PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN
(Studi Pada Karyawan PDAM Kota Malang)

SKRIPSI

Oleh :
DALILATUN NASHOHAH
NIM : 15510064

JURUSAN MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN)
MAULANA MALIK IBRAHIM
MALANG
2020

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN
(Studi Pada Karyawan PDAM Kota Malang)

SKRIPSI

Diajukan Kepada:
Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik Ibrahim Malang
untuk Memenuhi Salah Satu Persyaratan
dalam Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen (SM)

Oleh :
DALILATUN NASHOHAH
NIM : 15510064

JURUSAN MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN)
MAULANA MALIK IBRAHIM
MALANG
2020

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



LEMBAR PERSETUJUAN

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN

(Studi Pada Karyawan PDAM Kota Malang)

Olen:
DALILATUN NASHOHAH
NIM: 15510064

Telah di setujui pada Maret 2020

Dosen Pembimbing

Dr. Hj. IIfi Nur Diana, S.Ag,, M.Si
NIP 19711108 199803 2 002

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



LEMBAR PENGESAHAN
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN
(Studi Pada Karyawan PDAM Kota Malang)

SKRIPSI

Oleh:
DALILATUN NASHOHAH
NIM: 15510064

Telah Dipertahankan di Depan Dewan Pengujji
Dan Dinyatakan Diterima Sebagai Salah Satu Persyaratan
Untuk Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen (SM)
Pada Tanggal 06 April 2020

Susunan Dewan Penguji Tanda Tangan
1. Ketua
Rini Safitri, SE., M.M. = ( )

NIDT. 19930328 20180201 2 193

2. Dosen Pembimbing/Sekretaris
Dr. Hj. llfi Nur Diana, S.Ag., M.Si : ( )
NIP. 19711108 199803 2 002

3. Penguji Utama
Prof. Dr. H. M. Djakfar, S.H., M.Aag. : ( )
NIP. 19490929 198103 1 004

Disahkan Oleh:

Ketua Jurusan,

Drs. Agus Sucipto, MM., CRA
NIP 19670816 200312 1 001



SURAT PERNYATAAN

Yang bertanda tangan dibawah ini:

Nama : Dalilatun Nashohah

NIM : 15510064

Fakultas/Jurusan : Ekonomi/Manajemen
Menyatakan bahwa “Skripsi” yang saya buat untuk memenuhi persyaratan
kelulusan pada Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri
(UIN) Maulana Malik Ibrahim Malang, dengan judul:
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN (STUDI PADA KARYAWAN PDAM KOTA MALANG”
adalah hasil karya sendiri, bukan “duplikasi” dari karya orang lain.
Selanjutnya apabila dikemudia hari ada “klaim” dari pihak lain, bukan menjadi
tanggung jawab Dosen Pembimbing atau pihak Fakultas Ekonomi, tetapi menjadi
tanggung jawab sendiri.
Demikian surat pernyataan ini saya buat dengan sebenarnya dan tanpa paksaan dari

siapapun.

Malang, 20 Januari 2020

Hormat Saya,

2CAHF4{0353063 2

=
UAMRIBURUPIAH

Dalilatun Nashohah

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



HALAMAN PERSEMBAHAN

Bismillahirrohmanirrohim. Dengan selalu menyebut nama Allah SWT. yang
selalu tidak bosan mendengar segala pinta. Puji syukur terucap
Alhamdulillahirobbil ‘alamin Allah merindhoi saya merampungkan skripsi saya
yang penuh drama ini. Berjuang dari tahun 2018, tapi Allah menganggantinya
dengan nikmat yang lain. Sholawat serta salam terucap A/lahumma Sholli ‘alaa
Sayyidinaa Muhammad, sungguh syafaat beliau yang selalu dinantikan.

Skripsi ini terkhusus saya persembahkan kepada kedua orangtua saya, saudara dan

keluarga serta orang-orang yang sudah membantu dan berbaik hati selama ini.

Teruntuk ummy tersayang, Ummy Supryatin. Darinya do’a — do’a untuk anaknya
tak pernah putus, do’a yang tanpa dimintapun sudah terlangitkan. Tirakatnya
untuk kesuksesan anak-anaknya yang selalu berhasil membuat diri terharu.
Didikannya selalu membekas sepanjang masa. Beliau penyemangat sekaligus

pelipur lara. Dan selalu menjadi tempat ternyaman untuk sekedar bercerita.

Teruntuk bapak tercinta, Bapak Muhiddin. Bapak guru bagi anak bangsa lainnya
dan guru kehidupan bagi anaknya. Darinya pula do’a — do’a untuk anaknya tak
pernah terhenti. Prinsip hidup yang selalu diajarkan tak bisa tergantikan.
Perjuangannya menghidupi istri dan keempat anaknya yang patut diteladani. Yang

diam-diam selalu merindukan anak-anaknya diperantauan.

Mas Zammi, kakak pertama yang mejadi contoh untuk adik-adiknya juga Mas
Rifqi, kakak kedua yang menjadi panutan bagi adik-adiknya. Mbak Herlin, istri
Mas Zammi dan Mbak Sulai istri Mas Rifgi. Diam-diam kita saling perhatian dan
saling mendo’akan. Bimbingan teruntuk adik-adiknya yang tak pernah bosan
menasehati. Dan untuk adik bungsu, Dek Lida yang sudah menjadi penguat dan

teman curhat.



MOTTO

Allah dulu, Allah lagi, Allah terus.
Setiap perjuangan pasti akan melelahkan, kerjakan semua karena Lillah.

Jangan pernah membuat keputusan dalam kemarahan dan jangan pernah

membuat janji dalam kebahagiaan (Sayyidina Ali bin Abi Thalib)

Vi

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



KATA PENGANTAR

Alhamdulillahirobbil ‘aalamiin. Syukur Alhamdulillah penulis ucapkan
kepada Allah SWT. atas Rahmah, Taufiq, Maghfiroh, serta Hidayah Nya sehingga
penulis bisa menyelesaikan skripsi ini.

Sholawat serta salam, Allahumma Sholli ‘alaa Sayyidina Muhammad tak
pernah terlupa kepada Baginda Nabi Muhammad SAW. yang selalu diharapkan
syafaatnya.

Penulis bersyukur dapat menyelesaikan tugas akhir skripsi ini dengan
judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan (Studi
pada Karyawan PDAM Kota Malang”

Penulis sekaligus peneliti dan penyusun menyadari bahwa karya ilmiah
berupa skripsi ini tidak akan berhasil dengan baik tanpa adanya bimbingan dan
sumbangan pemikiran dari berbagai pihak. Pada kesempatan ini, penulis
menyampaikan terimakasih tak terhingga kepada:

1. Allah SWT yang senantiasa memberikan Rahmah, Taufiq, Maghfiroh,
serta Hidayah dan rejeki Nya berupa keimanan dan kesehatan yang
sangat luar biasa sehingga penulis bisa menyelesaikan tugas akhir ini.

2. Baginda Nabi Muhammad SAW yang selalu diharapkan syafaatnya.

3. Bapak Rektor Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik Ibrahim
Malang, Prof. Dr. Abdul Haris, M.Ag.

4. Bapak Dekan Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri (UIN)
Maulana Malik Ibrahim Malang, Dr. H. Nur Asnawi, M. Ag.

5. Bapak Ketua Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Islam
Negeri (UIN) Maulana Malik Ibrahim Malang, Drs. Agus Sucipto,
MM., CRA

6. Ibu Dr. Hj. llfi Nur Diana, S.Ag., M. Si, selaku dosen pembimbing yang
selalu mengajarkan arti kesabaran. Waktu, arahan, wejangan, dan
kontribusinya sangatlah berarti dalam menyelesaikan tugas akhir ini.

7. Bapak Aritono, S.E, selaku Asisten Manajer Pengembangan Sumber
Daya Manusia PDAM Kota Malang.

vii



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Bu Nunuk, Pak Bambang, Pak Robby, Bu Dwi, dan segenap staf PDAM
Kota Malang bagian SDM.

Segenap Bapak dan Ibu Dosen Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik Ibrahim Malang.
Kedua orang tua dan saudarasaya. Ummy Supriyatin, Bapak Muhiddin,
Mas Zammi dan istri (Mbak Herlin), Mas Rifqi dan istri (Mbak Sulai),
serta adik Lida. Support system yang tak lelah mengayomi,
menyemangati, dan saling mendo’akan.

Terimakasih kepada keluarga besar Madin Alhikam Malang, utamanya
murid-murid saya beserta walisantrinya yang selalu menghibur dan
menyemangati, dan mendo’akan.

Terimakasih kepada keluarga besar Ma’had Sunan Ampel Al-Aly
(MSAA), utamanya Para Pengasuh Ma’had, Murabbi/ah, Musyrif/ah
serta mahasantri MSAA yang selalu menghibur dan menyemangati, dan
mendo’akan.

Terimakasih kepada keluarga besar Pergerakan Mahasiswa Islam
Indonesia (PMII) Rayon Ekonomi “Moch. Hatta”, utamanya sahabat/i
angkatan 2015 yang selalu menghibur dan menyemangati, dan
mendo’akan.

Terimakasih kepada teman-teman Jurusan Manajemen angkatan 2015,
utamanya teman-teman konsentrasi Sumber Daya Manajemen (SDM)
yang selalu menghibur dan menyemangati, dan mendo’akan.
Terimakasih kepada Sasak, Mbak Mia, dan Teh Reni atas bantuannya
yang tak pernah lelah untuk menjawab segala pertanyaan dalam proses
menyelesaikan tugas akhir ini.

Terimakasih kepada Fila Dia Ayu Fatmala, partner satu bimbingan Bu
lIfi yang sabar menikmati setiap proses bimbingan demi bimbingan
skripsi.

Terimakasih kepada dek fira, teman sekamar sewaktu mahasantri yang

berkenan membantu dalam mensukseskan revisian skripsi.

viii



18. Terimakasih dan maaf merepotkan kepada seluruh penghuni Bantaran
1D nomer 7 Tulusrejo atas bantuannya selama masa penyelesaian
skripsi yang penuh drama ini.

19. Terimakasih terkhusus kepada barisan masa lalu, yang karenanyalah
penulis bisa lebih bangkit dan bersemangat karena balas dendam terbaik
adalah menjadikan pribadi yang lebih baik.

20. Terimakasih kepada seluruh responden yang telah bersedia meluangkan
waktunya untuk membantu peneliti dalam proses pengumpulan data.

21. Dan terimakasih kepada seluruh pihak yang terlibat secara langsung
maupun tidak langsung yang tidak bisa penulis sebutkan satu persatu
satu.

Akhirnya, dengan segala kerendahan hati penulis menyadari bahwa
penulisan skripsi ini masih jauh dari kata sempurna. Oleh karena itu, peneliti
mengharapkan kritik dan saran yang konstruktif demi kesempurnaan penulisan
skripsi ini. Penulis berharap semoga karya yang sederhana ini dapat bermanfaat
dengan baik bagi semua pihak. Aamiin yaa Robbal ‘aalamiin.

Malang, Maret 2020

Penulis,

Dalilatun Nashohah



DAFTAR ISl

HALAMAN SAMPUL DEPAN

HALAMAN JUDUL ..ottt i
HALAMAN PERSETUJUAN......ciitiiieiee e i
HALAMAN PENGESAHAN ..ottt iii
HALAMAN PERNYATAAN .. ..ottt iv
HALAMAN PERSEMBAHAN.........coi it %
HALAMAN MOTTO .ot vi
KATA PENGANTAR ...ttt sttt e sre e sre e anaeneas vii
D AR T AR | S e T R M. ... X
DAFFARSTABESses N | s 8. AL 2o L o N Xiii
DAFTAR GAMBAR ... N 2% 2000 e R .. Xiv
DAFTAR LAMPIRAN ...ttt sttt anaanaenaes XV
ABSTRAK (Bahasa Indonesia, Bahasa Inggris, Bahasa Arab)................. XVi
BAB I PENBAFEIEUANL= 2. 0 . R 1
1.1 Latar Belakang.........ccoovecireriimneieisenseinnnsnessnessessnesseessssnessesssesssssnenees 1

IR 2 R UMUSEN VI aSal ali . . . . e | 5

LS VT A e Al W AT W s B 6

1.4 Manfaat peneltian...........cccoooviieii i e 7

1.5 Batasan Penelitian...........cccociimeiiiiiinneinsiiniiiinec e ieesnessssnesssesssesnsesnn s 7
BAB Il KAJIAN PUSTAKA ..ottt ana e 9
2.1 KaJIan EMPITIS ..c.voiiiiiiiiiiieeee e 9
2.1.1 Penelitian Terdahulu ........cccccovoiiiiiiinie e 9

2.2 KAJIAN TEOMEIS ..cuveveeviieiiiistiit et 18
2.2.1 Gaya KepemimpiNan........cccocuereeriesieeieeieesieeseesieseesseesseseesns 18
2.2.1.1.Pengertian Kepemimpinan .........ccccceeerenenennnesieennns 18

2.2.1.2.Gaya Kepemimpinan...........cccoeovereeieseeneesesee e 20
2.2.1.3.Jenis-jenis Gaya Kepemimpinan..........cc.ceeeeerennennnn. 22

2.2.2  Kinerja Karyawan ............ccccoueveeiieiieeseene e seesie e seesne e 25

2.2.2.1. Pengertian Kinerja Karyawan .............ccccoovvviinnnnnn. 25

2.2.2.2. Tujuan Penilaian Kinerja...........ccccoovevvvenieieiieceen, 26

2.2.2.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja ............... 27

2.2.2.4. Indikator Kinerja Karyawan...........cccccceeveverveineennnn, 30

2.2.2.5. Penilaian Kinerja Karyawan .............cccooevvnininnennnn. 31

2.2.3 Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja Karyawan .. 32

2.2.4 Gaya Kepemimpinan dalam Pandangan Islam ....................... 34

2.2.5 Kinerja dalam Pandangan Islam.............cccccovveviiiiciicincnene, 38

2.3 Kerangka KONSEPUal...........ccuiiiiiiiiiiiiesiseeeeee s 42

2.4 Hipotesis Penelitian ..........ccccoiiieiiiiicic e 43
BAB 11l METODOLOGI PENELITIAN ....ooiiiiecteeeieieee e 44
3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian ..........ccccoovviviinieieneiene e 44

3.2 Waktu dan Lokasi Penelitian ..........cccccveveveereiieniesn e ese e 45

3.3 Populasi dan Sampel.........ccooooiiiiiiiiici e 45

3.4 Teknik Pengambilan Sampel ..........cccccoooiiieiiiiciccc e 47

3.5 Data dan JENIS Data.........cccoivereiieniieieeie e 48



3.6 Teknik Pengumpulan Data..........c.ccceevieieiieieiiesiece e 49

3.7 Definisi Operasional Variabel.............c.ccooiiiiiiiiin 50
3.8 Skala PENQUKUIAN........cciiiiiiee e 52
3.9 Uji Validitas dan Reliabilitas...........ccccoviiiiiniiiciccc 53
3.10 ANALISIS DAta......cveiviiiiiiieiieieie e 55
BAB 1V Hasil Penelitian dan Pembahasan.............cccoccoooeiiiininniiiciee 64
4.1 HaSHl PENEITIAN .oovivieiiii e 64
411  Gambaran Umum Objek Penelitian.........c..cccooevvnenininininnnnnn. 64
4.1.1.1Sejarah PDAM Kota Malang..........ccccccceeveiiieniiieiieiecie e 64
4.1.1.2Visi dan Misi PDAM Kota Malang..........ccccceovieniiniinnnnnnn, 66
4.1.1.3Pelayanan PDAM Kota Malang ...........ccccceevveiiiieiienecieseeinnnn 67
4.1.1.4Struktur Organisasi PDAM Kota Malang ...........c.ccoeevviennneee. 68
4.1.2  Deskripsi Karakteristik Responden...........c.ccccceeveviviiiciiiiennn, 78
4.1.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin............... 78
4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.............cccccceeveneen. 79
4.1.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.....80
4.1.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja .................. 81
4.1.3 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas ..........cccoceiiiiiininiinnnnnn, 81
SR TR DN T B R A e B 81
4.1.3.2Uji Reliabilitas..........ccoovviiiiiii e 83
4.1.4  Gambaran Distribusi Variabel .............cccoooeiviiiiiiiiiiie, 84
4.1.4.1Variabel Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1).........cc.cceueu... 85
4.1.4.2Variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2) .................. 88
4.1.4.3Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3)............. 90
4.1.4.4Variabel Gaya Kepemimpinan Visioner (X4) .........ccccoccvevvennen. 93
4.1.4.5Variabel Kinerja Karyawan (Y1) ......ccocoovinininnenenenesesen 95
4.1.5 Hasil Uji Asumsi KIasiK.........cccccoveiiiiiiiiiiiciiecie e 98
4.1.5.1 UjJi NOrmMAlITaS ....ccuviveiiiiiieiecie e 98
4.1.5.2 Uji HeteroskedastiSitas ..........ccovereereririeeiienie e eee s 99
4.1.5.3 Uji MUIIKOINIEIITAS .....veevveieieieeie e 100
4.1.5.4 Uji AULOKOTEIAST .....oveeiieiieiiieiece e 101
4.1.5.5 Uji LINEANTAS ...cveevveiieesieeie et ee e ee e sne e 103
4.1.6  Hasil Analisis Data..........cccovvieiiiieiiiiiie e 104
4.1.6.1 Uji Regresi Linier Berganda.............cccooceviervevesiennesiesieennnns 104
4.1.6.2 Uji Koefisien Determinasi .......cccceeeereereenieeresnieseesiesieseenneas 107
4.1.7  Hasil Pengujian HIpOteSIS.......cccvvveiieivee e 107
4.1.7.2Uji F (SIMUIAN) ...cuiiiiieicece e 107
4.1.7.2 UjJi T (PArsial) ..ccuecveieeiiee e 110
4.2 PeMbDaNASAN.........coiiiiiiie e 113
4.2.1.Pengaruh Gaya Kepemimpinan Kharismatik.............c...cccccoeenee. 114
4.2.2 .Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional ...............cc.ccceeeie. 119
4.2.3.Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional ...................... 124
4.2.4 Pengaruh Gaya Kepemimpinan ViSIONer..........cccocevenvriiinnnnnns 129
BAB V PENUTUP ...ttt 135
5.1 KESIMPUIAN ... 135
0.2 SAFAN....ee ettt 136



ONVIVIN 40 ALISHIAINN DINVTISI 31VLS NIHVAHEGI MITTVIN VNVINVIA 40 AdVvVHEal vy

DAFTAR PUSTAKA
LAMPIRAN - LAMPIRAN

xii



DAFTAR TABEL

Tabel 2.1 Ringkasan Penelitian Terdahulu ..........c.ccoooeieiieni i, 13
Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel...............cccooeviiiiiniiniiic e, 51
Tabel 3.2 Skala Penilaian berdasarkan Skala Likert...........ccccooeniiiiiiinnnnnnne 53
Tabel 3.3 Keputusan Uji AUtOKOIEIaSi..........ccceevviieiiiieiiciiececc e, 58
Tabel 4.1 DisKripsi RESPONUEN .......cvviieiieiicieseeie et 78
Tabel 4.2 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ...........ccccocceviiiniiniiennnnne 79
Tabel 4.3 Responden Berdasarkan Jenis USia...........ccccevveeieeiiiiniciine s, 79
Tabel 4.4 Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.............ccccceveinenen. 80
Tabel 4.5 Responden Berdasarkan Masa Bekerja atau Lama Kerja................. 81
Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas...........ccccoceiiieieiieiiese e 82
Tabel 4.7 Hasil Uji Reliabilitas............coiiiiiiiiiiicenseeeee e 83
Tabel 4.8 Kriteria INterpretasi SKOK .........ccooviieiieiiiin e 84
Tabel 4.9 Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Kharismatik ................... 85
Tabel 4.10 Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional ............... 88
Tabel 4.11 Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional ......... 91
Tabel 4.12 Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan ViSiOner...........ccccccve.e.. 93
Tabel 4.13 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan ...........cc.ccooeeveienenenennnnens 95
Tabel 4.14 Uji NOrmalitas.........cccovveiiiiieiieie e 99
Tabel 4.15 Uji HeterokedastiSitas ............ccoceveeieeieiie i esie s 100
Tabel 4.16 Uji MUItIKOIINEAITTAS ..........cceivereiieiieie et 101
Tabel 4.17 Keputusan Uji AUtOKOIEIaSI............c.cceviiiiiieiiiiiiesisiceeee 102
Tabel 4.18 Uji AULOKOTEIASI ........ccueeiiiiiiiieiesieseee e e 102
Tabel 4.19 Uji LINEAMTAS.........ccoveiiiieiieie et 103
Tabel 4.20 Uji Regresi Linier Berganda ..........ccccovevveveeieniesesieseese e, 104
Tabel 4.21 Koefisien DetermiNaSi..........cccuevvriueieereiieiiesieeieseessseesneneeaneens 107
Tabel 4.22 Uji F (SIMUITAN) ....coooiii e 108
Tabel 4.23 Uji T (Parsial)........ccccoiiiiiiiiiii st 111

Xiii



DAFTAR GAMBAR

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran ...
Gambar 3.1 Alur Uji Asumsi Klasik

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PDAM Tirta Dharma Kota Malang ............

Xiv

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



DAFTAR LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

Lampiran 2 Distribusi Item

Lampiran 3 Deskripsi Responden

Lampiran 4 Hasil Output SPSS

Lampiran 5 Bukti Konsultasi

Lampiran 6 Identitas Peneliti

Lampiran 7 Surat Keterangan Bebas Plagiarisme
Lampiran 8 Hasil Turnitin

XV

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



ABSTRAK

Dalilatun Nashohah. 2020. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Gaya Kepemimpinan
terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Karyawan PDAM Kota Malang)”

Pembimbing : Dr. Hj. lIfi Nur Diana, S.Ag., M.Si.

Kata Kunci  : Gaya Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Suatu perusahan akan terus berkembang apabila kinerja
karyawannya baik. Ada beberapa faktor yang mepengaruhi kinerja karyawan.
Faktor-faktor tersebut adalah faktor internal pegawai, faktor lingkungan internal
organisasi, dan faktor lingkungan eksternal organisasi. Salah satu faktor kinerja
yaitu lingkungan eksternal organisasi berupa gaya kepemimpinan. Penelitian ini
bertujuan untuk mengukur dan menguji serta membuktikan pengaruh gaya
kepemimpinan kharismatik (X1), gaya kepemimpinan transaksional (X2), gaya
kepemimpinan transformasional (X3), dan gaya kepemimpinan visioner (X4)
terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang (Y1).

Jenis penelitian ini eksplanatory dengan pendekatan penelitian kuantitatif.
Menggunakan metode pengambilan sampel probability sampling dengan
pendekatan proportional random sampling yaitu teknik pengambilan sampel
dimana semua anggota mempunyai kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel
sesuai dengan proporsinya yaitu pada karyawan PDAM Kota Malang. Teknik
pengumpulan data menggunakan teknik kuesioner dan dokumentasi. Adapun
analisis hipotesis dalam penelitian ini menggunakan alat SPSS 16 dengan uji
validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, koefisien
determinasi (R?), Uji T dan Uji F.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel gaya
kepemimpinan kharismatik (X1), gaya kepemimpinan transaksional (X2), gaya
kepemimpinan transformasional (X3), dan gaya kepemimpinan visioner (X4)
berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap terhadap kinerja karyawan
PDAM Kota Malang (Y1).
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ABSTRACT

Dalilatun Nashohah. 2020. THESIS. Title: “The Influence of Leadership Style on
Employee Performance (Study on Municipal Waterworks of Malang City
Employees)”

Advisor : Dr. Hj. llIfi Nur Diana, S.Ag, M.Si.

Keywords : Leadership Style and Employee Performance

Performance is the results in the form of quality and quantity of work
achieved by employees in carrying out their duties in accordance with the
responsibilities given to them. A company will continue to develop if its employee
performance is good. There are several factors that influence employee
performance. These factors are internal employee factors, internal environmental
factors of the organization, and external environmental factors of the organization.
One of the performance factors is the external environmental factors of the
organization in the form of leadership style. This study aims to measure, test and
prove the influence of charismatic leadership style (X1), transactional leadership
style (X2), transformational leadership style (X3), and visionary leadership style
(X4) on the performance of PDAM Malang City employees (Y1).

This type of research is explanatory with a quantitative research approach.
Using a probability sampling method with a proportional random sampling
approach, which is a sampling technique where all members have the same
opportunity to be sampled according to their proportions. The samples are
employees of Municipal Waterworks of Malang. Data collection techniques using
questionnaires and documentation. The analysis of the hypotheses in this study uses
SPSS 16 with validity, reliability, classic assumption, multiple linear regression
analysis, coefficient of determination (R2), T test and F test.

Based on the results of the study showed that the variable charismatic
leadership style (X1), transactional leadership style (X2), transformational
leadership style (X3), and visionary leadership style (X4) partially and
simultaneously influence on the performance of employees of Municipal
Waterworks of Malang City (Y1).

Xvii



& .s‘ Il S
A)s) Caboghl ehsl o 83Lall Cglal 0B 10lgall L sl Gl LY LY L a Lol A

.”(GN\» i PDAM o)zby P
PRI\ VIVEgPY gs“sl FENEAR PR EEIAY

conibgald o1slg 8LaN sl @ alal) ST

255 3 SUgsenll by ity olsl (3 Cabosll 03T (ol 2S5 535 Jaall B 5 o) 4
o 55 @ Pl e Ldal) Sla i Libga sla] 130T A 3500 ez 4]
Floally i) aa ) Jalsally ciadaiall ads b el Lelsall o Lelgall odn . Cabosll o))
gkl |8 (3 dalorad ads ) az ) om 51 Lelgs asT L pnabosll of il guld adstl e
skl (X1), albV¥l asldll Clel 6 e Jlasly s ) Coudl s g L350
e (X4) spadl 53LA sy (X3), adygmd) 53l skl (X2), wdlall (3 5503

(Y1) #YL 2t PDAM  ibgs olsf

iy b me dle-Y) Sl daf ag b alaseas .g&ﬂ\ ol b mn gl pa £adl s
Aoyl i slasl e 000 G Sl da T BB 2y ¢ Al BSlgial) Sliall A
sl Sl a2 28 =Y 2uke PDAM by T ¢ et Gy liall 45
33555k &>Suall me SPSS 16 ol 1 (3 Sl il U sy . 35pdly L)
Folasly T ey (R2) ) Jolang sdasdl Lot 2V sy SIS 233l
asladl) 3Ll skl ((X1) el O 3Ll skl OF o iyl ls e 2L
ol e Galag Wi 0135 (X4) JWH 5500 Cshuls ((X3) akismedl 53030 Cshuls (X2)

(Y1) =YL iyl PDAM _ibje

Xviii



BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia (SDM) menurut Greer pada tahun 1995 menyatakan
bahwasannya SDM merupakan salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak
dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. SDM
disini juga merupakan kunci yang menentukan perkembangan perusahaan.

