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ABSTRAK

MUSTAGFIR BAHRUDIN. S2121042. DAMPAK TIPE KEPEMIMPINAN TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA DINAS PEMBERDAYAAN MASYARAKAT DAN DESA
KABUPATEN GORONTALO UTARA

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar Dampak Tipe Kepemimpinan
Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten
Gorontalo Utara. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa. Adapun sampel dalam
penelitian ini sebanyak 23 orang.

Hasil Penelitian menunjukkan bahwa Dampak Tipe Kepemimpinan (X) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) sebesar 61,0% sedangkan sisanya 39% dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya
yang tidak diteliti. Hasil penelitian dapat dikatakan bahwa semakin tinggi Tipe Kepemimpinan
maka akan semakin meningkat pula Kinerja Pegawai di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Gorontalo Utara.

Kata Kunci: Tipe Kepemimpinan, Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

MUSTAGFIR BAHRUDIN. 52121042. THE IMPACT OF LEADERSHIP TYPE ON
EMPLOYEE PERFORMANCE AT THE COMMUNITY AND VILLAGE EMPOWERMENT
SERVICE OF NORTH GORONTALO REGENCY

This study aims to determine to what extent the impact of leadership type on
employee performance at the Community and Village Empowerment Service of
North Gorontalo Regency. This study uses a quantitative method. The population
in this study engages all employees at the Community and Village Empowerment
Service. The sample in this study involves 23 people. The findings show that-the<.
impact of leadership type (X) on employee performance (Y) indicates 61.0%, while-:
the remaining 39% is affected by other factors unstudied. The results of|the stW n
can be said that the higher the leadership type, the higher the emplc;yee ;
performance at the Community and Village Empowerment Service of‘ North/
Gorontalo Regency. o

Keywords: leadership type, employee performance
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Dalam dunia kerja yang terus berkembang, kepemimpinan menjadi faktor
kunci yang menentukan keberhasilan suatu organisasi. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa tipe kepemimpinan memiliki dampak signifikan terhadap
efektivitas kerja, motivasi, serta kinerja karyawan. Kepemimpinan yang baik
tidak hanya berfungsi sebagai pengarah dan pengambil keputusan, tetapi juga
sebagai motivator yang mampu meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja
karyawan (Northouse, 2021).

Menurut Goleman (2017), kepemimpinan memiliki beberapa tipe yang
dapat memengaruhi karyawan dalam berbagai cara. Tipe kepemimpinan
transformasional, misalnya, sering dikaitkan dengan peningkatan motivasi dan
kinerja karyawan karena menekankan pada inspirasi, inovasi, dan pengembangan
pribadi. Sementara itu, kepemimpinan otoriter dapat memberikan struktur yang
jelas tetapi berisiko menghambat kreativitas karyawan jika tidak diterapkan
dengan tepat.

Di banyak organisasi, terdapat berbagai gaya kepemimpinan yang
diterapkan sesuai dengan kondisi dan tujuan perusahaan. Bass dan Riggio (2006)
mengemukakan bahwa tipe kepemimpinan transaksional cenderung fokus pada
sistem penghargaan dan hukuman, yang bisa efektif dalam lingkungan yang

sangat terstruktur tetapi kurang mendukung inovasi dan kreativitas. Sebaliknya,



kepemimpinan laissez-faire yang memberikan kebebasan penuh kepada karyawan
bisa meningkatkan kepuasan kerja tetapi berpotensi mengurangi disiplin dan arah
kerja.

Permasalahan utama yang sering muncul di berbagai perusahaan adalah
ketidaksesuaian antara tipe kepemimpinan dengan kebutuhan organisasi dan
harapan karyawan. Penelitian oleh Yukl (2020) menegaskan bahwa pemilihan
tipe kepemimpinan yang tidak tepat dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja,
rendahnya Kinerja, hingga tingginya tingkat turnover karyawan. Oleh karena itu,
penting untuk memahami bagaimana tipe kepemimpinan yang berbeda
memengaruhi motivasi dan kinerja karyawan dalam berbagai situasi.

Dalam konteks organisasi modern, kepemimpinan yang adaptif menjadi
semakin penting. Menurut Heifetz et al. (2009), kepemimpinan adaptif
memungkinkan pemimpin untuk menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka
dengan tantangan yang berubah-ubah. Hal ini sangat relevan dalam lingkungan
bisnis yang dinamis, di mana karyawan membutuhkan arahan yang fleksibel
tetapi tetap memiliki panduan yang jelas untuk mencapai tujuan organisasi.

Studi empiris menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang sesuai dengan
karakteristik organisasi dapat meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja.
Menurut House et al. (2018), model kepemimpinan jalur-tujuan (Path-Goal
Theory) menyatakan bahwa pemimpin harus memberikan motivasi yang tepat
kepada karyawan dengan menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka sesuali

dengan situasi. Pemimpin yang mampu memberikan dukungan emosional dan



instrumental kepada bawahannya cenderung lebih efektif dalam meningkatkan
motivasi kerja.

Selain itu, kepemimpinan yang efektif juga berkaitan erat dengan
keterlibatan karyawan (employee engagement). Menurut Kahn (2021),
kepemimpinan yang mampu membangun hubungan positif dengan karyawan
akan meningkatkan loyalitas dan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Dengan
meningkatnya keterlibatan, karyawan lebih cenderung memiliki motivasi intrinsik
yang tinggi, yang berdampak positif pada produktivitas mereka.

Kinerja pegawai merupakan salah satu indikator utama dalam menentukan
tipe kepemimpinan yang ideal dalam sebuah organisasi. Pegawai yang memiliki
Kinerja tinggi cenderung lebih produktif dan mampu memberikan kontribusi
signifikan terhadap pencapaian visi dan misi organisasi. Sebaliknya, pegawai
yang memiliki Kinerja rendah dapat menghambat perkembangan organisasi serta
menurunkan efektivitas operasional.

Salah satu tantangan yang sering dihadapi organisasi dalam menerapkan
kepemimpinan yang efektif adalah bagaimana menyeimbangkan antara
pengawasan yang ketat dan pemberian kebebasan kepada pegawai. Otonomi
dalam pekerjaan berperan besar dalam meningkatkan kinerja. Pemimpin yang
dapat memberikan kebebasan namun tetap memberikan bimbingan yang jelas
akan lebih mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.

Dalam beberapa tahun terakhir, digitalisasi juga telah memengaruhi pola

kepemimpinan di organisasi. Avolio, et al (2001) mengemukakan bahwa



kepemimpinan digital yang efektif membutuhkan keterampilan komunikasi yang
baik dan kemampuan untuk memanfaatkan teknologi dalam mengelola tim jarak
jauh. Pemimpin yang mampu mengadopsi teknologi dengan baik akan lebih
efektif dalam mengarahkan dan memotivasi karyawan, terutama dalam era kerja
hibrida dan virtual. Selain itu, teori kepemimpinan situasional dari Hersey dan
Blanchard (2019) menunjukkan bahwa tidak ada satu gaya kepemimpinan yang
terbaik untuk semua situasi. Pemimpin yang efektif harus mampu menyesuaikan
gaya kepemimpinan mereka dengan tingkat kesiapan, kompetensi, dan
kematangan pegawai guna mengoptimalkan kinerja serta menciptakan lingkungan
kerja yang produktif dan harmonis. Dengan memahami karakteristik individu
dalam tim, pemimpin dapat menerapkan pendekatan yang lebih personal untuk
meningkatkan kinerja pegawai.

Dalam konteks pemerintahan, kepemimpinan juga memiliki dampak yang
berbeda terhadap kinerja pegawai. Lussier dan Achua (2010) menemukan bahwa
dalam industri kreatif, kepemimpinan transformasional lebih efektif dibandingkan
dengan kepemimpinan transaksional, karena lingkungan kerja yang lebih fleksibel
dan inovatif menuntut pemimpin yang dapat menginspirasi dan mendorong ide-
ide baru. Secara keseluruhan, kepemimpinan memainkan peran penting dalam
membentuk budaya kerja, meningkatkan motivasi, dan mengoptimalkan Kinerja
pegawai. Oleh karena itu, memahami berbagai tipe kepemimpinan dan
dampaknya terhadap kinerja menjadi hal yang sangat penting bagi keberlanjutan

dan kesuksesan organisasi dalam jangka panjang.



Dengan melakukan penelitian lebih lanjut mengenai dampak tipe
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, diharapkan hasil yang diperoleh dapat
memberikan wawasan baru bagi Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian ini juga diharapkan dapat
menjadi dasar bagi pengembangan kebijakan organisasi yang lebih berbasis bukti
dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas maka
penulis tertarik untuk melakukan penelitiaan dengan judul “Dampak Tipe
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo Utara”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian
seberapa besar Dampak Tipe Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai pada
Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo Utara?
1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui seberapa besar Dampak Tipe
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo Utara
1.4 Manfaat Penelitian
Adapun Manfaat penelitian ini sebagai berikut:

a. Secara Teoritis



Dapat memberikan manfaat untuk referensi bagi pengembangan ilmu
pengetahuan terkait topik yang sama dengan penelitian ini.
Dapat dijadikan bahan pertimbangan dalam penyusunan penelitian yang

selanjutnya

b. Secara praktis

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sumbangan pikiran bagi Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo utara untuk
menentukan tipe kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai. Dengan
demikian tipe kepemimpinan di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa dapat memperbaiki dan menentukan prioritas kerja.

