasuk ketidaks@sudi sini adalah mengenali
dengan cara menyesuaikan diri, kedua-duanya segdesnal (sebelum

mengirimkan produknya ke pelanggan) seperti hategara eksternal.
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d) Kecepatan pengiriman
Kecepatan pengiriman ada dua dimensi, pertama funvkktu antara produk
ketika dipesan untuk dikirimkan ke pelanggan gtaoduct lead timekedua
adalah variabilitas dalam waktu pengiriman.

e) Fleksibel
Adalah mengukur bagaimana proses transformasi whieripgik dengan
membutuhkan kinerja di sini. Ada tiga dimensi d#eksibel, pertama bentuk
dari fleksibel menandai bagaimana kecepatan pradmsat masuk dari
memproduksi satu produk atau keluarga produk ugéuig lain. Kedua adalah
kemampuan bereaksi untuk berubah dalam volumeg&ekemampuan dari
proses produksi yang lebih dari satu produk sess@mpak.

f) Kecepatan proses
Disebut juga sebagai kecepatan manufaktur yaitbgoelingan nyata melalui
waktu yang diambil dari produk untuk melewati pgang dibagi dengan nilai
tambah waktu yang dibutuhkan untuk melengkapi pradau jasa.

2.2.4.4 Langkah-L angkah Peningkatan kinerja
Mangkunegara (2009) menyatakan bahwa dalam rarggkagkatan kinerja, paling
tidak terdapat tujuh langkah yang dapat dilakukartyu:
a. Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja.
Dapat dilakukan melalui tiga cara yaitu:
— Mengidentifikasi masalah melalui data dan informgang dikumpulkan terus

menerus mengenai fungsi-fungsi bisnis.
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— Mengidentifikasi masalah melalui karyawan.

— Memperhatikan masalah yang ada.

b. Mengenai kekurangan dan tingkat keseriusan.

Untuk memperbaiki keadaan tersebut, diperlukan fiaglaeinformasi, antara lain:

— Mengidentifikasi masalah setepat mungkin.

— Menentukan tingkat keseriusan masalah dengan mémpangkan harga yang
harus dibayar bila tidak ada kegiatan dan harga yerus dibayar bila ada
campur tangan dan penghematan yang diperoleh apaoih penutupan
kekurangan kinerja.

— Mengidentifikasi hal-hal yang mungkin menjadi pebgb kekurangan, baik
yang berhubungan dengan sistem maupun yang berpahudengan pegawai
itu sendiri.

— Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggutemyiebab kekurangan
tersebut.

- Melakukan rencana tindakan tersebut.

— Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudethgdeatau belum.

— Mulai dari awal, apabila perlu.

2.2.4.5 Karakter-Karakter Individu dengan Kinerja Tinggi
Berdasarkan hasil penelitian Mc. Clelland (Manglgara, 2009) tentang
pencapaian kinerja, dapat disimpulkan bahwa indrdlividu yang memiliki
motivasi berprestasi tinggi untuk mencapai kinedgpat dibedakan dengan yang

lainnya yang dibagi ke dalam beberapa ciri yaitu:
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a. Individu yang senang bekerja dan menghadapi taataygng moderat.
b. Individu yang memperoleh sedikit kepuasan jika pelemnya sangat mudah dan
jika terlalu sulit cenderung kecewa.
c. Individu yang senang memperoleh umpan balik yangkkb mengenai
keberhasilan pekerjaannya.
d. Individu yang cenderung tidak menyenangi tugaseters jika tidak mencapai
prestasi sesuai dengan yang diinginkan.
e. Individu yang lebih senang bertanggung jawab separaonal atas tugas yang
dikerjakan.
f. Individu yang puas dengan hasil bila pekerjaarkdkan sendiri.
g. Individu yang kurang istirahat, cenderung inovdéh banyak bepergian.
h. Individu yang selalu mencari kemungkinan pekerjgamg lebih menantang.
i. Meninggalkan sesuatu yang lama dan menjadi rusinsarta berusaha untuk
menemukan sesuatu yang baru.
2.3 Kerangka Pemikiran
Berdasarkan rumusan masalah dan uraian tentanditigenemaka kerangka
pemikiran dalam penelitian ini adalah sebagai logrik
1) Variabel kepemimpinan berpengaruh positif terhadagabel kinerja.
2) Variabel delegasi wewenang berpengaruh positibtdap variabel kinerja.
3) Variabel kepemimpinan dan delegasi wewenang sebargama-sama

mempengaruhi variabel kineja.
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Yang selanjutnya digambarkan dengan bagan dibawah i

4 N

R
Kepemimpinan (X) »
\ J

» Kinerja (Y
- ~ ja(Y)

Delegasi
Wewenang (29 \ )
- /
24 Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah dan landasan tedesjimaka hipotesis penelitian
adalah sebagai berikut :

Ada pengaruh positif yang signifikan baik secaraséma-sama maupun parsial
variabel kepemimpinan dan delegasi wewenang teph&deerja karyawan Koperasi
Simpan Pinjam Jasa Syariah Cabang Pekalongan.

Dalam hipotesis statistik dapat digambarkan sargebawah ini :

Ha # bl # b2 # 0, terdapat pengaruh signifikan secara berssamaa variabel terikat
terhadap variabel bebas/hipotesis diterima

Ho = bl = b2 = 0, tidak terdapat pengaruh signifileecara bersama-sama variabel
terikat terhadap variabel bebas/hipotesis ditolak

Ha # bl # b2 # 0, terdapat pengaruh signifikan secara parsiahlver terikat terhadap
variabel bebas/hipotesis diterima

Ho = bl = b2 = 0, tidak terdapat pengaruh signifilecara parsial variabel terikat

terhadap variabel bebas/hipotesis ditolak
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BAB I11

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Lokas Penéelitian
Penelitian yang akan dilakukan penulis adalah debembaga keuangan yang
menggunakan prinsip syariah untuk operasional pbasn. Lembaga keuangan
tersebut adalah Koperasi Simpan Pinjam Jasa Sy@dbhng Pekalongan. Kantor yang
beralamat di JI. KH. Wahid Hasyim No 21-23 Kaumahkd&ongan ini memiliki sejarah
panjang sebelum membuka unit usaha yang berpransigyariah. Berikut profil
singkat dari lokasi penelitian.
3.1.1 Sqarah dan Profil Kospin Jasa Syariah
Sebagai sebuah lembaga koperasi yang telah begjak tahun 1973, Koperasi
Simpan Pinjam JASA telah membuktikan kepada maggar bahwa melalui fokus
usaha layanan pada simpanan dan pinjaman, Kog&irapian Pinjam JASA mampu
berkiprah dalam ikut serta mengembangkan usahatamggn masyarakat secara luas.
Dengan fokus usaha pada penghimpunan dana berapar&n dari anggota dan
calon anggota untuk kemudian disalurkan kembalardabentuk pinjaman kepada
anggota/calon anggota secara luas, tealh menjadikperasi Simpan Pinjam JASA,
sebagai sebuah lembaga keuangan terpercaya pititeayarakat. Bahakn saat ini
dengan jaringan anggota dan mitra usaha yagngbtersk berbagai wilayah Jawa

Tengah, Jawa Barat, DKI Jakarta, Banten, Yogyakdam Jawa Timur, Koperasi
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Simpan Pinjam JASA telah mampu menjadi bagian Imadiekuatan ekonomi
masyarakat yang patut diperhitungkan dalam perek@onasional.

Kini, dengan semakin tumbuh dan berkembangnya Igmbeeuangan yang
berdasarkan pada prinsip - prinsip dan pola dyada Indonesia, dan adanya
rekomendasi dari Rapat Anggota  Tahunan ke 30 ptdain 2004 yang
mengamanatkan kepada Koperasi Simpan Pinjam JAS#&k urmembuka layanan
keuangan yang berdasarkan pada prinsip syarialta setanya kecenderungan
kebutuhan masyarakat terhadap pelayanan pendasaapagan) dan pembiayaan
(pinjaman) yang berdasarkan pada pola syariah, idakarasi Simpan Pinjam JASA,
pada tanggal 17 Agustus 2004 meresmikan berdikagpéor kospin JASA Syariah.

Seiring dengan perjalanan waktu yang makin dinatais tuntutan anggota/calon
anggota terhadap kebutuhan layanan keuangan syknakKospin JASA Unit Syariah
Pekalongan mengembangkan jaringan kantornya dirutelausantara untuk lebih
mendekatkan diri kepada anggota / calon anggota.

Sebagai upaya untuk menjaga aspek syariah dalamasipealnya, Kospin JASA
Unit Syariah pada tanggal 10 Februari 2009 telahdapatkan Sertifikasi Koperasi
Syariah dari Dewan Syariah Nasional Majelis Ulamdohesia. Hal ini membuktikan,
bahwa manajemen Kospin JASA Unit Syariah berusatara optimal agar segala
produk-produk yang ditawarkan kepada anggota/caloggota dapat sesuai dengan
fatwa-fatwa yang telah ditetapkan oleh Dewan Shamdasional Majelis Ulama