Sumber daya manusia yang tidak baik dapat terlihat dari rendahnya
produktivitas (laba) perusahaan yang salah satunya disebabkan oleh turunnya
semangat dan kepuasan kerja. Turunnya semangat kerja memiliki beberapa ciri
yaitu turun atau rendahnya produktivitas kerja, tingkat absensi yang tinggi, tingkat
perpindahan buruh yang tinggi, tingkat kerusakan yang tinggi, kegelisahan terdapat
dimana-mana, tuntutan yang seringkali terjadi, pemogokan (Nitisemito, 1992).

Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap karyawan dan
perusahaan. Dalam suatu organisasi baik itu berupa organisasi bisnis maupun
organisasi non bisnis, kepemimpinan menjadi faktor penting yang menentukan
kelangsungan atau keberlanjutan organisasi tersebut. Peran kepemimpinan sangat
strategis dan penting dalam sebuah organisasi sebagai salah satu penentu
keberhasilan dalam pencapaian visi dan misi suatu organisasi. Pemimpin harus
mampu mengatur dan menciptakan suasana kerja yang kondusif di mana suasana

kerja yang ada membuat karyawan merasa nyaman dan menumbuhkan rasa disiplin



untuk menyelesaikan pekerjaan. Gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku
yang dirancang sedemikian rupa untuk mempengaruhi bawahannya agar dapat
memaksimalkan kinerja yang dimiliki bawahannya sehingga kinerja organisasi dan
tujuan organisasi dapat dimaksimalkan. Sebagaimana penelitian Alireza Nazarian,
dkk (2017) bahwasannya peran gaya kepemimpinan berpengaruh pada kinerja
organisasi.

Menurut Mangkunegara (2013) kinerja berasal dari kata job performance
atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesunguhnya yang dicapai oleh
seseorang). Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegaw ai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Adapun suatu kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan saja, ada variabel lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja
karyawannya. Hal ini bisa dilihat dari penelitian yang dilakukan oleh Ervina
Cahyani dan Dr. Mulyadi (2017) bahwasannya faktor penentu kinerja selain gaya
kepemimpinan juga dipengaruhi oleh motivasi kerja. Kemudian dikembangkan lagi
penelitian serupa yang dilakukan oleh Windy Dyah Indryani (2016), Sindu Pradipto
dan Edy Rahardja (2015) serta penelitian Ryani Dhyan Parashakti (2019)
bahwasannya kinerja selain dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan juga dipengaruhi
oleh disiplin kerja, dan motivasi kerja. Kemudian diperkuat lagi oleh beberapa
penelitian lainnya, selain beberapa varibel yang telah disebutkan tersebut diatas lalu
muncullah variabel penentu kinerja lain. Misalnya penelitian yang dilakukan oleh

Dewi Lina (2014) yang menyatakan bahwa penentu kinerja karyawan yaitu adanya



budaya organisasi. Namun dalam penelitian serupa dihasilkanlah kesimpulan yang
berbeda, yaitu sebuah penelitian oleh Priscilia K. Simbar, dkk (2019) yang
menyebutkan bahwa kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh adanya pelatihan bagi
para karyawannya.

Sedangkan gaya kepemimpinan yang dimaksud memberikan pengaruh
terhadap kinerja karyawannya terdapat beberapa gaya kepemimpinan yang
bermacam-macam. Ada yang berpengaruh secara langsung maupun tidak langsung.
Sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh Tanyu Zhang, dkk (2014)
bahwasannya gaya kepemimpinan Kklasik dan transaksional yang dirasakan
memiliki hubungan negatif dengan keterlibatan karyawan, dan keterlibatan
karyawan memiliki hubungan positif dengan paradigma kepemimpinan visioner
dan organik. Lain halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Anindita Lakmi
Prabowo (2018) yang menunjukkan bahwasannya terdapat pengaruh antara
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Akan tetapi penelitian
yang dilakukan oleh Benjamin Mekpor Kwasi Dartey-Baah (2017) menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional
memiliki kapasitas untuk mempengaruhi karyawan.

Melihat ketidak konsistenan hasil dari beberapa penelitian diatas maka
penulis tertarik untuk melakukan penelitian serupa, penelitian yang meneliti tentang
ada atau tidak adanya pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian dilakukan di salah satu unit usaha yang dimiliki oleh suatu daerah
setempat yang bergerak pada bidang pendistribujeisian air minum untuk

masyarakat pada umumnya. Penulis memilih melakukan penelitian di Perusahaan



Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang dikarenakan tempat tersebut merupakan
tempat penulis pernah melakukan Praktek Kerja Lapangan (PKL) pada bulan
Januari awal tahun 2018. Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang
merupakan Perusahaan Air Minum terbesar di Kota Malang yang memiliki
kapasitas dan sistematika yang terjadwal rapi dalam melakukan setiap kegiatannya
dan sistematika yang detail dalam mengatur setiap masing-masing unit bagian.
Selama penulis melakukan Praktek Kerja Lapangan (PKL), menemukan adanya
gaya kepemimpinan yang berbeda dilakukan oleh beberapa manajer dibagian
Sumber Daya Manusia atau bagian personalia. Perbedaan inilah yang menyebabkan
karyawannya berbeda juga jika dilihat dari segi kinerjanya.

Adapun penelitian yang dimaksud adalah meneliti gaya kepemimpinan
yang tepat untuk diterapkan pada kantor PDAM Kota Malang. Gaya kepemimpinan
yang akan diteliti yakni sebanyak empat pemimpinan, diantaranya gaya
kepemimpinan  kharismatik, gaya kepemimpinan transaksional, gaya
kepemimpinan transformasional, dan gaya kepemimpinan visioner. Keempat gaya
kepemimpinan penulis pilih sesuai dengan pernyataan (Robbins, 2006) yang
mengidentifikasi empat jenis gaya kepemimpinan tersebut.

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu yang mana didalamnya
karyawan sangat di tuntut dengan hasil peningkatan pekerjaan agar pada hasilnya
akan memperoleh hasil yang optimal dalam penilaian yang akan dilakukan oleh

pengawas terkait kinerja karyawan tersebut. Proses untuk memberikan hasil akhir



adanya presepsi peningkatan dan penurunan dari adanya hal yang berkaitan dengan
kinerja karyawan juga sangat dikaitkan dengan gaya kepemimpinan yang
diterapkan oleh pimpinan perusahaan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kota Malang.

Sedangkan kepemimpinan disetiap divisi yang ada di PDAM Kota Malang
ini merupakan aspek yang dibutuhkan oleh para karyawannya, yang mampu
mengarahkan dan menggunakan sumber daya manusia yang tersedia secara
optimal, sehingga karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja dan akan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang bersangkutan.

Berdasarkan pada penemuan perbedaan hasil temuan yang dilakukan oleh
peneliti mengenai pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Kerja.
Sehingga dengan demikian penulis tertarik untuk mengkaji lebih dalam tentang
pengarun Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Kerja. Untuk itu penulis
bermaksud meneliti dengan judul “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PDAM KOTA MALANG”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka penulis
merumuskan sebuah masalah yang akan dibahas sebagai berikut:

1.2.1 Apakah gaya kepemimpinan kharsimatik berpengaruh terhadap

kinerja karyawan PDAM Kota Malang?

1.2.2 Apakah gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap

kinerja karyawan PDAM Kota Malang?



1.2.3 Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
kinerja karyawan PDAM Kota Malang?

1.2.4 Apakah gaya kepemimpinan visioner berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PDAM Kota Malang?

1.2.5 Apakah gaya kepemimpinan kharismatik, gaya kepemimpinan
transaksional, gaya kepemimpinan transformasional, dan gaya
kepemimpinan visioner berpengaruh secara bersama-sama terhadap
kinerja karyawan PDAM Kota Malang?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan pada rumusan yang telah diuraikan diatas, maka penulis

merumuskan sebuah tujuan masalah yang akan dibahas sebagai berikut:

1.3.1 Untuk mengetahui dan membuktikan apakah gaya kepemimpinan
kharsimatik berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Kota
Malang.

1.3.2 Untuk mengetahui dan membuktikan apakah gaya kepemimpinan
transaksional berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Kota
Malang

1.3.3 Untuk mengetahui dan membuktikan apakah gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM
Kota Malang

1.3.4 Untuk mengetahui dan membuktikan apakah gaya kepemimpinan
visioner berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Kota

Malang



1.3.5 Untuk mengetahui dan membuktikan apakah gaya kepemimpinan
kharismatik, gaya kepemimpinan transaksional, gaya kepemimpinan
transformasional, dan gaya kepemimpinan visioner berpengaruh
secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan PDAM Kota
Malang.

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun hasil penelitian ini diharapkan mempunyai beberapa manfaat,

yaitu diantaranya sebagai berikut:

1.4.1 Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi secara empiris teori
gaya kepemimpinan yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

1.4.2 Bidang Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai dasar dalam
pengelolaan manajemen sumber daya manusia khususnya manajer
PDAM Kota Malang.

1.5 Batasan Penelitian

Berdasarkan latar belakang yang sudah dijelaskan diatas, batasan
penelitian ini hanya pada variabel yang berkaitan dengan “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada PDAM
KOTA MALANG).” Adapun variabel dari gaya kepemimpinan yang diteliti
adalah gaya kepemimpinan menurut Robbin (2006) yaitu gaya kepemimpinan
kharismatik, gaya kepemimpinan transaksional, gaya kepemimpinan

transformasional, dan gaya kepemimpinan visioner. Pemilihan kinerja karyawan



karena hal tersebutlah yang membawa kemjuan bagi perusahaan dan batasan pada

penelitian yaitu pada kantor PDAM Kota Malang.
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KAJIAN PUSTAKA

Kajian Empiris

Penelitian Terdahulu

Terdapat beberapa penelitian yang memiliki tema yang hampir sama

dengan penelitian yang akan diteliti oleh peneliti. Maka dari itu peneliti merangkum

beberapa penelitian berikut:

1.

David Notgrass (2014) tentang The Relationship Between Followers
Perceived Quality Of Relationship And Preferred Leadership Style.
Menunjukkan bahwa adanya hubungan antara persepsi pengikut
(karyawan) tentang kualitas hubungan dengan pemimpin mereka dan
preferensi ((hak untuk) didahulukan dan diutamakan daripada yang lain;
prioritas) karyawan untuk perilaku gaya kepemimpinan transformasional
dan transaksional.

Tanyu Zhang and Gayle C. Avery, Harald Bergsteiner, Elizabeth More
(2014) tentang The relationship between leadership paradigms and
employee engagement. Menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan klasik
dan transaksional yang dirasakan memiliki hubungan negatif dengan
keterlibatan karyawan, dan bahwa keterlibatan karyawan memiliki

hubungan positif dengan paradigma kepemimpinan visioner dan organik.
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3. Alisher Tohirovich Dedahanov Do Hyung Lee Jaehoon Rhee Junghyun
Yoon (2016) tentang The Entrepreneur’s Paternalistic Leadership Style
and Creativity: The Mediating Role of Employee Voice. Menunjukkan
bahwa kepemimpinan otoriter berhubungan negatif dengan suara
karyawan. Selain itu, hasil dari analisis empiris mengungkapkan bahwa
kepemimpinan moral berhubungan positif dengan suara karyawan.

4. Benjamin Mekpor Kwasi Dartey-Baah (2017) tentang Leadership styles
and voluntary work behaviors in the Ghanaian banking sector.
Menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan gaya
kepemimpinan transaksional memiliki kapasitas untuk mempengaruhi
karyawan untuk menunjukkan Perilaku Kewarganegaraan Organisasi dan
menyiratkan bahwa, umumnya kepemimpinan bank di Ghana
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi mereka untuk
menunjukkan perilaku kewarganegaraan.

5. Alireza Nazarian, Anabela Soares, Benjamin Lottermoser (2017) tentang
Inherited organizational performance? The perceptions of generation Y
on the influence of leadership styles. Menunjukkan bahwa peran gaya
kepemimpinan berpengaruh pada kinerja organisasi.

6. Dewi Lina (2014) tentang Analisis Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai dengan Sistem Reward sebagai
Variabel Moderating. Menunjukkan bahwa (1) Kepemimpinan secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai Biro Universitas

Muhammadiyah Sumatera, sedangkan Budaya Organisasi berpengaruh
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tidak signifikan terhadap kinerja pegawai biro UMSU. Kepemimpinan
memiliki arah yang positif terhadap kinerja sedangkan Budaya Organisasi
memiliki arah negatif. (2) Kepemimpinan dan Budaya Organisasi secara
serempak berpengaruh terhadap Kinerja pegawai biro UMSU.
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi kurang kuat untuk mempengaruhi
Kinerja Pegawai Biro UMSU. (3) Sistem Reward tidak mempengaruhi
hubungan antara Kepemimpinan dan Budaya Organisasi dengan Kinerja
Pegawai Biro UMSU. Hal ini di mungkinkan karena Reward yang
diberikan kepada pegawai biro UMSU bukan berdasarkan beban kerja
namun berdasarkan masa kerja, golongan dan jabatan serta tingkat
kehadiran pegawai.

Sindu Pradipto, Edy Rahardja (2015) tentang Analisis pengaruh gaya
kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, dengan
motivasi kerja sebagai variable intervening (Studi Pada Dinas Pendidikan
Provinsi Jawa Tengah). Menunjukkan bahwa Gaya kepemimpinan
berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Disiplin
kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Gaya kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja. Disiplin kerja berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja. Motivasi kerja berpengaruh positif secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Anita Rahmawaty (2016) tentang Model Kepemimpinan Spiritual dalam

Meningkatkan Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan di BMT se-



10.
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Kabupaten Pati. Menunjukan bahwa kepemimpinan spiritual berpengaruh
positif terhadap budaya organisasi, komitmen organisasi, kepuasan kerja,
dan kinerja karyawan. Namun demikian dalam penelitian ini ditemukan
pula bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Windy Dyah Indryani (2016) tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Motivasi, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Menunjukkan
bahwa Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, dan disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara motivasi kerja adalah
variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Kaya Indah Buana Surabaya.

Ervina Cahyani dan Dr. Mulyadi (2017) tentang Pengaruh Kepemimpinan
dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai Kantor Camat Lubuklinggau
Selatan Il Kota Lubuklinggau. Menunjukkan bahwa (1) Secara bersama-
sama (simultan) kepemimpinan dan motivasi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja. (2) Secara parsial variabel gaya kepemimpian
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. (3) Secara parsial
variabel Motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja dam secara statistik membuktikan bahwa motivasi kerja

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
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Anindita Lakmi Prabowo (2018) tentang Pengaruh Kepemimpinan
Transformal dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Media
Nusantara Informasi Biro Jawa Timur. Menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan. Pengujian membuktikan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan hasil
pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh antara motivasi
kerja dengan kinerja karyawan.

Ryani Dhyan Parashakti (2019) tentang Gaya Kepemimpinan dan
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada Bank BJB Cabang Tangerang.
Menunjukkan bahwa (1) Ada pengaruh signifikan antara gaya
kepemimpinan dengan kinerja karyawan. (2) Ada pengaruh signifikan
antara motivasi terhadap kinerja karyawan Bank. (3) Karyawan Bank BJB
yang memiliki kedisiplinan yang baik dalam berkinerja.

Priscilia K. Simbar, S.L.H.V. Joyce Lapian, dan Greis Sendow (2019)
tentang Pengaruh Pelatihan dan Kepemimpinan terhadap Kinerja
Pegawai PT. Telokom. Menunjukkan bahwa (1) secara parsial Pelatihan
berpengaruh signifikan terhadap Kineja Pegawai. (2) secara parsial
Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kineja Pegawai. (3)
secara simultan Pelatihan dan Kepemimpinan berpengaruh signifikan

terhadap Kineja Pegawai PT Telkom Manado.
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Tabel 2.1
Ringkasan Penelitian Terdahulu

between followers’

correlational

No Nama, Tahun, Metode Hasil Penelitian
dan Judul Penelitian
Penelitian
1. | David Notgrass The study Menunjukkan bahwa adanya hubungan
(2014), The utilized a antara persepsi pengikut (karyawan)
relationship guantitative, | tentang kualitas hubungan dengan

pemimpin mereka dan preferensi ((hak

styles and
voluntary work
behaviors in the
Ghanaian banking
sector

perceived quality approach. untuk) didahulukan dan diutamakan
of relationship and daripada yang lain; prioritas) karyawan
preferred untuk perilaku gaya kepemimpinan
leadership style transformasional dan transaksional.

2. | Tanyu Zhang and Factor Menunjukkan bahwa gaya
Gayle C. Avery, analysis, kepemimpinan klasik dan transaksional
Harald Bergsteiner, | independent | yang dirasakan memiliki hubungan
Elizabeth More t-tests, negatif dengan keterlibatan karyawan,
(2014), The analysis of dan bahwa
relationship variance and | keterlibatan karyawan memiliki
between leadership | structural hubungan positif dengan paradigma
paradigms and regression kepemimpinan visioner dan organik.
employee
engagement

3. | Alisher Tohirovich | The Menunjukkan bahwa kepemimpinan
Dedahanov Do correlation otoriter berhubungan negatif dengan
Hyung Lee method suara karyawan. Selain itu, hasil dari
Jaehoon Rhee analisis empiris mengungkapkan bahwa
Junghyun Yoon kepemimpinan moral berhubungan
(2016), The positif dengan suara karyawan.
Entrepreneur’s
Paternalistic
Leadership Style
and Creativity: The
Mediating Role of
Employee Voice

4. | Benjamin Mekpor | The Gaya kepemimpinan transformasional
Kwasi Dartey-Baah | quantitative | dan gaya kepemimpinan transaksional
(2017), Leadership | approach. memiliki kapasitas untuk

mempengaruhi karyawan, menunjukkan
Perilaku Kewarganegaraan Organisasi
dan menyiratkan bahwa, umumnya
kepemimpinan menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif bagi mereka untuk
menunjukkan perilaku
kewarganegaraan.
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Lanjutan Tabel 2.1
Ringkasan Penelitian Terdahulu

Pegawai dengan
Sistem Reward
sebagai Variabel
Moderating

No Nama, Tahun, Metode Hasil Penelitian
dan Judul Penelitian
Penelitian

5 Alireza Nazarian, Quantitative | Menunjukkan bahwa peran gaya
Anabela Soares, research kepemimpinan berpengaruh pada
Benjamin strategy. Kinerja organisasi.
Lottermoser
(2017), Inherited
organizational
performance? The
perceptions
of generation Y on
the influence
of leadership styles

6. | Dewi Lina Metode (1) Kepemimpinan secara parsial
(2014), Analisis Penelitian berpengaruh signifikan terhadap
Pengaruh yang dipakai Kinerja, sedangkan Budaya
Kepemimpinan dan | adalah Organisasi berpengaruh tidak
Budaya Organisasi | penelitian signifikan terhadap kinerja.
terhadap Kinerja kausal. Kepemimpinan memiliki arah

yang positif terhadap kinerja
sedangkan Budaya Organisasi
memiliki arah negatif.

(2) Kepemimpinan dan Budaya
Organisasi secara serempak
berpengaruh terhadap kinerja.
Kepemimpinan dan Budaya
Organisasi kurang kuat untuk
mempengaruhi Kinerja.

(3) Sistem Reward tidak
mempengaruhi hubungan antara
Kepemimpinan dan Budaya
Organisasi dengan Kinerja. Hal
ini di mungkinkan karena Reward
yang diberikan kepada pegawai
biro UMSU bukan berdasarkan
beban kerja.
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Lanjutan Tabel 2.1
Ringkasan Penelitian Terdahulu

(2016), Pengaruh
Gaya
Kepemimpinan,
Motivasi, dan
Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan

No Nama, Tahun, Metode Hasil Penelitian

dan Judul Penelitian
Penelitian

7. | Sindu Pradipto, Metode Gaya kepemimpinan berpengaruh
Edy Rahardja Kuantitatif positif secara signifikan terhadap
(2015), Analisis kinerja karyawan. Disiplin kerja
pengaruh gaya berpengaruh positif secara signifikan
kepemimpinan dan terhadap kinerja karyawan. Gaya
disiplin kerja kepemimpinan berpengaruh secara
terhadap kinerja positif dan signifikan terhadap
pegawali, dengan motivasi kerja. Disiplin kerja
motivasi kerja berpengaruh secara positif dan
sebagai variable signifikan terhadap motivasi kerja.
intervening Motivasi kerja berpengaruh positif
(Studi Pada Dinas secara signifikan terhadap kinerja
Pendidikan karyawan.

Provinsi Jawa
Tengah)

8. | Anita Rahmawaty | Metode Kepemimpinan spiritual berpengaruh
(2016), Model Kuantitatif secara positif dan signifikan terhadap
Kepemimpinan budaya organisasi, komitmen
Spiritual organisasi, kepuasan kerja dan
Dalam kinerja karyawan. Namun demikian,
Meningkatkan dalam penelitian ini ditemukan pula
Kepuasan Kerja bahwa budaya organisasi tidak
Dan Kinerja berpengaruh secara signifikan
Karyawan di BMT terhadap kinerja karyawan.
se-Kabupaten Pati

9. | Windy Dyah Metode Gaya kepemimpinan berpengaruh
Indryani Kuantitatif positif dan signifikan terhadap

Kinerja karyawan, motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, dan
disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Karya Indah Buana
Surabaya. Sementara motivasi kerja
adalah variabel yang berpengaruh
dominan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Kaya Indah Buana
Surabaya.
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Lanjutan Tabel 2.1
Ringkasan Penelitian Terdahulu

No Nama, Tahun, Metode Hasil Penelitian
dan Judul Penelitian
Penelitian
10. | Ervina Cahyani dan | Metode Hasil dari Penelitian yaitu:
Dr. Mulyadi Kuantitatif (1) Secara bersama-sama (simultan)
(2017), Pengaruh kepemimpinan dan motivasi
Kepemimpinan dan memiliki pengaruh yang
Motivasi terhadap signifikan terhadap kinerja.
Kinerja Pegawai (2) Secara parsial variabel gaya
Kantor Camat kepemimpian memiliki pengaruh
Lubuklinggau yang signifikan terhadap kinerja.
Selatan Il Kota (3) Secara parsial variabel Motivasi
Lubuklinggau kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja dam
secara statistik membuktikan
bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap
Kinerja pegawai.
11. | Anindita Lakmi Metode Terdapat pengaruh antara
Prabowo Kuantitatif kepemimpinan transformasional
(2018), Pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Kepemimpinan Pengujian membuktikan bahwa
Transformal dan kepemimpinan transformasional
Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja
terhadap Kinerja karyawan. Dan hasil pengujian
Karyawan PT. hipotesis telah membuktikan terdapat
Media Nusantara pengaruh antara motivasi kerja
Informasi Biro dengan kinerja karyawan.
Jawa Timur
12. | Ryani Dhyan Metode Bisa disimpulkan sebagai berikut:
Parashakti Kuantitatif Ada pengaruh signifikan antara gaya
(2019) kepemimpinan dengan kinerja
Gaya karyawan Bank BJB Cabang

Kepemimpinan dan
Motivasi terhadap
Kinerja Karyawan
pada Bank BJB
Cabang Tangerang

Tangerang.

Ada pengaruh signifikan antara
motivasi terhadap kinerja karyawan
Bank BJB Cabang Tangerang.
Karyawan Bank BJB yang memiliki
kedisiplinan yang baik dalam
berkinerja.
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Pengaruh Pelatihan
dan Kepemimpinan
terhadap Kinerja
Pegawai PT.
Telokom

No Nama, Tahun, Metode Hasil Penelitian
dan Judul Penelitian
Penelitian
13. | Priscilia K. Simbar, | Metode Kesimpulan penelitian ini adalah:
S.L.H.V. Joyce Asosiatif (1) Secara parsial Pelatihan dan
Lapian, dan Greis kepemimpinan berpengaruh
(2019) signifikan terhadap Kineja

Pegawai PT Telkom Manado.
(2) Secara simultan Pelatihan dan
Kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap Kineja
Pegawai PT Telkom Manado.

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

2.2

221

Kajian Teoritis

Gaya Kepemimpinan

2.2.1.1 Pengertian Kepemimpinan

Menurut Gibson mengemukakan, kepemimpinan adalah suatu usaha

menggunakan suatu gaya mempengaruhi dan tidak memaksa untu memotivasi

individu dalam mencapai tujuan. Sedangkan menurut Winardi kepemimpinan

adalah hubungan dimana satu orang yakni pimpinan mempengaruhi pihak lain

untuk bekerja sama secara suka rela dalam usaha mengerjakan tugas-tugas yang

berhubungan untuk mencapai hal yang diinginkan (Handayani, 2010). Melihat dari

penjelasan mengenai pengertian kepemimpinan di atas dapat di simpulkan bahwa

teori kepemimpinan merupakan teknik dan kemampuan dasar seorang pimpinan

dalam mempengaruhi dan mengendalikan bawahan, agar mau melaksanakan segala

jenis pekerjaan yang ditugaskan dengan efektif dan efesien. Maka pimpinan harus

bisa membagi tugas yang secara adil kepada setiap bawahannya, sehingga
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bawahannya merasa tidak terlalu berat atas tugas dan tanggung jawab yang
dibebankan kepadanya.

Kepemimpinan adalah bentuk manajemen yang melibatkan para manajer
paling langsung dengan bawahan untuk bekerja bersama-sama dan melalui orang
lain untuk mencapai tujuan organisasi (Suhardi, 2001). Dalam pendapat lain yang
dikemukakan oleh Birch (2001: 12) mengatakan bahwa kepemimpinan memberi
nilai pada kehidupan orang lain. Sedangkan menurut Yukl (2005: 3) kepemimpinan
mencerminkan asumsi bahwa kepemimpinan berkaitan dengan proses yang
disengaja dari seseorang untuk menekankan pengaruhnya yang kuat terhadap orang
lain untuk membimbing, membuat struktur, memfasilitasi aktivitas dan hubungan
didalam kelompok atau organisasi.