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan evaluasi
kepada pemerintah di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Kabupaten Gorontalo Utara pada perubahan sikap, kinerja pegawai
terhadap masyarakat, agar senantiasa siaga serta cepat tanggap dalam

pokok dan fungsinya.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kepemimpinan
2.1.1 Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam memengaruhi,
membimbing, dan mengarahkan individu atau kelompok yang dipimpinnya, sehingga
mereka bertindak sesuai dengan visi, tujuan, dan nilai-nilai yang ditetapkan oleh
pemimpin demi mencapai hasil yang diinginkan secara efektif dan harmonis. Teori
kepemimpinan juga bisa didefinisikan sebagai kemampuan seseorang dalam
mengelolah dan mengarahkan sebuah kelompok dengan efektif dan efisien untuk

mencapai tujuan organisasi.

Kepemimpinan atau leadership termasuk kelompok ilmu terapan atau applied
sciences dalam ilmu-ilmu sosial, sebab prinsip-prinsip dan rumusan-rumusannya
bermanfaat dalam meningkatkan kesejahteraan manusia. Menurut Peter G. Northouse
(2021), Kepemimpinan adalah suatu proses untuk mempengaruhi individu atau
seseorang terhadap suatu kelompok guna mencapai sasaran atau tujuan yang telah
ditetapkan. Sejalan dengan Timple (2003) menyatakan bahwa kepemimpinan
merupakan proses pengaruh sosial dimana pemimpin mencari keikutsertaan sukarela
dari pegawai dalam usaha mencapai tujuan organisasi. Dengan kepemimpinan yang

dilakukan seorang pemimpin juga menggambarkan arah dan tujuan yang akan dicapai



dari sebuah organisasi sehingga dapat dikatakan kepemimpinan sangat berpengaruh

terhadap nama besar organisasi.

Menurut Sutarto Wijono (2018) Kepemimpinan adalah serangkaian aktivitas
yang mencakup kemampuan seorang individu untuk mempengaruhi perilaku orang
lain dalam konteks tertentu, sehingga mereka bersedia bekerja sama secara efektif
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, dengan mengarahkan dan membimbing
mereka menuju visi yang jelas. Dubrin (2005) menyatakan, bahwa kepemimpinan
merupakan upaya untuk memengaruhi banyak orang melalui komunikasi untuk
mencapai tujuan dengan cara memengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah, atau
tindakan yang menyebabkan orang lain bertindak atau merespons dan menimbulkan
perubahan positif, kekuatan dinamis yang penting untuk memotivasi dan
mengoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai tujuan, kemampuan untuk
menciptakan rasa percaya diri dan dukungan diantara pekerja agar tujuan

organisasonalnya dapat tercapai.

Sondang P. Siagian (2006) Kepemimpinan adalah kemampuan yang dimiliki
oleh seorang individu dalam peran sebagai pemimpin di dalam organisasi, untuk
mempengaruhi perilaku dan pola pikir orang lain, terutama bawahan atau anggota
tim, agar mereka bertindak dan berpikir selaras dengan tujuan serta visi yang telah
ditetapkan, demi mencapai keberhasilan organisasi secara efektif.

Terry dan Leslie (2010) menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan aktiitas

untuk memengaruhi orang-orang supaya diarahkan mencapai tujuan organisasi.



Kepemimpinan meliputi proses memengaruhi dalam menentukan organisasi,
memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, memengaruhi utnuk
memperbaiki kelompok dan budayanya.

2.1.2 Tipe -Tipe Kepemimpinan

Tipe kepemimpinan dalam suatu organisasi atau kelompok masyarakat Syamsul

Arifin (2012) sebagai berikut:

1) Tipe otokratis

Pemimpin yang otokratis memiliki ciri-ciri sebagai berikut:

o Pengambilan Keputusan yang Sentralistik: Pemimpin otokratis cenderung
membuat keputusan sendiri tanpa melibatkan anggota tim atau bawahan.
Mereka menganggap diri mereka sebagai satu-satunya pihak yang paling
berkompeten dalam membuat keputusan.Mengindentifikasi tujuan pribadi
dengan tujuan organisasi.

o Kontrol yang Ketat: Pemimpin jenis ini mengontrol semua aspek
pekerjaan bawahan mereka, termasuk tugas, waktu, dan cara Kkerja.
Mereka memberikan sedikit ruang untuk kreativitas atau inisiatif pribadi.
Tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat.

o Komunikasi Satu Arah: Komunikasi lebih banyak terjadi dari pemimpin
ke bawahan, dan jarang ada ruang untuk diskusi dua arah. Pemimpin
memberikan instruksi yang jelas dan mengharapkan bawahan mengikuti

tanpa pertanyaan.
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o Cenderung Menggunakan Hukuman: Untuk memastikan kepatuhan,
pemimpin otokratis seringkali menggunakan hukuman atau sanksi
terhadap mereka yang melanggar aturan atau tidak memenuhi ekspektasi.

o Tidak Toleran terhadap Ketidaksesuaian: Pemimpin ini cenderung
memiliki toleransi yang rendah terhadap kesalahan atau ketidaksesuaian
dalam pelaksanaan tugas. Mereka lebih banyak memberi perintah
daripada memberikan umpan balik yang konstruktif.

o Kurangnya Partisipasi Anggota Tim: Pemimpin otokratis jarang
melibatkan tim dalam proses perencanaan atau pengambilan keputusan.
Anggota tim tidak diberi kesempatan untuk memberi masukan atau
berkontribusi dalam merumuskan keputusan.

Berdasarkan ciri-ciri di atas dapat disimpulkan bahwa Tipe
kepemimpinan otokratis cenderung kurang relevan, atau bahkan tidak sesuai,
untuk diterapkan dalam organisasi maupun kelompok masyarakat modern.
Hal ini disebabkan oleh meningkatnya kesadaran akan hak asasi manusia,
yang menuntut penghormatan terhadap setiap individu dalam sebuah
organisasi atau komunitas. Adapun kelebihan dari tipe kepemimpinan
otokratis adalah tipe kepemimpinan ini dapat efektif dalam situasi yang
menuntut ketegasan dan efisiensi tinggi, seperti dalam organisasi militer,
perusahaan dengan struktur hierarkis yang ketat, atau kondisi krisis yang
membutuhkan keputusan cepat dan terarah. Serta kekurangan dari tipe

kepemimpinan otokratis adalah Dalam jangka panjang, gaya kepemimpinan
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otokratis berisiko menurunkan moral tim, menghambat kreativitas serta
inovasi, dan menciptakan lingkungan kerja yang kaku, penuh tekanan, serta
kurang fleksibel dalam menghadapi dinamika perubahan.

2) Tipe Militeristis

Seorang pemimpin dengan tipe militeristis tidak berarti selalu seorang
pemimpin dari organisasi militer. Seorang pemimpin yang bertipe militeristis
adalah seorang pemimpin yang memiliki ciri-ciri dalam kepemimpinan
sebagai berikut:
o Dalam menggerakan bawahannya lebih sering mempergunakan sistem
perintah.
o Dalam menggerakan bawahan senang bergantung pada pangkat dan

jabatannya.

O

Senang pada formalitas yang berlebih-lebihan
o Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahan
o Sukar menerima kritik dari bawahannya

o Menggemari upacara-upacara untuk berbagai keadaan.

Berdasarkan ciri-ciri di atas maka dapat dilihat bahwa seorang pemimpin yang
militeristis bukanlah pemimpin yang ideal dalam suatu masyarakat sipil karena akan
membungkam aspirasi warga. Sesuai dengan namanya, tipe ini selayaknya diterapkan
dikalangan militer yang secara organisatoris memang memiliki struktur yang

hierarkis.
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3) Tipe Paternalistik

Seorang pemimpin bertipe paternalistik memiliki ciri-ciri dalam
kepemimpinannya sebagai berikut:
o Menganggap bawahannya sebagai manusia yang tidak dewasa

Bersikap terlalu melindungi (over protective)

o

o Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk ikut
mengambil keputusan.

o Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk mengambil
inisiatif.

o Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk
mengembangkan daya kreasi dan fantasinya.

o Sering bersikap maha tahu.

Tipe kepemimpinan paternalistik berkembang di masa lalu oleh karena
kecenderungan berkembangnya pola hubungan patron-klien dalam masyarakat,
dimana pemimpin merupakan figur yang serba hebat dan harus ditiru dan diikuti oleh

masyarakat sebagai klien.

Tipe ini sedikit banyak juga merupakan reproduksi pola hubungan dalam
keluarga di masyarakat yang menganut sistem paternalistis dimana peran utama ada
pada seorang bapak/suami, dimana isteri dan anak-anak harus tunduk pada

suami/bapak.
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4) Tipe Kharismatik

Tipe kepemimpinan kharismatik ini adalah tipe kepemimpinan yang
dipandang sulit untuk dianalisis, karena literatur yang ada tentang
kepemimpinan kharismatik tidak memberikan petunjuk yang cukup. Artinya,
tidak banyak hal yang dapat disimak dari literatur yang ada tentang
kepemimpinan kharismatik ini.

Memang ada karakteristiknya yang khas yaitu daya tariknya yang
sangat memikat sehingga mampu memperoleh pengikut yang jumlahnya
sangat besar. Tegasnya seorang pemimpin yang kharismatik adalah seseorang
yang dikagumi oleh banyak pengikut, meskipun para pengikutnya tersebut
tidak selalu dapat menjelaskan secara kongkrit, mengapa orang (pemimpin
kharismatik) tersebut dikagumi.