Indonesia.
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3.2 Variabel Pendlitian
Dalam penelitian ini, variabel yang akan diteldaéah sebagai berikut :
1. Kepemimpinan adalah variabel independen (variablehb) atau X
2. Delegasi wewenang adalah variabel independen periebas) atau X
3. Kinerja adalah variabel dependen (variabel tergagjtatau Y
3.3 Definisi Operasional Variabel Penelitian
Variabel Dependen (variabel tergantung) yaitu Vmiayang dipengaruhi oleh
variabel lain yang sifatnya tidak dapat berdiri dien Variabel Independen (variabel
bebas) yaitu variabel yang mempengaruhi variabel yang sifatnya berdiri sendiri
(Sulistyo,2010). Dalam penelitian ini variabel @ngungnya adalah kinerja, variabel
bebas adalah kepemimpinan dan delegasi wewenang.
3.3.1 Kepemimpinan
Kepemimpinan (X), yaitu kegiatan mempengaruhi orang-orang agaekaer
mau bekerja sama untuk mencapai tujuan yang dkaginAda banyak penilaian
yang dapat dilakukan untuk mengukur kepemimpinangyada dalam suatu
organisasi. Berdasarkan tepath-goalyang dikemukakan oleh Robert House, maka
dapat dibuat beberapa indikator kepemimpinan segibewah ini :
Indikatornya:
a) Pemimpin memberikan panduan kepada karyawan meingeagang harus
dilakukan
b) Pemimpin memberikan panduan kepada karyawan bagaimeara

melakukan tugas tersebut
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c) Pemimpin mempertahankan standar kinerja karyawan

d) Adanya hubungan baik antara atasan dan bawahan

e) Bawahan merasa diperhatikan

f) Saran-saran dari bawahan menjadi salah satu ha wempengaruhi
keputusan

g) Adanya tantangan-tantangan yang diberikan pimpiedradap bawahannya
untuk mencapai tujuan tertentu

h) Menunjukan kepercayaan yang tinggi terhadap kemampawahan

3.3.2 Delegas Wewenang

Delegasi wewenang adalah penggerak dinamika omgn{glasibuan:2009).
Jadi salah satu asas organisasi yang dapat meikgebalganisasi tersebut tumbuh
adalah delegasi wewenang. Dalam bukunya “DasarfD@sganisasi’, Sutarto
menyebutkan prinsip pelimpahan wewenang (Suta@®&R0Yang selanjutnya
dijadikan indikator delegasi wewenang, yaitu :

a) Mengetahui batas wewenang yang ada dalam organisasi

b) Pemberian wewenang dilandasi dengan tanggungjavaaly gama besarnya
dengan besarnya wewenang yang didelegasikan

c) Kepercayaan kepada pejabat yang diserahi wewenang

d) Membimbing pejabat yang diserahi wewenang

e) Melakukan pengontrolan kepada pejabat yang diserahwienang

f) Tugas yang dilimpahkan harus jelas
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3.3.3 Kinerja
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan tiaenyang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai démgggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2000). Mathimn dickson (2002)
menyatakan bahwa kontribusi yang diberikan karyawepada organisasi yang
selanjutnya dikatakan kinerja antara lain kuantdatput kualitasoutput jangka
waktu output kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperdtifantitas output
mengacu pada jumlah produksi atau hasil yang dic#ualitas output mengacu
pada akurasi dan margin kesalahan. Jangka wakjput mengacu pada ketaatan
pada jadwal kerja sebagaimana ditugaskan. Sikappekabf mengacu pada
kerjasama dan komunikasi dengan penyelia dan rkkga. Yang menjadi tolak
ukur kinerja adalah :
1. Kualitas Output
Kualitas Output adalah tolak ukur hasil kerja yatigasilkan. Kualitas output
mengacu pada akurasi dan margi kesalahan. Indiket@dalah :
— Kerapian hasil kerja
— Ketelitian hasil Kerja
- Kemampuan menyelesaikan tugas dengan baik
2. Kuantitas Output
Kuantitas output mengacu pada jumlah hasil kerjagydicapai. Indikatornya

adalah :

- Kemampuan untuk menyelesaikan tugas yang telatgdttan.



51

- Kemampuan melampaui target kerja yang telah diketap
3. Jangka Waktu Output
Jangka waktu output mengacu pada efisiensi darp&iete penggunaan waktu
kerja. Indikatornya adalah :
— Ketepatan penggunaan waktu kerja
— Ketepatan waktu penyelesaiaan tugas
4. Kehadiran Di Tempat Kerja
Kehadiran di tempat kerja adalah disiplin kerjagaitunjukkan oleh karyawan
melalui kehadiran kerja. Indikatornya adalah :
- Ketepatan waktu hadir
— Tingkat kehadiran berdasarkan presensi
— Kedisiplinan di tempat kerja
5. Sikap Kooperatif
Sikap kooperatif adalah bentuk kerja sama yangngikan oleh karyawan.
Indikatornya adalah :
— Mampu bekerja sama dengan karyawan lain
— Mampu bekerja sama dalam satu tim

— Kemauan untuk saling membantu
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3.4 Jenisdata dan Metode Pengumpulan Data
3.4.1 Jenis Data
1. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh langsunigothgek penelitian dengan cara
melakukan hasil wawancara dan atau hasil kuisioner.
2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh dari buku- literatur yang ada
hubungannya dengan penelitian yang dilakukan.
3.4.2 Metode Pengumpulan Data
Untuk mendapatkan data tersebut dapat digunakarsebagai berikut :
a) Observasi
Observasi yaitu pengumpulan data dengan cara dateng mengamati secara
langsung objek penelitian atau kegiatan yang benhgén dengan penelitian.
b) Studi Pustaka
Studi pustaka adalah penelitian dengan membadaatilitditeratur dan hal ini
merupakan landasan teori dalam penelitian.
c) Kuisioner
Kuisioner adalah pengumpulan data melalui daftaiapgaan yang sudah disertai
dengan pilihan jawaban yang diberikan kepada resgpon
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini mengk@an teknik kuisioner.
Menurut Koentjoroningrat (1991:173) “Kuisioner diksadkan sebagai suatu daftar

pertanyaan untuk memperoleh data berupa jawabaabgwdari responden”. Metode
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ini dilakukan dengan cara mengisi jawaban yandtdiaediakan pada kolom-kolom
angket. Kuisioner yang digunakan adalah tipe teptudlimana responden tinggal
memilih alternatif jawaban yang tersedia dan dikeleluasaan untuk menjawab.
Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawalardiberi skor sebagai berikut :

Pernyataan PositiFavorablg

a) Jawaban sangat setuju diberi skor 4
b) Jawaban setuju diberi skor 3
c) Jawaban tidak setuju diberi skor 2
d) Jawaban sangat tidak setuju diberi skor 1

3.5 Uji Validitasdan Reliabilitas Kuisioner

3.5.1 Uji Validitas Kuisioner

Agar dapat diperoleh suatu hasil yang valid, pgael ini menggunakan
pendekatan uji validitas instrument yang digunakatuk menilai kesahihan setiap
item yang digunakan dalam penelitian. Rumus pe&déroduct Moment ( Sutrisno

Hadi, 1991)

N(ZXY )= (2X) (2Y)

VNIX?- (ZX)?). V(NIY?- (2Y)?)
Dimana :
- r = Koefisien Korelasi.
— Y=Variabel independent (Variabel terikat).

— X=Variabel dependen (Variabel bebas)
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- N=Jumlah subyek (responden)

Berdasarkan rumus tersebut, besarnya harga kaefysiag paling kecil adalah
nol (0) dan yang paling besar adalah satu (1) gghirditulis 0< r < 1. Jika nilai r
hasil positif, serta rhasil > rtabel, maka butawavariabel tersebut valid. Dan begitu
pula sebaliknya.

Dalam penelitian ini uji validitas dilakukan terlzgd sample sebanyak 38
responden. Total pertanyaan adalah sebanya 31 yamghterdiri dari 9 pertanyaan
variabel kepemimpinan, 8 pertanyaan variabel dslegawenang, dan 14 pertanyaan
variabel kinerja. Hasil uji validitas dapat ditukikan pada tabel berikut :

Tabd 3.1

Jumlah Pertanyaan Kuisioner

Variabel Jumlah
Kepemimpinan (X) 9
Delegasi Wewenang 6X 8
Kinerja () 14

Total pertanyaan 31

Sumber : Data Primer
Dari tabel 3.2 dibawah ini terdapat 9 pertanyaamapdembar kuisioner.
Pertanyaan variabel kepemimpinan diketahui bahwat® pertanyaan tersebut valid
untuk digunakan dalam penelitian. Hal ini karermtung lebih besar daripada r tabel

sebesar 0,270.
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Tabel 3.2

Uji Validitas Variabd Kepemimpinan

Variabel Item | rhitung rtabel Keterangan

Kepemimpinan P1 0,818 | 0,270 valid

P2 0,806 | 0,270 valid

P3 0,791 | 0,270 valid

P4 0,715 | 0,270 valid

PS5 0,764 | 0,270 valid

P6 0,768 | 0,270 valid

P7 0,813 | 0,270 valid

P8 0,842 | 0,270 valid

P9 0,766 | 0,270 valid

Sumber : Data Primer (Lampiran)

Dari tabel 3.3 dibawah ini terdapat 8 pertanyaamapdembar kuisioner.
Pertanyaan variabel delegasi wewenang diketahuw®ahbutir pertanyaan tersebut
valid untuk digunakan dalam penelitian. Hal inid@a r hitung lebih besar daripada r
tabel sebesar 0,270.

Tabel 3.3

Uji Validitas Variabel Delegasi Wewenang

Variabel Item | rhitung rtabel Keterangan

Delegasi P1 0,637 0,270 valid
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P2 0,763 | 0,270 valid

P3 0,748 | 0,270 valid

P4 0,719 | 0,270 valid

PS5 0,842 | 0,270 valid

P6 0,765 | 0,270 valid

P7 0,783 | 0,270 valid

P8 0,650 | 0,270 valid

Sumber : Data Primer (Lampiran)

Dari tabel 3.4 dibawah ini terdapat 14 pertanyaaaaplembar kuisioner.
Pertanyaan variabel kinerja diketahui bahwa 14rpédrtanyaan tersebut valid untuk
digunakan dalam penelitian. Hal ini karena r hitdegih besar daripada r tabel
sebesar 0,270.

Tabel 3.4

Uji Validitas Variabel Kinerja

Variabel Item | rhitung rtabel Keterangan

Kinerja P1 0,392 | 0,270 valid

P2 0,293 | 0,270 valid

P3 0,380 | 0,270 valid

P4 0,572 | 0,270 valid

PS5 0,744 | 0,270 valid

P6 0,736 | 0,270 valid

P7 0,675 | 0,270 valid

P8 0,810 | 0,270 valid
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P9 0,677 | 0,270 valid

P10 0,776 | 0,270 valid

P11 0,672 | 0,270 valid

P12 0,411 | 0,270 valid

P13 0,481 | 0,270 valid

P14 0,664 | 0,270 valid

Sumber : Data Primer (Lampiran)

Dari hasil uji validitas di atas dapat diketahusdmya koefisien korelasi dari
seluruh butir lebih besar dari r tabel (0,270). @s@n demikian seluruh butir
pertanyaan yang ada pada instrumen penelitian ddipgyatakan layak sebagai

instrumen untuk mengukur data penelitian.