Kepemimpinan (Leadership) yang ditetapkan oleh seorang manajer dalam
organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mendorong gairah kerja
karyawan untuk mencapai sasaran yang maksimal. Kepemimpinan adalah kata
benda dari pemimpinan (leader). Pemimpin (leader= head) adalah seseorang yang
mempergunakan wewenang dan kepemimpinannya, mengarahkan bawahan untuk
mengerjakan sebagian pekerjaannya dalam mencapai tujuan organisasi (Malayu,
2014).

Leader adalah seorang pemimpin yang mempunyai sifat-sifat
epemimpinan dan kewibawaan (personality authority). Falsafah kepemimpinannya
bahwa pemimpin adalah untuk bawahan dan milik bawahan. Pelaksanaan

kepemimpinannya cenderung menumbuhkan kepercayaan, partisipatif, loyalitas,
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dan internal motivasi para bawahan dengan cara persuasif. Hal ini semua akan
diperoleh karena kecakapan, kemampuan, dan perilakunya (Malayu, 2014).

Head adalah seorang pemimpin yang dalam melaksanakan
kepemimpinannya hanya atas kekuasaan (power) yang dimilikinya. Falsafah
kepemimpinannya bahwa bawahan adalah untuk pemimpin. Pemimpin
menganggap dirinya paling berkuasa, paling cakap, sedangkan bawahan dianggap
hanya pelaksana keputusan-keputusannya saja. Pelaksana kepemimpinannya
dengan memberikan intruksi perintah-perintah, ancaman hukum, dan pengawasan
ketat (Malayu, 2014).

Jadi dapat disimpulkan bahwasannya kepemimpinan adalah suatu gaya
atau tekhnik yang dilakukan oleh seorang pemimpin atau pimpinan agar anak
buahnya yang dalam hal ini bisa diartikan sebagai karyawan supaya dapat tunduk
dan patuh melaksanakan semua kegiatan, tugas, dan apapun yang diperintahkan
sesuai dengan visi misi suatu perusahaan yang dijalankan.
2.2.1.2 Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai pola tingkah laku yang
dirancang untuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk
mencapai tujuan tertentu. Dasar yang sering dipergunakan adalah tugas yang
dirasakan harus dilakukan oleh pimpinan, kewajiban yang pimpinan harapkan
terima oleh bawahan dan falsafah yang dianut oleh pimpinan untuk pengembangan
dan pemenuhan harapan para bawahan (Heidjrachman dan Husnan, 1997).

Thoha (1995:49) mendefinisikan bahwa gaya kepemimpinan merupakan

norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba
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mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang ia lihat. Dalam hal ini usaha
menselaraskan persepsi diantara orang yang akan mempengaruhi perilaku dengan
orang yang perilakunya akan dipengaruhi menjadi amat penting kedudukannya.

Cara/gayaltipe/style kepemimpinan yang dikemukakan oleh para penulis
manajemen disajikan tidak persis sama, tetapi makna dan hakikatnya bertujuan
untuk mendorong gairah kerja, kepuasaan kerja, dan produktivitas kerja karyawan
yang tinggi, agar dapat mencapai tujuan organisasi yang maksimal. Style
kepemimpinan yang dikemukakan oleh para penulis manajemen seperti gaya
kepemimpinan otoriter, gaya kepemimpinan partisipatif, gaya kepemimpinan
delegatif, dan gaya kepemimpinan situasional.

Gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang dirancang sedemikian
rupa untuk mempengaruhi bawahannya agar dapat memaksimalkan kinerja yang
dimiliki bawahannya sehingga kinerja organisasi dan tujuan organisasi dapat
dimaksimalkan. Seorang pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan untuk
mengelola bawahannya, karena seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya (Waridin dan Guritno, 2005).

Gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam
berinteraksi dengan bawahannya. Sementara itu, pendapat lain menyebutkan bahwa
gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku (kata-kata dan tindakan-tindakan)
dari seorang pemimpin yang dirasakan oleh orang lain (Hersey, 2004).

Sehingga dapat disimpulkan bahwasannya Gaya kepemimpinan adalah
suatu cara atau pola tingkah laku pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya

yang dirancang untuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu
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yang bertujuan untuk mendorong gairah kerja, kepuasaan kerja, dan produktivitas
kerja karyawan yang tinggi, agar dapat mencapai tujuan organisasi yang maksimal.
2.2.1.3 Jenis-Jenis Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan terdiri dari beberapa macam atau beberapa jenis.
Adapun jenis gaya kepemimpinan dalam (Robbins, 2006) mengidentifikasi ada
empat jenis gaya kepemimpinan, yaitu diantaranya:
1. Gaya kepemimpinan kharismatik
Adapun jenis gaya kepemimpinan yang pertama adalah gaya
kepemimpinan kharismatik. Adapun gaya kepemimpinan Kkharismatik
yaitu para pengikut terpacu kemampuan kepemimpinan yang heroik atau
yang luar biasa ketika mereka mengamati perilaku-perilaku tertentu
pemimpin mereka. Terdapat lima karakteristik pokok pemimpin
kharismatik:

a) Visi dan artikulasi. memiliki visi ditujukan dengan sasaran ideal yang
berharap masa depan lebih baik dari pada status quo, dan mampu
mengklarifikasi pentingnya visi yang dapat dipahami orang lain.

b) Riskio personal. Pemimpin kharismatik bersedia menempuh
risikopersonal tinggi, menanggung biaya besar, dan terlibat ke dalam
pengorbanan diri untuk meraih visi.

c) Peka terhadap lingkungan. Mereka mampu menilai secara
realistiskendala lingkungan dan sumber daya yang dibutuhkan untuk

membuat perubahan.
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d) Kepekaan terhadap kebutuhan pengikut. Pemimpin kharismatik perseptif
(sangat pengertian) terhadap kemampuan orang lain dan responsive
terhadap kebutuhan dan perasaan mereka.

e) Perilaku tidak konvensional. Pemimpin kharismatik terlibat dalam
perilaku yang dianggap baru dan berlawanan dengan norma.

Gaya kepemimpinan transaksional

Adapun jenis gaya kepemimpinan yang kedua yaitu gaya kepemimpinan
transaksional. Pemimpin transaksional merupakan pemimpin yang
memandu atau memotivasi para pengikut mereka menuju sasaran yang
ditetapkan dengan memperjelas persyaratan peran dan tugas. Gaya
kepemimpinan transaksional lebih berfokus pada hubungan pemimpin-
bawahan tanpa adanya usaha untuk menciptakan perubahan bagi
bawahannya. Terdapat empat karakteristik pemimpin transaksional:

a) Imbalan kontingen: kontrak pertukaran imbalan atas upaya yang
dilakukan, menjanjikan imbalan atas kinerja baik, mengakui pencapaian.

b) Manajemen berdasar pengecualian (aktif): melihat dean mencari
penyimpangan dari aturan dan standar, menempuh tindakan perbaikan.

¢) Manajemen berdasar pengecualian (pasif): mengintervensi hanya jika
standar tidak dipenuhi.

d) Laissez-Faire: melepas tanggung jawab, menghindari pembuatan

keputusan.
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Gaya kepemimpinan transformasional

Jenis gaya kepemimpinan yang ketiga adalah gaya kepemimpinan
transformasional. Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian
pada hal-hal dan kebutuhan pengembangan masing-masing pengikut.
Pemimpin transformasional mengubah kesadaran para pengikut akan
persoalan-persoalan dengan membantu mereka memandang masalah lama
dengan cara-cara baru, dan mereka mampu menggairahkan,
membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan
upaya ekstra demi mencapai sasaran kelompok. Ada empat karakteristik
pemimpin transformasional:

a) Kharisma: memberikan visi dan rasa atas misi, menanamkan
kebanggaan, meraih penghormatan dan kepercayaan.

b) Inspirasi: mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakan symbol
untuk memfokuskan pada usaha, menggambarkan maksud penting
secara sederhana.

c) Stimulasi intelektual: mendorong intelegensia, rasionalitas, dan
pemecahan masalah secara hati-hati.

d) Pertimbangan individual: memberikan perhatian pribadi, melayani

karyawan secara pribadi, melatih dan menasehati.

4. Gaya kepemimpinan visioner

Jenis gaya kepemimpinan yang terakhir atau keempat yaitu gaya
kepemimpinan visioner. Pengertian gaya kepemimpinan visioner adalah

kemampuan menciptakan dan mengartikulasikan visi yang realistis,
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kredibel, dan menarik mengenai masa depan organisasi yang tengah
tumbuh dan membaik. Visi ini jika diseleksi dan diimplementasikan secara
Didalam buku Heidjarahman, R.L. Kahn mengemukakan orientasi
karyawan manajemen mengenai fungsi-fungsi pimpinan. la menyatakan
bahwa seorang pimpinan menjalankan pekerjaannya dengan baik apabila
ia:
a) Memberikan kepuasaan terhadap kebutuhan langsung para bawahannya.
b) Menyusun “jalur” pencapaian tujuan (untuk melakukan hal ini pemimpin
perlu memberikan pedoman untuk mencapai tujuan perusahaan
bersamaan dengan pemuasan kebutuhan para karyawan)
¢) Menghilangkan hambatan-hambatan pencapaian tujuan. Mengubah
tujuan karyawan sehingga tujuan mereka bisa berguna secara
organisatoris
Robins membagi gaya kepemimpinan membagi empat jenis yang berbeda
dan saling bertolak belakang serta memiliki kharakteristik yang bermacam-macam
sesuai dengan sudut pandangnya masing-masing, akan tetapi dari keempat jenis
gaya kepemimpinan tersebut sama-sama merupakan seni untuk memimpin para
karyawan agar bekerja sesuai visi misi perusahaan demi kepentingan kemajuan
suatu perusahaan tersebut.
2.2.2  Kinerja Karyawan
2.2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan
Sedarmayanti (2011:52) yang mengutip paparan L.A.N mengungkapkan

bahwa performance diterjemahkan menjadi kinerja, juga berarti prestasi kerja,
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pelaksanaan kerja, pencapaian kerja atau hasil kerja/unjuk kerja/penampilan kerja.
Performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal,
tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Mangkuprawira dan Hubeis (2007:153) mengatakan bahwa kinerja adalah
hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari
karyawan serta organisasi bersangkutan. Sedangkan pengertian kinerja karyawan
itu sendiri adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu
dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan. Berdasarkan pengertian
kinerja dari beberapa pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan merupakan sesuatu yang dicapai oleh karyawan dalam melakukan
pekerjaannya, dimana suatu prestasi dapat terlihat dan erat kaitannya dengan hasil
pekerjaan seseorang, hasil pekerjaan tersebut dapat menyangkut kualitas, kuantitas,
dan ketepatan waktu.

Sehingga bisa disimpulkan bahwasannya kinerja karyawan adalah hasil
yang akan diperoleh selama karyawan tersebut bekerja yang dilaksanakan secara
terencana dan teratur serta sesuai aturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan yang
bersangkutan. Adapun kinerja sendiri bisa berupa kinerja yang baik maupun
sebaliknya.
2.2.2.2 Tujuan Penilaian Kinerja

Didalam Buku Mangkunegara (2013:10), secara spesifik, tujuan penilaian

kinerja sebagai berikut:
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a. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan
Kinerja, yang artinya antara kayawan satu dengan karyawan lainnya akan
saling pengertian atau saling mengerti bagaimana yang termasuk
kedalam kinerja yang sudah disyaratkan.

b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.

c. Memberikan perluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan
dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau
pekerjaan yang diembannya sekarang. Maksud dari point tersebut yaitu
kinerja akan memberikan pengaruh berupa berpeluang besar dan
berdampak baik bagi karyawan.

d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui
rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

2.2.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Dalam buku Wirawan, yang berjudul Evaluasi Kinerja Sumber Daya
Manusia: Teori, Aplikasi, dan Penelitian (2009: 06) menjelaskan bahwasannya
Kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor. Faktor-faktor
tersebut adalah faktor internal pegawai, faktor lingkungan internal organisasi, dan

faktor lingkungan eksternal orgnisasi.
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1. Faktor Internal Pegawai

Faktor internal pegawai yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang
merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia
berkembang. Faktor-faktor bawaan, misalnya bakat, sifat pribadi, serta
keadaan fisik dan kejiwaan. Sementara itu, faktor-faktor yang diperoleh,
misalnya pengetahuan, keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan
motivasi kerja. Setelah dipengaruhi oleh lingkungan internal organisasi
dan lingkungan eksternal, faktor internal pegawai ini menentukan kinerja
pegawai (Wirawan, 2009).

Jadi dapat diasumsikan bahwa makin tinggi faktor-faktor internal
tersebut, makin tinggi pula kinerja pegawai. Sebaliknya, makin rendah
faktor-kator tersebut. Makin rendah pula kinerjanya. Misalnya, jika
pegawai mempunyai bakat dan sifat yang diperlukan oleh pekerjaan yang
ia kerjakan, kemungkinan besar ia dapat menyelesaikan pekerjaannya
dengan kinerja baik. Sebaliknya, jika ia tidak mempunyai bakat dan sifat
pribadi yang diperlukan oleh pekerjaannya, kemungkinan besar
Kinerjanya akan buruk.

2. Faktor-Faktor Lingkungan Internal Organisasi

Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai memerlukan dukungan
organisasi tempat ia bekerja. Dukungan tersebut sangat mempengaruhi
tinggi rendahnya kinerja pegawai, misalnya penggunaan tekhnologi
robot oleh organisasi. Menurut penelitian, penggunaan robot akan

meningkatkan produktivitas karyawan 14 sampai 30 kali lipat.
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Sebaliknya, jika sistem kompensasi dan iklim kerja organisasi buruk,
Kinerja karyawan akan menurun. Faktor internal organisasi lainnya
misalnya strategi organisasi, dukungan sumber daya yang diperlukan
untuk melaksanakan pekerjaan, serta sistem manajemen dan kompensasi
(Wirawan, 2009). Oleh karena itu, manajemen organisasi harus
menciptakan lingkungan internal organisasi yang kondusif sehingga
dapat mendukung dan meningkatkan produktivitas karyawan.

. Faktor Lingkungan Eksternal Organisasi

Faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian, atau
situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang memengaruhi
kinerja karyawan. Misalnya, krisis ekonomi dan keuangan yang terjadi
di Indonesia tahun 1997 meningkatkan inflasi, menurunkan nilai nominal
upah dan gaji karyawan yang sepadan dengan tingkat inflasi, maka
kinerja mereka akan menurun.

Budaya masyarakat juga merupakan faktor eksternal yang memengaruhi
kinerja karyawan. Misalnya, budaya alon alon asal kelakon atau mangan
ora mangan asal kumpul memengaruhi kinerja manusia Indonesia. Hal
tersebut dapat menjelaskan penyebab kinerja orang Indonesia rendah,
misalnya jika dibandingkan dengan kinerja bangsa Jepang. Karena
budaya tersebut, etos kerja manusia Indonesia lebih rendah jika
dibandingkan dengan etos kerja bangsa lain.

Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja sesorang

yang berasal dari lingkungan, seperti perilaku, sikap, dan tindakan-
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tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim
organisasi (Wirawan, 2009). Dalam hal ini, gaya kepemimpinan yang
dipakai oleh suatu pemimpin merupakan faktor ekternal yang
mempengaruhi Kinerja para karyawannya.
2.2.2.4 Indikator Kinerja Karyawan
Bernadin dalam Robbins (2006: 260) Indikator untuk mengukur kinerja
karyawan secara individu ada enam yaitu:
1. Kualitas.
Merupakan tingkat di mana hasil aktivitas yang di kehendaki mendekati
sempurna dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan
aktivitas, maupun memenuhi tujuan-tujuan yang di harapkan dari suatu
aktivitas, kualitas kerja diukur dari presepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang di hasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.
2. Kuantitas
Merupakan jumlah yang di hasilkan dinyatakan istilah seperti jumlah
unit, jJumlah siklus aktivitas yang di selesaikan. Kualtias yang diukur
dari presepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas yang di tugaskan
beserta hasilnya.
3. Ketepatan waktu
Merupakan tingkat aktivitas di selesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, di lihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk akitivtas lain. Ketepatan
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waktu diukur dari presepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang di
selesaikan di awal waktu sampai menjadi output.
4. Efektifitas
Efektivitas merupakan memanfaatkan teknologi dan bahan baku yang
dapat dimaksimalkan dalam arti untuk memperoleh keuntungan yang
paling tinggi.
5. Kemandirian
Karyawan yang mampu mengorgananisir sendiri pekerjaannya dengan
baik sesuai target yang diharapkan tanpa harus diberikan pengarahan
secara mendetil oleh atasan. Dengan kata lain, hal tersebut menyangkut
masalah kemandirian.
6. Komitmen kerja
Komitmen kerja merupakan bagaimana karyawan mempunyai
tanggung jawab yang tinggi terhadap pekerjaannya dan tidak akan
melakukan pekerjaan lainnya sebelum pekerjaan yang satunya
terselesaikan.
2.2.2.5 Penilaian Kinerja Karyawan
Untuk mengukur kinerja seorang karyawan, Chester I. Barmad dalam
Suryadi Prawirosentono (2008:27-32) menjelaskan bahwa terdapat 4 indikator yang

dihasilkan dari pekerjaannya, yaitu:
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1. Efektivitas dan Efisiensi
Efektivitas dari suatu organisasi apabila tujuan suatu organisasi dapat
dicapai sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan, efisiensi berkaitan
dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam mencapai tujuan.

2. Otoritas dan Tanggung Jawab
Otoritas adalah wewenang yang dimiliki seseorang untuk memerintah
orang lain (bahawannya) untuk melaksanakan tugas yang dibebankan
kepada masing-masing bawahan dalam suatu organisasi. Sedangkan
tanggung jawab adalah bagian yang tidak terpisahkan atau sebagali
akibat kepemilikan wewenang tersebut.

3. Disiplin
Disiplin apabila taat pada hukum dan peraturan yang berlaku. Disiplin
karyawan sebagai ketaatan karyawan bersangkutan dalam menghormati
perjanjian kerja dimana karyawan bekerja.

4. Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam
bentuk ide suatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap
inisiatif sebaliknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari
atasan.

2.2.3  Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja Kerja Karyawan
Fahmi (2012) kepemimpinan merupakan proses mengarahkan,
mempengaruhi, dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai dengan

perintah yang direncanakan. Rivai dan Mulyadi (2009), mengatakan bahwa gaya
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artinya sikap, gerakan tingkah laku, sikap yang elok, gerak-gerik yang bagus
kekuatan, kesanggupan untuk berbuat baik. Sedangkan gaya kepemimpinan adalah
sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan untuk mempengaruhi bawahan agar
sasaran organisasi tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan
adalah pola prilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang
pemimpin (Alimudin, A., & Sukoco, 2017). Sehingga gaya kepemimpinan yang
paling tepat adalah suatu gaya yang dapat memaximumkan produktivitas, kepuasan
kerja, pertumbuhan dan mudah menyesuaikan dengan segala situasi.

Benjamin Mekpor Kwasi Dartey-Baah (2017) tentang Leadership styles
and voluntary work behaviors in the Ghanaian banking sector, menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan memiliki kemampuan untuk mempengaruhi karyawan.
Alireza Nazarian, Anabela Soares, Benjamin Lottermoser (2017) tentang Inherited
organizational performance? The perceptions of generation Y on the influence of
leadership styles. Menunjukkan bahwa peran gaya kepemimpinan berpengaruh
pada Kinerja organisasi.

Anindita Lakmi Prabowo (2018) tentang Pengaruh Kepemimpinan
Transformal dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Media Nusantara
Informasi Biro Jawa Timur. Menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.

Priscilia K. Simbar, S.L.H.V. Joyce Lapian, dan Greis Sendow (2019)
tentang Pengaruh Pelatihan dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai PT.
Telokom. Menunjukkan bahwa (1) secara parsial Pelatihan berpengaruh signifikan

terhadap Kineja Pegawai PT Telkom Manado. (2) secara parsial Kepemimpinan
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berpengaruh signifikan terhadap Kineja Pegawai PT Telkom Manado. (3) secara
simultan Pelatihan dan Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kineja
Pegawai PT Telkom Manado.
2.2.4  Gaya Kepemimpinan dalam Pandangan Islam

Di dalam Islam, kepemimpinan identik dengan sebutan Kholifah yang
berarti wakil atau pengganti. Istilah ini dipergunakan setelah wafatnya Rosulullah
SAW, namun jika merujuk pada firman Allah SWT surah Al-Baqoroh ayat 30 yang

disebutkan sebagai berikut:
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Artinya: “Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat,
“Aku hendak menjadikan khalifah di bumi.” Mereka berkata, “Apakah Engkau
hendak menjadikan orang yang merusak dan menumpahkan darah di sana,
sedangkan kami bertasbih memuji-Mu dan menyucikan nama-Mu?” Dia
berfirman, “Sungguh, Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.” (QS. Al-
Bagarah:30)

Menurut tafsir ayat oleh Kementrian Agama Republik Indonesia
disebutkan bahwasannya setelah pada ayat-ayat terdahulu Allah menjelaskan
adanya kelompok manusia yang ingkar atau kafir kepada-Nya, maka pada ayat ini
Allah menjelaskan asal muasal manusia sehingga menjadi kafir, yaitu kejadian pada
masa Nabi Adam. Dan ingatlah, wahai Rasul, satu kisah ketika Tuhanmu berfirman
kepada para malaikat, "Aku hendak menjadikan khalifah, yakni manusia yang akan
menjadi pemimpin dan penguasa, di bumi". Khalifah itu akan terus berganti dari

satu generasi ke generasi sampai hari Kiamat nanti dalam rangka melestarikan bumi

ini dan melaksanakan titah Allah yang berupa amanah atau tugas-tugas keagamaan.
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Para malaikat dengan serentak mengajukan pertanyaan kepada Allah,
untuk mengetahui lebih jauh tentang maksud Allah. Mereka berkata, "Apakah
Engkau hendak menjadikan orang yang memiliki kehendak atau ikhtiar dalam
melakukan satu pekerjaan sehingga berpotensi merusak dan menumpahkan darah
di sana dengan saling membunuh,"sedangkan kami bertasbih memuji-Mu dan
menyucikan nama-Mu?" Malaikat menganggap bahwa diri merekalah yang patut
untuk menjadi khalifah karena mereka adalah hamba Allah yang sangat patuh,
selalu bertasbih, memuji Allah, dan menyucikan-Nya dari sifat-sifat yang tidak
layak bagi-Nya. Menanggapi pertanyaan malaikat tersebut, Allah berfirman,
"Sungguh, Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui".

Penciptaan manusia adalah rencana besar Allah di dunia ini. Allah
Mahatahu bahwa pada diri manusia terdapat hal-hal negatif sebagaimana yang
dikhawatirkan oleh malaikat, tetapi aspek positifnya jauh lebih banyak. Dari sini
bisa diambil pelajaran bahwa sebuah rencana besar yang mempunyai kemaslahatan
yang besar jangan sam-pai gagal hanya karena kekhawatiran adanya unsur negatif
yang lebih kecil pada rencana besar tersebut. Kata khalifah dalam ayat tersebut
tidak hanya ditunjukkan kepada para khalifah sesudah Nabi, tetapi juga kepada
semua manusia yang ada dibumi ini yang bertugas memakmurkan bumi ini.

Kata lain yang dipergunakan yaitu Ulil Amri yang mana kata ini satu akar
dengan kata Amir sebagaimana disebutkan diatas. Kata Ulil Amri berarti pemimpin
tertinggi dalam masyarakat Islam. Sebagaimana firman Allah SWT dalam Surat

An-Nisa’ ayat 59 yang berbunyi:
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Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul
(Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu.
Kemudian, jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah
kepada Allah (Al-Qur'an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu beriman kepada
Allah dan hari kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih
baik akibatnya” (QS. An Nisa’:59)

Menurut tafsir ayat oleh Kementrian Agama Republik Indonesia disebutkan
bahwasannya agar penetapan hukum dengan adil tersebut dapat dijalankan dengan
baik, maka diperlukan ketaatan terhadap siapa penetap hukum itu. Ayat ini
memerintahkan kaum muslim agar menaati putusan hukum, yang secara hirarkis
dimulai dari penetapan hukum Allah. Wahai orang-orang yang beriman,
taatilah perintah-perintah Allah dalam  Al-Qur'an, dan taatilah pula perintah-
perintah Rasul Muhammad, dan juga ketetapan-ketetapan yang dikeluarkan
oleh Ulil Amri pemegang kekuasaan di antara kamu selama ketetapan-ketetapan itu
tidak melanggar ketentuan Allah dan Rasul-Nya. Kemudian, jika kamu berbeda
pendapat tentang sesuatu masalah yang tidak dapat dipertemukan, maka
kembalikanlah kepada nilai-nilai dan jiwa firman Allah, yakni Al-Qur'an, dan juga
nilai-nilai dan jiwa tuntunan Rasul dalam bentuk sunahnya, sebagai bukti jika
kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari Kemudian. Yang demikian itu
lebih utama bagimu dan lebih baik akibatnya, baik untuk kehidupan dunia kamu,

maupun untuk kehidupan akhirat kelak.

Kemudian hadits yang berkaitan mengenai kepemimpinan yaitu:
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Artinya: “Anas R.A. berkata: Rasulullah SAW bersabda: Dengarlah dan ta’atlah
meskipun yang terangkat pada pemerintahanmu seorang budak habasyah yang
kepalanya bagaikan kismis” (HR. Bukhori).

Hal ini juga selaras dengan sebuah penelitian (Diana, 2013:18) yang
berjudul Konsep dan Implementasi Kepemimpinan Islami di UIN Maliki Malang
dalam simpulannya menyebutkan bahwa dalam kepemimpinan Islami
menggunakan pendekatan kemanusiaan yang mempunyai karakter keagamaan dan
moral spirit, selain tiga unsur dalam kepemimpinan transformasional (pendekatan
dari unsur atasan, bawahan, dan interaksi keduanya).

Apabila dilihat dari beberapa ayat dan hadits yang relevan tentang
kepemimpinan dalam perspektif Islam maka dapatlah disimpulkan bahwa para
pemimpin yang dimaksud adalah mereka yang sudah diciptakan oleh Allah dengan
sebaik baik penciptaan untuk dijadikan Khalifah atau seorang pemimpin (Ulil Amri)
untuk memakmurkan bumi ini. Pemimpin ini merupakan seseorang yang diteladani
dan mengemban amanah besar untuk hajat seluruh ummat yang berlandaskan Al-
Qur’an dan As-Sunnah, yang mana tugas kita adalah mendengarkan, melaksanakan,
dan mentaatinya selama itu tidak keluar dari ajaran Islam.