Seorang pemimpin Kkharismatik, penampilan fisik ternyata bukan
menjadi ukuran yang berlaku umum, karena ada pemimpin yang dipandang
sebagai pemimpin kharismatik, yang kalau hanya dilihat dari penampilan
fisiknya saja sebenarnya tidak atau kurang mempunyai daya tarik. Usia pun
tidak selalu dapat dijadikan ukuran.

Sejarah telah membuktikan bahwa seorang yang berusia relatif muda
pun mendapat julukan sebagai pemimpin yang kharismatik. Jumlah harta yang

dimilikinya pun tampaknya tidak bisa digunakan sebagai ukuran. Ada orang
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yang tergolong sebagai pemimpin yang kharismatik ternyata dari sudut
kebendaan ia tergolong miskin.

Mungkin karena kekurangan pengetahuan untuk menjelaskan sesuai
dengan kriteria ilmiah mengenai kepemimpinan yang kharismatik, maka
orang akhirnya cenderung mengatakan bahwa ada orang-orang tertentu yang
memiliki “kekuatan ajaib” yang tidak mungkin dijelaskan secara ilmiah yang
menjadikan orang-orang tertentu itu dipandang sebagai pemimpin yang
kharismatik.

Sungguh sangat menarik untuk memperhatikan bahwa para pengikut
seorang yang kharismatik tidak mempersoalkan nilai-nilai yang dianut, sikap
dan perilaku sarta gaya yang digunakan oleh pemimpin yang diikutinya itu.
Bisa saja seorang pemimpin yang kharismatik menggunakan gaya yang
otokratik atau diktatorial, para pengikutnya tetap saja setia kepadanya.
Mungkin seorang pemimpin yang kharismatik menggunakan gaya yang
paternalistik, tetapi ia tetap tidak kehilangan daya pikatnya. Daya tariknya pun
tetap besar bila ia menggunakan gaya yang demokratik atau pastisipatik.

Seorang pemimpin yang kharismatis mempunyai daya penarik yang
amat besar dan oleh karena itu pada umumnya memiliki pengikut dalam
jumlah besar, meskipun para pengikut tersebut sering tidak dapat menjelaskan
mengapa mereka menjadi pengikut pemimpin tersebut.

Sulit untuk mengetahui mengapa seseorang menjadi pemimpin yang

kharismatis, karena dari mana asalnya kharismanya memang sulit untuk
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ditelusuri. Sering disebutkan bahwa pemimpin yang kharismatis diberkahi
kekuatan gaib. Kekayaan, profil, kesehatan tidak dapat dipergunakan sebagai
kriteria untuk kharisma, sebagai contoh: Gandhi bukanlah orang kaya yang

ataupun memiliki wajah yang tampan.

5) Tipe Demokratis
Seorang pemimpin yang demokratis memiliki ciri-ciri dalam kepemimpinanya
sebagai berikut:

o Dalam proses penggerakan bawahan melalui kritik tolak dari pendapat
bahwa manusia adalah makhluk yang termulia.

o Selalu berusaha menyelaraskan kepentingan dan tujuan organisasi
dengan kepentingan dan tujuan pribadi dari pada bawahannya.

o Senang menerima saran, pendapat dan bahkan kritik dari bawahannya.

o Selalu berusaha mengutamakan kerjasama dan kerja tim dalam usaha
mencapai tujuan.

o Dengan iklas memberikan kebebasan yang seluas-luasnya kepada
bawahannya untuk berbuat kesalahan yang kemudian dibandingkan
dan diperbaiki agar bawahan itu tidak lagi berbuat kesalahan yang
sama, tetapi tetap berani untuk berbuat kesalahan yang lain.

o Selalu berusaha untuk menjadikan bawahannya lebih sukses dari pada

dia sendiri.
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o Berusaha mengembangkan kapasitas diri pribadinya sebagai seorang

pemimpin.

2.2 Kinerja
2.2.1 Pengertian Kinerja

Organisasi membutuhkan aparatur yang memiliki kinerja yang baik dalam
pelaksanaan tugasnya. Aparatur yang memiliki kemampuan kerja yang tinggi dapat di
lihat dari tingkatan kinerja atau hasil kerja aparatur, dan hanya aparatur yang
memiliki kualitas kerja yang dapat menghasilkan kinerja yang baik.

Menurut Ruky (2007) bahwa kinerja atau prestasi kerja adalah
pengalihbahasaan dari bahasa Inggeris “performance”, sedangkan ‘“performance”
adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu
atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu.

Menurut Mangkunegara (2008) merupakan kinerja Sumber Daya Manusia
(SDM), merupakan istilah yang berasal dari kata Job Performance atau Actual
Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang).
Selanjutnya Mangkunegara mengatakan, kinerja merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh aparaturi dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Oleh karena itu dapat
disimpulkan bahwa, kinerja atau hasil kerja (output) baik itu kualitas maupun

kuantitas yang dicapai oleh Sumber Daya Manusia (SDM) persatuan periode waktu
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dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepada aparatur tersebut.

Menurut Rivai (2008) mengatakan bahwa kinerja aparatur bisa juga dipengaruhi
oleh kepribadian dari masing-masing aparatur itu sendiri. Dalam perkembangan yang
kompetitif dan mengglobal saat ini, organisasi sangat membutuhkan aparatur yang
berprestasi tinggi. Pada saat yang sama aparatur memerlukan umpan baik atas kinerja
yang mereka lakukan sebagai pedoman bagi tindakan aparatur pada masa yang akan
datang. Oleh karena itu, penilaian Kinerja seharusnya menggambarkan Kinerja
aparatur.

Hasibuan (2008) mengatakan kinerja aparatur merupakan suatu hasil kerja yang
dicapai oleh aparatur dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman kerja, dan kesungguhan dalam bekerja,
serta waktu menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja adalah gabungan dari tiga (3) faktor
penting, yaitu, kemampuan dan minat seorang aparatur, kemampuan dan penerimaan
atas penjelasan delegasi tugas dan pekerjaan, serta peran dan tingkat motivasi seorang
pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka semakin besar pula prestasi kerja
aparatur yang bersangkutan.

Dari pendapat ahli di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa yang dimaksud
dengan kinerja adalah hasil pelaksanaan tugas yang dapat dicapai oleh seorang
aparatur dengan menggunakan kemampuan yang ada untuk mencapai tujuan

organisasi.
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2.2.2 Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja yang dilakukan dengan baik, tertib, dan benar dapat membantu
meningkatkan motivasi kerja dan sekaligus dapat meningkatkan loyalitas
organisasional dari para aparatur. Hal semacam ini yang paling di untungkan adalah
organisasi atau instansi itu sendiri. Setidaknya aparatur daoat mengetahui sampai
dimana dan bagaimana hasil kinerja yang dinilai oleh pimpinan atau tim penilai.
Kelebihan maupun kekurangan yang ada pada penilaian, akan dapat menjadi cambuk
bagi kemajuan-kemajuan para aparatur di masa mendatang.

Menurut Mengginson dalam Mangkunegara (2008) bahwa penilaian kinerja
(performance appraisal) merupakan suatu proses yang dilakukan oleh pimpinan
untuk menentukan apakah aparatur melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas dan
tanggung jawabnya. Kemudian Cascio dalam Ruky (2006) mengatakan bahwa
penilaian kinerja merupakan sebuah gambaran/deskripsi sistematis tentang kekuatan
dan kelemahan yang terkait dengan pekerjaan dari seseorang atau satu kelompok.

Selanjutnya Hasibuan (2008) mengatakan ada beberapa indikator penilaian
Kinerja aparatur yang dapat dijelaskan, yaitu:

1. Kesetiaan
Tim penilai mengukur kesetiaan aparatur terhadap pekerjaannya, jabatannya, serta
organisasinya. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan aparatur dalam menjaga
dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari orang yang tidak
bertanggung jawab.

2. Prestasi Kerja / Kinerja
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Tim penilai akan menilai hasil kerja baik dari tingkat kualitas maupun kuantitas
yang sudah dihasilkan oleh aparatur tersebut dari uraian pekerjaan yang
dilakukan.

Kejujuran

Tim penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan
apakah memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang
lain seperti kepada para bawahannya.

Kedisiplinan

Tim penilai menilai disiplin aparatur dalam mematuhi peraturan-peraturan yang
berlaku dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang diberikan
kepada oleh pimpinan.

Kreativitas

Tim penilai menilai kemampuan aparatur dalam mengembangkan kreativitasnya
dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja lebih berdaya guna dan
berhasil guna.

Kerja Sama

Tim penilai menilai kesediaan aparatur berpartisipasi dan bekerja sama dengan
aparatur lainnya secara vertikal maupun horizontal di dalam maupun di luar
pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan terlihat semakin baik.

Kepemimpinan
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Tim penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempengaruhi, mempunyai
pribadi yang kuat, dihormati, beribawa, serta dapat memotivasi orang lain atau
bawahannya untuk bekerja secara baik dan efektif.

Kepribadian

Tim penilai menilai aparatur dari sikap perilaku, kesopanan, periang, disukai,
memberi kesan menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta
berpenampilan simpatik dan wajar.

Prakarsa

Tim penilai menilai kemampuan berpikir yang orisinal dan berdasarkan inisiatif
sendiri untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan,
mendapatkan kesimpulan, dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang
dihadapinya.