3.5.2 Uji Reliabilitas Kuisioner
Uji reliabilitas adalah suatu alat untuk mengukestibilan hasil akhir penelitian,
sehingga alat ukur yang sama digunakan untuk memgijument yang sama dapat
menghasilkan data yang tepat.

Rumus alpha cronbach’s :

< 4
i vy
Pl
(£-1) o,
Keterangan:
¥ = koegfisien reliabilifas instrument feronbach alpha)
k = hanypalopa butir pertaryam afau banyaknya soal

= 2
O, = fofal varians butir
—

F
a, = fotal varians
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Untuk menguji reliabilitas instrumen yang digunakadtalam penelitian
ini,digunakan rumus alpha cronbach dimana tingiguifikansi yang dipakai adalah
5 % dengan dasar pengambilan keputusan :

a) Jika ralpha positif & ralpha > rtabel,maka butiawatvariabel tersebut
reliable

b) Jika ralpha positif & ralpha < rtabel,maka butawawariabel tersebut tidak
reliable

Hasil pengujian reliabilitas dapat ditunjukkan paalael berikut :

Tabel 3.5

Hasil Pengujian Reliabilitas

Variabel Koef. Alpha Nilai Keterangan
Cronbach Kritis

Kepemimpinan 0,920 0,6 Reliabel

Delegasi wewenang 0,875 0,6 Reliabel

Kinerja 0,854 0,6 Reliabel

Sumber : Data Primer (Lampiran)

Berdasarkan ringkasan hasil uji reliabilitas sepemg terangkum dalam tabel di
atas, dapat diketahui bahwa nilai koefisien CrohbAfpha pada seluruh variabel
lebih besar dari 0,6. Dilihat dari hasi di atas.ken@emua butir pertanyaan dalam
variabel penelitian adalah handal. Sehingga buiii-bpertanyaan dalam variabel
penelitian dapat digunakan untuk penelitian setagp

3.6 Populasi dan Sampling

Menurut Sugiyono (2004:72), “Populasi adalah wilaggneralisasi yang terdiri

atas objek atau subjek yang mempunyai kuantitas danakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kermand ditarik kesimpulannya”.
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Koperasi Simpan Pinjam Jasa memiliki karyawan sgddad5 orang yaitu terdiri dari
38 karyawan tetap dan 7 karyawan tidak tetap. Dalanelitian ini, penulis mengambil
responden berdasarkan karakteristik yang sama largawan tetap yang berjumlah
38 orang. Dalam penelitian ini penulis mengambiugd populasi karyawan tetap
sebagai objek penelitin. Jadi dalam penelitiarjumlah populasi sama dengan jumlah
sampel yaitu sebanyak 38 orang.

Pendapat Arikunto (1983) bahwa jika populasinyaakgrdari 100 lebih, maka
baik diambil semua sehingga penelitiannya merupaganelitian populasi. Pada
penelitian ini, yang menjadi populasi adalah sdiukaryawan tetap Koperasi Simpan
Pinjam Jasa Syariah sebanyak 38 orang.

3.7 Metode Analisis
3.7.1 AnalisisDeskriptif
Analisis deskriptif adalah analisis yang didasarkada jawaban yang diberikan
oleh responden berdasarkan pertanyaan yang dibekkenudian disajikan dalam
bentuk tabel. Analisis ini bertujuan untuk mengkaai karakteristik responden, serta
uraian tentang hasil jawaban responden mengenabehrkepemimpinan, delegasi
wewenang, dan kinerja.
3.7.2 Analisis Verifikatif
Analisis verifikatif adalah analisis untuk mengw@tau membuktikan hipotesis
melalui analisis regresi linear berganda, anallgselasi berganda, serta analisis

korelasi parsial.
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3.7.21 AnalissRegres Linear Berganda

Analisis regresi adalah salah satu metode untukgetahui arah pengaruh
atau hubungan antara 2 variabel atau lebih. Dalaatisés regresi linear berganda
terdapat 1 variabel tak bebas yaitu kinerja yangikgu dan 2 atau lebih variabel
bebas yaitu kepemimpinan {Xdan delegasi wewenang X

Menurut Sugiyono (2005, him.251) perumusan regteser berganda
adalah sebagai berikut :
Y=a+hXi+bpXo+ ...+ bnXn

Keterangan :

Y= Kinerja Karyawan
— a = Konstanta
a=nilai Y, jika X =X2=0
— by=koefisien regresi yang menunjukkan peningkataopata penurunan
variabel dependen (Y ) yang didasarkan padahelri& (independen)
— by=koefisien regresi yang menunjukkan peningkatanpata penurunan
variabel dependen (Y ) yang didasarkan padabeiri (independen)

— X;=Kepemimpinan

X, = DelegasiWewenang
3.7.2.2 AnalissKorelas Berganda
1. Koefisien Determinas Berganda
Analisis koefisien determinasi berganda dimaksodatuk mengetahui

tingginya derajat pengaruh antara semua variabelaX % secara bersama-sama
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terhadap variabel Y. Koefisien korelasi bergandbedi notasi R sedangkan
koefisien dihitung dari nilai koefisien determina@R?) yang secara umum
dirumuskan sebagai berikut : (Zaenal Mustafa, 1PB5)

b1 2 YX1+ b2 YX;

R* =
>Y?
Keterangan
- R = Koefisien Determinasi
- X = Kepemimpinan
- Xz = Delegasi Wewenang
- Y = Kinerja
= by,by,...... bk = Koefisien regresi berganda

2. Uji Signifikans Korelasi Berganda
Uji signifikansi korelasi berganda menggunakarnFujuji F digunakan pada
dasarnya menunjukkan apakah semua variabel indepemdau bebas yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh sigmifigkacara bersama-sama
terhadap variabel dependen atau terik@&hozali, 2005). Langkah-langkah
pengujiannya adalah sebagai berikut :
1) Menentukan F tabel
— Derajat kepercayaan =5 %

— Derajat kebebasan F tabel, (k, n-k-1)
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a=0,05
k = jumlah variabel bebas
n = jumlah sampel
2) Menentukan F hitung dengan rumus

F= R/k

(1-R)/(n-k=-1)

Dimana :
R? = koefisien determinan berganda
n = jumlah sampel
k = jumlah variabel bebas

3) Menentukan kriteria pengujian
HO ditolak apabila F hitung > F tabel
Kesimpulan :
Apabila F hitung > F tabel maka HO ditolak dan Hikedma, artinya ada
pengaruh secara signifikan.
HA ditolak apabila F hitung < F tabel
Kesimpulan :
Apabila F hitung < F tabel maka HO diterima dan Hifolak, artinya tidak

ada pengaruh secara signifikan.
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3.7.2.3 AnalissKorelas Parsial
1. Koefisien Determinas Parsial
Korelasi parsial digunakan untuk mengetahui tingginlerajat hubungan
antara satu variabel independen terhadap varialeglerdien jika variabel
independen yang lain diianggap konstan (dikontrélflapun rumus koefisien
determinasi parsial adalah sebagai berikut : (Dgate dan Subagyo, 1995:352)

1,123k — (5 — 23k(k — 1))(tk — 23(k — 1))

\/(1—?yk—23(k—1) v (1-rF1k—23(k-1)

Keterangan :
- = Koefisien Korelasi Parsial
- = Koefisien Determinasi Parsial
- Y = Variabel Dependen
= X12eeeenns k = Variabel Independen

2. Uji Signifikans Korelasi Parsial
Uji signifikansi korelasi parsial dilakukan dengani t. Pengujian ini
dilakukan untuk mengetahui signifikansi pengaruh dariabel bebas terhadap
variabel terikat secara parsial. Apabila koefisiegresi signifikan pada t-
signifikan < 0.05 % atau 5 %, artinya variabel independen meygiypengaruh
yang signifikan terhadap variabel dependen secansigh. Sebaliknya, jika lebih
besar dari 0.05 maka tidak terdapat pengaruh ymmifikan terhadap variabel

dependen secara parsial (Sugiyono,2005, him. 63).
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1) Menentukan t tabel
— Derajat kepercayaan =5 %
— Derajat kebebasan t tabet,(k, n-k-1)
o =0,05
k = jumlah variabel bebas
n = jumlah sampel

2) Menentukan t hitung

X—|d

sN n
Dimana :
t = nilai t hitung
X =rata — rata X
Mo = nilai yang dihipotesiskan
s =simpangan baku
n = jumlah anggota sampel
3) Menentukan kriteria pengujian
HO ditolak apabila t hitung > t tabel
Kesimpulan :
Apabila t hitung > t tabel maka HO ditolak dan HAedma, berarti variabel
independen secara individual berpengaruh signifikerhadap variabel

dependen
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HA ditolak apabila t hitung < t tabel

Kesimpulan :

Apabila t hitung < t tabel, maka Ho diterima dan kiolak, berarti variabel
independen secara individual tidak berpengaruhiféign terhadap variabel

dependen.
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BAB IV

ANALISISDAN PEMBAHASAN

Pada bab ini merupakan bagian yang menganalisism#anbahas atas data
yang diperoleh yang pengolahannya menggunakan dakimputer dengan program
SPSS. Dalam pengumpulan data peneliti melakukaryebanan kuisioner kepada
responden untuk mengetahui pengaruh kepemimpinadelagasi wewenang terhadap
kinerja karyawan Koperasi Simpan Pinjam Jasa Sy&&abang Pekalongan.