Sebagai seorang pemimpin, hendaklah dapat dan mampu melayani serta
menolong orang lain untuk maju dengan ikhlas (Rivai, 2004: 72). Pemimpin
merupakan seorang teladan, maka ia harus memberikan teladan yang bagus, baik
dari segi tingkah laku maupun perkataannya. Adapun teladan tersebut merupakan

implementasi dari sifat-sifat Rasulullah SAW, yaitu Siddiq, Amanah, Tabligh, dan
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Fathonah. Pertama, seorang pemimpin harus Siddiq yang berarti jujur. Jujur dalam
hal ini adalah menjadi pemimpin yang benar, benar antara tingkah laku dan
perkataannya saling berkaitan. Kedua, seorang pemimpin harus Amanah yang
berarti dapat dipercaya. Pemimpin yang dapat dipercaya harus bisa
bertanggungjawab atas apa yang dilakukan dan mengatakan sesuai fakta yang ada,
bukan mengada-ada. Ketiga, sifat yang harus dimiliki seorang pemimpin adalah
Tabligh atau menyampaikan. Dalam hal ini, menyampaikan yang dimaksud yaitu
memberikan pernyatan, sanggahan, ataupun lainnya yang sifatnya menyampaikan
kebenaran meskipun hal pahit sekalipun. Adapun yang terakhir yaitu Fathonah yang
berarti cerdas. Cerdas bukan berarti pintar mengibulkan orang lain justru cerdas
menentukan kebijakan dalam memerintah dan menyikapi sesuatu kejadian yang
sifatnya mengarah pada hal yang negatif.
2.2.5  Kinerja dalam Pandangan Islam

Pengertian Kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan seseorang di dalam
melaksanakan pekerjaan, sejauh mana keberhasilan seseorang atau organisasi
dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut “level of performance”. Biasanya orang
yang level of performance tinggi disebut orang yang produktif, dan sebaliknya
orang yang levelnya tidak mencapai standart dikatakan sebagai tidak produktif atau
ber performance rendah (As’ad, 1991: 48).

Firman Allah dalam Al-Qur’an:
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Artinya: “Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan balasan amal perbuatan mereka dan
mereka tidak dirugikan” (QS. Al-Ahgaaf:19)
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Menurut tafsir ayat oleh Kementrian Agama Republik Indonesia,
disebutkan bahwasannya Allah menerangkan bahwa manusia dan jin mempunyai
martabat tertentu di sisi-Nya pada hari Kiamat, sesuai dengan perbuatan dan amal
yang telah mereka kerjakan semasa hidup di dunia. Golongan yang beriman dan
beramal saleh terbagi dalam beberapa martabat yang berbeda-beda tingginya,
sedangkan golongan yang kafir kepada Allah juga terbagi dalam beberapa martabat
yang berbeda-beda rendahnya. Perbedaan tinggi atau rendahnya martabat
disebabkan karena adanya perbedaan iman dan amal seseorang, di samping ada pula
perbedaan kekafiran dan kedurhakaan. Dengan perkataan lain, Allah menentukan
martabat yang berbeda itu karena perbedaan amal manusia dan jin itu sendiri. Ada
di antara mereka yang teguh iman dan banyak amalnya, sedangkan yang lain lemah
dan sedikit. Demikian pula tentang kekafiran, ada orang yang sangat kafir kepada
Allah dan ada yang kurang kekafiran dan keingkarannya. Orang yang paling mulia
di sisi Allah adalah orang yang paling takwa kepada-Nya. Allah menyediakan
martabat-martabat yang berbeda untuk membuktikan keadilan-Nya kepada
makhluk-Nya, dan agar dapat memberi balasan yang sempurna kepada setiap jin
dan manusia itu. Perbuatan takwa diberi balasan sesuai dengan tingkat
ketakwaannya, dan perbuatan kafir dibalas pula sesuai dengan tingkat kekafirannya.

Islam sendiri memerintahkan umatnya untuk memiliki sebuah kinerja yang
maksimal karena Allah SWT berfirman bahwa tidak akan mengubah nasib hamba-
Nya kecuali ia berusaha dengan tenaganya sendiri. Islam menganggap kerja itu

sebagai ibadah segala usaha yang dilakukan oleh para pekerja itu senantiasa selaras
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dengan syariat, juga dianggap sebagai akhlak yakni tingkah laku atau perlakuan

manusia ke arah kebaikan dan kemanfaatan hidup.
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Artinya: “Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya
bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka
mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki keburukan
terhadap suatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya dan tidak ada pelindung
bagi mereka selain Dia” (Q.S Ar-Ra’d:11)

Menurut tafsir ayat oleh Kementrian Agama Republik Indonesia,
disebutkan bahwasannya tidak saja mengetahui sesuatu yang tersembunyi di malam
hari dan yang tampak di siang hari, Allah, melalui malaikat-Nya, juga
mengawasinya dengan cermat dan teliti. Baginya yakni bagi manusia, ada
malaikat-malaikat yang selalu menjaga dan mengawasinya secara bergiliran dari
depan dan dari belakangnya. Mereka menjaga dan mengawasinya atas perintah
Allah.Sesungguhnya Allah Yang Mahakuasa tidak akan mengubah keadaan suatu
kaum dari suatu kondisi ke kondisi yang lain, sebelum mereka mengubah keadaan
diri menyangkut sikap mental dan pemikiran mereka sendiri. Dan apabila, yakni
andai kata Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum-dan ini adalah hal

yang mustahil bagi Allah-maka tak ada kekuatan apa pun yang dapat menolaknya

dan tidak ada yang dapat menjadi pelindung bagi mereka selain Dia.
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Berikut ini Hadits tentang kinerja:
P W o B 1) B9 ) G fle AT I 2R B8 W i paind (g

(ol elyy) Vi 6135 ole ;;L”
Artinya: “Nabi Muhammad SAW bersabda: “tangan diatas lebih baik dari tangan
dibawah, mulailah orang yang wajib menafkahi, sebaik-baiknya sedekah dari
orang yang tidak mampu (diluar kecukupan), barang siapa yang memelihara diri
(dari tidak meminta-minta) maka Allah akan memeliharanya, barang siapa yang
mencari kecukupan maka akan dicukupi Allah.” (HR. Bukhari)

Maksud hadits ini menjelaskan islam mencela orang yang mampu bekerja
dan memiliki badan yang sehat tetapi tidak mau bekerja keras. Seorang muslim
harus dapat memanfaatkan karunia yang diberikan oleh Allah SWT. yang berupa
kekuatan dan kemampuan diri untuk bekal hidup layak dunia-akhirat etos kerja
yang tinggi merupakan cerminan seorang muslim (Diana, 2008: 209).

Dari penjelasan beberapa ayat dan hadits yang berkaitan dengan kinerja
dalam perspektif Islam, maka dapat ditarik kesimpulan bahwasannya kita sebagai
hamba yang beriman, diciptakan Allah dengan sangat sempurna dan seyogyanya
kita harus senantiasa bersyukur. Bersyukur berupa melakukan sesuatu hal yang
produktif dan tidak meminta-minta. Produktif berarti mampu menyelesaikan
pekerjaannya, dan setiap melakukan pekerjaan harus disertai niat beribadah hanya
kepada-Nya. Allah menjamin tidak akan mengubah nasib hambanya kecuali hamba
tersebut berjuang sendiri, karena siapa lagi yang bisa mengubah nasib kita kalau

bukan kita sendiri. Akan tetapi semua pekerjaan harus selalu berlandaskan syariat.

Menjunjung tinggi ajaran Allah SWT dan Rosulullah SAW.
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2.3 Kerangka Konseptual
Berdasarkan kajian teoritis yang telah dijelaskan sebelumnya, maka model
hipotesis penelitian pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan (studi
pada karyawan PDAM Kota Malang).
Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja Karyawan

Gaya Kepemimpinan
Kharismatik (X1) RN

Gaya Kepemimpinan S o

Transaksional (X2) B va e Kinerja Karyawan ()

Gaya Kepemimpinan BvE a5

Transformasional (X3) 4 3 Keterangan:

Gaya Kepemimpinan ), - ==~ Parsial

Visioner (X4)

Simultan

Sumber: Data diolah Peneliti (2020)

Kerangka pemikiran diatas menggambarkan hubungan antara variabel
independen, dalam hal ini adalah gaya kepemimpinan kharismatik (X1), gaya
kepemimpinan transaksional (X2), gaya kepemimpinan transformasional (X3), dan
gaya kepemimpinan visioner (X4) terhadap variabel dependen yaitu kinerja

karyawan (Y)
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2.4 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, maka dapat disimpulkan suatu
hipotesis sebagai berikut:
1. Diduga ada pengaruh antara gaya kepemimpinan kharismatik secara
parsial terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang.
2. Diduga ada pengaruh antara gaya kepemimpinan transaksional secara
parsial terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang.
3. Diduga ada pengaruh antara gaya kepemimpinan transformasional
secara parsial terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang.
4. Diduga ada pengaruh antara gaya kepemimpinan visioner secara parsial
terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang.
5. Diduga ada pengaruh antara gaya kepemimpinan kharismatik, gaya
kepemimpinan transaksional, gaya kepemimpinan transformasional,
dan gaya kepemimpinan visioner secara simultan terhadap kinerja

karyawan PDAM Kota Malang
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Sani dan Machfudz
(2010), menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif adalah suatu proses menemukan
pengetahuan yang menggunakan data berupa angka sebagai alat menemukan
keterangan mengenai apa yang ingin kita ketahui. Selain itu, Sani dan Maharani
(2013) dalam bukunya yang berjudul Metodelogi Penelitian Sumber Daya Manusia:
Teori, Kuesioner, dan Analisis Data, menerangkan bahwa data kuantitatif adalah
data dalam bentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan. Alat ukur penelitian
ini berupa kuesioner, data yang diperoleh berupa jawaban dari karyawan atas
pernyataan yang diajukan oleh peneliti. Berdasarkan tujuan penelitian maka jenis
penelitian ini adalah eksplanatori.

Penelitian eksplanatori atau eksplanatory research adalah untuk menguji
antar variabel yang dihipotesiskan (Sani dan Masyhuri, 2010:287). Dalam
penelitian ini terdapat hipotesis yang akan diuji kebenarannya. Hipotesis ini
menggambarkan hubungan antar variabel, mengetahui apakah variabel berasosiasi
ataukah tidak dengan variabel lainnya, atau apakah variabel disebabkan atau
dipengaruhi atau tidak dipengaruhi oleh variabel lainnya.

Dalam penelitian ini menggunakan model analisis regresi linear berganda

karena jumlah variabel bebasnya lebih dari satu dan analisis regresi linear berganda
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digunakan untuk melihat pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Dalam
penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel bebas (independent) dan
variabel terikat (dependent). Sesuai dengan tujuan penelitian yaitu ingin
mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Studi pada
PDAM Kota Malang.
3.2 Waktu dan Lokasi Penelitian

Adapun waktu atau lamanya penelitian ini yaitu selama kurang lebih 1
bulan. Sedangkan lokasi penelitian dilakukan di Kantor Perusahaan Daerah Air
Minum (PDAM) Kota Malang yang beralamat di Jalan Terusan Danau Sentani No.
100 Malang 65138, Phone (0341) 715103, Fax (0341) 715107.
3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1  Populasi

Pengertian populasi menurut Sugiyono (2010:117) adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Jadi populasi bukan hanya orang, tetapi juga objek dan
benda-benda yang lain (Sani dan Maharani, 2013). Adapun populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PDAM Kota Malang sebanyak 336
karyawan.
3.3.2  Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasi tersebut. Bila populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari
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semua yang ada pada populasi, maka peneliti bisa menggunakan sampel (Sani dan
Maharani, 2013).

Agar sampel yang diambil dapat dikatakan representatif, maka dalam
perhitungan untuk menentukan jumlah sampel digunakan rumus slovin (Sani dan

Maharani, 2013) yaitu:

2 _TAN
~ 14 N(e)?
Dimana:
n = ukuran sampel
N = jumlah populasi
e = Presisi atau batas toleransi kesalahan

Batas kesalahan yang ditolerir ini untuk setiap populasi tidaklah sama, ada
yang dengan batas toleransi kesalahan 5% atau bahkan dengan batas toleransi
kesalahan 10%. Untuk memperkecil sampel yang digunakan, peneliti menggunakan
batas toleransi atau presisi sebesar 10%, dikarenakan padatnya jadwal para
karyawan mengingat PDAM Kota Malang merupakan suatu instansi besar dengan
berbagai pekerjaan yang harus diselesaikan para karyawan sesuai waktu yang sudah
ditetapkan dan harus tepat waktu sehingga dengan sedikitnya sampel tidak akan
mempengaruhi kegiatan kerja para karyawannya.

Dari populasi karyawan PDAM Kota Malang diketahui sebanyak 336
karyawan dengan batas toleransi kesalahan atau presisi 10%, maka sampelnya
sebanyak:

~ 336
M= 11336(0.1)2

= 77.06
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Jadi, sampel minimum yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah
sebanyak 77 karyawan.

34 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Probability sampling dengan pendekatan proportional random sampling.
Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang
yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota
sampel (Sani dan Maharani, 2013). Adapun teknik pengambilan sampel yang
dipilih adalah teknik proportional random sampling, yaitu teknik pengambilan
sampel dimana semua anggota mempunyai kesempatan yang sama untuk dijadikan
sampel sesuai dengan proporsinya, banyak atau sedikit populasi (Sani dan
Masyhuri, 2010).

Sedangkan untuk mengukur pendapat dari beberapa smpel tersebut
menggunakan skala likert. Adapun skala likert mengukur tingkat persetujuan
responden terhadap serangkaian pernyataan suatu objek (Istijanto, 2006:109). Pada
umumnya skala tersebut mempunyai 5 atau 7 kategori dari kategori sangat setuju
hingga kategori tidak sangat setuju. Cara mengukur skala likert yaitu peneliti
memberikan sebuah pernyataan lalu kemudian meminta responden untuk
memberikan jawabannya, dengan skor atau bobot jawaban seperti ini:

a. Jawaban sangat setuju diberi skor 5

b. Jawaban setuju diberi skor 4

c. Jawaban netral diberi skor 3

d. Jawaban tidak setuju diberi skor 2
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e. Jawaban sangat tidak setuju diberi skor 1
Sedangkan dalam hal ini, peneliti akan memberikan sebuah kuesioner
kepada seluruh karyawan yang ada di PDAM Kota Malang sesuai dengan sampel
yang sudah ditetapkan.
3.5 Data dan Jenis Data
Sani dan Maharani (2013) menjelaskan data kuantitatif dalam penelitian
ini adalah data dalam bentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan. Data
kuantitatif dibedakan menjadi dua, yaitu:
a. Data Diskrit atau Nominal
Adalah data yang hanya dapat digolong-golongkan secara terpisah,
secara diskrit dan secara kategori.
b. Data Kontinum
Adalah data yang bervariasi menurut tingkatan dan data ini diperoleh
dari hasil pengukuran. Data kontinum dibagi menjadi tiga, yakni:
1. Data ordinal, adalah data yang berbentuk rangking atau peringkat.
2. Data interval, adalah data yang jaraknya sama tetapi tidak
mempunyai nilai nol.
3. Datarasio, adalah data yang jaraknya sama dan mempunyai nilai nol.
Sedangkan dalam penelitian ini, menggunakan dua jenis sumber data,
yaitu diantaranya:
3.5.1. Data Primer
Trihandini (2005) menjelaskan dalam bukunya bahwa menurut Cooper

dan Emory, data primer adalah data yang berasal langsung dari sumber data yang
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dikumpulkan secara khusus dan berhubungan langsung dengan masalah peneliti
yang akan diteliti.

Sumber data primer dalam penelitian ini diperoleh langsung dari karyawan
PDAM Kota Malang selaku responden penelitian melalui kuesioner penelitian yang
sudah disebarkan.
3.5.2. Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh atau berasal dari pihak
kedua yang ikut mengetahui dan/atau memiliki suatu data. Sumber data sekunder
dapat diragukan keasliannya karena data telah diolah atau diinterpretasikan dan
disajikan sesuai dengan kepentingan pemegang data (Abdillah dan Jogianto, 2015).

Adapun sumber data sekunder penelitian ini didapatkan dari data atau
dokumen yang ada kantor PDAM Kota Malang juga berasal dari situs web resmi

PDAM Kota Malang dengan domain nya www.pdamkotamalang.com

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sani dan Maharani (2013), teknis pengumpulan data merupakan
prosedur yang standar dan sistematik untuk memperoleh data yang diperlukan.
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
menggunakan teknik kuesioner dan dokumentasi.
3.6.1  Kuesioner

Menurut Sani dan Maharani (2013), kuesioner merupakan cara
pengumpulan data dalam bentuk pertanyaan yang dikirimkan atau diberikan secara
langsung untuk diisi dan dikembalikan. Kuesioner merupakan tekhnik

pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel apa yang


http://www.pdamkotamalang.com/
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akan diukur dan jawaban apa yang bisa diharapkan dari responden. Pengiriman
kuesioner bisa dilakukan dengan cara individu (bertemu langsung dengan
responden), dikirim via pos atau email.

Adapun menurut Wijaya (2013) menjelaskan bahwasannya kuesioner
berasal dari tiga sumber. Pertama susunan sendiri atau membuat dari definisi
operasional, studi pendahuluan dan dilakukan uji coba sebelum dilakukan. Kedua
berasal dari adopsi atau mengambil dari penelitian lain. Terakhir adaptasi atau
mengambil dan memodifikasi dari penelitian lain.

Dalam penelitian ini, peneliti membuat beberapa pertanyaan yang
berhubungan dengan variabel terkait lalu kemudian disebarkan kepada karyawan di
kantor PDAM Kota Malang.

3.6.2  Dokumentasi

Dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal atau variabel yang
berupa catatan, transkip, buku, surat kabar, majalah, notulen rapat, agenda, dan
sebagainya, dalam melaksanakan metode dokumentasi, peneliti menyelidiki benda
benda tertulis seperti buku-buku, majalah, dokumen, peraturan-peraturan, notulen
rapat, catatan harian, dan sebagainya (Arikunto, 2006:62). Teknik ini digunakan
untuk mengambil data internal perusahaan, seperti sejarah perusahaan, profil usaha,
maupun struktur organisasi. Dalam penelitian ini, peneliti mengumpulkan data yang
berhubungan dengan gambaran umum PDAM Kota Malang.

3.7 Definisi Operasional Variabel
Definisi Operasional Variabel adalah suatu definisi mengenai variabel

yang dirumuskan berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel tersebut yang
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dapat diamati (Azwar, 2010). Menurut Sugiono (2010) Variabel penelitian terdiri
dari tiga macam, yaitu independent variable atau variabel yang mempengaruhi atau
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat), dependent
variable atau variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya variabel
bebas. Dan intervening variable atau variabel mediasi atau variabel antara yang
menghubungkan sebuah variabel independen utama pada variabel depended yang
dianalisis (Ferdinand, 2006).

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas
(independent atau variabel yang mempengaruhi variabel terikat dan diberi simbol
X) dan variabel terikat (dependent atau variabel yang dipengaruhi oleh variabel
bebas dan diberi simbol Y).

Adapun variabel-variabel dalam penelitian ini yaitu diantaranya:

1. Variabel Independen yaitu Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1),

Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2), Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X3), dan Gaya Kepemimpinan Visioner (X4).

2. Variabel Dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y1).

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Indikator

Gaya Terpacunya para karyawan 1. Visi
Kepemimpinan untuk melakukan kemampuan 2. Risiko Personal
Kharismatik kepemimpinan yang heroik 3. Peka terhadap
(X1) atau yang luar biasa ketika Lingkungan

mereka mengamati perilaku- 4. Peka terhadap

perilaku pemimpin mereka. Kebutuhan Karyawan

5. Perubahan perilaku
Sumber: Robbins (2006)

Sumber: Robbins (2006)




Lanjutan Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel
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Sumber: Robbins (2006)

Variabel Definisi Indikator
Gaya Pemimpin yang memandu atau | 1. Imbalan Kontingen
Kepemimpinan memotivasi para karyawan 2. Perbaikan
Transaksional mereka menuju sasaran yang 3. Intervensi
(X2) ditetapkan dengan memperjelas | 4. Laissez-Faire (lepas

persyaratan peran dan tugas Tanggung Jawab)

Sumber: Robbins (2006)

Gaya
Kepemimpinan
Transformasional
(X3)

Mencurahkan perhatian pada
hal-hal dan kebutuhan
pengembangan masing-masing
karyawan.

Sumber: Robbins (2006)

1

2.
3.
4.

Kharisma

Inspirasi

Stimulasi Intelektual
Pertimbangan
Individual

Sumber: Robbins (2006)

Gaya
Kepemimpinan
Visioner (X4)

Kemampuan menciptakan dan
mengartikulasikan visi yang
realistis, kredibel, dan menarik
mengenai masa depan
organisasi yang tengah tumbuh
dan membaik.

Sumber: Robbins (2006)

1.

Pemenuhan
Kebutuhan Karyawan
Memberikan Pedoman
Menghilangkan
Hambatan Pencapaian
Tujuan

Sumber: Robbins (2006)

Kinerja
Karyawan (Y1)

Hasil dari proses pekerjaan
tertentu secara terencana pada
waktu dan tempat dari
karyawan serta organisasi
bersangkutan

Sumber: Mangkuprawira dan
Hubeis (2007)

1.

og kWD

Kualitas
Kuantitas
Ketepatan Waktu
Efektifitas
Kemandirian
Komitmen Kerja

Sumber: Mangkuprawira
dan Hubeis (2007)

Sumber: Robbins (2006), Mangkuprawira dan Hubeis (2007)

3.8

Skala Pengukuran

Menurut Sani dan Maharani (2013), skala pengukuran adalah acuan yang

digunakan untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur,

sehingga alat ukur bisa digunakan dalam pengukuran dan menghasilkan kuantitatif.
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Skala yang dipergunakan dalam pengukuran variabel ini adalah skala
Likert. Dalam prosedur Likert sejumlah pertanyaan disusun dengan jawaban
responden berada dalam satu kontinum yang diberi bobot sesuai dengan item, dan
dalam penelitian ini bobotnya adalah 1 sampai 5 (Sugiyono, 2002). Setiap
pertanyaan yang menggunakan skala likert mempunyai tingkatan dari yang sangat
positif menjadi sangat negative. Jawaban setiap instrumen yang menggunakan skala
likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai negatif. Dalam penelitian ini
peneliti memilih kata-kata berupa “sangat setuju”, “setuju”, “netral”, “tidak setuju”,
dan “sangat tidak setuju”. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan skala likert

dengan lima kategori penilaian sebagai berikut:

Tabel 3.2
Skala Penilaian Berdasarkan Skala Likert
Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 4

Sumber: Sugiyono (2013)

Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau kelompok orang mengenai fenomena sosial. Dengan skala likert,
variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Selanjutnya variabel
tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item yang berupa
pernyataan atau pertanyaan (Sugiyono, 2008).

3.9 Uji Validitas dan Reliabilitas
Pelaksanaan kegiatan penelitian diperlukan alat bantu berupa kuesioner,

sebelum digunakan harus diuji terlebih dahulu validitas dan reliabilitasnya. Untuk
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menunjukkan sejauh mana instrumen penelitian dapat dipercaya, dilakukan dua
pengujian, yaitu:
1.  Uji Validitas

Instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan
serta dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti dengan tepat. Validitas alat
ukur menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari
gambaran variabel yang dimaksud (Sani dan Maharani, 2013). Instrumen dikatakan
valid apabila koefisien korelasinya > 0,3.

Sedangkan Uji Validitas menurut Singgih Santoso (2001) digunakan untuk
mrngukur angket dapat dikatakan valid (sah) jika pertanyaan suatu angket mampu
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh angket tersebut. Hal tersebut

dapat diukur dengan rumus sebagai berikut:

_ @) - EOEY
J/nEXZ — (ZX)2VnLY? — (ZY)?

Keterangan:
X = Skor item
Y = Skor total
XY = Skor pernyataan
N =Jumlah responden untuk diuji coba
R =Korelasi product moment
2. Reliabilitas
Instrumen dapat dikatakan reliabel, jika dapat dipakai untuk mengukur

suatu gejala pada waktu berlainan senantiasa menunjukan hasil yang sama atau
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secara konsisten memberi hasil ukuran yang sama. Instrumen dapat dikatakan
reliabel apabila nilai koefisien alphanya > 0,6 (Sani dan Maharani, 2013).

Uji Reliabilitas menurut Singgih Santoso (2001) digunakan untuk
mengukur suatu angket dapat dikatakan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Hal tersebut dapat diukur dengan menggunakan rumus alpha sebagai berikut:

ri; = [k (k= 1] [1 - Yop2: 042]

Keterangan:

r11 = Reliabilitas instrumen

k = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

Y.0p2 = Jumlah varians butir

0,2 = Varians total

Apabila variabel yang diteliti mempunyai cronbach’s alpha (a) > 60%
maka variabel tersebut dikatakan reliable sebaliknya cronbach’s alpha (a) < 60%
(0,60) maka variabel tersebut dikatakan tidak reliable.

3.10  Analisis Data

Sani dan Maharani (2013) menjelaskan bahwasannya analisis data adalah
kegiatan setelah data dari seluruh responden terkumpul (dalam penelitian
kuantitatif). Analisis data sebenarnya merupakan kegiatan pengeditan data,
pengkodean data, mentabulasi data, dan menyajikan data, sehingga data lebih
mudah dibaca dan diinterpretasikan.