Kecakapan

Tim penilai menilai kecakapan aparatur dalam menyatukan dan menyelaraskan
bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat di dalam penyusunan
kebijaksanaan dan di dalam situasi manajemen.

Tanggung Jawab

Tim penilai menilai kesediaan aparatur dalam mempertanggungjawabkan
kebijaksanaannya, pekerjaan, dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang

dipergunakan, serta perilaku kerjanya.
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2.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Mahmudi (2010:20) mengemukakkan bahwa Kkinerja merupakan suatu

konstruk multideminsional yang mancakup banyak faktor yang dapat

memengaruhinya antara lain adalah :

1)

2)

3)

4)

5)

Faktor individual, antara lain pengetahuan, ketrampilan (skill),
kemampuan kepercayaan diri, kompetensi, disiplin, motivasi dan
komitmen yang dimiliki oleh individu itu sendiri

Faktor kepemimpinan, antara lain kualitas dalam memberikan
dorongan, semangat, arahan dan dukungan yang diberikan manajer
dan team leader dalam satu organisasi

Faktor tim, antara lain kualitas dukungan dan semangat yang
diberikan oleh rekan dalam satu tim dalam bekerja, kepercayaan
terhadap sesama anggota tim, dan kekompakan

Faktor sistem, antara lain sistem Kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur
yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja
dalam organisasi.

Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan

lingkungan ekternal dan internal.

Wirawan (2009) berpendapat bahwa faktor yang memengaruhi kinerja antara

lain:

1) Faktor internal pegawai, yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai



2)

3)

yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh
ketika ia berkembang. Faktor-faktor bawaan, seperti bakat, sifat
pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. Faktor-faktor yang
diperoleh, seperti pengetahuan, keterampilan, etos kerja, pengalaman
kerja, dan motivasi kerja.

Faktor lingkungan internal organisasi, yaitu dukungan dari organisasi
dimana ia bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggi
rendahnya Kinerja pegawai. Faktor-faktor lingkungan internal
organisasi tersebut antara lain visi, misi dan tujuan organisasi,
kebijakan  organisasi, teknologi, strategi organisasi, sistem
manajemen, kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi, dan
teman sekerja.

Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan, kejadian, atau
situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang
memengaruhi Kinerja pegawai. Faktor-faktor lingkungan eksternal
organisasi tersebut antara lain kehidupan ekonomi, kehidupan politik,

kehidupan sosial, budaya dan agama masyarakat, dan kompetitor.
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2.3 Kerangka Pikir

[ Tipe Kepemimpinan (X) } | [ Kinerja Pegawai () }

Gambar 2.1 Kerangka Pikir
2.4 Hipotesis
H1 : Ada Pengaruh Tipe Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Di Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo Utara
HO : Tidak ada Pengaruh Tipe Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Di

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo Utara
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BAB Il
OBJEK DAN METODE PENELITIAN
3.1.  Objek Penelitian
Berdasarkan latar belakang penelitian dan kerangka pemikiran seperti yang
telah diuraikan sebelumnya, maka yang menjadi objek penelitian ini adalah Dampak
tipe kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan

Desa Kabupaten Gorontalo Utara

3.2.  Metode Penelitian
3.2.1. Desain Penelitian

Dalam melakukan penelitian ini, peneliti memilih jenis penelitian analisis
deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Sugiyono (2016) menjelaskan bahwa
metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data
dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Berdasarkan hal tersebut terdapat empat kata
kunci yang perlu diperhatikan yaitu, cara ilmiah, data, tujuan dan kegunaan.
3.2.2 Operasional Variabel

Untuk menentukan data-data yang diperlukan dalam penelitian ini, maka
terlebih dahulu perlu mengoperasionalisasikan variabel-variabel seperti yang telah
dikemukakan pada latar belakang penelitian dan kerangka pemikiran dengan maksud
untuk menentukan dimensi dan indikator-indikator tipe kepemimpinan dan kinerja

pegawai di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo Utara



Tabel 3.1 Operasional Variabel

25

Variabel Dimensi Indikator Skala
Tipe Otokratis Menganggap organisasi sebagali
Tipe Ordinal
Kepemimpinan Tipe milik pribadi.

(Variabel (X)

Menurut:

(Syamsul
Arifin, 2012)

Paternalistis
Tipe
Militeristis
Tipe
Kharismatis
Tipe

Demokratis

Mengidentikan tujuan pribadi
dengan tujuan organisasi
Menganggap bawahan sebagai
alat semata-mata

Tidak mau menerima Kritik,
saran dan pendapat.

Terlalu  tergantung  kepada
kekuasaan formalnya

Dalam tindakan penggerakannya
sering mempergunakan
pendekatan yang mengandung
unsur pemaksaan dan punitif
(bersifat menghukum)
Menganggap bawahannya
sebagai manusia yang tidak
dewasa

Bersikap terlalu  melindungi
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(over protective)

Jarang memberikan kesempatan
kepada bawahannya untuk ikut
mengambil keputusan

Jarang memberikan kesempatan
kepada bawahannya  untuk
mengambil inisiatif.

Tidak memberikan kesempatan
bawahannya  mengembangkan
daya kreasi dan fantasinya
Sering bersikap maha tahu
Dalam menggerakan
bawahannya lebih sering
mempergunakan sistem perintah
Dalam menggerakan bawahan
senang bergangtung  pada
pangkat dan jabatannya.

Senang pada formalitas yang
berlebih-lebihan.

Menuntut disiplin yang tinggi

dan kaku dari bawahan
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Sukar menerima kritik dari
bawahan.

Mempunyai daya tarik yang
amat besar.

Mempunyai  pengikut  yang
jumlahnya sangat besar.

Tepat untuk organisasi modern
Proses menggerakan
bawahannya selalu bertitik tolak
dari pendapat bahwa manusia itu
mahluk yang sejajar

Berusaha  mengkombinasikan
kerja sama

Berusaha mengembangkan
kapasitas diri

Berusaha mendorong bawahan

untuk berkembang dan sukses.
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Kinerja
Pegawali

(variabel Y)

Menurut
Hasibuan

(2008:95)

Prestasi kerja
Kedisiplinan
Kreativitas
Kerja sama
Kepemimpinan
Kepribadian
Prakarsa

Tanggung jawab

Hasil kerja yang berkualitas
dihasilkan dari uraian pekerjaan
Mematuhi peraturan-peraturan
Kemampuan  mengembangkan
kreativitas untuk menyelesaikan
pekerjaan

Partisipasi dengan pegawai lain
Kemampuan untuk memimpin
pegawai lain

Memperlihatkan sikap yang baik
kepada pegawai lain

Kemampuan berpikir ~ yang
orisinal  berdasarkan inisiatif
untuk menganalisis dalam
membuat keputusan
Mempertanggung jawabkan

kebijaksanaan hasil kerjanya

Ordinal
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3.2.3 Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut Sugiono (2016), populasi merupakan wilayah generalisasi yang
terdiri dari objek dan subjek yang menjadi kualitas dan karakter tertentu yang
digunakan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulan.
Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah pegawai yang ada di Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa sebanyak 23 orang.
2. Sampel
Menurut Arikunto (2013), sampel adalah bagian dari populasi (sebagian
populasi yang diteliti). Sebab populasi ini terbatas dan berjumlah kurang dari 100
populasi, maka diambil semua populasi sebagai sampel. Penentuan sampel seperti ini
disebut sampling jenuh atau sensus. Menurut Sugiyono (2016), sampling jenuh
adalah teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel. Jadi semua populasi dijadikan sampel, yaitu 23 orang.
3.3  Teknik Pengumpulan Data
Penelitian ini peneliti menggunakan beberapa teknik pengumpulan data yaitu
sebagai berikut:
1. Observasi, adalah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan
pengamatan berkaitan dengan objek yang diteliti.
2. Kuesioner/angket adalah metode penelitian data yang dilakukan dengan cara
memberikan pertanyaan dan peryataan tertulis kepada responden yang telah

dipilih untuk menjawab pertanyaan.
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3.4 Prosedur Penelitian

Salah satu cara untuk mendapatkan data yang tepat dalam arti mendekati

kenyataan (objektif), tentu diperlukan intrumen atau alat pengumpul data yang baik

dan yang lebih penting adalah adanya alat ukur yang valid dan handal (reliabel).

Namun untuk meyakini bahwa intrumen atau alat ukur yang valid dan handal, maka

instrumen yang digunakan sebelumnya harus diuji validitasnya dan relialilitasnya,

sehingga jika intrumen itu digunakan akan menghasilkan data yang objektif.

1.

Uji Validitas

Menurut Arikunto (2013), ‘“validitas merupakan suatu ukuran untuk
menunjukan tingkat kevalidan dan kesahihan suatu intrumen tersebut mampu
mengukur apa yang diukur dan diuji. Uji validitas dilakukan dengan cara
mengkorelasikan masing-masing pertanyaan atau pernyataan dengan jumlah
skor dimasing-masing variabel. Kemudian dalam memberikan interpretasi
terhadap koefisien dan korelasi. Untuk pengujian validitas menggunakan
bantuan SPSS versi 21.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk menunjukan sejauh mana hasil pengukuran
relatif konsisten, apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Jadi
reliabilitas merupakan indeks yang menunjukan sejauh mana suatu alat ukur
dapat dipercaya dan dapat diandalkan. Alat ukur tersebut digunakan dua kali

untuk mengukur gejala yang sama dan hasil pengukuran tersebut diperoleh
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relatif konsisten. Uji perhitungan reliabilitas dalam penelitian ini
menggunakan bantuan SPSS versi 21.