4.1. Analisis Deskriptif
4.1.1. Deskripsi Responden Penelitian
Deskripsi karakteristik responden menjelaskan tentgrofil karyawan Koperasi
Simpan Pinjam Jasa Syariah cabang pekalongan, tgasig dari jenis kelamin, usia,
pendidikan, status dan jumlah tanggungan.
1. JenisKelamin

Dari hasil angket yang telah disebarkan diperokesil lseperti terlihat pada

Tabel 4.1 dibawah ini:

Tabel 4.1
Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 24 63,2%
Perempuan 14 36,8%
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Primer diolah, 2012 (Lampiran)
Berdasarkan Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa 63&28ponden berjenis
kelamin laki-laki dan 36,8% responden berjenis kataperempuan. Ditinjau dari

besarnya persentase menunjukkan bahwa respondemitasyadalah jenis kelamin
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laki-laki. Karyawan laki — laki mayoritas bekerjada bagian operasional dan
pemasaran, diharapkan dengan tenaga kerja lakki—yéang memiliki tingkat
mobilitas tinggi maka kinerjanya juga akan semakeningkat.
2. Usa
Dari hasil angket yang telah disebarkan diperolasilrseperti terlihat
pada Tabel 4.2 dibawah ini:

Tabel 4.2

Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah orang Persentase
< 30 tahun 11 28,9%
30 - 40 tahun 14 36,8%
41 -50 tahun 8 21,1%
>50 tahun 5 13,2%
Total 38 100%

Sumber: Data Primer diolah, 2012 (Lampiran)

Dari data di atas menunjukkan bahwa responden mntagoberusia
antara 30 - 40 tahun, yaitu sebesar 36,8%, kemws#ibesar 28,9% berusia <
30 tahun, setelah itu 21,1% berusia antara 41 tab0n dan untuk usia lebih
dari 50 tahun diketahui sebesar 13,2%. Kenyataamunpekkan bahwa
mayoritas karyawan Koperasi Simpan Pinjam Jasa@y&abang Pekalongan
adalah berusia produktif yaitu antara 30 hinggaadun. Mayoritas karyawan

yang berusia produktif diharapkan karyawan memiikerja yang tinggi pula.
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3. Pendidikan Terahir
Dari hasil angket yang telah disebarkan diperolasilFrseperti terlihat

pada Tabel 4.3 dibawah ini:

Tabel 4.3
Pendidikan Responden
Pendidikan terahir Jumlah orang Persentase

SMP 7 18,4%
SMU 9 23, 7%
D3 12 31,6%
S1 8 21,1%
S2 2 5,2%
Lainnya 0 0%

Total 38 100%

Sumber: Data Primer diolah, 2012 (Lampiran)

Dari Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa pendidikamakier responden
mayoritas adalah D3, yaitu sebesar 31,5%. Distrilpendidikan terahir
responden yang lain yaitu responden yang berpéw@aidsMP adalah sebesar
18,4%, SMU sebesar 23,7 %, S1 sebesar 21,1%, dan bherpendidikan S2
adalah sebesar 5,2%. Hal ini menunjukkan bahwaoriag karyawan
Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah adalah bemikadi menengah keatas,
karyawan yang memiliki pendidikan tinggi diharapk&aryawan memiliki
pengetahuan dan ketrampilan yang sesuai deqgandescriptiomya serta
mampu melaksanakan wewenang atau tanggung jawadengan baik.

4. Status Pernikahan
Dari hasil angket yang telah disebarkan diperolasilrseperti terlihat

pada Tabel 4.4 dibawah ini:



Tabel 4.4
Status Pernikahan Responden

Sumber: Data Primer diolah, 2012 (Lampiran)
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Status Pernikahan Jumlah orang Persentase
Belum Kawin 8 21,1%
Kawin 24 63,1%
Duda/Janda 6 15,8%
Total 38 100%

Dari Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa status redgomayoritas adalah

kawin, yaitu sebesar 63,1%. Distribusi status redpao yang lain yaitu

responden yang belum kawin adalah sebesar 21,1%,ydag bersetatus

duda/janda sebesar 15,8%. Hal ini menunjukkan bamagoritas karyawan

Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah adalah sudkztt snenikah.

. Jumlah Tanggungan

Dari hasil angket yang telah disebarkan diperolasilrseperti terlihat

pada Tabel 4.5 dibawah ini:

Tabel 4.5
Jumlah Tanggungan Responden
Jumlah Tanggungan Jumlah orang Persent
1-2 orang 14 36,8%
3-5 orang 12 31,6%
>5 Orang 4 10,5%
Tidak punya 8 21,1%
Total 38 100%

Sumber: Data Primer diolah, 2012 (Lampiran)

ase

Dari Tabel 4.5 dapat diketahui bahwa jumlah tanggnnresponden

mayoritas adalah berjumlah antara 1-2 orang, yhesar 36,8%. Distribusi

jumlah tanggungan responden yang lain yaitu anB#fa orang sebesar

31,6%, lebih dari 5 orang sebesar 10,5 %, dan yadak mempunyai
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tanggungan sebesar 21,1%. Hal ini menunjukkan dahayoritas karyawan
Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah adalah meraliiggungan sebanyak
1 sampai 2 orang.
4.1.2. AnalisisDeskriptif Variabel Pendlitian
Untuk mendeskripsikan jawaban variabel dapat ditkkkgn dengan nilai
rata-rata variabel. Berpedoman pada nilai minimwan dilai maksimum maka
dapat ditentukan interval penilaian sebagai berikut
Skor minimum =1
Skor maksimum =4

Sehingga diperoleh batasan persepsi adalah sdirdait:

1,00-1,75 = Sangat Tidak Baik
1,76 - 2,50 = Tidak Baik
2,51-3,25 = Baik

3.26 — 4, 00 = Sangat Baik

1. Variabe Independen

Variabel independendalam penelitian ini adalah Kepemimpinan;}(X
dan Delegasi Wewenang X Setiap pertanyaan masing-masing terdiri dari
empat alternatif jawaban yaitu jawaban Sangat Tiatuju; Tidak Setuju ;
Setuju dan Sangat Setuju. Jawaban Sangat TidakuSeanunjukkan tingkat
penilaian yang sangat rendah dan jawaban Sanggtu$e¢nunjukkan tingkat
penilaian yang sangat tinggi.

Berikut dijelaskan untuk hasil jawaban respondedapaasing-masing

variabelindependen
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Tabel 4.6
Variabel Kepemimpinan (X)
Variabel kepemimpinan Rata-rata  Kesimpulan

Pimpinan memberikan panduan kepada karyawan 2,79 ik Bal
Pemimpin selalu memberi arahan yang bermanfaat
dalam melaksanakan tugas 2,87 Baik
Pimpinan sangat senang berkomunikasi dengan
karyawan 2,89 Baik
Pimpinan sangat memperhatikan standar kinerja
karyawan 2,92 Baik
Pimpinan menerima saran sebelum mengambil
keputusan 2,74 Baik
Pimpinan selalu memperhatikan pendapat responden
dalam mengambi keputusan 2,79 Baik
Pimpinan memberikan tantangan yang menarik dan
mendorong 2,84 Baik
Pimpinan mendorong kinerja responden meningkat 2,95 Baik
Pimpinan menunujukan kepercayaan tinggi terhadap
kemampuan yang dimiliki 2,97 Baik

Rata - rata total 2,86 Baik

Sumber: Data Primer diolah, 2012 (Lampiran)

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwia3@aresponden yang

diambil sebagai sampel,

mayoritas memberikan panildbaik terhadap

Kepemimpinan dengan rata-rata sebesar 2,86 yaragldbgrada kriteria baik.

Penilaian tertinggi pada item pimpinan menunujukegpercayaan tinggi

terhadap kemampuan yang dimiliki yaitu dengan rata-sebesar 2,97, dan
untuk penilaian terendah terdapat pada item Pimpmanerima saran sebelum
mengambil keputusan dengan nilai rata-rata sel2egér

Hal ini berarti kepemimpinan karyawan Koperasi Sam@Pinjam Jasa
Syariah Cabang Pekalongan baik, karenan pimpim&mberikan panduan
kepada karyawan, arahan yang bermanfaat, senarkni@mikasi dengan

karyawan, memperhatikan standar kinerja karyawasmemma saran sebelum
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mengambil keputusan, memperhatikan pendapat respoddlam mengambi
keputusan, dan memberikan tantangan yang menati sendorong kepada
semua karyawannya agar karyawan terus meningk&tkarnanya.

Dengan demikian, kepemimpinan merupakan kecakajaankamampuan
seseorang untuk membujuk orang lain agar berseéierja keras dalam
mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.

Pemimpin adalah salah satu orang yang paling bggoeh dalam
pencapaian kinerja anggota organisasi yang nantmgepengaruhi kinerja
organisasi. Menurut Hasibuan (2009:169), pemimmlalah seseorang yang
menggunakan wewenang dan kepemimpinanya, mengardidk@ahan untuk
mengerjakan sebagian pekerjaannya dalam mengersakeagian pekerjaannya
dalam mencapai tujuan organisasi. Sedangkankan $@psang pemimpin
mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja stan bekerja secara
produktif untuk mencapai tujuan organisasi disélmgemimpinan (Hasibuan,
2009). Cara memimpin inilah yang sangat mempengaretsepsi kerja para
bawahan. Jadi secara tidak langsung, kepemimpiaagas mempengaruhi
kinerja anggota organisasi karena didalamnya tetdpposes interaksi yang
dibentuk pemimpin.