1.  Analisis Statistik Deskriptif
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis statistik

deskriptif, menurut Sugiyono (1999) analisis statistik deskriptif digunakan untuk
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menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang
telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang
berlaku umum atau generalisasi.
2. Uji Asumsi Klasik

Menurut Supriyanto dan Machfudz (2010:296) Sebelum penulis
melakukan analisis regresi, agar mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan
efisien (Best Linear Unbias Estimator/BLUE) maka dilakukan pengujian asumsi
klasik yang harus dipenuhi, yaitu:

a. Uji Normalitas

Uji normalitas menurut Singgih Santoso (2001) dimaksudkan untuk
mengetahui apakah dalam sebuah model regresi, variabel dependent, variabel
independent, atau keduanya mempunyai distribusi normal ataukah tidak. Model
yang baik adalah distribusi normal atau mendekati normal. Metode yang digunakan
untuk menguji normalitas adalah dengan menggunakan Uji Kolmogorov-Smirnov.
Jika nilai signifikansi dari hasil uji Kolmogorov-Smirnov diatas 0,05 atau 5%, maka
terdistribusi normal dan sebaliknya terdistribuksi tidak normal. Apabila data tidak
berdistribusi secara normal, maka tidak bisa dilakukan uji regresi linier dan harus
dilakukan penambahan data untuk mengatasinya.

b. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas menurut Singgih Santoso (2001) bertujuan
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari residual satu

pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokesdastisitas. Model
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yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Kriteria terjadinya
heteroskedastisitas adalah bila signifikansi hasil korelasi < 0,05 (5%) dan
sebaliknya jika signifikansi hasil korelasi > 0,05 (5%), berarti non
heteroskedastisitas atau homokedastisitas. Apabila asumsi heterokedastisitas tidak
terpenuhi, maka model regresi dinyatakan tidak valid sebagai alat peramalan dan
harus dilakukan penambahan atau mengganti data sampel baru.
c. Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas menurut Singgih Santoso (2001) bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel
bebas (Independent variable). Jika terjadi korelasi maka dinamakan terdapat
problem multikolinieritas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi
diantara variabel bebas. Untuk mendeteksi adanya multikolinearitas dapat dilihat
dari nilai VIF (Variance Inflaction Factor). Apabila nilai VIF < 5, maka dapat
dikatakan bahwa dalam model tidak ada multikolinearitas (Sani dan Vivin, 2013).
Jika didalam model regresi terdapat Multikolinieritas, maka dapat dilakukan
dengan mengeluarkan salah satu variabel yang diteliti dan menggunakan metode
lanjut seperti regresi Bayesian atau regresi Ridge.

d. Uji Autokorelasi

Uji Autokorelasi menurut Singgih Santoso (2001) bertujuan untuk
menguji apakah dalam sebuah model regresi linier berganda ada korelasi antara
kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1
(sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka terjadi auto korelasi. Model regresi yang

baik adalah bebas dari autokorelasi. Untuk mendeteksi ada tidaknya autokorelasi,
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melalui model tabel Durbin-Watson yang dapat dilakukan melalui program SPSS,

dimana secara umum dapat diambil keputusan sebagai berikut:

Tabel 3.3
Keputusan Uji Autokorelasi
Range Keputusan
O<dw<dl Terjadi masalah autokorelasi yang positif
yang perlu perbaikan
dl<dw<du Ada autokorelasi positif tetapi lemah, dimana
perbaikan akan lebih baik

du<dw<4-du Tidak ada masalah autokorelasi
4-du<dw<4-di Masalah autokorelasi lemah, dimana dengan

perbaikan akan lebih baik

4-dl<d Masalah autokorelasi serius
Sumber: Buku Panduan SPSS (2017)

e. Uji Linearitas
Pengujian linearitas menurut Sudarmanto (2005) bertujuan untuk
mengambil keputusan apakah model linear atau tidak. Uji linearitas dilakukan
dengan SPSS dan menggunakan test for linearity. Yaitu gambaran hubungan antara
variable X dengan variabel Y. Jika nilai signifikansi < 0,05, maka variable X
tersebut memiliki hubungan linear dengan Y. Apabila antar variabel tidak memiliki

hubungan yang linier, maka salah satu variabel tersebut dapat diganti.
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Gambar 3.1
Alur Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

v

Uji Heteroskedastisitas

v

Uji Multikolinieritas

y

Uji Autokorelasi

y

Uji Linearitas

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

3. Analisis Regresi Linier Berganda

Regresi menggambarkan hubungan 2 variabel atau lebih yang biasanya
dipakai untuk perkiraan atau ramalan atau mencari pengaruh dari variabel yang satu
dengan variabel yang lain. Regresi dibedakan menjadi dua, yaitu regresi sederhana
dan regresi berganda. Adapun regresi sederhana digunakan untuk menghitung
pengaruh atau ramalan satu variabel penjelas (bebas) X terhadap satu variabel
terpengaruh () dan regresi berganda digunakan untuk menghitung pengaruh atau
ramalan dua atau lebih variabel X terhadap satu variabel Y.

Analisis regresi adalah analisis yang digunakan untuk mengukur pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen. Analisis regresi berganda adalah
teknik statistik yang dapat digunakan untuk menganalisa hubungan antara variabel
dependen dan beberapa variabel independed. Sedangkan analisis regresi linier

berganda menurut Singgih Santoso (2001) berguna untuk memprediksi besar
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variabel terikat dengan menggunakan data variabel bebas yang suda diketahuinya
dengan kata lain mengetahui ada tidaknya pengaruh antara kedua variabel.

Model persamaan regresi linear berganda adalah:

Y =a+biXe+hbXo+ ... BiXk

Dimana:

Y = Variabel Dependen (Variabel Terikat)

X = Variabel Independen (Variabel Bebas)

a = Konstanta

b = Koefisien regresi pada masing-masing variabel bebas

4.  Uji Hipotesis

Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja

karyawan, maka penulis melakukan pengujian dengan menggunakan:
a. Uji Signifikan Simultan (Uji-F)

Uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-

sama terhadap variabel terikat

F = {[R¥K]/[1-R?][n-K-1]}

Keterangan:

F = Pendekatan distribusi probabilitas fischer
R = Kaoefisien korelasi berganda

K =Jumlah variabel bebas

n = Banyaknya sampel

Tahapan pengujian hipotesis secara simultan dapat dilihat sebagai berikut:

1) Merumuskan hipotesis statistik
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Ho: Tidak ada pengaruh secara bersama-sama variabel bebas (X) terhadap

variabel terikat ().

Ha: Ada pengaruh secara bersama-sama variabel bebas (X) terhadap

variabel terikat ().

2) Menentukan Tingkat Signifikansi

Pada tahap ini tingkat signifikansi yakni probabilitas sebesar 0,05 (5%)

dengan kriteria sebagai berikut:

a) Probabilitas <0,05 = Ho ditolak dan H: diterima

b) Probabilitas >0,05 = Ho diterima dan Hi ditolah

C) Fhitung > Frabet = Ho ditolak dan Hi diterima

d) Fhitung< Fravel = Ho diterima dan H ditolak

b. Uji Signifikansi Parsial (Uji-t)

Uji statistik ini digunakan untuk membuktikan signifikan atau tidaknya
pengaruh variabel bebas terhadap variabel tak bebas secara individual (parsial)
sebagai berikut:

t = r{[n-2]/[1-17]}"2

Keterangan:
r = Korelasi produk momen
n = Jumlah responden

Jika t-nitung > travel pada tingkat kesalahan tertentu misalnya 5% (0,05) maka
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas yaitu X dengan variabel

terikat yaitu Y, begitu sebaliknya.
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Tahapan pengujian hipotesis secara parsial dapat dilihat sebagai berikut:
1) Menentukan Hipotesis

Ho: Tidak ada pengaruh antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat

(Y).

Ha: Ada pengaruh antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y).
2) Menentukan Tingkat Signifikansi

Ditentukan dengan 5% (0,05) dari derajat bebas (dk) = n-k-1, untuk

menentukan twmner Sebagai batas daerah penerimaan dan penolakan

hipotesisi. Tingkat signifikan yang digunakan adalah 0,05 atau 5% karena

dinilai cukup untuk mewakili hubungan variabel-variabel yang diteliti dan

merupakan tingkat signifikansi yang umum digunakan dalam suatu

penelitian. Secara individual uji statistik yang digunakan adalah uji-t yang

dihitung dengan rumus:

n-2
1—(rxy)2

thitung = I'xy X

Keterangan:

t : Nilai Uji-t

r : Koefisien Korelasi

n : Jumlah Sampel

Kemudian dapat diambil keputusan sebagai berikut:
thitung<ttanel Maka Ho diterima dan Ha ditolak

thitung>ttanel Maka Ho ditolak dan Ha diterima



63

c. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R2) berfungsi mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel terikat. Nilai koefisien determinasi
adalah diantara 0 dan 1. Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi-variabel dependen amat terbatas. Nilai yang
mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Kuncoro
2007:84).

Secara umum koefisien determinasi untuk data silang tempat relatif rendah
karena adanya variasi yang besar antara masing-masing pengamatan, sedangkan

untuk data runtut waktu biasanya mempunyai nilai koefisien determinasi yang

tinggi.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1  Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1.1 Sejarah PDAM Kota Malang

Sebuah situs resmi PDAM Kota Malang (www.pdamkotamalang.com)

menjelaskan, sistem penyediaan air bersih di Kota Malang sudah ada sejak jaman
Pemerintahan Belanda dan kegiatan penyediaan air minum untuk kota besar
Malang dimulai sejak 31 Maret 1915, yang kemudian ketentuan persediaan air
minum tersebut dikenal dengan nama ‘“Welding Leideng Verordening” atau
“Waterladening Verordening” Kota Besar Malang. Pemerintah Belanda
memanfaatkan air dari sumber Karangan yang saat ini terletak di wilayah
Kabupaten Malang untuk memenuhi kebutuhan air bersih masyarakat Kota Malang.

Pada tahun 1928 dengan menggunakan sistem penyadap berupa Brom
Captering, air yang berasal dari sumber-sumber tersebut ditransmisikan secara
grafitasi pada resorvoir Dinoyo dan Betek. Akibat perkembanga penduduk yang
semakin pesan dan kebutuhan akan air bersih yang semakin meningkat, pada tahun
1935 Pemerintah Daerah Kota Malang menyusun program peningkatan debit air
produksi dengan memanfaatkan sumber Binangun yang saat ini terletak di wilayah

Kota Batu sebesar 215 liter/detik.
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Setelah diserahkan kepada Pemerintah Daerah Kotamadya Malang,
pengelolaan dan penyediaan air bersih ditangani dua instansi yaitu Dinas Pekerjaan
Umum Daerah yang menangani bidang teknik dan Dinas Pendapatan yang
menangani bidang administrasi dan keuangan. Pengelolaan Perusahaan oleh dua
instansi tersebut tidak mengalami perkembangan yang menggembirakan karena
birokrasi dan pengelolaan anggaran tidak menunjukkan satu visi yang dapat
menyelesaikan kendala-kendala yang dihadapi untuk berkembang.

Pada tanggal 18 Desember 1974 dengan diterbitkannya Peraturan Daerah
Nomor: 11 Tahun 1974, Unit Air Minum berubahh status Perusahaan Daerah Air
Minum. Sejak itulah Perusahaan Daerah Air Minum Kotamadya malang
mempunyai status Badan Hukum dan mempunyai hak otonomi dalam pengelolaan
air minum.

Dengan semakin berkembangnya Kota Malang yang tentunya memicu
pertambahan jumlah penduduk Kota Malang mengakibatkan meningkatnya pula
kebutuhan air bersih, sehingga untuk memenuhi dan demi menjaga kelangsungan
pelayanan air pada konsumen selama 24 jam secara terus menerus, PDAM Kota
Malang menambah kapasitas produksi dengan mengelola Sumber Air Wendit yang
berada di wilayah Kabupaten Malang dan beberapa mata air Kota Malang dengan
menggunakan sistem pompanisasi.

Menjawab isu strategis nasional dimana air minum merupakan kebutuhan
dasar manusia untuk memenuhi aspek kesehatan disamping sebagai faktor
pendorong pertumbuhan ekonomi dan peningkatan derajat secara nasional sangat

tergantung pada kemampuan dalam pelayanan air minum, maka Perusahaan Daerah
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Air Minum Kota Malang berupayaa meningkatkan pelayanan pada masyarakat
akan pemenuhan kebutuhan air minum yang memenuhi baku mutu syarat kualitas
air minum. Sebagai salah satu perwujudan peningkatan pelayanan khususnya dalam
meningkatkan kualitas air yang diproduksi oleh PDAM Kota Malang, diterapkan
program Zona Air Minum Prima (ZAMP) dengan pilot protect di Perumahan
Pondok Blimbing Indah Kota Malang. Program ini secara teknis dibantu oleh
Perpamsi bekerjasama dengan United Station Agency For Internasional
Development (USAID). Pada program ZAMP ini air bisa langsung diminum dari
kran tanpa harus melalui proses pengolahan secara konvensional yaitu dimasak.
Program ini telah dikembangkan untuk daerah pelayanan dari Tandon Mojolangu
yang saat ini sudah mencapai 15.000 pelanggan. Hal dimaksud sebagai upaya
penerapan PP Nomor 16 Tahun 2005 dimana air yang didistribusikan oleh PDAM
kepada masyarakat pada tahun 2008 harus berkualitas air minum.
4.1.1.2 Visi dan Misi PDAM Kota Malang
A. Visi PDAM Kota Malang

PDAM Kota Malang mempunyai visi yaitu menjadi air minum terkemuka

dan tersehat di Indonesia.
B. Misi PDAM Kota Malang

Misi dari PDAM Kota Malang yaitu diantaranya adalah:

1. Meningkatkan dan mengutamakan pelayanan.

2. Meningkatkan Profesionalisme SDM.

3. Meningkatkan Kinerja Manajemen.



67

4. Menjaga Kelestarian Sumber Air Baku dengan Kerjasama Antar

Daerah (www.pdamkotamalang.com).

4.1.1.3 Pelayanan PDAM Kota Malang
Ada beberapa jenis pelayanan yang diberikan PDAM Kota Malang kepada
masyarakat pada umumnya dan pelanggan pada khususnya, jenis-jenis pelayanan
tersebut adalah :
1. Melayani kebutuhan air minum kepada pelanggan
2. Sambungan baru
3. Pembayaran Rekening Air Minum
4. Pemeriksaan Kualitas Air
5. Tutup Tetap Atas Permintaan Pelanggan
6. Uji Akurasi Meter Air
7. Air Tangki
8. Ganti stop kran / ball valve
9. Pindah meter pengajuan dari pelanggan
10. Buka kembali bekas tutup tetap
11. Ganti nama
12. Laporan pengaduan, antara lain:
a. Tutup tetap atas permintaan pelanggan
b. Air tidak mengalir
c. Bak meter belum ada
d. Cek ulang stand meter

e. Cob bocor
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f. Kualitas air tidak sesuai

g. Pelanggaran

h. Pemakaian meningkat

i. Pengembalian biaya sambungan baru

J. Pengembalian jalan

k. Penulisan kartu stand

I. Penyesuaian alamat

m. Perubahan golongan tarip

n. Pipa bocor

0. Rekening tidak timbul

p. Salah baca stand

g. Segel putus

r. Terlambat membuka kembali TMS

s. Terlambat ganti stop kran

t. Terlambat pemasangan baru

u. Terlambat pindah meter

v. Verifikasi sambungan baru
4.1.1.4 Struktur Organisasi PDAM Kota Malang

Struktur Organisasi Perusahaan ditetapkan oleh Direksi setelah

mendapatkan persetujuan dari Dewan Pengawas. Organisasi perusahaan dipimpin
oleh tiga orang direksi yang terdiri dari: Direktur Utama, Direktur Administrasi dan
Keuangan dan Direktur Teknik. Selain membawahi dua direktur bidang, Direktur

Utama membawahi langsung lima pejabat setingkat manajer, yaitu:



Staf Ahli Bidang Teknik

Kepala Pusat dan Pengembangan

Kepala Satuan Pengawasan Internal

Kepala Pusat Sistim Informasi Manajemen

Staf Ahli Bidang Administrasi dan Keuangan
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Struktur organisasi Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang dapat

dilihat pada gambar berikut ini:

Gambar 4.1
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Sumber: PDAM Kota Malang (2019)
Adapun tugas dan wewenang masing-masing bagian dari struktur

organisasi tersebut adalah:

1.

Direktur Utama

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG
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Direktur utama mempunyai tugas merencanakan, mengelola, mengawasi
dan mengendalikan seluruh kegiatan operasional perusahaan. Direktur
utama dalam menjalankan tugasnya bertanggung jawab kepada Walikota
melalui Dewan Pengawas.

Direktur Adminstrasi dan Keuangan

Direktur Administrasi dan keuangan mempunyai tugas merencanakan,
mengelola dan mengendalikan program di bidang keuangan, administrasi
umum, sumber daya manusia, hubungan pelanggan dan layanan
pengadaan.

Direktur Teknik

Direktur Teknik mempunyai tugas merencanakan, mengkoordinasikan
dan mengendalikan program di bidang teknik, yang meliputi perencanaan
teknik, produksi, jaringan pipa pelanggan, perawatan, pengawasan
pekerjaan, dan air tak berekening.

Kepala Satuan Pengawas Internal

Kepala Satuan Pengawas Internal mempunyai tugas merencanakan,
mengarahkan, dan mengendalikan kegiatan pengawasan.

Kepala Pusat Penelitian dan Pengembangan

Kepala Pusat Penelitian dan Pengembangan mempunyai tugas
merencanakan dan mengawasi kegiatan penelitian dan pengembangan
perusahaan.

Kepala Bidang Penelitian dan Pengembangan Administrasi dan Keuangan
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Kepala Bidang Penelitian dan Pengembangan Administrasi dan Keuangan
mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan penelitian,
perencanaan pengembangan perusahaan dalam bidang administrasi dan
keuangan serta sumber daya manusia.

Kepala Bidang Penelitian dan Pengembangan Teknik

Kepala Bidang Penelitian dan Pengembangan Teknik mempunyai tugas
mengatur dan mengendalikan kegiatan penelitian serta pengembangan
Sistem Informasi Manajemen.

Kepala Sistem Informasi Manajemen

Kepala Pusat Sistem Informasi Manajemen mempunyai tugas merencakan
dan mengawasi kegiatan pemeliharaan dan pengembangan Sistem
Informasi Manajemen.

Kepala Bidang Software dan Database

Kepala Bidang Software dan Database mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan pemeliharaan dan pengembangna software dan
database.

Kepala Bidang Hardware dan Network

Kepala Bidang Hardware dan Network mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan pemeliharaan Hardware dan Network.

Staff Ahli Bidang Administrasi dan Keuangan

Staff Ahli Bidang Administrasi dan Keuangan mempunyai tugas
membantu Direktur Utama untuk mengembangkan perusahaan dalam

bidang Administrasi dan Keuangan.
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Staff Ahli Bidang Teknik

Staff Ahli Bidang Teknik mempunyai tugas membantu Direktur Utama
untuk mengembangkan perusahaan dalam bidang teknik.

Manajer Umum

Manajer Umum mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan
untuk mengembangkan perusahaan dalam bidang kehumasan, sarana dan
prasarana, hukum dan logistik gudang.

Asisten Manajer Hubungan Masyarakat

Asisten Manajer Hubungan Masyarakat mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan dibidang kehumasan dan tata usaha.

Asisten Manajer Sarana dan Prasarana

Asisten Manajer Sarana dan Prasarana mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan di bidang urusan sarana, prasana, dan
administrasi inventaris perusahaan.

Asisten Manajer Hukum

Asisten Manajer Hukum mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan
kegiatan di bidang hukum dan peraturan perusahaan.

Asisten Manajer Gudang

Asisten Manajer Gudang mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan
kegiatan penyimpanan dan pendistribusian barang gudang.

Manajer Sumber Daya Manusia
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Manajer Sumber Daya Manusia mempunyai tugas merencanakan dan
mengawasi kegiatan pemberdayaan dan pengembangan pegawai, kegiatan
evaluasi kinerja pegawai, serta kegiatan peningkatan kesejahteraan
pegawai.

Asisten Manajer Pengembangan Sumber Daya Manusia

Asisten Manajer Kesejahteraan Pegawai mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan rekruitmen pegawai, administrasi pegawai,
pemberdayaan dan pengembangan sumber daya manusia.

Asisten Manajer Kesejahteraan Pegawai

Asisten Manajer Kesejahteraan Pegawai mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan penggajian dan peningkatan kesejahteraan
pegawali.

Asisten Manajer Penilaian Kinerja

Asisten Manajer Penilaian Kinerja mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan penilaian kinerja pegawai berdasarkan sasaran
kerja dan perilaku pegawai.

Manajer Keuangan

Manajer Keuangan mempunyai tugas merencanakan anggaran pendapatan
dan belanja perusahaan, merencanakan dan mengawasi kegiatan
administrasi keuangan, evaluasi pelaksanaan anggaran, menyajikan
laporan hasil analisa keuangan serta pengembangan perusahaan di bidang
keuangan.

Asisten Manajer Perencanaan dan Analisis Keuangan
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Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan penyusunan
rencana anggaran pendapatan dan belanja perusahaan, menganalisa
permintaan penggunaan anggaran pendapatan dan belanja perusahaan
serta kinerja keuangan perusahaan.

Asisten Manajer Akuntansi dan Rekening

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan akuntansi
keuangan dan administrasi rekening.

Asisten Manajer Kas dan Penagihan

Mempunyai tugas menatur dan mengendalikan kegiatan administrasi
penerimaan dan pengeluaran keuangan.

Asisten Hubungan Pelanggan

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pelayanan
pencatatan pemakaian air, pemasaran dan penertiban.

Asiaten Manajer Pelanggan

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pelayanan
kepada pelanggan dan atau masyarakat.

Asisten Manajer Pemasaran

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pemasaran dan
sambungan baru.

Asisten Manajer Pencatatan Pemakaian Air

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengamatan dan
pencatatan pemakaian air pelanggan.

Asisten Manajer Penertiban
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Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan penertiban
terhadap pelanggaran-pelanggaran yang dilakukan oleh pelanggan dan
atau non pelanggan perusahaan.

Manajer Pengadaan

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pelayanan dan
pembinaa dalam pengadaan barang atau jasa baik secara manual maupun
elektronik.

Asisten Manajer Pengadaan Jasa Konstruksi dan Jasa Konsultasi
Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengadaan jasa
kontruksi dan jasa konsultasi.

Asisten Manajer Pengadaan Barang dan Jasa Lainnya

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengadaan
barang dan jasa lainnya.

Manajer Perencanaan Teknik

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pengembangan
instalasi air minum dan pemeliharaan aset perusahaan.

Asisten Manajer Perencanaa Konstruksi

Mempunyai tugas mengatur dan mengandalikan kegiatan perencanaan
konstruksi dan non konstruksi.

Asisten Manajer Perencanaan Aset

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan penilaian
terhadap aset-aset perusahaan yang ada sampai dengan merencanakan

tindak lanjut penilaian terhadap aset yang ada.
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Manajer Produksi

Mempunyai tugas dan merencanakan dan mengawasi kegiatan pengolahan
air serta menjaga kuantitas, kualitas dan kontinutas.

Asisten Manajer Pengendalian Air Baku dan Kualitas Air

Mempunyai tugas merencanakan, melaksanakan, dan mengendalikan
penyediaan air baku dan memelihara sumber air serta lingkungannya.
Asisten Manajer Perpompaan

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pemeliharaan
dan pengendalian kelancaran operasi pompa, genset dan lingkungannya.
Asisten Manajer Pengembangan Jaringan

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengembangan
jaringan.

Asisten Manajer Meter

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan meter yang
meli[uti tutup, buka, ganti meter, pindah letak meter air dan pnertiban letak
meter air pelanggan.

Manajer perawatan

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan perawatan pipa,
jalan, bangunan dan mekanik, elektrik.

Asisten Manajer Perawatan Pipa Wilayah 1

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan perawatan pipa
dan perbaikan jalan pada wilayah yang menjadi tanggung jawabnya.

Asisten Manajer Pipa Wilayah 2
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Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan perawatan pipa
da perbaikan jalan pada wilayah yang menjadi tanggung jawabnya.
Asisten Manajer Perawatan Bangunan, Mekanik dan Elektrik
Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan perawatan
bangunan, mekanin, dan elektrik.

Manajer Pengawas Pekerjaan

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pengawasa
pelaksanaan pekerjaan atau pengadaan agar dapat berjalan dengan lancar,
efektif dan dapat dipertanggung jawabkan.

Asisten Manajer Pengawasan Pengadaan Barang

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengawasan
pelaksanaan pekerjaan pengadaan barang.

Asisten Manajer Pengawasa Pekerjaan Kontruksi

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengawasan
pelaksanaan pekerjaan bidang konstruksi.

Manajer Kehilangan Air

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pengendalian
aliran air pada jaringan pipa distribusi dan menurunkan tingkat kehilangan
air.

Asisten Manajer Pengendalian Jaringan

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan perencanaan,
pelaksanaa dan pengendalian distribusi air.