. Rancangan Uji Hipotesis

Uji hipotesis bertujuan untuk memastikan apakah terdapat dampak tipe
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa, maka pengujian ini dilakukan menggunakan metode
regresi sederhana. Metode regresi sederhana dapat dilihat digambar berikut:

Gambar 3.1
Metode Regresi Sederhana

X > Y

Keterangan:
X = Tipe Kepemimpinan
Y = Kinerja Pegawali

. Pengujian Hipotesis

Berdasarkan tujuan penelitian yang akan dilakukan, dalam penelitian ini
menggunakan metode analisis deskriptif kuantitatif, dimana data yang telah
dikumpulkan oleh peneliti dari responden, khususnya dari kuesioner
dideskripsikan dan dituangkan serta dimasukan kedalam tabel frekkuensi dan

presentasi.
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Selanjutnya dalam melakukan pengujian pengaruh setiap variabel independen
terhadap variabel dependen dilakukan uji statistik dengan menggunakan analisis

regresi sederhana (Ridwan, 2013 : 145) dengan menggunakan bantuan SPSS versi 21.
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo Utara

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo Utara
(DPMD Gorontalo Utara) adalah lembaga pemerintah daerah yang bertugas untuk
mengembangkan dan memberdayakan masyarakat di tingkat desa. Dinas ini memiliki
peran penting dalam mempercepat pembangunan daerah, terutama di sektor
pemberdayaan masyarakat dan pengelolaan dana desa. Dalam pelaksanaannya,
DPMD Gorontalo Utara berfokus pada penguatan kapasitas pemerintah desa,
peningkatan partisipasi masyarakat, serta pembinaan dalam hal administrasi dan
pengelolaan keuangan desa agar lebih transparan dan akuntabel.

Sebagai ujung tombak pembangunan di tingkat desa, DPMD Gorontalo Utara
juga berperan dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia (SDM) masyarakat
desa melalui berbagai pelatihan, sosialisasi, dan pendampingan. Dinas ini berupaya
agar masyarakat desa tidak hanya mengandalkan bantuan dari pemerintah, tetapi juga
memiliki kemampuan untuk mengelola sumber daya alam dan potensi ekonomi yang
ada di wilayahnya. Dengan demikian, diharapkan tercipta desa yang mandiri,
sejahtera, dan dapat berkontribusi pada pembangunan kabupaten secara keseluruhan.

DPMD Gorontalo Utara juga berkomitmen untuk mendukung pemerintah
daerah dalam mewujudkan visi dan misi Kabupaten Gorontalo Utara. Melalui sinergi
antara pemerintah desa, masyarakat, dan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa,

diharapkan dapat tercipta inovasi-inovasi lokal yang mengarah pada peningkatan
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kesejahteraan masyarakat desa. Keberhasilan pemberdayaan ini tidak hanya
bergantung pada kebijakan yang diterapkan, tetapi juga pada partisipasi aktif
masyarakat dalam setiap program yang dijalankan.
4.1.1 Visi dan Misi
a. Visi
‘Terwujudnya Kemandirian Masyarakat dan Aparatur Pemerintahan Desa di
Kabupaten Gorontalo Utara”
b. Misi
1. Mengembangkan potensi sumber daya aparat desa
2. Pengembangan Kawasan dan Pemberdayaan Masyarakat Desa
3. Peningkatan Produksi Ekonomi Masyarakat Desa
4. Mengembangkan Aparat dan Penguatan Kelembagaan Desa
5. Meningkatkan Peran Aktif Pemerintahan Desa
4.1.2 Tujuan dan Sasaran
Tujuan
1. Mewujudkan desa-desa yang mandiri, berdaya saing, dan berkelanjutan di
Kabupaten Gorontalo Utara.
2. Meningkatkan kualitas hidup masyarakat melalui program-program
pemberdayaan yang berbasis pada kebutuhan lokal.
3. Menjamin partisipasi aktif masyarakat dalam pembangunan desa dan

pengambilan kebijakan.
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Sasaran

1. Tercapainya pemerataan pembangunan di semua desa di Kabupaten
Gorontalo Utara.

2. Meningkatnya kemampuan sumber daya manusia di tingkat desa dalam
mengelola sumber daya yang ada.

3. Terwujudnya desa yang lebih maju, mandiri, dan berkualitas dengan

partisipasi aktif dari masyarakat.

4.1  Gambaran Umum Responden Penelitian

Gambaran dari data survey responden penelitian ini merupakan data primer
yang dihasilkan dengan daftar pertanya dalam bentuk kusioner yang telah dibagikan
oleh peneliti kepada para responden di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Kabupaten Gorontalo Utara dari daftar kusioner 23 orang responden yang dibagikan
kepada pada para pegawai di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten
Gorontalo Utara dan hasilnya 23 orang kusioner juga kembali. Berdarkan tingkat
pengembalian data kusioner yang telah dibagikan kepada para responden penelitian
yang dihasilkan sebanyak 100%. Hal tersebut mengindikasikan bahwa tingkat
penyebaran kusioner kepada para responden di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Kabupaten Gorontalo Utara semuanya berada di lokasi penelitian dalam
menjalankan tugas-tugasnya sebagai pegawai.

Data responden penelitian dapat dilihat pada Tabel 4.1 dengan menyajikan

beberapa informasi terkait observasi konsisi responden yang di temukan dilokasi
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penelitian. Berdasarkan data informasi yang disajikan antara lain jenis kelamin dan
tingkat pendidikan responden di lokasi penelitian. Dilihat dari Tabel 4.1
menggambarkan bahwa responden di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Kabupaten Gorontalo Utara berjenis kelamin laki-laki lebih banyak dibandingkan
responden perempuan dimana responden laki-laki sebanyak 13 orang dengan
persentase 56,52% sedangkan responden peremupuan sebanyak 10 orang dengan
persentase 43,47%. Berdasarkan klasifikasi pendidikan S1 sebanyak 69,56%, diikuti

Pendidikan S2 sebanyak 13,04% dan sisanya SMA sebanyak 13,04% dan D-1V

sebanyak 4,34%.
Tabel 4.1 Data Demografi Responden
Keterangan Jumlah (orang) Persentase

Jenis Kelamin
1. Laki-Laki 13 56,52%
2. Perempuan 10 43,47%
Pendidikan
S2 3 13,04%
S1 16 69,56%
SMP - -
SMA 3 13,04%
D-1VvV 1 4,34%
Umur
<30 tahun 3 13,04%
30-40 tahun 17 73,91%
41-50 tahun 3 13,04%

Sumber : Hasil olahan Penelitian
Berdasarkan Klasifikasi umur repsonden dilokasi penelitian tertinggi sekitar
73,91% berumur 30-40 tahun, kemudian diikuti 13,04% berumur 41-50 tahun,

sedangkan sisanya berumur <30 tahun sebesar 13,04%.
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4.2 Hasil Penelitian

Pada dasarnya, penelitian kuantitatif menggunakan alat ukur berupa kuesioner
yang berisi serangkaian pertanyaan yang dirancang untuk mengumpulkan data guna
mendukung pelaksanaan penelitian di lapangan. Kuesioner ini bertujuan untuk
mengukur variabel-variabel yang akan diteliti. Namun, untuk memastikan bahwa data
yang diperoleh dari responden adalah akurat dan relevan, sangat penting untuk
menguji validitas dan reliabilitas alat ukur yang digunakan. Uji validitas bertujuan
untuk mengukur sejauh mana kuesioner tersebut benar-benar mengukur apa yang
dimaksud untuk diukur, yaitu variabel yang ingin diteliti. Sementara itu, uji
reliabilitas bertujuan untuk mengukur sejauh mana konsistensi jawaban yang
diberikan oleh responden apabila kuesioner yang sama digunakan dalam waktu yang
berbeda atau oleh responden yang berbeda.