Hasil deskriptif terhadap variabel Delegasi Wewendapat ditunjukkan

pada tabel berikut :
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Tabel 4.7
Variabel Delegasi Wewenang X
Rata-
Delegasi Wewenang rata Kesimpular
Mengetahui batas wewenang yang didelegasikan 2/74 ak B
Mengetahui batasan pengambilan keputusan |dari
wewenang yang didelegasikan 2,87 Baik
Bertanggungjawab atas tugas yang didelegasikan 2|74 Baik
Diberi kepercayaan untuk menjalankan wewenang 2,63 Baik
Dibimbing oleh pemberi wewenang dalam menjalan
tugas 2,74 Baik
Pemberi wewenang senantiasa melakukan kontrol 2,74 Balk
Tugas yang didelegasikan jelas 2,66 Baik
Melaksanakan tugas dengan baik 2,79 Baik
Rata - rata total 2,74 Baik

Sumber: Data Primer diolah, 2012 (Lampiran)

Berdasarkan Tabel 4.7 diatas dapat dilihat bahwia3@aresponden yang

diambil sebagai sampel, keseluruhan memberikanlgi@mi setuju terhadap
variabel Delegasi Wewenang dengan rata-rata panilaebesar 2,74 yang
berada pada interval setuju. Penilaian tertinggideat pada item mengetahui
batasan pengambilan keputusan dari wewenang ydetgdasikan yaitu dengan
rata-rata sebesar 2,87 dan untuk penilaian tehetetdapat pada item diberi
kepercayaan untuk menjalankan wewenang dengarnraiiéarata sebesar 2,63.
Hal ini berarti bahwa karyawaKoperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah
Cabang Pekalongan mengetahui batas wewenang Yyadgleghsikan,
bertanggungjawab atas tugas yang didelegasikandapah bimbingan oleh
pemberi wewenang dalam menjalankan tugas, pemmrenang senantiasa

melakukan control, tugas yang didelegasikan jetlas) melaksanakan tugas

dengan baik
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Delegasi wewenang merupakan salah satu prinsipnisa@ yang
berfungsi sebagai kunci dinamika perusahaan (HasiB009). Setiap
organisasi pasti menjalankan prisnsip delegasi wang. Prinsip inilah yang
membuat anggota organisasi tumbuh dan kemudian eregapuhi tumbuhnya
organisasi. Tumbuhnya karyawan ini tentunya tekasii dari kinerja yang
ditunjukkan oleh masing - masing karyawan.

Berdasarkan analisis deskriptif menunjukkan bahwarydwan
memberikan penilaian yang rendah pada item kepaarayntuk menjalankan
wewenang. Sebaiknya atasan memberikan kepercaggad& karyawan untuk
melaksanakan pekerjaannya sebaik mungkin, misalkgeyawan diberi
kepercayaan untuk mengelola keuangan dan melakp&dnasan pemasaran
pada wilayah yang menjadi tanggung jawabnya, sehingaryawan dapat
menggunakan seluruh sumber daya atau ketrampilag yhmiliki untuk
mencapai kinerja yang tinggi.

. Variabel Dependent (Kinerja)

Variabel terikat dalam penelitian ini adalah vaelkinerja karyawan.

Berikut ini jawaban dari responden atas pernyatgsrnyataan variabel kinerja

karyawan.



75

Tabel 4.8
Variabel Kinerja (Y)

Variabel Kinerja Rata-rataj Kesimpulan
Melaksanakan tugas dengan teliti 2,87 Baik
Hasil pekerjaan rapi 2,82 Baik
Mampu menuntaskan pekerjaan dengan baik 2,68 Baik
Melaksanakan tugas dengan penuh tanggungjawab 2,6 Baik
Mampu memenuhi target pekerjaan 2,74 Baik
Mampu melampaui target pekerjaan 2,84 Baik
Mampu menggunakan waktu kerja dengan baik 2,68 Baik
Mampu menyelesaikan tugas tepat waktu 2,61 Baik
Tingkat kehadiran karyawan tinggi 2,63 Baik
Hadir di kantor tepat waktu 2,68 Baik
Mampu bekerja dalam tim 2,61 Baik
Menghormati dan menghargai atasan 2,61 Baik
Menghormati dan menghargai sesama rekan kerja 2,71 Baik
Mau memberikan bantuan kepada rekan kerja 2,82 Baik

Rata - rata total 2,72 Baik

Sumber: Data Primer diolah, 2012 (Lampiran)

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas dapat dilihat bahwia3@aresponden yang
diambil sebagai sampel, mayoritas rata-rata menkirerja yang tinggi dengan
rata-rata skor sebesar 2,72 yaitu berada padavahtgang setuju atau baik.
Penilaian tertinggi terdapat pada item melaksandligas dengan teliti yaitu
dengan rata-rata sebesar 2,87 dan untuk penilarandah terdapat pada item
mampu menyelesaikan tugas tepat waktu, mampu lbeldjam tim, dan
menghormati dan menghargai atasan dengan nilaratgaintuk masing-masing
item sebesar 2,61

Hasil ini didukung pula dengan hasil kinerja kargawpada seluruh
indikator yang berada pada kriteria setuju dimaargdwan melaksanakan tugas

dengan teliti, hasil pekerjaan rapi, mampu menkatapekerjaan dengan baik,
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melaksanakan tugas dengan penuh tanggungjawab, marmemenuhi target
pekerjaan, mampu melampaui target pekerjaan, mamgnggunakan waktu
kerja dengan baik, mampu menyelesaikan tugas vegeu, tingkat kehadiran
karyawan tinggi, hadir di kantor tepat waktu, mamipekerja dalam tim,

menghormati dan menghargai atasan, menghormatinaamghargai sesama
rekan kerja, mau memberikan bantuan kepada rekgn ke

Hasil ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan Kogef&impan Pinjam

Jasa Syariah Cabang Pekalongan sudah tinggi, nagamkinerja karyawan
lebih tinggi lagi, hendaknya pihak manajemen tenagpimpinan organisasi
menerapkan gaya kepemimpinan yang bisa diberi dehgik oleh organisasi
maupun karyawan. Selain itu pihak perusahaan haydakmemberikan

kesempatan atau kepercayaan kepada semua karyawknniengembangkan
ketrampilan dan inovasi — inovasi yang dimiliki gumemberikan kontribusi
positif bagi perusahaan. Menilai kinerja karyawa&tasa objektif dan akurat
adalah dengan mengukur tingkat kinerja karyawanadajigunakan untuk
mengarahkan upaya karyawan melalui serangkaiamitpgotertentu, seperti
komunikasi, termasuk keaslian gagasan-gagasan ydnwnculkan dan

tindakan-tindakan yang dilakukan untuk menyelesailersoalan-persoalan

yang muncul.
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4.2. Analisis Verifikatif
4.2.1. AnalisisRegres Linear Berganda

Untuk mempermudah perhitungan regresi dari datg yakup banyak maka
dalam penelitian ini diselesaikan dengan bantuaanggat lunak goft warg komputer
program SPSS 14. Hasil pengujian terhadap modeésetperganda terhadap faktor
kepemimpinan, dan delegasi wewenang terhadap &ina&aryawan pada karyawan

Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah cabang pelatongihat dalam tabel 4.9

berikut:
Tabel 4.9
Hasil Regres Linear Berganda
Koef.
Variabel Independent Regresi t statistik Sig-t Keterangan
(Constant) 1,034 3,384 0,002
Kepemimpinan 0,335 4,591 0,000 Signifikan
Delegasi Wewenang 0,265 2,984 0,00% Signifikan
Adjusted R Square =  0.460 Multiple R= 0.699
F statistik = 16.729 Sig-F= 0.000 Signifikan

Sumber : Data hasil regresi 2012 (Lampiran)

Pada penelitian ini digunakan model persamaan setynear berganda sebagai
berikut :
Y =a+ QX1+ pXs+ X3 +e
Dengan memperhatikan model regresi dan hasil reljnear berganda maka didapat

persamaan pengaruh variabel kepemimpinan dan delegavenang terhadap kinerja

karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syaaalng pekalongan sebagai

berikut :

Y = 1,034+ 0,335 X+ 0,265 %
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4.2.2 Interpretas Persamaan Regresi
Berdasarkan berbagai parameter dalam persamaasireggngenai faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, makaatlaiberikan interpretasi
sebagai berikut:

1) Konstanta (Koefisien a)
Nilai konstanta sebesar 1,034 yang berarti bahwka jfaktor
kepemimpinan dan delegasi wewenang bernilai nokanidnerja karyawan

akan sebesar 1,034.

2) Koefisen Kepemimpinan (b;)

Kepemimpinan (X) mempunyai pengaruh yang positif terhadap disiplin
kerja, dengan koefisien regresi sebesar 0,335 yamigya bahwa antara
kepemimpinan dan kinerja menunjukkan hubungan yagah. Semakin baik
kepemimpinan pada Koperasi Simpan Pinjam Jasad®yaraka semakin besar

pula kinerja yang dihasilkan, begitu juga sebal&kny

3) Koefisien Delegasi Wewenang (b>)

Delegasi wewenang X mempunyai pengaruh yang positif terhadap
disiplin kerja, dengan koefisien regresi sebes@6®,yang artinya antara
delegasi wewenang dan kinerja menunjukkan hubuggag searah. Semakin
baik delegasi wewenang pada Koperasi Simpan Pigjasa Syariah maka

semakin besar pula kinerja yang dihasilkan, bggda sebaliknya
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4.2.3 AnalissKorelas Berganda
1. AnalisisKoefisien Determinasi Berganda (R?)

Untuk menunjukkan berapa persen variabel kinerjangyadapat
dijelaskan oleh kedua variabel bebasnya dapatatlildari nilai koefisien
determinasi bergandaadjusted R Squayesedangkan untuk mengetahui
keeratan hubungan variabel bebas secara serentakdap variabel terikat
digunakan koefisien korelasi bergandi&iultiple R) Dari tabel 4.9 dapat
diketahui koefisien korelasi berganda R sebesa®90,®lilai ini mendekati
angka 1 artinya hubungan variabel bebas dengaabedrierikat adalah kuat.
Sedangkan koefisien determinagidjusted R?) sebesar 0,460, maka dapat
diartikan bahwa 46% kinerja karyawan dipengarukhdkedua variabel bebas
yang terdiri dari kepemimpinan (X dan delegasi wewenang X Sedangkan
sisanya sebesar 54% dipengaruhi oleh variabel yamg tidak dimasukkan
dalam model penelitian.