Asisten Manajer Pengendalian Kehilangan Air



Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatanpendeteksian
atau pencarian kehilangan air secara aktif untuk menurunkan tingkat
kehilangan air.
4.1.2 Deskripsi Karakteristik Responden
Deskripsi  karakteristik responden terdiri dari jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir, dan masa bekerja. Dari responden sebanyak 77, hasil analisis

karakteristik responden secara lengkap dapat dilihat dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Responden
Keterangan Frekuensi Presentase

Laki-laki 42 54.55
Jenis Kelamin Perempuan 35 45.45
Total 77 100

17 - 25 Tahun 6 7.79
Usia 26 - 35 Tahun 28 36.36
> 35 Tahun 43 55.84

Total 77 100
SMA 13 16.88

- D3 1 1.30
e e R
S2 2 2.60

Total | 77 | 100

< 1 Tahun 2 2.60
1 -3 Tahun 8 10.39
Masa Kerja 4 -5 Tahun 17 22.08
> 5 Tahun 50 64.94

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

4.1.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Responden berdasarkan jenis kelamin dalam penelitian ini meliputi laki-

laki dan perempuan dengan tabel sebagai berikut:
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Tabel 4.2
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Presentase
Laki-laki 42 54.55%
Perempuan 35 45.45%
Total Tt 100%

Sumber: Data diolah 2020
Berdasarkan tabel 4.2 diatas terlihat frekuensi untuk responden laki-laki

berjumlah 42 orang dengan persentase 54.55%. Sedangkan frekuensi untuk
responden perempuan berjumlah 35 orang dengan persentase 45.45%. Sehingga
dapat disimpulkan bahwasannya responden yang paling banyak adalah berjenis
kelamin laki-laki dengan jumlah 42 orang dengan persentase 54.55%.
4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Responden berdasarkan usia meliputi 17-25 tahun, 26 — 35 tahun, dan >35

tahun dengan penjabaran tabel sebagai berikut:

Tabel 4.3
Responden berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Presentase
17 - 25 Tahun 6 7.79%
26 - 35 Tahun 28 36.36%
> 35 Tahun 43 55.84%
Total 77 100%

Sumber: Data diolah 2020

Berdasarkan tabel diatas, frekuensi responden berusia 17-25 tahun
berjumlah 6 orang dengan persentase 7.79%. Frekuensi responden berusia 26-35
tahun sebanyak 28 orang dengan nilai persentase sebesar 36.36% dan frekuensi
responden untuk karyawan berusia lebih dari 35 tahun sebanyak 43 orang dengan
persentase sebesar 55.84%. Maka dapat disimpulkan bahwa responden yang paling

banyak yaitu karyawan berusia lebih dari 35 tahun dengan jumlah 43 orang dengan
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persentase sebesar 55.84%, sedangkan responden yang paling sedikit yaitu
karyawan berusia 17-25 tahun dengan jumlah 6 orang dengan persentase sebesar
7,79%.
4.1.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Responden berdasarkan pendidikan terakhir meliputi Sekolah Menengah
Atas (SMA), Diploma Tiga (D3), program pendidikan Sarjana (S1), dan magister

(S2) dengan penjelasan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.4
Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Frekuensi Presentase
SMA 13 16.88%
D3 1 1.30%
S1 61 79.22%
b /2 2 2.60%
Total i 100%

Sumber: Data diolah 2020

Berdasarkan tabel diatas, frekuensi responden yang berpendidikan terakhir
SMA berjumlah 13 orang dengan persentase 16.88%. Frekuensi responden yang
berpendidikan terakhir D3 sebanyak 1 orang dengan nilai persentase sebesar 1.30%,
frekuensi responden yang berpendidikan terakhir S1 sebanyak 61 orang dengan
nilai persentase sebesar 79.22%, dan frekuensi responden untuk karyawan yang
berpendidikan terakhir S2 sebanyak 2 orang dengan persentase sebesar 2.60%.
Maka dapat disimpulkan bahwa responden yang paling banyak yaitu berpendidikan
terakhir S1 dengan jumlah 61 orang dan berpersentase sebesar 79.22%, sedangkan
responden yang sedikit berpendidikan terakhir D3 dengan jumlah 1 orang dan

persentase sebesar 1.30%.
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4.1.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja atau Lama Bekerja
Responden berdasarkan masa kerja atau lamanya bekerja meliputi kurang
dari 1 tahun, 1-3 tahun, 4-5 tahun, dan lebih dari 5 tahun dengan penjelasan tabel

sebagai sebagai berikut:

Tabel 4.5
Responden berdasarkan Masa Kerja atau Lama Bekerja
Masa Kerja Frekuensi Presentase
<1 Tahun 2 2.60%
1-3 Tahun 8 10.39%
4 -5 Tahun 17 22.08%
> 5 Tahun 50 64.94%
Total 77 100%

Sumber: Data diolah 2020

Berdasarkan tabel diatas, frekuensi responden berdasarkan lama bekerja
selama kurang dari 1 tahun sebanyak 2 orang dengan persentase 2.60%. Frekuensi
responden berdasarkan lama bekerja selama 1-3 tahun sebanyak 8 orang dengan
nilai persentase sebesar 10.39%, frekuensi responden berdasarkan lama bekerja
selama 4-5 tahun sebanyak 17 orang dengan nilai persentase sebesar 22.08%, dan
frekuensi responden berdasarkan lama bekerja selama lebih dari 5 tahun sebanyak
50 orang dengan persentase sebesar 64.94%. Maka dapat disimpulkan bahwa
responden berdasarkan lama bekerja yang paling banyak yaitu masa kerja selama
lebih dari 5 tahun yaitu sebesar 50 orang dengan persentase sebanyak 64.94%,
sedangkan responden berdasarkan lama bekerja yang paling sedikit yaitu masa
kerja selama kurang dari 1 tahun yaitu sebesar 2 orang dengan persentase sebesar
2.60%,

4.1.3  Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

4.1.3.1 Uji Validitas
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Validitas alat ukur menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak

menyimpang dari gambaran variabel yang dimaksud (Sani dan Maharani, 2013).

Instrumen dikatakan valid apabila koefisien korelasinya

>

0,3. Uji Validitas

menurut Singgih Santoso (2001) digunakan untuk mengukur angket dapat

dikatakan valid (sah) jika pertanyaan suatu angket mampu untuk mengungkapkan

sesuatu yang akan diukur oleh angket tersebut

Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas
Validitas Nilai
Variabel Item Korelasi R tabel Sligl Keterangan
(5%)
Gaya X1.1 0,746 0,224 | 0,000 VALID
Kepemimpinan X1.2 0,852 0,224 | 0,000 VALID
Kharismatik (X1) X13 0,756 0224 | 0000 | VALID
X1.4 0,836 0,224 | 0,000 VALID
X1.5 0,790 0,224 | 0,000 VALID
X2.1 0,793 0,224 | 0,000 VALID
L X2.2 0,510 0224 | 0,000 | VALID
Kepemimpinan
Transaksional (X2) X2.3 0,835 0,224 | 0,000 VALID
X2.4 0,824 0,224 | 0,000 VALID
Gaya X3.1 0,779 0,224 | 0,000 VALID
Kepemimpinan X3.2 0,844 0,224 0,000 VALID
Transformasional X3.3 0,793 0,224 | 0,000 VALID
(X3) X3.4 0,612 0,224 | 0,000 | VALID
Gaya X4.1 0,829 0,224 | 0,000 VALID
Kepemimpinan X4.2 0,876 0,224 0,000 VALID
Visioner (X4) X4.3 0,831 0,224 | 0,000 VALID
Y1 0,795 0,224 | 0,000 VALID
Y2 0,838 0,224 | 0,000 VALID
Kinerja Karyawan Y3 0,566 0,224 0,000 VALID
(Y) Y4 0,787 0,224 | 0,000 VALID
Y5 0,675 0,224 | 0,000 VALID
Y6 0,752 0,224 | 0,000 VALID

Sumber: Data diolah Peneliti (2020)
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4.1.3.2 Uji Reliabilitas

Instrumen dapat dikatakan reliabel, jika dapat dipakai untuk mengukur
suatu gejala pada waktu berlainan senantiasa menunjukan hasil yang sama atau
secara konsisten memberi hasil ukuran yang sama. Instrumen dapat dikatakan
reliabel apabila nilai koefisien alphanya > 0,6 (Sani dan Maharani, 2013).
Sedangkan Uji Reliabilitas menurut Singgih Santoso (2001) digunakan untuk
mengukur suatu angket dapat dikatakan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Hal tersebut dapat diukur dengan menggunakan rumus alpha.

Apabila variabel yang diteliti mempunyai cronbach’s alpha (a) > 60%
maka variabel tersebut dikatakan reliable sebaliknya cronbach’s alpha (a) < 60%

(0,60) maka variabel tersebut dikatakan tidak reliable.

Tabel 4.7
Hasil Uji Reliabilitas
. Cronbach's

Variabel Item Alpha (0,6) Keterangan

X1.1

_ N X1.2

N Gaya Kepemimpinan

Kharismatik (X1) X1.3 0,853 RELIABEL

X1.4

X1.5

X2.1

Gaya Kepemimpinan X2.2
Transaksional (X2) X2.3 0,742 RELIABEL

X2.4

X3.1

Gaya Kepemimpinan X3.2
Transformasional (X3) X3.3 0,753 RELIABEL

X3.4

Gaya Kepemimpinan X4.1
Visioner (X4) §j§ 0,798 RELIABEL
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Lanjutan Tabel 4.7
Hasil Uji Reliabilitas

Y1
Y2
— Y3
Kinerja Karyawan (Y) Y4 0,809 RELIABEL
Y5

Y6

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

4.1.4  Gambaran Distribusi Variabel

Gambaran distribusi variabel bertujuan untuk mengetahui distribusi
frekuensi jawaban responden dan menggambarkan secara mendalam variabel
dalam penelitian. Riduan dan Kuncoro (2007:43) memberikan dasar interpretasi

skor yang dipaparkan pada tabel dibawabh ini:

Tabel 4.8
Kriteria Interpretasi Skor
No Nilai rata-rata skor Kriteria
1 |{1,00-1,80 Sangat rendah / Sangat tidak setuju
2 11,81-2,60 Rendah / Tidak setuju
3 |12,61-3,40 Cukup tinggi / Netral
4 13,41-420 Tinggi / Setuju
5 14,21-5,00 Sangat tinggi / Sangat setuju

Sumber: Riduan dan Kuncoro (2007)

Pada Tabel 4.8 diatas menjabarkan tentang kriteria interpretasi skor yang
dikelompokkan menjadi 5 kriteria, yaitu Kkriteria sangat tidak setuju (tergolong
sangat rendah), kriteria tidak setuju (rendah), kriteria netral (sedang), kriteria setuju
(tinggi), dan kriteria sangat setuju (sangat tinggi).

Apabila nilai rata-rata skor sebesar 1,00 — 1,80 maka dikategorikan
memiliki nilai yang sangat rendah, apabila nilai rata-rata skor sebesar 1,81 — 2,60
maka dikategorikan memiliki nilai yang rendah, apabila nilai rata-rata skor sebesar

2,61 — 3,40 maka dikategorikan memiliki nilai yang cukup tinggi, apabila nilai rata-



85

rata skor sebesar 3,41 — 4,20 maka dikategorikan memiliki nilai yang tinggi, dan
apabila nilai rata-rata skor sebesar 4,21 — 5,00 maka dikategorikan memiliki nilai
yang sangat tinggi.

4.1.4.1 Variabel Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1)

Gaya Kepemimpinan Kharismatik dibentuk oleh visi (X1.1), risiko
personal (X1.2), peka lingkungan (X1.3), peka kebutuhan karyawan (X1.4), dan
perubahan perilaku (X1.5). Indikator-indikator tersebut kemudian diukur secara
kuantitatif dengan memberikan skor terhadap persepsi responden atas setiap
indikator. Total persepsi responden terhadap variabel gaya kepemimpinan

kharismatik dipaparkan pada tabel berikut:

Tabel 4.9
Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Kharismtik

. Jawaban Responden Rata-
ndik "sts [ 15 N s ss rata
FI%|F| % |F| % |F| % |F| % Skor

X1.1 0,0 |0| 000 |9 | 1169 |[53| 6883 |15 | 19.48 | 4.08%
X1.2 0| 03| 39 |18 | 2338 |36 | 46.75 |20 | 2597 | 3.95%
X1.3 0| 0 |3]| 390 |13 | 16.88 |47 | 61.04 |14 | 18.18 | 3.94%
X1.4 0|0 |2| 260 |19 | 2468 |42| 5455 |14 | 18.18 | 3.88%
X1.5 0/ 0|1 130 |17 | 22.08 |49 | 63.64 |10 | 1299 | 3.88%
3.95%

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

Deskripsi jawaban responden atas gaya kepemimpinan kharismatik yang
disajikan pada tabel 4.9 menunjukkan bahwasannya dari 77 sampel yang diteliti,
terlihat variabel gaya kepemimpinan kharismatik dipersepsikan baik oleh
responden. Dengan nilai rata-rata 3,95 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga

menandakan bahwa gaya kepemimpinan kharismatik dikategorikan tinggi (baik)
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oleh karyawan. Hal ini mengindikasi bahwa indikator-indikator gaya
kepemimpinan kharismatik mayoritas memiliki nilai yang tingi.

Dilihat dari aspek indikator visi (X1.1), mayoritas responden yang
menjawab setuju (skor 4) sebanyak 53 orang atau sekitar 68,83%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab sangat setuju (skor 5) sebanyak 15 orang
atau sekitar 19,48%, sebanyak 9 orang responden menjawab netral (skor 3) atau
sekitar 11,69%, sebanyak 0 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
0%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor 1).
Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator visi (X1.1) menunjukkan nilai
4,08 yang berada diinterval 3,41 - 4,20, sehingga indikator visi (X1.1)
dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator risiko personal (X1.2), mayoritas responden
yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 36 orang atau sekitar 46,75%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab sangat setuju (skor 5) sebanyak 20 orang
atau sekitar 25,97%, sebanyak 18 orang responden menjawab netral (skor 3) atau
sekitar 23,38%, sebanyak 3 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
3,90%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor
1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator risiko personal (X1.2)
menunjukkan nilai 3,95 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator
risiko personal (X1.2) dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator peka lingkungan (X1.3), mayoritas responden
yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 47 orang atau sekitar 61,04%. Kemudian

disusul oleh responden yang menjawab sangat setuju (skor 5) sebanyak 14 orang
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atau sekitar 18,18%, sebanyak 13 orang responden menjawab netral (skor 3) atau
sekitar 16,88%, sebanyak 3 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
3,90%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor
1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator peka lingkungan (X1.3)
menunjukkan nilai 3,94 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator peka
lingkungan (X1.3) dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator peka kebutuhan karyawan (X1.4), mayoritas
responden yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 42 orang atau sekitar 54,55%.
Kemudian disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 19
orang atau sekitar 24,68%, sebanyak 14 orang responden menjawab sangat setuju
(skor 5) atau sekitar 18,18%, sebanyak 2 responden menjawab tidak setuju (skor 2)
atau sekitar 2,60%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat
setuju (skor 1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator peka kebutuhan
karyawan (X1.4) menunjukkan nilai 3,88 yang berada diinterval 3,41 — 4,20,
sehingga indikator peka kebutuhan karyawan (X1.4) dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator perubahan perilaku (X1.5), mayoritas
responden yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 49 orang atau sekitar 63,64%.
Kemudian disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 17
orang atau sekitar 22,08%, sebanyak 10 orang responden menjawab sangat setuju
(skor 5) atau sekitar 12,99%, sebanyak 1 responden menjawab tidak setuju (skor 2)
atau sekitar 1,30%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat

setuju (skor 1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator perubahan
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perilaku (X1.5) menunjukkan nilai 3,88 yang berada diinterval 3,41 — 4,20,
sehingga indikator perubahan perilaku (X1.5) dikategorikan tinggi (baik).
4.1.4.2 Variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2)

Gaya Kepemimpinan Transaksional dibentuk oleh imbalan (X2.1),
perbaikan (X2.2), intervensi (X2.3), dan lepas tanggung jawab (X2.4) Indikator-
indikator tersebut kemudian diukur secara kuantitatif dengan memberikan skor
terhadap persepsi responden atas setiap indikator. Total persepsi responden

terhadap variabel gaya kepemimpinan kharismatik dipaparkan pada tabel berikut:

Tabel 4.10
Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional

Jawaban Responden Rata-

Indikator | STS TS N S S§ rata
Flw |[F| % |F| % |F| % |F| 9% | Skor

X2.1 11130 0| 000 |17 | 22.08 |49 | 63.64 |10| 12.99 | 3.86%
X2.2 0|l 0 |O| 000 |[12| 1558 |57 | 7403 | 8 | 10.39 | 3.95%
X2.3 0| 0 | 2| 260 [19| 2468 |42 | 5455 |14 | 18.18 | 3.88%
X2.4 0| O |13| 390 (13| 16.88 |47 | 61.04 |14 | 18.18 | 3.94%
3.91%

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

Deskripsi jawaban responden atas gaya kepemimpinan transaksional yang

disajikan pada tabel 4.10 menunjukkan bahwasannya dari 77 sampel yang diteliti,
terlihat variabel gaya kepemimpinan transaksional dipersepsikan baik oleh
responden. Dengan nilai rata-rata 3,91 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga
menandakan bahwa gaya kepemimpinan transaksional dikategorikan tinggi (baik)
olen karyawan. Hal ini mengindikasi bahwa indikator-indikator gaya
kepemimpinan transaksional mayoritas memiliki nilai yang tingi.

Dilihat dari aspek indikator imbalan (X2.1), mayoritas responden yang

menjawab setuju (skor 4) sebanyak 49 orang atau sekitar 63,64%. Kemudian
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disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 17 orang atau
sekitar 22,08%, sebanyak 10 orang responden menjawab sangat setuju (skor 5) atau
sekitar 12,99%, sebanyak 1 orang atau sekitar 1,30% menjawab tidak sangat setuju
(skor 1) dan sebanyak 0 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar 0%.
Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator imbalan (X2.1) menunjukkan
nilai 3,86 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator imbalan (X2.1)
dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator perbaikan (X2.2), mayoritas responden yang
menjawab setuju (skor 4) sebanyak 57 orang atau sekitar 74,03%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 12 orang atau
sekitar 15,58%, sebanyak 8 orang responden menjawab sangat setuju (skor 5) atau
sekitar 10,39%, sebanyak 0 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
0%, dan sebanyak 0 orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor 1).
Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator perbaikan (X2.2) menunjukkan
nilai 3,95 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator perbaikan (X2.2)
dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator intervensi (X2.3), mayoritas responden yang
menjawab setuju (skor 4) sebanyak 42 orang atau sekitar 54,55%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 19 orang atau
sekitar 24,68%, sebanyak 14 orang responden menjawab sangat setuju (skor 5) atau
sekitar 18,18%, sebanyak 2 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
2,60%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor

1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator intervensi (X2.3)
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menunjukkan nilai 3,88 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator
intervensi (X2.3) dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator lepas tanggung jawab (X2.4), mayoritas
responden yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 47 orang atau sekitar 61,04%.
Kemudian sebanyak 14 orang responden menjawab sangat setuju (skor 5) atau
sekitar 18,18%, disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 13
orang atau sekitar 16,88%, sebanyak 3 responden menjawab tidak setuju (skor 2)
atau sekitar 3,90%, dan sebanyak O responden atau 0% menjawab tidak sangat
setuju (skor 1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator lepas tanggung
jawab (X2.4) menunjukkan nilai 3,94 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga
indikator lepas tanggung jawab (X2.4) dikategorikan tinggi (baik).
4.1.4.3 Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3)

Gaya Kepemimpinan Transformasional dibentuk oleh kharisma (X3.1),
inspirasi (X3.2), stimulasi intelektual (X3.3), dan pertimbangan individual (X3.4).
Indikator-indikator tersebut kemudian diukur secara kuantitatif dengan
memberikan skor terhadap persepsi responden atas setiap indikator. Total persepsi
responden terhadap variabel gaya kepemimpinan transformasional dipaparkan pada

tabel berikut:



Tabel 4.11

Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional
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Jawaban Responden Rata-
Indikator STS TS N S SS rata
F| % [F| % |F| % |F| % |F| % | Skor
X3.1 0| O 3| 390 |13 | 16.88 |47 | 61.04 |14 | 18.18 | 3.94%
X3.2 0| O 2 | 260 |19| 2468 |42 | 5455 |14 | 18.18 | 3.88%
X3.3 0| O 1| 130 |17 | 22.08 |49 | 63.64 |10 | 12.99 | 3.88%
X3.4 0| O 1| 130 |13 | 16.88 |46 | 59.74 |17 | 22.08 | 4.03%
3.93%

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

Deskripsi jawaban responden atas gaya kepemimpinan transaksional yang
disajikan pada tabel 4.11 menunjukkan bahwasannya dari 77 sampel yang diteliti,
terlihat variabel gaya kepemimpinan transformasional dipersepsikan baik oleh
responden. Dengan nilai rata-rata 3,93 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga
menandakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dikategorikan tinggi
(baik) oleh karyawan. Hal ini mengindikasi bahwa indikator-indikator gaya
kepemimpinan transformasional mayoritas memiliki nilai yang tingi.

Dilihat dari aspek indikator kharisma (X3.1), mayoritas responden yang
menjawab setuju (skor 4) sebanyak 47 orang atau sekitar 61,04%. Kemudian
sebanyak 14 orang responden menjawab sangat setuju (skor 5) atau sekitar 18,18%,
disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 13 orang atau
sekitar 16,88%, sebanyak 3 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
3,90%, dan sebanyak 0 orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor
1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator kharisma (X3.1)
menunjukkan nilai 3,94 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator

kharisma (X3.1) dikategorikan tinggi (baik).
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Dilihat dari aspek indikator inspirasi (X3.2), mayoritas responden yang
menjawab setuju (skor 4) sebanyak 42 orang atau sekitar 54,55%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 19 orang atau
sekitar 24,68%, sebanyak 14 orang responden menjawab sangat setuju (skor 5) atau
sekitar 18,18%, sebanyak 2 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
2,60%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor
1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator inspirasi (X3.2)
menunjukkan nilai 3,88 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator
inspirasi (X3.2) dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator stimulasi intelektual (X3.3), mayoritas
responden yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 49 orang atau sekitar 63,64%.
Kemudian disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 17
orang atau sekitar 22,08%, sebanyak 10 orang responden menjawab sangat setuju
(skor 5) atau sekitar 12,99%, sebanyak 1 responden menjawab tidak setuju (skor 2)
atau sekitar 1,30%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat
setuju (skor 1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator stimulasi
intelektual (X3.3) menunjukkan nilai 3,88 yang berada diinterval 3,41 — 4,20,
sehingga indikator stimulasi intelektual (X3.3) dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator pertimbangan individual (X3.4), mayoritas
responden yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 46 orang atau sekitar 59,74%.
Kemudian sebanyak 17 responden menjawab sangat setuju (skor 5) atau sekitar
22,08%, disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 13 orang

atau sekitar 16,88%, sebanyak 1 orang responden menjawab tidak setuju (skor 2)
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atau sekitar 1,30%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat
setuju (skor 1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator pertimbangan
individual (X3.4) menunjukkan nilai 4,03 yang berada diinterval 3,41 — 4,20,
sehingga indikator pertimbangan individual (X3.4) dikategorikan tinggi (baik).
4.1.4.4 Variabel Gaya Kepemimpinan Visioner (X4)

Gaya Kepemimpinan Visioner dibentuk oleh pemenuhan kebutuhan
karyawan (X4.1), memberikan pedoman (X4.2), dan menghilangkan hambatan
(X4.3). Indikator-indikator tersebut kemudian diukur secara kuantitatif dengan
memberikan skor terhadap persepsi responden atas setiap indikator. Total persepsi

responden terhadap variabel gaya kepemimpinan visioner dipaparkan pada tabel

berikut:
Tabel 4.12
Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Visioner
Jawaban Responden Rata-
Indikator | STS TS N S b3 rata
FI%|F| % |F| % |F| % |F| % Skor
X4.1 0| 0 |3] 309 |13| 16.88 |47 | 61.04 |14 | 18.18 | 3.94%
X4.2 0| 02| 260 |19| 2468 |42 | 5455 |14 | 18.18 | 3.88%
X4.3 0| 0 |1] 130 |17 | 22.08 |49 | 6364 |10 | 12.99 | 3.88%
3.90%

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

Deskripsi jawaban responden atas gaya kepemimpinan visioner yang
disajikan pada tabel 4.12 menunjukkan bahwasannya dari 77 sampel yang diteliti,
terlihat variabel gaya kepemimpinan visioner dipersepsikan baik oleh responden.
Dengan nilai rata-rata 3,93 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga

menandakan bahwa gaya kepemimpinan visioner dikategorikan tinggi (baik) oleh
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karyawan. Hal ini mengindikasi bahwa indikator-indikator gaya kepemimpinan
visioner mayoritas memiliki nilai yang tingi.

Dilihat dari aspek indikator pemenuhan kebutuhan karyawan (X4.1),
mayoritas responden yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 47 orang atau sekitar
61,88%. Kemudian sebanyak 14 orang responden menjawab sangat setuju (skor 5)
atau sekitar 18,18%, disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3)
sebanyak 13 orang atau sekitar 16,88%, sebanyak 3 responden menjawab tidak
setuju (skor 2) atau sekitar 3,90%, dan sebanyak 0 orang atau sekitar 0% menjawab
tidak sangat setuju (skor 1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator
pemenuhan kebutuhan karyawan (X4.1) menunjukkan nilai 3,94 yang berada
diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator pemenuhan kebutuhan karyawan (X4.1)
dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator memberikan pedoman (X4.2), mayoritas
responden yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 42 orang atau sekitar 54,55%.
Kemudian disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 19
orang atau sekitar 24,68%, sebanyak 14 orang responden menjawab sangat setuju
(skor 5) atau sekitar 18,18%, sebanyak 2 responden menjawab tidak setuju (skor 2)
atau sekitar 2,60%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat
setuju (skor 1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator memberikan
pedoman (X4.2) menunjukkan nilai 3,88 yang berada diinterval 3,41 — 4,20,
sehingga indikator memberikan pedoman (X4.2) dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator menghilangkan hambatan (X4.3), mayoritas

responden yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 49 orang atau sekitar 63,64%.
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Kemudian disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 17
orang atau sekitar 22,08%, sebanyak 10 orang responden menjawab sangat setuju
(skor 5) atau sekitar 12,99%, sebanyak 1 responden menjawab tidak setuju (skor 2)
atau sekitar 1,30%, dan sebanyak 0 orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat
setuju (skor 1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator menghilangkan
hambatan (X4.3) menunjukkan nilai 3,90 yang berada diinterval 3,41 — 4,20,
sehingga indikator menghilangkan hambatan (X4.3) dikategorikan tinggi (baik).
4.1.45 Variabel Kinerja Karyawan (Y1)

Kinerja dibentuk oleh kualitas (Y1.1), kuantitas (Y1.2), ketepatan waktu
(Y1.3), efektifitas (Y1.4), kemandirian (Y1.5), dan komitmen kerja (Y1.6).
Indikator-indikator tersebut kemudian diukur secara kuantitatif dengan
memberikan skor terhadap persepsi responden atas setiap indikator. Total persepsi

responden terhadap variabel gaya kepemimpinan visioner dipaparkan pada tabel

berikut:
Tabel 4.13
Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan
Jawaban Responden Rata-
Indikator | STS TS N S SS rata
FI%|F| % F % F % F % Skor
Y1.1 0/ 0|0| 000 |12 1558 |57 | 7403 | 8 | 10.39 | 3.95%
Y1.2 0/ 0|0 000 |10 1299 |55| 7143 |12 | 1558 | 4.03%
Y1.3 0/ 0|1 130 |13| 1688 |46 | 59.74 |17 | 22.08 | 4.03%
Y1.4 0/ 0|0 000 |7 9.09 |58 | 7532 |12 | 1558 | 4.06%
Y1.5 0/ 0]7)909 |12| 1558 |50| 6494 | 8 | 10.39 | 3.77%
Y1.6 0/ 0|0 000 |9 1169 |54 | 7013 |14 | 18.18 | 4.06%
3.98%

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

Deskripsi jawaban responden atas kinerja karyawan yang disajikan pada

tabel 4.13 menunjukkan bahwasannya dari 77 sampel yang diteliti, terlihat variabel
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kinerja karyawan dipersepsikan baik oleh responden. Dengan nilai rata-rata 3,98
yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga menandakan bahwa kinerja karyawan
dikategorikan tinggi (baik) oleh karyawan. Hal ini mengindikasi bahwa indikator-
indikator kinerja karyawan mayoritas memiliki nilai yang tingi.