4.2.1 Uji Validitas Data Responden Penelitian

Data yang diperoleh dalam penelitian ini terlebinh dahulu ditabulasi untuk
memudahkan pengolahan dan analisis lebih lanjut. Setelah data tertabulasi, data
tersebut dianalisis menggunakan software SPSS 21 untuk menguji validitas dan
reliabilitasnya. Proses pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan metode
korelasi Pearson moment, yang diolah dengan bantuan program SPSS 21. Hasil uji
validitas menunjukkan bahwa koefisien korelasi Pearson moment untuk setiap item
dalam instrumen pertanyaan yang diberikan kepada responden, yang terkait dengan
variabel Tipe Kepemimpinan (variabel X) dan Kinerja Pegawai (variabel Y),

semuanya signifikan. Nilai signifikansi yang diperoleh adalah 0,05. Dengan
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demikian, dapat disimpulkan bahwa data yang diperoleh valid, karena setiap item
dalam instrumen tersebut memenuhi kriteria validitas yang ditetapkan. Berdasarkan
hasil uji validitas tersebut, dapat diinterpretasikan bahwa instrumen yang digunakan
untuk mengukur hubungan antara Tipe Kepemimpinan (variabel X) dan Kinerja
Pegawai (variabel Y) valid dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut. Secara
ringkas, hasil uji validitas data instrumen Tipe Kepemimpinan (variabel X) terhadap
Kinerja Pegawai (variabel Y) dapat dilihat pada Tabel 4.2 dan 4.3 sebagai berikut :

Tabel 4.2 Hasil Uji Validitas Instrument Tipe Kepemimpinan (X)

No. Item Rxy I tabel Keterangan
1 0,608 0,268 Valid
2 0,602 0,268 Valid
3 0,646 0,268 Valid
4 0,752 0,268 Valid
5 0,376 0,268 Valid
6 0,542 0,268 Valid
7 0,603 0,268 Valid
8 0,742 0,268 Valid

Sumber : Hasil olahan Penelitian

Tabel 4.3 Hasil Uji Validitas Instrument Kinerja Pegawai (YY)

No. Item Rxy I tabel Keterangan
1 0,399 0,268 Valid
2 0,636 0,268 Valid
3 0,831 0,268 Valid
4 0,831 0,268 Valid
5 0,546 0,268 Valid
6 0,404 0,268 Valid
7 0,757 0,268 Valid
8 0,737 0,268 Valid

Sumber : Hasil olahan Penelitian
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Hasil analisis data yang diperoleh dari uji validitas instrumen penelitian, yang
dapat dilihat pada Tabel 4.2 dan 4.3, menunjukkan bahwa semua item pertanyaan
dalam instrumen kuesioner yang digunakan pada penelitian ini, baik untuk variabel
Tipe Kepemimpinan (variabel X) maupun Kinerja Pegawai (variabel Y), dinyatakan
valid. Penentuan validitas ini dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung untuk
setiap item pertanyaan dengan nilai t tabel yang ditetapkan. Berdasarkan hasil
analisis, ditemukan bahwa t hitung untuk setiap item lebih besar dari t tabel, yang
menunjukkan bahwa setiap item dalam instrumen kuesioner memiliki hubungan yang
signifikan dan valid antara variabel Tipe Kepemimpinan (variabel X) dan Kinerja
Pegawai (variabel Y). Dengan demikian, hasil uji validitas ini mengonfirmasi bahwa
instrumen yang digunakan dalam penelitian ini dapat secara efektif mengukur
hubungan antara variabel yang diteliti. Artinya, data yang diperoleh melalui
instrumen ini dapat dipercaya dan sesuai dengan tujuan penelitian.

Selanjutnya, berdasarkan hasil uji validitas yang telah diperoleh, instrumen
tersebut siap untuk dilanjutkan ke tahap pengujian reliabilitas. Pengujian reliabilitas
ini bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen kuesioner yang digunakan
menghasilkan data yang konsisten dan stabil, serta dapat dipercaya untuk digunakan
dalam penelitian lebih lanjut. Dengan kata lain, reliabilitas yang tinggi menunjukkan
bahwa instrumen tersebut dapat memberikan hasil yang sama jika digunakan dalam

kondisi yang serupa di penelitian yang akan datang.
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4.2.2 Uji Reliabilitas Data Responden

Uji reliabilitas dalam penelitian ini mengacu pada nilai Alpha Cronbach yang
dihasilkan dalam output program SPSS 21, sebagaimana halnya pada uji statistik
lainnya. Hasil uji reliabilitas atau Alpha Cronbach ini berpedoman pada keputusan
yang didasarkan pada kriteria tertentu untuk menentukan apakah instrumen penelitian
dapat menghasilkan data yang konsisten dan dapat dipercaya. Perhitungan nilai
reliabilitas data penelitian dilakukan dengan menggunakan teknik split-half
Spearman-Brown, yang prinsipnya membagi item-item soal per variabel menjadi dua
belahan yang sebanding. Kemudian, kedua belahan tersebut dikorelasikan satu sama
lain menggunakan rumus korelasi Spearman-Brown. Jika nilai korelasi yang
diperoleh lebih besar dari 0,50, maka instrumen tersebut dinyatakan reliabel, karena
nilai korelasi yang lebih tinggi menunjukkan tingkat konsistensi yang lebih baik antar
item soal dalam instrumen. Setelah itu, hasil korelasi tersebut disesuaikan dengan
nilai r-tabel untuk menghitung nilai reliabilitasnya. Jika hasil perhitungan reliabilitas
memenuhi Kriteria yang ditetapkan, maka dapat disimpulkan bahwa data yang
diperoleh dari instrumen penelitian tersebut dapat dipercaya dan konsisten. Hasil uji
reliabilitas terhadap variabel Tipe Kepemimpinan (variabel X) dan Kinerja Pegawai

(variabel Y) dapat dilihat lebih jelas pada Tabel 4.4 dan 4.5 berikut ini :
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Tabel 4.4 Hasil Uji Reliabilitas Instrument Tipe Kepemimpinan (X)

No. Item Ry I tabel Keterangan
1 0,561 0,268 Reliabel
2 0,560 0,268 Reliabel
3 0,573 0,268 Reliabel
4 0,604 0,268 Reliabel
5 0,903 0,268 Reliabel
6 0,412 0,268 Reliabel
7 0,661 0,268 Reliabel
8 0,604 0,268 Reliabel

Sumber : Hasil olahan Penelitian

Berdasarkan hasil uji analisis reliabilitas yang dilakukan dengan menggunakan
bantuan software SPSS versi 21, pada Tabel 4.4 di atas dapat dilihat bahwa nilai
reliabilitas (ri) dari instrumen pertanyaan untuk variabel Tipe Kepemimpinan (X)
berdasarkan perhitungan Alpha Cronbach adalah sebesar 0,565. Nilai ini lebih besar
dari nilai r-tabel yang sebesar 0,268. Berdasarkan dasar pengambilan keputusan yang
telah dijelaskan sebelumnya, yaitu bahwa instrumen dapat dianggap reliabel jika nilai
Alpha Cronbach lebih besar dari nilai r-tabel, maka dapat disimpulkan bahwa
instrumen pertanyaan untuk variabel Tipe Kepemimpinan (X) dinyatakan reliabel.
Dengan demikian, instrumen ini dapat digunakan sebagai alat yang sah dan konsisten
dalam mengumpulkan data penelitian. Oleh karena itu, penelitian ini dapat
melanjutkan pengujian instrumen pertanyaan selanjutnya dengan keyakinan bahwa
instrumen Tipe Kepemimpinan (X) sudah memenuhi standar reliabilitas yang

dibutuhkan.
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Tabel 4.5 Hasil Uji Relibiltas Instrument Kinerja Pegawai (Y)

No. Item Ry I tabel Keterangan
1 0,807 0,268 Reliabel
2 0,712 0,268 Reliabel
3 0,671 0,268 Reliabel
4 0,671 0,268 Reliabel
5 0,768 0,268 Reliabel
6 0,747 0,268 Reliabel
7 0,689 0,268 Reliabel
8 0,689 0,268 Reliabel

Sumber : Hasil olahan Penelitian

Hasil uji analisis reliabilitas instrumen Kinerja Pegawai (Y) yang dilakukan
dengan menggunakan bantuan software SPSS versi 21, dapat dilihat pada Tabel 4.5 di
atas bahwa nilai reliabilitas (ri) untuk instrumen pertanyaan Kinerja Pegawai (Y)
berdasarkan perhitungan Alpha Cronbach adalah 0,748. Nilai ini lebih besar daripada
nilai r-tabel yang sebesar 0,268. Berdasarkan kriteria pengambilan keputusan yang
telah dijelaskan sebelumnya, yaitu bahwa suatu instrumen dinyatakan reliabel jika
nilai Alpha Cronbach lebih besar dari nilai r-tabel, maka dapat disimpulkan bahwa
instrumen pertanyaan Kinerja Pegawai (Y) memenuhi syarat reliabilitas yang
ditetapkan. Dengan demikian, instrumen tersebut dinyatakan reliabel dan dapat
digunakan secara konsisten dalam pengumpulan data penelitian. Hal ini menunjukkan
bahwa instrumen tersebut mampu memberikan hasil yang stabil dan dapat dipercaya.
Oleh karena itu, uji instrumen pertanyaan selanjutnya dapat dilanjutkan, dengan
keyakinan bahwa instrumen Kinerja Pegawai (Y) telah memenubhi kriteria reliabilitas

yang diperlukan untuk mengukur variabel dengan tepat dan konsisten.
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4.2.3 Hubungan Tipe Kepemimpinan (X) dan Kinerja Pegawai (YY)

Berdasarkan analisis statistik untuk mengetahui hubungan Kkorelasi
Kepemimpinan (variable X) dengan Prestasi Kerja (variabel Y) di Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo Utara dari hasil analisis
statistik dengan menggunakan bantuanya software SPSS versi 21. Hasil analisis uji
koresi dihasilkan bahwa Tipe Kepemimpinan (variable X) dengan Kinerja Pegawai
(variabel Y) ditujukan pada Tabel 4.6 sebagai berikut :

Tabel 4.6 Korelasi Tipe Kepemimpinan (X) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Correlations

TIPE
KEPEMIMPI KINERJA
NAN PEGAWAI
TIPE Pearson Correlation 1 .642
KEPEMIMPINAN . .
Sig. (2-tailed) .003
N 23 23
KINERJA Pearson Correlation 642 1
PEGAWAI ) .
Sig. (2-tailed) .002
N 23 23