2. Uji Signifikansi Korelasi Berganda (Uji F)

Untuk menginterpretasikan data di atas kita kenmhipotesis yang menyatakan

Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan dari fakiepemimpinan dan
delegasi wewenang secara bersama — sama terhauaga Kkaryawan
Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah cabang pelkatong

Ha : Ada pengaruh yang signifikan dari faktor kepepinan dan delegasi
wewenang secara bersama — sama terhadap kinegjawlear Koperasi

Simpan Pinjam Jasa Syariah cabang pekalongan.
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Jika Fiung< F tabeimaka Ho diterima dan Ha ditolak

Jika Fiung™> F taneimaka Ho ditolak dan Ha diterima

Dari tabel 4.9 di atas di dapatkngsebesar 16,729 dan probabilitas (Sig-
F) sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwgikyjauh lebin besar dariifge
yang nilainya 3,2674. Karenanfung™> F tanel(16,729 > 3,2674), maka Ha diterima
dan menolak Ho (hipotesis ditolak). Ini menunjukkzahwa kepemimpinan dan
delegasi wewenang mempunyai pengaruh yang signifikerhadap kinerja
karyawan Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah calp@kg@longan. Dengan
demikian hipotesis pertama yang menyatakan "Adag@erm positif yang
signifikan dari faktor kepemimpinan dan delegaswemang kinerja karyawan
Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syaridapat diterima.

Dalam pengambilan kesimpulan ini dapat diperjetag ttengan gambar

4.1 sebagai berikut:

Daerah
Penolakan Ho

Daerah
Penerimaan Ho

3,2674 16,729
Gambar 4.1 Uji Distribusi F Variabel X;dan X,
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424 AnalissKorelas Parsial
1. AnalisisKoefisien Determinasi Parsial (r?)

Untuk mengetahui variabelndependentyang paling berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada Koperasi SimparaRirjasa Syariah Cabang
Pekalongan digunakan bobot pengaruh yang ditunjuk#i@ngan koefisien
determinasi parsial. Nilai koefisien determinasirsp paling besar,
menunjukkan bahwa variabel tersebut memberikan rikusi paling besar
(dominan) terhadap kinerja karyawan.

Sedangkan analisis korelasi parsial digunakan untoéngetahui
keeratan hubungan variabel bebas dengan variabi&iattesecara parsial.
Sedangkan untuk mengetahui besarnya pengaruh ebrladbas terhadap
variabel terikat secara parsial digunakan koefisieterminasi parsial{x. Hasil
koefisien korelasi parsial dapat dilihat pada tddeslkut:

Tabd 4.10
Hasi| Korelas Parsial

Koef. Korelasi | Koef. Determinasi
Variabel Parsial (r) Parsial (f)
Faktor Kepemimpinan 0,613 37,6%
Faktor Delegasi Wewenang 0,450 20,3%

Sumber : Data hasil regresi 2012 (Lampiran

ry1,2 = 0,613 berarti bahwa terdapat hubungan yang pesitesar 61,3% antara
faktor kepemimpinan dan kinerja. Maksudnya dengaktof kepemimpinan
yang semakin baik maka kinerja karyawan Koperasnp@n Pinjam Jasa
Syariah Cabang Pekalongan akan meningkat, dengagapan delegasi

wewenang dalam keadaan konstan. Sedangkan koefis¢erminasi ()
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sebesar 37,6% menunjukkan bahwa variabel kinepandiaruhi oleh faktor
kepemimpinan sebesar 37,6%.

ry1 = 0,450 berarti bahwa terdapat hubungan yang pesiiesar 45% antara
delegasi wewenang dan kinerja. Apabila delegasiemag semakin baik, maka
kinerja karyawan Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syatiabang Pekalongan
akan meningkat, dengan anggapan Faktor kepemimpdaam keadaan
konstan. Sedangkan besarnya Kkoefisien determinasbesar 20,3%
menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan dipangaoleh delegasi
wewenang adalah sebesar 20,3%.

Dari analisis kedua faktor tersebut di atas ledefi determinasi parsial
terbesar ditunjukkan oleh faktor kepemimpinan)(Xebesar 37,6%. Dengan
demikian untuk faktor kepemimpinan {X mempunyai pengaruh dominan
terhadap kinerja karyawan Koperasi Simpan Pinjasa J8yariah Cabang
Pekalongan.

2. Uji Signifikansi Korelasi Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh secararsig faktor
kepemimpinan dan delegasi wewenang terhadap Kkinajgawan Koperasi
Simpan Pinjam Jasa Syariah. Seperti telah dijetadkéam bab sebelumnya, hasil
dari perbandingan antara t hitung dengan t takah dijadikan dasar untuk
pengambilan keputusan.

a) Pengujian terhadap koefisien regresi Faktor kepgxmam ()
Untuk menginterpretasikan data pada tabel 4.9Kemabali ke hipotesis yang

menyatakan :
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Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antaratéfakepemimpinan

(X41), secara parsial terhadap kinerja (Y).

Jika thiung< t taneimaka Ho diterima dan Ha ditolak
Ha : Ada pengaruh yang signifikan antara Faktgeek@mpinan (X),

secara parsial terhadap kinerja (Y).

Jika thiung™ t taveimaka Ho ditolak dan Ha diterima

Dengan pengujian yang menggunakan tingkat sigmfgdebesan =
5% dan dengan derajat kebebasan df (n-k-1), madexaleh t tabel sebesar
1,690. Hasil perhitungan pada regresi (lampirapgwmileh nilai fiung S€bDESAr
4,591. Dengan demikianndng lebih besar dari he (4,591>1,690).
Dikarenakanswnglebih besar daridhe, maka dapat disimpulkan Ho ditolak
dan Ha diterima artinya variabel kepemimpinan segarsial mempunyai
pengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini berasemakin baik
kepemimpinan maka kinerja karyawan akan semakinngkat, begitu juga
sebaliknya jika kepemimpinan semakin buruk makaerken akan semakin
rendah pula.

Dalam pengambilan kesimpulan ini dapat diperjelag lkdengan

gambar 4.2 sebagai berikut:
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Daerah
Penolakan Ho

Daerah
Penerimaan Ho

1,690 4,591

Gambar 4.2 Pengujian Terhadap Koefisien Regres

Faktor Kepemimpinan (X3)

b) Pengujian terhadap koefisien regresi delegasi wang(X)

Untuk menginterpretasikan data pada tabel 4.9 keétmbali ke hipotesis

yang menyatakan :

Ho

Ha

Tidak ada pengaruh yang signifikan antaregksi wewenang X

secara parsial terhadap kinerja (Y).

Jika thiung< t taveimaka Ho diterima dan Ha ditolak

Ada pengaruh yang signifikan antara delegaswenang (%),

secara parsial terhadap kinerja ().
Jika thitung™> t taveimaka Ho ditolak dan Ha diterima

Dengan pengujian yang menggunakan tingkat sigmfgebesan =

5% dan dengan derajat kebebasan df (n-k-1) digetalabel = 1,690. Hasil

perhitungan pada regresi (lampiran) diperoleh nikaing sebesar 2,984.

Dengan demikianntung lebih besar daribe (2,984 > 1,690). Dikarenakan

thiungl€bih besar daride, maka dapat disimpulkan maka Ho ditolak dan Ha

diterima artinya delegasi wewenang secara parsaipanyai pengaruh

signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti senrmakiaik delegasi wewenang
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yang ada maka kinerja karyawan akan semakin meaindlegitu juga
sebaliknya jika delegasi wewenang semakin buruk amkinerja akan
semakin rendah pula.

Dalam pengambilan kesimpulan ini dapat diperjekg ldengan

gambar 4.3 sebagai berikut:

Daerah

Penolakan Ho
Daerah

Penerimaan Ho

1,690 2,984

Gambar 4.3 Pengujian Terhadap Koefisien Regresi
Delegas Wewenang (X5)

4.3. Pembahasan dan Implikasi
4.3.1 Pengaruh Faktor Kepemimpinan dan Delegas Wewenang Terhadap
Kinerja Karyawan

Pengujian pengaruh faktor kepemimpinan dan delegasivenang secara
bersama — sama menunjukkan hasil nilai F sebesa29@engan p = 0,000. Dari nilai
ini (nilai p di bawah 0,05), diketahui bahwa vaghindependen (kepemimpinan dan
delegasi wewenang) secara bersama-sama mempunggarple yang signifikan
terhadap kinerja karyawan Koperasi Simpan Pinjasa Byariah Cabang Pekalongan.
Hasil pengujian ini sesuai dengan hipotesis peaelityaitu kepemimpinan dan
delegasi wewenang berpengaruh positif dan sigmfikerhadap kinerja karyawan
Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah Cabang Pelalong

Dari hasil uji regresi linear berganda diperolerspmaan:
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Y =1,034+ 0,335 X+ 0,265 %

Variabel X, dan X%, dalam persamaan di atas digunakan untuk memprediks
besarnya Y. Dari angka-angka di atas dapat diketadtuva variabel Xdan X yang
mempunyai sumbangan terhadap Y. Hasil pengujiasasuai dengan hasil penelitian
Risky Putra pada tahun 2011 dengan judul “Peng#®epemimpinan dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank SyariahntMa, Tbhk Cabang Petisah
Medan yang menyimpulkan variabel kepemimpinan daativasi berpengaruh
signifikan terhada kinerja karyawan.

Besar sumbangan kedua variabel di atas secarartsessama terhadap kinerja
sebesar 46%. Pemimpin yang baik adalah pemimpig yeau menjadikan bawahannya
menjadi lebih baik. Salah satu cara untuk tujuanatlalah dengan mendelegasikan
wewenang kepada bawahan yang dirasa sanggup metaikggungjawab tersebut.
Dalam dinamika organisasi, delegasi wewenang adadglatan yang pasti ada dalam
organisasi bentuk apapun. Delegasi wewenang mesapeMah satu prinsip organisasi
yang berfungsi sebagai kunci dinamika perusahaasiidan:2009). Setiap organisasi
pasti menjalankan prisnsip delegasi wewenang. iBrindah yang membuat anggota
organisasi tumbuh dan kemudian mempengaruhi tumfaulenganisasi. Tumbuhnya
karyawan ini tentunya terindikasi dari kinerja yagitunjukkan oleh masing - masing
karyawan.