Dilihat dari aspek indikator kualitas (Y1), mayoritas responden yang
menjawab setuju (skor 4) sebanyak 57 orang atau sekitar 74,03%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 12 orang atau
sekitar 15,58%, sebanyak 8 orang responden menjawab sangat setuju (skor 5) atau
sekitar 10,39%, sebanyak O responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
0%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor 1).
Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator kualitas (Y1) menunjukkan
nilai 3,95 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator kualitas (Y1)
dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator kuantitas (Y2), mayoritas responden yang
menjawab setuju (skor 4) sebanyak 55 orang atau sekitar 71,43%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab sangat setuju (skor 5) sebanyak 12 orang
responden atau sekitar 15,58%, sebanyak 10 orang menjawab netral (skor 3) atau
sekitar 12,99%, sebanyak 0 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
0%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor 1).
Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator kuantitas (Y2) menunjukkan
nilai 4,03 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator kuantitas (Y2)

dikategorikan tinggi (baik).
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Dilihat dari aspek indikator ketepatan waktu (Y3), mayoritas responden
yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 46 orang atau sekitar 59,74%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab sangat setuju (skor 5) sebanyak 17 orang
responden atau sekitar 22,08%, sebanyak 13 orang menjawab netral (skor 3) atau
sekitar 16,88%, sebanyak 1 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
1,30%, dan sebanyak 0 orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor
1). Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator ketepatan waktu (Y3)
menunjukkan nilai 4,03 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator
ketepatan waktu (Y3) dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator efektifitas (Y4), mayoritas responden yang
menjawab setuju (skor 4) sebanyak 58 orang atau sekitar 75,32%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab sangat setuju (skor 5) sebanyak 12 orang
responden atau sekitar 15,58%, sebanyak 7 orang menjawab netral (skor 3) atau
sekitar 9,09%, sebanyak O responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
0%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor 1).
Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator efektifitas (Y4) menunjukkan
nilai 4,06 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator efektifitas (Y4)
dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator kemandirian (Y5), mayoritas responden yang
menjawab setuju (skor 4) sebanyak 50 orang atau sekitar 64,94%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab netral (skor 3) sebanyak 12 orang atau
sekitar 15,58%, sebanyak 8 orang menjawab sangat setuju (skor 5) atau sekitar

10,39%, sebanyak 7 responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar 9,09%,
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dan sebanyak 0 orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor 1). Jika
ditinjau dari rata-rata skor responden indikator kemandirian (Y5) menunjukkan
nilai 3,77 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator kemandirian (Y5)
dikategorikan tinggi (baik).

Dilihat dari aspek indikator komitmen kerja (Y6), mayoritas responden
yang menjawab setuju (skor 4) sebanyak 54 orang atau sekitar 70,13%. Kemudian
disusul oleh responden yang menjawab sangat setuju (skor 5) sebanyak 14 orang
responden atau sekitar 18,18%, sebanyak 9 orang menjawab netral (skor 3) atau
sekitar 11,69%, sebanyak O responden menjawab tidak setuju (skor 2) atau sekitar
0%, dan sebanyak O orang atau sekitar 0% menjawab tidak sangat setuju (skor 1).
Jika ditinjau dari rata-rata skor responden indikator komitmen kerja (Y6)
menunjukkan nilai 4,06 yang berada diinterval 3,41 — 4,20, sehingga indikator
komitmen kerja (Y6) dikategorikan tinggi (baik).

4.1.5  Hasil Uji Asumsi Klasik
4.1.5.1 Uji Normalitas

Uji Normalitas menurut Singgih Santsoso (2001) dimaksudkan untuk
mengetahui apakah dalam sebuah model regresi, variabel dependent, variabel
independent, atau keduanya mempunyai distribusi normal ataukah tidak. Model
regresi yang baik adalah distribusi normal atau mendekati normal. Metode yang
digunakan untuk menguji normalitas adalah dengan menggunakan Uji
Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai signifikansi dari hasil uji Kolmogorov-Smirnov
diatas 0,05 atau 5%, maka terdistribusi normal dan sebaliknya terdistribuksi tidak

normal.
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Tabel 4.14
Uji Normalitas

Unstandardized Residul
N 7
Kolmogorov-Smirnov Z 1,073
Asymp.Sig. (2-tailed) 0,200

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.14 diatas yang menunjukkan
bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov Z adalah 1,073 dan Asymp.Sig. (2-tailed) senilai
0,200 > 0,05. Dengan demikian instrument pada penelitian ini bisa dikatakan
terdistribusi normal karena nilai sigifikansi yang dihasilkan bernilai lebih besar dari
5% atau 0,05. Dalam penelitian ini, model regresi memiliki nilai residual yang
terdistribusi normal. Semisal data yang dihasilkan tidak bisa dikatakan terdistribusi
secara normal, maka tidak bisa dilakukan uji regresi linear. Adapun cara untuk
mengatasi hal tersebut yaitu dengan melakukan penambahan data.
4.1.5.2 Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas menurut Singgih Santoso (2001) bertujuan
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokesdastisitas. Model
yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Kriteria terjadinya
heteroskedastisitas adalah bila signifikansi hasil korelasi < 0,05 (5%) dan
sebaliknya jika signifikansi hasil korelasi > 0,05 (5%), berarti non

heteroskedastisitas atau homokedastisitas.
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Tabel 4.15
Uji Heteroskedastisitas
Variabel Sig. Residual
Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1) 0,415
Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2) 0,800
Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3) 0,406
Gaya Kepemimpinan Visioner (X4) 0,629

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.15 diatas diperoleh nilai Sig. X1
sebesar 0,415 > 0,05, nilai Sig. X2 sebesar 0,800 > 0,05, nilai Sig. X3 sebesar 0,406
> 0,05, dan nilai Sig. X4 sebesar 0,629 > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi heterokesdastisitas pada instrument penelitian ini. Artinya varians dari
residual antara satu pengamatan dengan pengamatan yang lain sama dan memenubhi
syarat untuk melakukan uji regrei linier. Apabila asumsi heterokedastisitas tidak
terpenuhi, maka model regresi dinyatakan tidak valid sebagai alat peramalan dan
harus dilakukan transformasi variabel, transformasi log (log transformation).
4.1.5.3 Uji Multikolinieritas

Uji Multikolinearitas menurut Singgih Santoso (2001) bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel
bebas (Independent variable). Jika terjadi korelasi maka dinamakan terdapat
problem multikolinieritas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korela
si diantara variabel bebas. Untuk mendeteksi adanya multikolinearitas dapat dilihat
dari nilai VIF (Variance Inflaction Factor). Apabila nilai VIF < 5, maka dapat
dikatakan bahwa dalam model tidak ada multikolinearitas (Supriyanto dan Vivin,
2013:244). Hasil uji multikolinearitas instrumen dalam penelitian dapat dilihat pada

tabel dibawabh ini:
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Tabel 4.16
Uji Multikolinearitas
Variabel Nilai VIF
Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1) 1,615
Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2) 1,266
Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3) 2,166
Gaya Kepemimpinan Visioner (X4) 2,595

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.16 diatas, diperoleh nilai VIF.
X1 sebesar 1,615 < 5, nilai VIF. X2 sebesar 1,266 < 5, nilai VIF. X3 sebesar 2,166
< 5, dan nilai VIF. X4 sebesar 2,595 < 5. Maka dapat disimpulan pada pengujian
bahwa tidak terjadi multikolinearitas pada instrumen di penelitian ini. Artinya
dalam pengujian model ini ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas dan
memenuhi syarat untuk uji regresi linier. Jika didalam model regresi terdapat
Multikolinieritas, maka dapat dilakukan dengan mengeluarkan salah satu variabel
yang diteliti dan menggunakan metode lanjut seperti regresi Bayesian atau regresi
Ridge.
4.1.5.4 Uji Autokorelasi

Uji Autokorelasi menurut Singgih Santoso (2001) bertujuan untuk
menguji apakah dalam sebuah model regresi linier berganda ada korelasi antara
kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1
(sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka terjadi auto korelasi. Model regresi yang
baik adalah bebas dari autokorelasi. Sederhananya, analisis regresi linear berganda
adalah untuk melihat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat, jadi
tidak boleh ada korelasi. Untuk mendeteksi ada tidaknya autokorelasi, melalui
model tabel Durbin-Watson yang dapat dilakukan melalui program SPSS, dimana

secara umum dapat diambil keputusan sebagai berikut:
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Tabel. 4.17
Keputusan Uji Autokorelasi
Range Keputusan

O<dw<dl Terjadi masalah autokorelasi yang positif yang perlu
perbaikan

di<dw<du Ada autokorelasi positif tetapi lemah, dimana
perbaikan akan lebih baik

du<dw<4-du Tidak ada masalah autokorelasi

4-du<dw<A4-dI Masalah autokorelasi lemah, dimana dengan
perbaikan akan lebih baik

4-di<d Masalah autokorelasi serius

Sumber: Buku Panduan SPSS (2017)

Hasil dari uji autokorelasi yang dilakukan terhadap 77 responden atau karyawan

PDAM Kota Malang dengan menggunakan uji SPPS, maka didapatlah nilai sebagai

berikut:
Tabel. 4.18
Uji Autokorelasi
DW dL (n=77, k- | Du (n=77, k- | 4-dL 4-Du
2) 2)
1,990 15771 1,6835 2,4229 2,3165

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

Adapun nilai yang dihasilkan dari uji autokorelasi pada tabel 4.18 diatas
adalah nilai dari DW atau Durbin Watson yaitu 1,990, nilai dL yatu 1,5771, nilai
Du vyaitu 1,6835, nilai 4-dL yaitu 2,4229, dan nilai 4-Du yaitu 2,3165. Dasar
pengambilan keputusan apabila tidak terjadi autokorelasi adalah dU < DW < 4-dU,
maka diperoleh hasil yakni 1,6835< 1,990< 2,3165. Dari hasil tersebut dinyatakan
bahwa tidak terjadi autokorelasi pada instrument penelitian ini dan memeuhi syarat

untuk uji regrei linier.
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4.1.5.5 Uji Linearitas

Pengujian linearitas menurut Sudarmanto (2005) bertujuan untuk
mengambil keputusan apakah model linear atau tidak. Uji linearitas dilakukan
dengan SPSS dan menggunakan test for linearity. Yaitu gambaran hubungan antara
variable X dengan variabel Y. Jika nilai signifikansi < 0,05, maka variable X
tersebut memiliki hubungan linear dengan Y. Hasil uji linearitas instrumen dalam

penelitian dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.19
Uji Linieritas
Variabel Sig. Linearity
Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1) 0,003
Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2) 0,000
Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3) 0,000
Gaya Kepemimpinan Visioner (X4) 0,000

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)

Dari hasil uji linieritas pada tabel 4.19 menunjukkan bahwa variabel Gaya
Kepemimpinan Kharismatik (X1) memiliki nilai signifikansi linearitas sebesar
0,003 < 0,05, Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2) memiliki nilai signifikansi
linearitas sebesar 0,000 < 0,05, Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3)
memiliki nilai signifikansi linearitas sebesar 0,000 < 0,05, Gaya Kepemimpinan
Visioner (X4) memiliki nilai signifikansi linearitas sebesar 0,000 < 0,05. Artinya
variabel bebas dan variabel terikat pada penelitian ini memiliki hubungan yang
linier dan memenuhi syarat dalam analaisis regresi linier. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa model penelitian ini linier dan memenuhi syarat uji regresi
linier. Apabila kedua variabel tidak memiliki hubungan yang linier, maka salah satu

variabel tersebut dapat diganti.
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4.1.6  Hasil Analisis Data
4.1.6.1 Uji Regresi Linier Berganda

Analisis ini menurut Singgih Santoso (2001) berguna untuk memprediksi
besar variabel terikat dengan menggunakan data variabel bebas yang sudah
diketahuinya dengan kata lain mengetahui ada tidaknya pengaruh antara kedua

variabel. Adapun hasil dari analisis sebagai berikut:

Tabel. 4.20
Uji Regresi Linier Berganda
Variabel gggﬁg?g;zg) t-Hitung Sig. Keterangan
Constanta 4,177 3,218 0,002
Gaya -0,426 -2,997 0,004 Berpengaruh
Kepemimpinan negatif dan
Kharismatik (X1) signifikan
Gaya 3,187 11,759 0,000 Berpengaruh
Kepemimpinan positif dan
Transaksional (X2) signifikan
Gaya 1,534 7,255 0,000 Berpengaruh
Kepemimpinan positif dan
Transformasional signifikan
(X3)
Gaya -3,922 -9,496 0,000
o Berpengaruh
Kepemimpinan negatif dan
Visioner (X4) S
signifikan
Y (Kinerja Karyawan)
R 0,905
R square 0,819
Adjusted R Square 0,809
F hitung 81,439
Sig. 0,000

Sumber: Data Diolah Peneliti (2020)
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Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda yang sudah dilakukan dengan

menggunakan aplikasi SPSS maka didapatlah hasil seperti pada tabel 4.20 diatas,

sehingga diperoleh model persamaan linier berganda sebagai berikut:

Y=4,177 + (-0,426) X1 + 3,187 X2 + 1,534 X3 + (-3,922) X4 + ¢

Berdasarkan persamaan diatas dapat diartikan bahwa:

a.

Gaya kepemimpinan kharismatik (X1)

Koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan kharismatik (X1)
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM
Kota Malang (Y1). Dikatakan berpengaruh negatif karena nilai
Unstandarized Coefficient (B) nya bernilai negatif yaitu sebesar (-0,426).
Angka tersebut menunjukkan bahwa setiap penambahan 1% tingkat gaya
kepemimpinan kharismatik (X1), maka kinerja karyawan (Y1) akan
meningkat sebesar (-0,426). Dan dikatakan signifikan karena nilai
signifikansi (Sig.) sebesar 0,002 lebih kecil dari < probabilitas 0,05 (0,002
< 0,05).

Gaya kepemimpinan transaksional (X2)

Koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan transaksional (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota
Malang (Y1). Dikatakan berpengaruh positif karena nilai Unstandarized
Coefficient (B) nya bernilai positif yaitu sebesar 3,187. Angka tersebut
menunjukkan bahwa setiap penambahan 1% tingkat gaya kepemimpinan

transaksional (X2), maka kinerja karyawan (Y1) akan meningkat sebesar
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3,187. Dan dikatakan signifikan karena nilai signifikansi (Sig.) sebesar
0,000 lebih kecil dari < probabilitas 0,05 (0,000 < 0,05).

Gaya kepemimpinan transformasional (X3)

Koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan transformasional (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota
Malang (Y1). Dikatakan berpengaruh positif karena nilai Unstandarized
Coefficient (B) nya bernilai positif yaitu sebesar 1,534. Angka tersebut
menunjukkan bahwa setiap penambahan 1% tingkat gaya kepemimpinan
transformasional (X3), maka kinerja karyawan (Y1) akan meningkat
sebesar 1,534. Dan dikatakan signifikan karena nilai signifikansi (Sig.)
sebesar 0,000 lebih kecil dari < probabilitas 0,05 (0,000 < 0,05).

Gaya kepemimpinan visioner (X4)

Koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan visioner (X4) berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang
(Y1). Dikatakan berpengaruh negatif karena nilai Unstandarized
Coefficient (B) nya bernilai negatif yaitu sebesar (-3,922). Angka tersebut
menunjukkan bahwa setiap penambahan 1% tingkat gaya kepemimpinan
visioner (X4), maka kinerja karyawan (Y1) akan meningkat sebesar (-
3,922). Dan dikatakan signifikan karena nilai signifikansi (Sig.) sebesar

0,000 lebih kecil dari < probabilitas 0,05 (0,000 < 0,05).
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4.1.6.2 Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Koefisien
determinasi ditentukan dengan nilai adjusted R square pada tabel sebagai berikut:

Tabel. 4.21
Koefisien Determinasi

Model Summary

Std. Error of the
IModel R R Square Adjusted R Square Estimate

1 .9053 .819 .809 1.113)

a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan Visioner (X4), Gaya Kepemimpinan Kharismatik

(X1), Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3), Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2)

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 16 (2020)

Berdasarkan hasil pada tabel 4.21 diatas, diperoleh nilai koefisien
determinasi (R2) sebesar 0,819 atau 81,9%. Hal tersebut menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan kharismatik (X1), gaya kepemimpinan transaksional (X2), gaya
kepemimpinan transaksional (X3), dan gaya kepemimpinan visioner (X4)
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang (Y1) sebesar 81,9%
dan sisanya sebesar 18,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

4.1.7  Hasil Pengujian Hipotesis
4.1.7.1 Uji F (Simultan)

Uji F dalam penelitian ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel
bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat. Adapun dasar pengambilan

keputusan pada Uji F adalah:
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a. Jika Sig. < 0,05 (5%) atau Fnitung > Franet maka ada pengaruh pada variabel

X terhadap variabel Y.

b. Jika Sig. > 0,05 (5%) atau Fhiung < Frabel Maka tidak tidak ada pengaruh

pada variabel X terhadap variabel Y.

Hasil Uji F pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.22
Uji F (Simultan)
ANOVAP
IModeI Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 403.898 4 100.975 81.439 .00093
Residual 89.271 72 1.240
Total 493.169 76

a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan Visioner (X4), Gaya Kepemimpinan Kharismatik

(X1), Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3), Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y1)

Sumber: Data primer diolah dengan SPSS 16 (2020)

Berikut langkah menentukan hasil Uji F berdasarkan tabel 4.22 dalam

penelitian ini:

a.

Membuat Hipotesis Uji

Hipotesis Uji: Ha : ada pengaruh secara bersama-sama variabel bebas (X)

terhadap variabel terikat ().

Mencari Fiapel

Taraf signifikansi 0,000 < 0,05 (5%) dan Fnitng diperoleh dari perhitungan

rumus:

Ftabel (k, n'k)

N= jumlah responden
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K= jumlah variabel bebas

Maka diperoleh hasil Franel (4; 77-4) = F(4;73) = 2,50

Menentukan Fhitung

Sehingga diperoleh bahwa Fhitung > Fravel Yaitu (81,439 > 2,50).
Menentukan daerah penolakan

Adapun daerah penolakan Fhitung > Faber (81,439 > 2,50) sehingga Ha
diterima dan HO ditolak artinya ada pengaruh yang signifikan secara
simultan pada variabel gaya kepemimpinan kharismatik (X1), gaya
kepemimpinan transaksional (X2), gaya kepemimpinan transaksional
(X3), dan gaya kepemimpinan visioner (X4) berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PDAM Kota Malang (Y1).

Menarik kesimpulan

Dari hasil uji f pada tabel 4.22 dapat diketahui nilai Fhitung sebesar 81,439
lebih besar dari nilai Ftabel dengan tingkat kesalahan 5% yaitu 2,50. Hal
ini dibuktikan dengan nilai Fhitung yang lebih besar dari Ftabel (81,439 >
2,50) dan Sig. F 0,00 < 0,05 (5%). Karena nilai signifikansi lebih kecil dari
0,05 maka model regresi tersebut dapat digunakan untuk memprediksi
bahwa gaya kepemimpinan kharismatik (X1), gaya kepemimpinan
transaksional (X2), gaya kepemimpinan transaksional (X3), dan gaya
kepemimpinan visioner (X4) berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PDAM Kota Malang (Y1). Sehingga hipotesis Ha yang menyatakan gaya
kepemimpinan kharismatik (X1), gaya kepemimpinan transaksional (X2),

gaya kepemimpinan transaksional (X3), dan gaya kepemimpinan visioner
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(X4) berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan PDAM

Kota Malang (Y1).
4.1.7.2 Uji T (Parsial)

Uji T dalam penelitian ini digunakan untuk membuktikan signifikan atau
tidaknya pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) secara
individual (parsial).

Adapun dasar pengambilan keputusan pada Uji T adalah:
a. Jika Sig. < 0,05 atau thitung > tabel maka ada pengaruh pada variabel bebas

(X) terhadap variabel terikat ().

b. Jika Sig. > 0,05 atau thitung < ttabel maka tidak ada pengaruh pada variabel
bebas (X) terhadap variabel terikat ().

Hasil Uji T pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



Tabel. 4.23
Uji T (Parsial)

Coefficients?
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Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
IModel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.177 1.298 3.218 .002
Gaya Kepemimpinan
) ) -.426 .142 -.459 -2.997 .004
Kharismatik (X1)
Gaya Kepemimpinan
3.187 271 2.442 11.759 .000
Transaksional (X2)
Gaya Kepemimpinan
1.534 211 1.250 7.255 .000
Transformasional (X3)
Gaya Kepemimpinan
-3.922 413 -2.690 -9.496 .000
Visioner (X4)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y1)

Sumber: Data primer diolah dengan SPSS 16 (2020)

Setelah dilakukan uji T menggunakan SPPS dalam penelitian ini maka

didapatlah hasil berupa tabel diatas. Berdasarkan tabel 4.23 diatas, dapat dinyatakan

bahwasannya nilai thitung dan nilai Sig. masing-masing variabel berbeda-beda.

Adapun penjabarannya sebagai berikut:

1.  Variabel Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1)

Uji T terhadap variabel Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1),

didapatkan thitung Sebesar -2,997 < tine 2,50 dan nilai Sig. 0,004 < 0,05, maka secara

parsial variabel Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1)

berpengaruh dan

signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang (Y1). Sehingga

hipotesis Ha ada pengaruh Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1) terhadap kinerja

karyawan PDAM Kota Malang (Y1) diterima. Sedangkan HO tidak ada pengaruh
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variabel Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1) terhadap kinerja karyawan PDAM
Kota Malang (Y1) ditolak.
2.  Variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2)

Uji T terhadap variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2),
didapatkan thitung Sebesar 11,759 > tranel 2,50 dan nilai Sig. 0,000 < 0,05, maka secara
parsial variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2) berpengaruh dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang (Y1). Sehingga
hipotesis Ha ada pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2) terhadap
kinerja karyawan PDAM Kota Malang (Y1) diterima. Sedangkan HO tidak ada
pengaruh variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2) terhadap kinerja
karyawan PDAM Kota Malang (Y1) ditolak.

3. Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3)

Uji T terhadap variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3),
didapatkan thitung Sebesar 7,255 > tianer 2,50 dan nilai Sig. 0,000 < 0,05, maka secara
parsial variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3) berpengaruh dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang (Y1). Sehingga
hipotesis Ha ada pengaruh variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3)
terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang (Y1) diterima. Sedangkan HO tidak
ada pengaruh variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3) terhadap
kinerja karyawan PDAM Kota Malang (Y1) ditolak.

4.  Variabel Gaya Kepemimpinan Visioner (X4)
Uji T terhadap variabel Gaya Kepemimpinan Visioner (X4), didapatkan

thitung Sebesar -9,496 < twpel 2,50 dan nilai Sig. 0,004 < 0,00, maka secara parsial
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variabel Gaya Kepemimpinan Visioner (X4) berpengaruh dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PDAM Kota Malang (Y1). Sehingga hipotesis Ha ada pengaruh
variabel Gaya Kepemimpinan Visioner (X4) terhadap kinerja karyawan PDAM
Kota Malang (Y1) diterima. Sedangkan HO tidak ada pengaruh variabel Gaya
Kepemimpinan Visioner (X4) terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang (Y1)
ditolak.

4.2 Pembahasan

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang atau yang biasa disebut
PDAM Kota Malang merupakan Badan Usaha yang dimiliki oleh Daerah sebagai
penyedia sarana penyediaan air minum yang berada di Kota Malang. Kantor PDAM
Kota Malang beralamat di Jalan Terusan Danau Sentani No. 100 Malang. Suatu
perusahana akan terus berkembang apabila kinerja karyawannya baik. Kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Ada beberapa faktor yang mepengaruhi kinerja karyawan. Faktor-
faktor tersebut adalah faktor internal pegawai, faktor lingkungan internal
organisasi, dan faktor lingkungan eksternal orgnisasi. Salah satu faktor kinerja yaitu
faktor lingkungan eksternal orgnisasi berupa gaya kepemimpinan.

Adapun hasil data yang dihasilkan pada penelitian ini dapat diketahui
bahwasannya ada pengarun Gaya Kepemimpinan Kharismatik, Gaya
Kepemimpinan Transaksional, Gaya Kepemimpinan Transformasional, dan Gaya
Kepemimpinan Visioner terhadap kinerja karyawan. Pembahasan masing-masing

variabel tersebut dapat dijabarkan sebagai berikut:
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4.2.1  Pengaruh Gaya Kepemimpinan Kharismatik Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda, kepemimpinan kharismatik
memiliki pengaruh negatif dan siginifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota
Malang. Berpengaruh negatif karena dilihat dari nilai Unstandarized Coefficient (B)
nya bernilai negatif yaitu sebesar (-0,426). Angka tersebut menunjukkan bahwa
setiap penambahan 1% tingkat gaya kepemimpinan kharismatik, maka Kinerja
karyawan akan meningkat sebesar (-0,426). Dan dikatakan signifikan karena nilai
signifikansi (Sig.) sebesar 0,002 lebih kecil dari < probabilitas 0,05 (0,002 < 0,05).

Variabel gaya kepemimpinan kharismatik dalam penelitian ini
menggunakan lima indikator yaitu visi, risiko personal, peka lingkungan, peka
kebutuhan karyawan, dan perubahan perilaku. Indikator visi menjadi indikator
tertinggi dengan nilai rata-rata skor 4,08%, sehingga indikator visi menjadi
indikator paling dominan dalam membentuk variabel gaya kepemimpinan
kharismatik.

Kinerja karyawan dalam penelitian ini menggunakan enam indikator yaitu
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, kemandirian, dan komitmen kerja.
Indikator komitmen kerja menjadi indikator tertinggi dengan nilai rata-rata skor
4,06%. Sehingga komitmen kerja menjadi indikator dominan dalam membentuk
kinerja karyawan.

Hasil penelitian diatas sesuai dengan konsepan teori gaya kepemimpinan
olen Robbins (2006) dan mendukung penelitian yang dilakukan oleh Alisher
Tohirovich Dedahanov Do Hyung Lee Jaehoon Rhee Junghyun Yoon (2016),

Alireza Nazarian, Anabela Soares, Benjamin Lottermoser (2017), Dewi Lina (2014),
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Ervina Cahyani dan Dr. Mulyadi (2017), Ryani Dhyan Parashakti (2019), dan
Priscilia K. Simbar, S.L.H.V. Joyce Lapian, dan Greis Sendow (2019). Namun,
hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sindu
Pradipto, Edy Rahardja (2015), Anita Rahmawaty (2016), Windy Dyah Indryani
(2016) menyatakan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang positif terhadap
kinerja karyawan. Maka dari itu, berdasarkan kontradiksi penelitian tersebut,
penelitian ini dapat dikatakan penelitian pembaharuan dan merupakan penelitian
yang menarik untuk diteliti.