Berdasarkan hasil uji korelasi ditemukan bahwa terdapat hubungan yang sangat
kuat dan signifikan antara variabel bahwa Tipe Kepemimpinan (variable X) dengan
Kinerja Pegawai (variabel Y) dengan nilai r=0,642; P<0,001 karena r hitung atau
pearson correlation dalam uji statistik bernilai positif artinya bahwa semikin tinggi

nilai Tipe Kepempinan (variable X) maka akan semakin tinggi pula nilai Kinerja
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Pegawai (variabel Y) di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten
Gorontalo Utara.
4.2.4 Uji Hipotesis Menggunakan Regresi Sederhana

4.2.4.1 Tipe Kepemimpinan Berpengaruh Secara Simultan Terhadap Kinerja
Pegawai

Berdasarkan uji analisis regresi sederhana antara variabel Berdasarkan uji
regresi sederhana antara variabel Tipe Kepemimpinan (variable X) terhadap Kinerja
Pegawai (variabel Y) di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten

Gorontalo Utara ditujuan pada Tabel 4.7 sebagai berikut :

Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .642° .610 437 2.974
a. Predictors: (Constant), TIPE KEPEMIMPINAN

ANOVA?®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1.963 1 1.963 222 .002°
Residual 185.776 21 8.846
Total 187.739 22

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
b. Predictors: (Constant), TIPE KEPEMIMPINAN
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Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients  Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 40.557 8.588 4.722 .000
TIPE -.109 231 .642 471 .002

KEPEMIMPINAN

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Hasil uji analisis regresi liner ditemukan bahwa nilai signifikasi variabel Tipe
Kepemimpinan (X) 0,002<0,005 maka disimpulkan bahwa Tipe Kepemimpinan (X)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) (H1 diterima). Hasil nilai Tabel
Model Summary dari hasil analisis menggunakan SPSS 21 diketahui bahwa nilai R
Square sebesar 0,610 maka memiliki arti bahwa sumbangan variabel Tipe
Kepemimpinan (X) terhadap Kinerja Pegawai (YY) sebesar 61,0% sedangkan sisanya
39% dipengaruhi oleh faktor-fator lainya yang tidak diteliti pada penelitian ini.

4.3 Pembahasan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, ditemukan bahwa terdapat
hubungan yang sangat kuat dan signifikan antara variabel Tipe Kepemimpinan
(variabel X) dan Kinerja Pegawai (variabel Y), dengan nilai r = 0,642; P < 0,001.
Nilai r hitung atau Pearson correlation yang positif menunjukkan bahwa semakin
tinggi nilai Tipe Kepemimpinan (variabel X), maka akan semakin tinggi pula nilai
Kinerja Pegawai (variabel Y) di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Kabupaten Gorontalo Utara. Hal ini mengindikasikan adanya hubungan langsung

yang positif antara kedua variabel tersebut. Selain itu, hasil analisis menggunakan
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SPSS 21, yang ditunjukkan dalam Tabel Model Summary, mengungkapkan bahwa
nilai R Square sebesar 0,601. Ini berarti bahwa variabel Tipe Kepemimpinan (X)
memberikan kontribusi sebesar 61,0% terhadap variasi Kinerja Pegawai (Y),
sementara 39% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk
dalam penelitian ini. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Tipe Kepemimpinan (X)
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (). Dengan
kata lain, kualitas kepemimpinan yang diterapkan di Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo Utara secara langsung berdampak pada
Kinerja pegawai, dan kedua variabel ini saling terkait serta mempengaruhi satu sama
lain. Temuan ini memberikan pemahaman bahwa pengelolaan tipe kepemimpinan
yang baik dapat meningkatkan Kkinerja pegawai, yang pada akhirnya berkontribusi
pada efektivitas organisasi.

Kepemimpinan dalam sebuah oraganisasi tidak hanya sekedar pengawas bagi
bawahannya dalam melaksanakan tugas. Seorang pemimpin akan mempengaruhi
lingkungan kerja yang bertujuan untuk mecapai target dalam instansi pemerintahan
dan juga membangun hubungan tim yang solid untuk mengatasi berbagai keadaan.
Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi individu atau kelompok untuk mencapai
tujuan organisasi melalui pengarahan, motivasi, dan pengelolaan sumber daya
(Northouse, 2018). Tipe kepemimpinan yang diterapkan di dalam organisasi dapat
mempengaruhi perilaku, Kinerja, dan produktivitas pegawai. Berbagai tipe
kepemimpinan, seperti kepemimpinan otoriter, partisipatif, transformasional, dan

transaksional, memiliki dampak yang berbeda terhadap kinerja pegawai. Tipe
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kepemimpinan yang diterapkan dalam organisasi berperan penting dalam
meningkatkan kinerja pegawai. Dalam penelitian oleh Bass (2019), kepemimpinan
transformasional terbukti memiliki pengaruh yang lebih signifikan terhadap kinerja
pegawai dibandingkan dengan kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan
transformasional, yang menekankan pada pemberdayaan pegawai dan pengembangan
individu, mendorong pegawai untuk bekerja lebih baik, menunjukkan komitmen yang
tinggi terhadap pekerjaan, dan meningkatkan kepuasan kerja. Di sisi lain,
kepemimpinan transaksional lebih fokus pada pemberian imbalan dan hukuman
untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Meskipun jenis kepemimpinan ini
efektif untuk situasi yang membutuhkan hasil cepat dan terukur, penelitian oleh Yukl
(2017) menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional kurang berdampak dalam
jangka panjang terhadap kinerja pegawai, terutama dalam hal inovasi dan kreativitas.

Kepemimpinan transformasional dianggap sebagai tipe kepemimpinan yang
paling efektif dalam meningkatkan Kinerja pegawai. Bass & Avolio (2021) dalam
studinya menjelaskan bahwa pemimpin transformasional tidak hanya memotivasi
bawahannya melalui inspirasi dan visi yang jelas, tetapi juga mendorong pegawai
untuk melampaui kepentingan pribadi demi tujuan organisasi. Hal ini mendorong
pegawai untuk memiliki keterikatan emosional yang kuat terhadap pekerjaan mereka,
yang pada gilirannya meningkatkan Kinerja dan produktivitas.

Penelitian yang dilakukan oleh Nguyen et al. (2022) juga menunjukkan bahwa
pemimpin yang bersifat transformasional meningkatkan Kkinerja pegawai dalam

konteks organisasi dengan tingkat persaingan tinggi. Para pegawai yang dipimpin
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dengan gaya ini menunjukkan peningkatan dalam kreativitas dan kemampuan untuk
menyelesaikan masalah yang lebih baik.

Pengaruh tipe kepemimpinan terhadap Kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain seperti budaya organisasi, karakteristik individu pegawai, dan
situasi organisasi. Penelitian oleh Anderson & Sun (2021) menunjukkan bahwa
pengaruh gaya kepemimpinan dapat bervariasi tergantung pada konteks organisasi
dan karakteristik pegawai yang dipimpin, seperti usia, pengalaman, dan tingkat
pendidikan. Secara keseluruhan, tipe kepemimpinan yang diterapkan dalam suatu
organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Kepemimpinan
transformasional, dengan pendekatannya yang mengutamakan pemberdayaan
pegawai, terbukti lebih efektif dalam meningkatkan kinerja dan motivasi pegawai
dibandingkan dengan tipe kepemimpinan lainnya, seperti kepemimpinan otoriter atau

transaksional.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Hasil penelitian dan pembahasan yang sudah dikemukkan diatas maka dapat di

tarik kesimpulan dari penelitian ini sebagai berikut :

1.

5.1

Dampak Tipe Kepemimpinan (X) terhadap Kinerja Pegawai (YY) sebesar
61,0% sedangkan sisanya 39% dipengaruhi oleh faktor-fator lainya yang tidak
diteliti pada penelitian ini. Hasil penelitian dapat dikatakan bahwa semakin
tinggi Tipe Kepemimpinan maka akan semakin meningkat pula Kinerja
Pegawai di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Gorontalo
Utara.

Pengungkapan Tipe Kepemimpinan secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Pegawai.

Saran

Berdasarkan pada kesimpulan yang dihasilkan tersebut, ditarik kesimpulan

bahwa :

1.

Secara keseluruhan, tipe kepemimpinan yang diterapkan dalam suatu organisasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Kepemimpinan
transformasional, dengan pendekatannya yang mengutamakan pemberdayaan
pegawai, terbukti lebih efektif dalam meningkatkan kinerja dan motivasi
pegawai dibandingkan dengan tipe kepemimpinan lainnya, seperti

kepemimpinan otoriter atau transaksional.
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2. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk menggunakan sampel yang lebih
banyak dengan karakteristik yang lebih beragam dari berbagai sektor sehingga

hasilnya lebih baik lagi.
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DAMPAK TIPE KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI
PADA DINAS PEMBERDAYAAN MASYARAKAT DAN DESA
KABUPATEN GORONTALO UTARA

I. ldentitas Responden

Nama Responden PP RURPP
Usia e
Jenis Kelamin . Laki-laki/Perempuan. (coret

yang tidak perlu)
Pendidikan Terakhir T e a e e e

Masa Kerja TP EURPP
Jabatan TP EURPP

Il. Petunjuk Pengisian

1 Berilah tanda checklist ( \ ) pada salah satu pilihan jawaban
yang tersedia sesuai dengan pendapat anda alami sebagai tenaga
kerja pada komponen- komponen variabel. Masing-masing
pilihan jawaban memiliki makna sebagaiberikut:
SS = Apabila jawaban tersebut menurut anda sangat setuju.
S = Apabila jawaban tersebut menurut anda setuju.
TS = Apabila jawaban tersebut menurut anda tidak setuju.
STS= Apabila jawaban tersebut menurut anda sangat tidak setuju.