4.3.2 Pengaruh Faktor Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan mewai pengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Kbperasi Simpan Pinjam Jasa

Syariah. Sumbangan ini dapat dilihat dari nilai fien determinasi parsial sebesar
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37,6% dengan t hitung = 4,591 dan probabilitas s@06,000<0,05. Hal ini berarti
pengaruh kepemimpinan dengan kinerja berbandingsluAdanya pengaruh positif
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, menunjukkahwa semakin baik
kepemimpinan maka semakin tinggi pula kinerja kaa/a

Hal ini disebabkan karena kepemimpinan mempunyaanas yang penting
bagi pegawai atau bawahan, karena seorang pemirtopimempunyai tugas untuk
mempengaruhi dan menggerakkan bawahan untuk bedesati dengan keinginan
atau kehendaknya. Biasanya seorang pemimpin itu pueyai tipe atau gaya
kepemimpinan yang berbeda-beda. Karena itu gayankiempinan seseorang sedikit
banyak akan berpengaruh pada pegawai atau bawairan dipimpinnya. Apabila
seorang pimpinan dapat mempengaruhi bawahannyalagat melaksanakan perintah-
perintah atasan dengan didasari rasa pengabdiake mlean dapat meningkatkan
kinerja karyawan.
4.3.3 Pengaruh Delegass Wewenang Terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan delegasi wewenang meryg pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Kope@isnpan Pinjam Jasa Syariah.
Sumbangan ini dapat dilihat dari nilai koefisientedminasi parsial sebesar 20,3%
dengan t hitung = 2,984 dan probabilitas sebe€580,05. Hal ini berarti pengaruh
antara delegasi wewenang dengan kinerja karyawalalagositif dan signifikan.

Delegasi berarti menyerahkan, sedangkan wewenaighakdak seorang pejabat
untuk untuk mengambil tindakan yang diperlukanrdggas serta tanggung jawabnya
dapat dilaksanakan dengan baik. Jadi delegasi wawedapat dikatakan penyerahan

sebagian hak untuk memutuskan suatu tindakan/putlsa satu orang ke orang lain
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yang dipercaya agar tugas dan tanggungjawabnyd digdeukan dengan baik dari satu
pejabat ke pejabat lain. Wewenang merupakan aat@ddsar hukum untuk bertindak,
sedangkan delegasi wewenang merupakn kunci dinaonglemnisasi. Wewenang adalah
kekuasaan resmi yang dimiliki seseorang untuk st dan memerintahkan orang
lain (Hasibuan, 2009:4). Ketika seorang pemimpimdedegasikan wewenang, maka
ada beberapa prinsip yang harus dipegang oleh legjade Prinsip tersebut bertujuan
agar proses terjadinya delegasi dapat berjalandzaikidak ada kekeliruan komunikasi
diantara pendelegasi dan yang didelegasikan wewensghingga kinerjanya juga

semakin meningkat.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yarig dgédaskan pada bab

IV, maka kesimpulan dari penelitian ini adalah :

1. Dari hasil analisis deskriptif, karyawan Koperasnfan Pinjam Jasa Cabang
Pekalongan mayoritas memberikan penilaian Baikatap kepemimpinan
dengan rata-rata sebesar 2,86. Begitu pula pemilégshadap delegasi
wewenang dengan rata-rata 2,74 yang berada padaahbaik. Hal ini diikuti
dengan penilaian terhadap kinerja yang masuk ketegik dengan rata-rata
2,72.

2. Terdapat pengaruh signifikan secara bersama-samab&hb kepemimpinan
dan delegasi wewenang terhadap kinerja karyawam pagberasi Simpan
Pinjam Jasa Syariah Cabang Pekalongan.

3. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial vdridepemimpinan dan
delegasi wewenang terhadap kinerja karyawan pageendsi Simpan Pinjam
Jasa Syariah Cabang Pekalongan.

4. Kepemimpinan adalah variabel yang lebih dominan pesrgaruhi kinerja
karyawan Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah CaPaekaongan.

5.3. Saran
Berdasarkan kesimpulan tersebut diatas maka diskampbheberapa saran.
Saran disampaikan berdasarkan penilaian karyawag yaasih dinilai kurang

sesuai dengan keinginan karyawan. Adapun sarandiaagpaikan sebagai berikut
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1. Hendaknya Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah QaBakalongan lebih
meningkatkan kepemimpinan dan delegasi wewenangg yada. Ini
dikarenakan kedua aspek tersebut berpengaruh ikagniterhadap kinerja
karyawan Koperasi Simpan Pinjam Jasa Syariah Cabakgongan.

2. Kepemimpinan dan delegasi wewenang pada sebelunsuglah dapat
disimpulkan bahwa kedua variabel mempengaruhi janesebesar 46%.
Sedangkan sisanya sebesar 54% kinerja dipengaleimifaktor-faktor yang
tidak ada dalam penelitian. Hendaknya Koperasi &mpinjam Jasa Syariah
Cabang Pekalongan tidak hanya memperbaiki aspelenkempinan dan
delegasi wewenang saja tetapi harus memperhatilgm fpktor-faktor diluar
penelitian.

3. Bagi peneliti selanjutnya, sebaiknya melakukan |ire yang sama dengan
obyek yang berbeda dan jumlah sampel yang besdam ssenambahkan
variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi ri@ndaryawan seperti

motivasi, kompensasi, dan lain sebagainya.
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Kuisioner

Responden dimohon untuk memberikan tanggaan / mwaterhadap pernyataan-
pernyataan dibawah ini sesuai dengan kenyataan amaaig alami dengan memberi tanda
silang ( x ) pada salah satu kategori jawaban. i&oes ini tidak akan berpengaruh
terhadap pekerjaan anda, kuisioner ini digunakatukurkepentingan penelitian yang
dilaporkan dalam bentuk skripsi sebagai syarat bvajiendapatkan gelar sarjana S1.

Terima kasih.

IDENTITAS RESPONDEN
NAMA

JABATAN

Usia Bpk/ Ibu / Sdr/ | :

a. < 30 tahun c. 41 - 50 tahun
b. 30 - 40 tahun d. > 50 tahun
Jenis Kelamin :

a. Pria
b. Wanita
Pendidikan terakhir dan atau sedang dijalani :
a. SMP d. S1
b. SMA e.S2

c. DIl f. Lainnya



Status pernikahan Bpk/ Ibu / Sdr/ | :
a. Belum Kawin
b. Kawin

c. Janda / Duda

Jumlah Tanggungan Bpk/ Ibu / Sdr/ | :

a.1-2orang

b. 3 -5 orang

c. Diatas 5 orang

d. Tidak punya tanggungan
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Kepemimpinan (X)
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NO. PERNYATAAN SS TS STS

Pimpinan saya memberikan panduan kegada
1 | karyawan mengenai apa yang harus dilakukan

Pemimpin saya selalu memberi arahan yang
2 | bermanfaat dalam melaksanakan tugas

Pimpinan saya sangat senang berkomunikasi
3 | dengan saya

Pimpinan saya sangat memperhatikan stapdar
4 | kinerja karyawan

Pimpinan saya menerima saran saya sebelum
5 | mengambil keputusan

Pimpinan saya selalu memperhatikan pendppat
6 | saya dalam mengambi keputusan

Pimpinan saya memberikan tantangan yjgang

menarik dan mendorong saya untuk mencapai
7 | tujuan
8 | Pimpinan saya mendorong kinerja saya meningkat

Pimpinan saya menunujukan kepercayaan tinpggi
9 | terhadap kemampuan yang saya miliki




Delegasi Wewenang ¢X
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NO.

PERNYATAAN

SS

TS

STS

Saya mengetahui batas wewenang Y

ang

1 | didelegasikan kepada saya

Saya mengetahui batasan pengambilan kepufusan
2 | dari wewenang yang didelegasikan

Saya merasa bertanggungjawab atas tugas |yang
3 | didelegasikan kepada saya

Saya merasa diberi  kepercayaan  untuk
4 | menjalankan wewenang yang didelegasikan

Saya dibimbing oleh pemberi wewenang dalam
5 | menjalankan tugas yang didelegasikan

Pemberi wewenang senantiasa melakukan koptrol
6 | terhadap tugas yang diberikan kepada saya

Tugas yang didelegasikan kepada kepada paya
7 |jelas

Saya dapat melaksanakan tugas dengan |baik
8 | karena adanya delegasi wewenang yang jelas
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Kuisioner

Responden dimohon untuk memberikan tanggaan / mwaterhadap pernyataan-
pernyataan dibawah ini sesuai dengan kenyataan amaaig alami dengan memberi tanda
silang ( x ) pada salah satu kategori jawaban. i&oes ini tidak akan berpengaruh
terhadap pekerjaan anda, kuisioner ini digunakatukurkepentingan penelitian yang
dilaporkan dalam bentuk skripsi sebagai syarat bvajiendapatkan gelar sarjana S1.

Terima kasih.