2 Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban.

3 Atas partisipasi anda, saya ucapkan terima kasih.



Berilah penilaian terhadap pernyataan dibawah ini dari skala 1 (terendah) sampai

5 (tertinggi).

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)
2 = Tidak Setuju (TS)

3 = Kurang Setuju (KS)

4 = Setuju (S)
5 = Sangat Setuju (SS)

No Variabel Tipe Kepemimpinan (X) SS KS| TS | STS

1 | Pemimpin di tempat kerja cenderung
mendengarkan masukan dan saran dari
bawahannya.

2 | Pemimpin di tempat kerja menunjukkan sikap
ang tegas dan jelas dalam pengambilan
eputusan.

3 | Pemimpin memberikan ruang bagi pegawal
untuk mengembangkan kreativitas dan inovasi
dalam bekerja.

4 | Pemimpin  menunjukkan keterbukaan dalam
komunikasi dan informasi.

5 | Pemimpin memberi penghargaan dan pengakuan
terhadap hasil kerja yang baik dari pegawai.

6 | Pemimpin cenderung mengambil keputusan
sendiri tanpa melibatkan tim dalam proses
pengambilan keputusan.

7 | Pemimpin  yang komunikatif dan terbuka
meningkatkan kinerja pegawai di tempat kerja.

g8 | Pimpinan yang memberi  kebebasan dalam
Eeng@mbllan keputusan meningkatkan kinerja dan

reativitas pegawai

No. Variabel Kinerja Pegawai (Y) SS KS| TS | STS
Saya merasa termotivasi untuk bekerja lebih baik

1 karena gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh
atasan.

Saya mampu menyelesaikan tugas dengan

2 baik dan tepat waktu karena adanya arahan
yang jelas dari pimpinan.

Saya merasa dihargai atas kontribusi saya

3 dalam pekerjaan di tempat kerja.

Saya merasa pekerjaan saya lebih produktif

4 ketika saya memiliki kebebasan untuk

berinovasi di bawah pimpinan saya.
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Kinerja saya meningkat seiring dengan
dukungan dan motivasi yang diberikan oleh
pimpinan

Pemimpin saya memberikan umpan balik
yang konstruktif terhadap hasil kerja saya

Kepemimpinan yang memperhatikan
kesejahteraan pegawai berkontribusi pada
peningkatan Kinerja.

Kepemimpinan yang tegas dalam
pengambilan keputusan berdampak positif
terhadap produktivitas pegawai.
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TABULASI DATA VARIABEL TIPE KEPEMIMPINAN (X)

Correlations

58

Iltem 1 Iltem 2 Iltem_3 Iltem_4 Iltem_5 Item_6 Iltem_7 Item_8 Total
Item_1 Pearson Correlation 1 574" 424" .534" -.205 723" ATT .628" .608™
Sig. (2-tailed) .004 .044 .009 .347 .000 .021 .001 .002
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Item_2 Pearson Correlation 574" 1 739" 574" -.302 .635™ .506" .648™ .602™
Sig. (2-tailed) .004 .000 .004 .161 .001 .014 .001 .002
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Item_3 Pearson Correlation 424" 739" 1 .641" -.062 .265 374 .584" .646™
Sig. (2-tailed) .044 .000 .001 779 .221 .079 .003 .001
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Item_4 Pearson Correlation .534" 574" .641™ 1 -.159 431" 778" .929™ 752"
Sig. (2-tailed) .009 .004 .001 .468 .040 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
ltem_5 Pearson Correlation -.205 -.302 -.062 -.159 1 -.215 -.232 -.232 .376
Sig. (2-tailed) .347 .161 779 .468 .323 .287 .287 .077
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Item_6 Pearson Correlation 723" .635" .265 431" -.215 1 .393 .675™ .542™
Sig. (2-tailed) .000 .001 .221 .040 .323 .064 .000 .007
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Item_7 Pearson Correlation ATT .506" .374 778" -.232 .393 1 709" .603"
Sig. (2-tailed) .021 .014 .079 .000 .287 .064 .000 .002
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
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Item_8 Pearson Correlation .628" .648" .584" .929" -.232 .675" .709" 1 742"
Sig. (2-tailed) .001 .001 .003 .000 .287 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Total Pearson Correlation .608™ .602™ .646™ 752" .376 .542" .603" 742" 1
Sig. (2-tailed) .002 .002 .001 .000 .077 .007 .002 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
UJI VALIDITAS TIPE KEPEMIMPINAN (X)
No. Item Rxy I tabel Keterangan
1 0,608 0,268 Valid
2 0,602 0,268 Valid
3 0,646 0,268 Valid
4 0,752 0,268 Valid
5 0,376 0,268 Valid
6 0,542 0,268 Valid
7 0,603 0,268 Valid
8 0,742 0,268 Valid




DATA RELIABITAS TIPE KEPEMIMPINAN (X)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 23 100.0
Excluded? 0 .0

Total 23 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.565 8

Item-Total Statistics

Corrected Item-  Cronbach's

Scale Mean if ~Scale Variance Total Alpha if Item

Item Deleted if Item Deleted  Correlation Deleted
Item_1 31.78 6.905 470 561
Item_2 31.87 6.846 454 .560
Item_3 31.70 7.221 .558 573
Item_4 31.78 6.451 .652 .604
Item_5 33.26 7.838 .256 .903
Item_6 31.61 7.704 467 412
Item_7 31.83 6.877 459 .661

Item_8 31.83 6.423 .635 .604




TABULASI DATA VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y)

Correlations

Iltem 1 Item_2 Iltem_3 Iltem_4 Iltem_5 Iltem_6 Iltem_7 Item_8 Total
ltem_1 Pearson Correlation 1 -.021 .043 .043 .199 .132 111 .061 .399
Sig. (2-tailed) .926 .847 .847 .362 .548 .613 .782 .059
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
ltem_2 Pearson Correlation -.021 1 707" 707" .098 .292 .606™ .303 .636"
Sig. (2-tailed) .926 .000 .000 .658 176 .002 .160 .001
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Item_3 Pearson Correlation .043 707" 1 1.000" .165 .322 .683™ .698™ .831™
Sig. (2-tailed) .847 .000 .000 452 134 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Item_4 Pearson Correlation .043 707" 1.000" 1 .165 .322 .683™ .698™ .831"
Sig. (2-tailed) .847 .000 .000 452 .134 .000 .000 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Item_5 Pearson Correlation .199 .098 .165 .165 1 132 .240 .324 .546™
Sig. (2-tailed) .362 .658 452 452 .548 .271 .132 .007
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
ltem_6 Pearson Correlation 132 .292 .322 .322 132 1 .359 .130 404
Sig. (2-tailed) .548 .176 .134 134 .548 .093 .555 .056
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Item_7 Pearson Correlation 11 .606™ .683" .683™ .240 .359 1 .516" 757"
Sig. (2-tailed) .613 .002 .000 .000 .271 .093 .012 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Item 8 Pearson Correlation .061 .303 .698" .698™ .324 .130 .516" 1 737"
Sig. (2-tailed) .782 .160 .000 .000 132 .555 .012 .000
N 23 23 23 23 23 23 23 23 23
Total Pearson Correlation .399 .636™ .831" .831" .546™ 404 757" 737" 1
Sig. (2-tailed) .059 .001 .000 .000 .007 .056 .000 .000
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N 23

23 23

23

23

23

23

23

23

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

UJI VALIDITAS KINERJA PEGAWAI (Y)

No. Item Ryy [ tael Keterangan
1 0,399 0,268 Valid
2 0,636 0,268 Valid
3 0,831 0,268 Valid
4 0,831 0,268 Valid
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5 0,546 0,268 Valid
6 0,404 0,268 Valid
7 0,757 0,268 Valid
8 0,737 0,268 Valid
DATA RELIABITAS KINERJA PEGAWAI (Y)
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 23 100.0
Excluded? 0 .0
Total 23 100.0
a. Listwise deletion based on all variables
in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
748" 8
Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance Item-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
Iltem 1 32.61 6.431 120 .807

63

63



Item_2 32.43 6.075 510 712

ltem 3 32.39 5.613 764 671
ltem 4  32.39 5.613 764 671
ltem 5  32.61 5.794 294 768
ltem 6  32.13 7.119 337 747
ltem 7  32.35 5.874 672 689
ltem 8  32.70 5.312 593 689

KORELASI TIPE KEPEMIMPINAN (X) DAN KINERJA PEGAWAI (Y)

Correlations

TIPE
KEPEMIMPIN KINERJA
AN PEGAWAI
TIPE Pearson Correlation 1 642"
KEPEMIMPINAN . .
Sig. (2-tailed) .003
N 23 23
KINERJA PEGAWAI Pearson Correlation 642" 1
Sig. (2-tailed) .002
N 23 23

ANALISIS REGRESI SEDERHANA

Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .642° .610 437 2.974
a. Predictors: (Constant), TIPE KEPEMIMPINAN

ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.




1 Regression 1.963 1 1.963 222 .002°
Residual 185.776 21 8.846
Total 187.739 22
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
b. Predictors: (Constant), TIPE KEPEMIMPINAN
Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients  Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 40.557 8.588 4.722 .000
TIPE -.109 231 .642 471 .002

KEPEMIMPINAN

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
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