IDENTITAS RESPONDEN (PIMPINAN)
NAMA

JABATAN

IDENTITAS KARYAWAN

NAMA

JABATAN

Usia Karyawan :

a. < 30 tahun c. 41 - 50 tahun
b. 30 - 40 tahun d. > 50 tahun
Jenis Kelamin :

a. Pria

b. Wanita



Pendidikan terakhir dan atau sedang dijalani :

a. SMP d. S1
b. SMA e.S2
c. DIl f. Lainnya

Status Pernikahan Karyawan :
a. Belum Kawin
b. Kawin
c. Janda / Duda

Jumlah Tanggungan Karyawan :

100

a.1-2orang c. Diatas 5 orang
b. 3 -5 orang d. Tidak punya tanggungan
Kinerja (Y)
NO. PERNYATAAN SS S TS| STS$

Kualitas Output

1 | Karyawan melaksanakan tugas dengan teliti

2 | Hasil pekerjaan karyawan rapi

Karyawan mampu menuntaskan pekerjaan dengan

3 | baik

Karyawan melaksanakan tugas dengan penuh

4 | tanggungjawab

Kuantitas Output
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Karyawan mampu memenuhi target pekerjaan

Karyawan mampu melampaui target pekerjaar

Jangka Waktu Output

Karyawan mampu menggunakan waktu kerja

dengan baik

Karyawan mampu menyelesaikan tugas te¢pat

waktu

Kehadiran Di Tempat Kerja

Tingkat kehadiran karyawan tinggi

Karyawan hadir di kantor tepat waktu

Sikap Kooper atif

Karyawan mampu bekerja dalam tim

Karyawan menghormati dan menghargai atasa

AN

Karyawan menghormati dan menghargai ses

rekan kerja

Ama

Karyawan mau memberikan bantuan kep

rekan kerja

Ada
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Correlations
Correlations
PlL | P2 [ P3 | P4 [ P5 | P6 | P7 [ P8 | P9 [ X1
P1 Pearson Correlation 1 |.755*].789*4 .570*4 .455*% .523*4 .598*1 .607*Y .579*¥ .818*4
Sig. (1-tailed) .000 (.000 |.000 |.002 |.000 |.000 |.000 |.000 |.000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P2 Pearson Correlation |.755* 1 |.748*].454*4.423*4.403*4.628*{.670*{.692*4 .806**
Sig. (1-tailed) .000 .000 |.002 (.004 |.006 |.000 [.000 (.000 (.000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P3 Pearson Correlation |.789*4.748*4 1 |.539*4.424*4 .483*4 .591*4 .523* .597*4 .791*4
Sig. (1-tailed) .000 |.000 .000 |.004 |[.001 |.000 |.000 (.000 |.000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P4 Pearson Correlation |.570*.454*] .539*4 1 |.567*4.537*4.654* .458*4 .354* | .715*%
Sig. (1-tailed) .000 (.002 |.000 .000 (.000 (.000 |.002 |.015 |.000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P5 Pearson Correlation |.455%4.423*1.424*4.567* 1 [.710*4.678*4.619*].399*4.764*|
Sig. (1-tailed) .002 |.004 |.004 |.000 .000 |.000 |.000 (.007 |.000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P6 Pearson Correlation |.523*4.403*].483*] .537*4.710*1 1 [.544*4.634*].492*4 .768*%
Sig. (1-tailed) .000 |.006 |.001 (.000 |.000 .000 |.000 |(.001 |.000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P7 Pearson Correlation |.598*4.628*].591*4.654*4 .678*.544* 1 |.571*].492*4.813*
Sig. (1-tailed) .000 (.000 |.000 |.000 |.000 |.000 .000 |.001 |.000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P8 Pearson Correlation |.607*4.670*] .523*] .458*4 .619*.634*4.571*} 1 |.872*4.842*%
Sig. (1-tailed) .000 |.000 |.000 (.002 |.000 |.000 |.000 .000 |.000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P9 Pearson Correlation |.579*4.692*] .597*4.354* | .399*.492*4 .492*4 .872*] 1 |.766*
Sig. (1-tailed) .000 (.000 |.000 |.015 |.007 |.001 |.001 |.000 .000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38
X1 Pearson Correlation |.818*4.806*.791* .715*4.764*Y .768*4 .813*{ .842* .766** 1
Sig. (1-tailed) .000 |.000 |.000 (.000 |.000 |.000 |.000 |.000 |.000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).

Reliability
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 38 100.0
Excluded® 0 .0
Total 38 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

.920 9

Correlations

Correlations

P1L | P2 | P3 | P4 | P5 | P6 | P7 | P8 | X2
P1 Pearson Correlation 1 | .658*4 .316* | .232 | .530** .252 | .267 | .315*| .637**
Sig. (1-tailed) .000 |[.027 |.081 |.000 |.063 |.052 |.027 | .000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P2 Pearson Correlation .658** 1 | .568* .429** .537*% .400** .360* | .375* | .763**
Sig. (1-tailed) .000 .000 |[.004 |.000 |.006 |.013 |.010 | .000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P3 Pearson Correlation .316* | .568** 1 | .580% .549* .565** .513*% .291* | .748**
Sig. (1-tailed) .027 | .000 .000 | .000 |.000 |.000 |.038 | .000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P4 Pearson Correlation 232 | .429* .580** 1 | .590** .549** .602** .328* [ .719**
Sig. (1-tailed) .081 | .004 | .000 .000 | .000 |.000 |.022 | .000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P5 Pearson Correlation .530%4 .537* .549*4 590** 1 | .582* .739* .502*4 .842**
Sig. (1-tailed) .000 | .000 | .000 | .000 .000 | .000 |.001 | .000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P6 Pearson Correlation 252 | .400*4 .565** .549** .582*% 1 | .678* .559*% .765**
Sig. (1-tailed) .063 | .006 | .000 | .000 | .000 .000 | .000 | .000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P7 Pearson Correlation .267 | .360* | .513*4 .602** .739** .678* 1 | .638*4 .783**
Sig. (1-tailed) .052 | .013 | .000 | .000 (.000 | .000 .000 | .000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
P8 Pearson Correlation .315% | .375* | .291* | .328* | .502** .559** .638** 1 | .650*
Sig. (1-tailed) .027 | .010 | .038 | .022 |.001 |.000 | .000 .000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
X2 Pearson Correlation 637*% .763* .748** .719** .842*% .765** .783** .650**| 1
Sig. (1-tailed) .000 | .000 |.000 | .000 [.000 |.000 [.000 | .000
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).
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Reliability

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

Excluded®
Total

38
0
38

100.0

100.0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

.875 8

Correlations

Y
P1 Pearson Correlation .392(*)
Sig. (1-tailed) .007
N 38
P2 Pearson Correlation .293(%)
Sig. (1-tailed) .037
N 38
P3 Pearson Correlation .380(**)
Sig. (1-tailed) .009
N 38
P4 Pearson Correlation 572(*)
Sig. (1-tailed) .000
N 38
P5 Pearson Correlation T44(%)
Sig. (1-tailed) .000
N 38
P6 Pearson Correlation 736(*)
Sig. (1-tailed) .000
N 38
P7 Pearson Correlation .675(**)
Sig. (1-tailed) .000
N 38
P8 Pearson Correlation .810(*)
Sig. (1-tailed) .000
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N 38
P9 Pearson Correlation B77(*)
Sig. (1-tailed) .000
N 38
P10 Pearson Correlation TT6(*)
Sig. (1-tailed) .000
N 38
P11 Pearson Correlation B72(*%)
Sig. (1-tailed) .000
N 38
P12 Pearson Correlation A411(%)
Sig. (1-tailed) .005
N 38
P13 Pearson Correlation A81(*)
Sig. (1-tailed) .001
N 38
P14 Pearson Correlation .664(**)
Sig. (1-tailed) .000
N 38
Y Pearson Correlation 1
Sig. (1-tailed)
N 38
Reliability
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 38 100.0
Excluded? 0 .0
Total 38 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.854

14
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X2
2.9
1.8
2.5

3.9
3.8
2.3
2.9

2.4
1.9

2.9

2.6
2.5

2.8

2.6
2.4

3.5

3.1

2.8
2.6

2.9

2.6
3.1

2.3
3.8

2.8
2.3

2.8
2.3
2.5

2.7

P8

P7

P6

PS5

Delegasi Wewenang

P4

P3

P2

P1

3

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
Mean
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Kinerja
P7

(5P

2.7

PN

PN

PN

PN

4

PN

PN

PN

PN

PN

PN

4

[SP)

(N

N

(N

[SP)

N

N4

N4

N4

N4

N4

N4

N4

N4

N4

N4

4

)

(N

)

(N

(N

)

)

(N

(N

)

)

)

(N

(N

)

)

(N

(N

(N

(N

)

)

N

(N

)

)

(N

(N

PPA1| P12| P13| P14| Y

P8 P9

P6

P3

P1| P2] P3 P4

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26

27

28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38
Mean| 2.9|28|2.7|28| 2.7 | 28/27|26|26| 27| 26| 26| 2.7 2.8




Frequencies
Statistics
Jumlah
Gender Usia Pendidikan Status tanggungan
N Valid 38 38 38 38 38
Missing 0 0 0 0 0
Frequency Table
Gender
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  Laki- laki 24 63.2 63.2 63.2
Perempuan 14 36.8 36.8 100.0
Total 38 100.0 100.0
Usia
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid <30 tahun 11 28.9 28.9 28.9
30 - 40 tahun 14 36.8 36.8 65.8
41 - 50 tahun 8 21.1 21.1 86.8
> 50 tahun 5 13.2 13.2 100.0
Total 38 100.0 100.0
Pendidikan
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid SMP 7 184 184 184
SMU 9 23.7 23.7 42.1
D3 12 31.6 31.6 73.7
S1 8 21.1 21.1 94.7
S2 2 5.3 5.3 100.0
Total 38 100.0 100.0
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Status

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Belum kawin 8 21.1 211 211
Kawin 24 63.2 63.2 84.2
Janda/Duda 6 15.8 15.8 100.0
Total 38 100.0 100.0
Jumlah tanggungan
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1-2orang 14 36.8 36.8 36.8
3 -5 orang 12 31.6 31.6 68.4
> 5 orang 4 10.5 10.5 78.9
Tidak punya 8 21.1 21.1 100.0
Total 38 100.0 100.0
Regression
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 X2, XB Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Y

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .6992 489 .460 .26524

a. Predictors: (Constant), X2, X1
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ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2.354 2 1.177 16.729 .0002
Residual 2.462 35 .070
Total 4.816 37
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Correlations
Model B Std. Error Beta t Sig. Zero-order Partial Part
1 (Constant) 1.034 .306 3.384 .002
X1 .335 .073 .558 4.591 .000 .599 .613 .555
X2 .265 .089 .363 2.984 .005 425 .450 .361

a. Dependent Variable: Y