Hasil penelitian terdahulu mendukung akan pentingnya kepemimpinan
kharismatik dalam meningkatkan kinerja karyawan PDAM Kota Malang. Ruang
lingkup kinerja karyawan dalam hal ini meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan
waktu, efektifitas, kemandirian, dan komitmen kerja. PDAM Kota Malang perlu
memperhatikan hasil kerja secara kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas,
kemandirian, dan komitmen kerja dalam menyelesaikan tugasnya agar Kinerja
perusahaan dapat meningkat. Menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2007:153)
mengatakan bahwa kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara
terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan.

Dalam Islam, setiap manusia didunia merupakan pemimpin atau Kholifah
dimuka bumi ini yang diciptakan oleh Allah SWT. Sebagaimana firman Allah

dalam Surah Al-Bagoroh ayat 30 yang disebutkan sebagai berikut:
S ity e A e e eET 0L 5T G el s s G 6 3

Q}ilij‘gu(ilﬂ z;l JL(Q&‘}JJ/ &N;sz 5/0/:} ,«:,% ‘;Jij
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Artinya: “Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat, “Aku
hendak menjadikan khalifah di bumi.” Mereka berkata, “Apakah Engkau hendak
menjadikan orang yang merusak dan menumpahkan darah di sana, sedangkan
kami bertasbih memuji-Mu dan menyucikan nama-Mu?” Dia berfirman,
“Sungguh, Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.” (QS. Al-Bagarah:30)
Berdasarkan ayat diatas, Allah secara khusus menciptakan manusia di
dunia ini untuk dijadikan seorang pemimpin atau Kholifah. Kata khalifah dalam
ayat tersebut tidak hanya ditunjukkan kepada para khalifah sesudah Nabi, tetapi
juga kepada semua manusia yang ada dibumi ini yang bertugas memakmurkan
bumi ini.
Kata lain yang dipergunakan yaitu Ulil Amri yang mana kata ini satu akar
dengan kata Amir sebagaimana disebutkan diatas. Kata Ulil Amri berarti pemimpin

tertinggi dalam masyarakat Islam. Sebagaimana firman Allah SWT dalam Surat

An-Nisa’ ayat 59 yang berbunyi:
B dyasds oo 5 B0 06 B AU Ul I3 Aty d 1Al B G i

ool 22T 55 25 51 o3 i B3 Y U3l

Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul

(Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu. Kemudian,

jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah kepada Allah

(Al-Qur'an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu beriman kepada Allah dan hari

kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”
(QS. An Nisa’:59)

Apabila dilihat dari beberapa ayat yang relevan tentang kepemimpinan

dalam perspektif Islam maka dapatlah disimpulkan bahwa para pemimpin yang

dimaksud adalah mereka yang sudah diciptakan oleh Allah dengan sebaik baik

penciptaan untuk dijadikan Khalifah atau seorang pemimpin (Ulil Amri) untuk

memakmurkan bumi ini. Pemimpin ini merupakan seseorang yang diteladani dan
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mengemban amanah besar untuk hajat seluruh ummat yang berlandaskan Al-
Qur’an dan As-Sunnah, yang mana tugas kita adalah mendengarkan, melaksanakan,
dan mentaatinya selama itu tidak keluar dari ajaran Islam.

Ayat diatas sesuai dengan fenomena yang terjadi di PDAM Kota Malang
bahwa pemimpin kharismatik berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan meskipun berpengaruh negatif. Pemimpin PDAM Kota Malang memiliki
visi, bersedia menempuh risiko personal, peka terhadap lingkungan lingkungan,
peka terhadap kebutuhan karyawan, dan perubahan perilaku. Sedangkan hasil
penelitian dari Sindu Pradipto, Edy Rahardja (2015), Anita Rahmawaty (2016),
Windy Dyah Indryani (2016) mengatakan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh
yang positif terhadap kinerja karyawan, ini dijelaskan dalam Surah Al-Ahqgaf ayat

19 yang berbunyi:
fo}/a'} J o2, of /°/o}/\:‘/)/50} - & ] ‘//u; ~
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Artinya: “Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan balasan amal perbuatan mereka
dan mereka tidak dirugikan” (QS. Al-Ahgaaf:19)

Islam sendiri memerintahkan umatnya untuk memiliki sebuah kinerja yang
maksimal karena Allah SWT. Berfirman bahwa tidak akan mengubah nasib hamba-
Nya kecuali ia berusaha dengan tenaganya sendiri. Islam menganggap kerja itu
sebagai ibadah segala usaha yang dilakukan oleh para pekerja itu senantiasa selaras

dengan syariat, juga dianggap sebagai akhlak yakni tingkah laku atau perlakuan

manusia ke arah kebaikan dan kemanfaatan hidup.
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Artinya: “Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya
bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka
mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki
keburukan terhadap suatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya dan tidak
ada pelindung bagi mereka selain Dia” (Q.S Ar-Ra’d:11)

Sebagaimana selaras dengan sebuah hadits yang berkaitan dengan kinerja:

W Ak aasing g 5 4 e B 5ag 3 ag i 2N o ce s U 2D
sl el ) o Rl D L e e e e O

(sl oly) 1 olog e 2 o
Artinya: “Nabi Muhammad SAW bersabda: “tangan diatas lebih baik dari
tangan dibawah, mulailah orang yang wajib menafkahi, sebaik-baiknya sedekah
dari orang yang tidak mampu (diluar kecukupan), barang siapa yang
memelihara diri (dari tidak meminta-minta) maka Allah akan memeliharanya,

barang siapa yang mencari kecukupan maka akan dicukupi Allah.” (HR.
Bukhari)

Maksud hadits ini menjelaskan islam mencela orang yang mampu bekerja
dan memiliki badan yang sehat tetapi tidak mau bekerja keras. Seorang muslim
harus dapat memanfaatkan karunia yang diberikan oleh Allah SWT. yang berupa
kekuatan dan kemampuan diri untuk bekal hidup layak dunia-akhirat etos kerja
yang tinggi merupakan cerminan seorang muslim (Diana, 2008: 209).

Dari penjelasan ayat dan hadits yang berkaitan dengan kinerja dalam
perspektif Islam, maka dapat ditarik kesimpulan bahwasannya kita sebagai hamba
yang beriman, diciptakan Allah dengan sangat sempurna dan seyogyanya kita harus

senantiasa bersyukur. Bersyukur berupa melakukan sesuatu hal yang produktif dan
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tidak meminta-minta. Produktif berarti mampu menyelesaikan pekerjaannya, dan
setiap melakukan pekerjaan harus disertai niat beribadah hanya kepada-Nya. Allah
menjamin tidak akan mengubah nasib hambanya kecuali hamba tersebut berjuang
sendiri, karena siapa lagi yang bisa mengubah nasib kita kalau bukan kita sendiri.
Akan tetapi semua pekerjaan harus selalu berlandaskan syariat. Menjunjung tinggi
ajaran Allah SWT dan Rosulullah SAW.

4,22 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional Terhadap Kinerja

Karyawan

Berdasarkan uji regresi linear berganda yang sudah dilakukan, maka hasil
uji menyatakan bahwasannya variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji tersebut berarti
bahwa semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang pemimpin,
maka akan memberikan dampak baik (positif) pula terhadap kinerja karyawannya.

Variabel gaya kepemimpinan transaksional dalam penelitian ini
menggunakan empat indikator yaitu imbalan, perbaikan, intervensi, dan lepas
tanggung jawab. Indikator perbaikan menjadi indikator tertinggi dengan nilai rata-
rata skor 3,86%, sehingga indikator perbaikan menjadi indikator paling dominan
dalam membentuk variabel gaya kepemimpinan transaksional.

Kinerja karyawan dalam penelitian ini menggunakan enam indikator yaitu
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, kemandirian, dan komitmen kerja.
Indikator komitmen kerja menjadi indikator tertinggi dengan nilai rata-rata skor
4,06%. Sehingga komitmen kerja menjadi indikator dominan dalam membentuk

kinerja karyawan.
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Hasil penelitian diatas sesuai dengan konsepan teori gaya kepemimpinan
oleh Robbins (2006) dan mendukung penelitian yang dilakukan David Notgrass
(2014), Benjamin Mekpor Kwasi Dartey-Baah (2017), Alireza Nazarian, Anabela
Soares, Benjamin Lottermoser (2017), Dewi Lina (2014), Sindu Pradipto, Edy
Rahardja (2015), Ervina Cahyani dan Dr. Mulyadi (2017), Ryani Dhyan Parashakti
(2019), dan Priscilia K. Simbar, S.L.H.V. Joyce Lapian, dan Greis Sendow (2019).
Namun, hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Tanyu Zhang and Gayle C. Avery, Harald Bergsteiner, Elizabeth More (2014)
menyatakan gaya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh yang negatif
terhadap keterlibatan karyawan atau pegawai, justru gaya kepemimpinan visioner
yang memiliki hubungan positif dengan keterlibatan karyawan atau pegawai yang
nantinya juga berdampak pada kinerja karyawan. Maka dari itu, berdasarkan
kontradiksi penelitian tersebut, penelitian ini dapat dikatakan penelitian
pembaharuan dan merupakan penelitian yang menarik untuk diteliti.

Hasil penelitian terdahulu mendukung akan pentingnya kepemimpinan
transaksional dalam meningkatkan kinerja karyawan PDAM Kota Malang. Ruang
lingkup kinerja karyawan dalam hal ini meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan
waktu, efektifitas, kemandirian, dan komitmen kerja. PDAM Kota Malang perlu
memperhatikan hasil kerja secara kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas,
kemandirian, dan komitmen kerja dalam menyelesaikan tugasnya agar kinerja
perusahaan dapat meningkat. Menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2007:153)
mengatakan bahwa kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara

terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan.
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Dalam Islam, setiap manusia didunia merupakan pemimpin atau Kholifah
dimuka bumi ini yang diciptakan oleh Allah SWT. Sebagaimana firman Allah

dalam Surah Al-Bagoroh ayat 30 yang disebutkan sebagai berikut:
L Glangs e A o g T e ie o5V o e o KD B J6 3
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Artinya: “Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat, “Aku

hendak menjadikan khalifah di bumi.” Mereka berkata, “Apakah Engkau hendak

menjadikan orang yang merusak dan menumpahkan darah di sana, sedangkan

kami bertasbih memuji-Mu dan menyucikan nama-Mu?” Dia berfirman,

“Sungguh, Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.” (QS. Al-Bagarah:30)

Berdasarkan ayat diatas, Allah secara khusus menciptakan manusia di

dunia ini untuk dijadikan seorang pemimpin atau Kholifah. Kata khalifah dalam

ayat tersebut tidak hanya ditunjukkan kepada para khalifah sesudah Nabi, tetapi

juga kepada semua manusia yang ada dibumi ini yang bertugas memakmurkan
bumi ini.

Kata lain yang dipergunakan yaitu Ulil Amri yang mana kata ini satu akar

dengan kata Amir sebagaimana disebutkan diatas. Kata Ulil Amri berarti pemimpin

tertinggi dalam masyarakat Islam. Sebagaimana firman Allah SWT dalam Surat

An-Nisa’ ayat 59 yang berbunyi:
A Q) ssds s o 06 K 5 Ul J3 watkls d 1Al 55 30 Gil

wuju BTy ne G 5Vl asdly AL G355 A0 U2l

Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul
(Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu. Kemudian,
jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah kepada Allah
(Al-Qur'an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu beriman kepada Allah dan hari
kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”
(QS. An Nisa’:59)
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Apabila dilihat dari beberapa ayat yang relevan tentang kepemimpinan
dalam perspektif Islam maka dapatlah disimpulkan bahwa para pemimpin yang
dimaksud adalah mereka yang sudah diciptakan oleh Allah dengan sebaik baik
penciptaan untuk dijadikan Khalifah atau seorang pemimpin (Ulil Amri) untuk
memakmurkan bumi ini. Pemimpin ini merupakan seseorang yang diteladani dan
mengemban amanah besar untuk hajat seluruh ummat yang berlandaskan Al-
Qur’an dan As-Sunnah, yang mana tugas kita adalah mendengarkan, melaksanakan,
dan mentaatinya selama itu tidak keluar dari ajaran Islam.

Ayat diatas sesuai dengan fenomena yang terjadi di PDAM Kota Malang
bahwa pemimpin transaksional berpengaruh positif secara signifikan terhadap
kinerja karyawan. Pemimpin PDAM Kota Malang memberikan imbalan,
melakukan perbaikan, melakukan intervensi, dan lepas tanggung jawab
menghindari pembuatan keputusan yang salah. Sedangkan hasil penelitian dari
Tanyu Zhang and Gayle C. Avery, Harald Bergsteiner, Elizabeth More (2014)
menyatakan gaya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh yang negatif
terhadap keterlibatan karyawan atau pegawai, justru gaya kepemimpinan visioner
yang memiliki hubungan positif dengan keterlibatan karyawan atau pegawai yang
nantinya juga berdampak pada kinerja karyawan mengatakan gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan, ini dijelaskan dalam

Surah Al-Ahgaf ayat 19 yang berbunyi:
O3a ¥ 2A3 SAET 14555 Tl & St 183

Artinya: “Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan balasan amal perbuatan mereka
dan mereka tidak dirugikan” (QS. Al-Ahgaaf:19)
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Islam sendiri memerintahkan umatnya untuk memiliki sebuah kinerja yang
maksimal karena Allah SWT berfirman bahwa tidak akan mengubah nasib hamba-
Nya kecuali ia berusaha dengan tenaganya sendiri. Islam menganggap kerja itu
sebagai ibadah segala usaha yang dilakukan oleh para pekerja itu senantiasa selaras
dengan syariat, juga dianggap sebagai akhlak yakni tingkah laku atau perlakuan
manusia ke arah kebaikan dan kemanfaatan hidup.
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Artinya: “Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya
bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka
mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki
keburukan terhadap suatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya dan tidak
ada pelindung bagi mereka selain Dia” (Q.S Ar-Ra’d:11)

Sebagaimana selaras dengan sebuah hadits yang berkaitan dengan kinerja:
4 Casming a5 1 ib ne B 5ag I o oy R W e e Gl A
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Artinya: “Nabi Muhammad SAW bersabda: “tangan diatas lebih baik dari tangan

dibawah, mulailah orang yang wajib menafkahi, sebaik-baiknya sedekah dari

orang yang tidak mampu (diluar kecukupan), barang siapa yang memelihara diri

(dari tidak meminta-minta) maka Allah akan memeliharanya, barang siapa yang
mencari kecukupan maka akan dicukupi Allah.” (HR. Bukhari)

Maksud hadits ini menjelaskan Islam mencela orang yang mampu bekerja

dan memiliki badan yang sehat tetapi tidak mau bekerja keras. Seorang muslim

harus dapat memanfaatkan karunia yang diberikan oleh Allah SWT yang berupa
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kekuatan dan kemampuan diri untuk bekal hidup layak dunia-akhirat etos kerja
yang tinggi merupakan cerminan seorang muslim (Diana, 2008: 209).

Dari penjelasan ayat dan hadits yang berkaitan dengan kinerja dalam
perspektif Islam, maka dapat ditarik kesimpulan bahwasannya kita sebagai hamba
yang beriman, diciptakan Allah dengan sangat sempurna dan seyogyanya kita harus
senantiasa bersyukur. Bersyukur berupa melakukan sesuatu hal yang produktif dan
tidak meminta-minta. Produktif berarti mampu menyelesaikan pekerjaannya, dan
setiap melakukan pekerjaan harus disertai niat beribadah hanya kepada-Nya. Allah
menjamin tidak akan mengubah nasib hambanya kecuali hamba tersebut berjuang
sendiri, karena siapa lagi yang bisa mengubah nasib kita kalau bukan kita sendiri.
Akan tetapi semua pekerjaan harus selalu berlandaskan syariat. Menjunjung tinggi
ajaran Allah SWT dan Rasulullah SAW.

4.2.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja

Karyawan

Berdasarkan uji regresi linear berganda yang sudah dilakukan, maka hasil
uji menyatakan bahwasannya variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji tersebut berarti
bahwa semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang pemimpin,
maka akan memberikan dampak baik (positif) pula terhadap kinerja karyawannya.

Variabel gaya kepemimpinan transformasional dalam penelitian ini
menggunakan empat indikator yaitu kharisma, inspirasi, stimulasi intelektual, dan
pertimbangan individual. Indikator pertimbangan individual menjadi indikator

tertinggi dengan nilai rata-rata skor 4,03%, sehingga indikator pertimbangan
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individual menjadi indikator paling dominan dalam membentuk variabel gaya
kepemimpinan transformasional.

Kinerja karyawan dalam penelitian ini menggunakan enam indikator yaitu
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, kemandirian, dan komitmen kerja.
Indikator komitmen kerja menjadi indikator tertinggi dengan nilai rata-rata skor
4,06%. Sehingga komitmen kerja menjadi indikator dominan dalam membentuk
kinerja karyawan.

Hasil penelitian diatas sesuai dengan konsepan teori gaya kepemimpinan
oleh Robbins (2006) dan mendukung penelitian yang dilakukan David Notgrass
(2014), Benjamin Mekpor Kwasi Dartey-Baah (2017), Alireza Nazarian, Anabela
Soares, Benjamin Lottermoser (2017), Dewi Lina (2014), Sindu Pradipto, Edy
Rahardja (2015), Ervina Cahyani dan Dr. Mulyadi (2017), Anindita Lakmi Prabowo
(2018), Ryani Dhyan Parashakti (2019), dan Priscilia K. Simbar, S.L.H.V. Joyce
Lapian, dan Greis Sendow (2019).

Hasil penelitian terdahulu mendukung akan pentingnya kepemimpinan
transformasional dalam meningkatkan kinerja karyawan PDAM Kota Malang.
Ruang lingkup kinerja karyawan dalam hal ini meliputi kualitas, kuantitas,
ketepatan waktu, efektifitas, kemandirian, dan komitmen kerja. PDAM Kota
Malang perlu memperhatikan hasil kerja secara kualitas, kuantitas, ketepatan
waktu, efektifitas, kemandirian, dan komitmen Kkerja dalam menyelesaikan
tugasnya agar kinerja perusahaan dapat meningkat. Menurut Mangkuprawira dan
Hubeis (2007:153) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan

tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi
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bersangkutan. Dalam Islam, setiap manusia didunia merupakan pemimpin atau
Kholifah dimuka bumi ini yang diciptakan oleh Allah SWT. Sebagaimana firman

Allah dalam Surah Al-Bagoroh ayat 30 yang disebutkan sebagai berikut:
L Glangs e A o g T e ie o5V o e o KD B J6 3

O30 Y s e 7y J6. 8 2y Az g 1

Artinya: “Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat, “Aku

hendak menjadikan khalifah di bumi.” Mereka berkata, “Apakah Engkau hendak

menjadikan orang yang merusak dan menumpahkan darah di sana, sedangkan

kami bertasbih memuji-Mu dan menyucikan nama-Mu?” Dia berfirman,

“Sungguh, Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.” (QS. Al-Bagarah:30)

Berdasarkan ayat diatas, Allah secara khusus menciptakan manusia di

dunia ini untuk dijadikan seorang pemimpin atau Kholifah. Kata khalifah dalam

ayat tersebut tidak hanya ditunjukkan kepada para khalifah sesudah Nabi, tetapi

juga kepada semua manusia yang ada dibumi ini yang bertugas memakmurkan
bumi ini.

Kata lain yang dipergunakan yaitu Ulil Amri yang mana kata ini satu akar

dengan kata Amir sebagaimana disebutkan diatas. Kata Ulil Amri berarti pemimpin

tertinggi dalam masyarakat Islam. Sebagaimana firman Allah SWT dalam Surat

An-Nisa’ ayat 59 yang berbunyi:
A0 s o Bl 00 1S AN Ul J3a 1kl i Akl 3 3 g0

wuju BTy ne G 5Vl asdly AL G355 A0 U2l

Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul
(Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu. Kemudian,
jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah kepada Allah
(Al-Qur'an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu beriman kepada Allah dan hari
kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”
(QS. An Nisa’:59)
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Apabila dilihat dari beberapa ayat yang relevan tentang kepemimpinan
dalam perspektif Islam maka dapatlah disimpulkan bahwa para pemimpin yang
dimaksud adalah mereka yang sudah diciptakan oleh Allah dengan sebaik baik
penciptaan untuk dijadikan Khalifah atau seorang pemimpin (Ulil Amri) untuk
memakmurkan bumi ini. Pemimpin ini merupakan seseorang yang diteladani dan
mengemban amanah besar untuk hajat seluruh ummat yang berlandaskan Al-
Qur’an dan As-Sunnah, yang mana tugas kita adalah mendengarkan, melaksanakan,
dan mentaatinya selama itu tidak keluar dari ajaran Islam.

Ayat diatas sesuai dengan fenomena yang terjadi di PDAM Kota Malang
bahwa pemimpin transformasional berpengaruh positif secara signifikan terhadap
kinerja karyawan. Pemimpin PDAM Kota Malang berkharisma, menginspirasi
bawahannya, memberikan stimulasi intelektual dan mempertimbangkan individual
secara teliti sehingga mempengruhi kinerja karyawan, ini dijelaskan dalam Surah

Al-Ahgaf ayat 19 yang berbunyi:
O3l ¥ s (LB 145505 Tele & S35

Artinya: “Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan balasan amal perbuatan mereka
dan mereka tidak dirugikan” (QS. Al-Ahgaaf:19)

Islam sendiri memerintahkan umatnya untuk memiliki sebuah kinerja yang
maksimal karena Allah SWT. Berfirman bahwa tidak akan mengubah nasib hamba-
Nya kecuali ia berusaha dengan tenaganya sendiri. Islam menganggap kerja itu
sebagai ibadah segala usaha yang dilakukan oleh para pekerja itu senantiasa selaras

dengan syariat, juga dianggap sebagai akhlak yakni tingkah laku atau perlakuan

manusia ke arah kebaikan dan kemanfaatan hidup.



128

1]
0swWTl 8 f RPN e

[\ \}J"U 6} C}L’ \.3 23 ‘ Q&a\)‘ JA\ mjla_& u.l:- U.A/ 45.:\.‘:‘ G % Cltnn al

{/,

J‘juﬁ szu.av.ib} Usf)b\;ywm\s\\b\jwb
Artinya: “Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya
bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka
mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki
keburukan terhadap suatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya dan tidak
ada pelindung bagi mereka selain Dia” (Q.S Ar-Ra’d:11)

Sebagaimana selaras dengan sebuah hadits yang berkaitan dengan kinerja:

W Ak aasing g 5 4 e B 5ag 3 ag i 2N o ce s U 2D
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Artinya: “Nabi Muhammad SAW bersabda: “tangan diatas lebih baik dari tangan
dibawah, mulailah orang yang wajib menafkahi, sebaik-baiknya sedekah dari
orang yang tidak mampu (diluar kecukupan), barang siapa yang memelihara diri
(dari tidak meminta-minta) maka Allah akan memeliharanya, barang siapa yang
mencari kecukupan maka akan dicukupi Allah.” (HR. Bukhari)

Maksud hadits ini menjelaskan islam mencela orang yang mampu bekerja dan
memiliki badan yang sehat tetapi tidak mau bekerja keras. Seorang muslim harus
dapat memanfaatkan karunia yang diberikan oleh Allah SWT. yang berupa
kekuatan dan kemampuan diri untuk bekal hidup layak dunia-akhirat etos kerja
yang tinggi merupakan cerminan seorang muslim (Diana, 2008: 209).

Hal ini juga selaras dengan sebuah penelitian (Diana, 2013:18) yang
berjudul Konsep dan Implementasi Kepemimpinan Islami di UIN Maliki Malang

dalam simpulannya menyebutkan bahwa dalam kepemimpinan Islami

menggunakan pendekatan kemanusiaan yang mempunyai karakter keagamaan dan
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moral spirit, selain tiga unsur dalam kepemimpinan transformasional (pendekatan
dari unsur atasan, bawahan, dan interaksi keduanya).

Dari penjelasan ayat dan hadits yang berkaitan dengan kinerja dalam
perspektif Islam, maka dapat ditarik kesimpulan bahwasannya kita sebagai hamba
yang beriman, diciptakan Allah dengan sangat sempurna dan seyogyanya kita harus
senantiasa bersyukur. Bersyukur berupa melakukan sesuatu hal yang produktif dan
tidak meminta-minta. Produktif berarti mampu menyelesaikan pekerjaannya, dan
setiap melakukan pekerjaan harus disertai niat beribadah hanya kepada-Nya. Allah
menjamin tidak akan mengubah nasib hambanya kecuali hamba tersebut berjuang
sendiri, karena siapa lagi yang bisa mengubah nasib kita kalau bukan kita sendiri.
Akan tetapi semua pekerjaan harus selalu berlandaskan syariat. Menjunjung tinggi
ajaran Allah SWT dan Rosulullah SAW.

4.2.4  Pengaruh Gaya Kepemimpinan Visioner Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda, kepemimpinan visioner
memiliki pengaruh negatif dan siginifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota
Malang. Berpengaruh negatif karena dilihat dari nilai Unstandarized Coefficient (B)
nya bernilai negatif yaitu sebesar (-3,922). Angka tersebut menunjukkan bahwa
setiap penambahan 1% tingkat gaya kepemimpinan visioner, maka Kinerja
karyawan akan meningkat sebesar (-3,922). Dan dikatakan signifikan karena nilai
signifikansi (Sig.) sebesar 0,002 lebih kecil dari < probabilitas 0,05 (0,002 < 0,05).
Variabel gaya kepemimpinan visioner dalam penelitian ini menggunakan
tiga indikator yaitu pemenuhan kebutuhan karyawan, memberikan pedoman, dan

menghilangkan hambatan. Indikator pemenuhan kebutuhan karyawan menjadi
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indikator tertinggi dengan nilai rata-rata skor 3,94%, sehingga indikator pemenuhan
kebutuhan karyawan menjadi indikator paling dominan dalam membentuk variabel
gaya kepemimpinan visioner.

Kinerja karyawan dalam penelitian ini menggunakan enam indikator yaitu
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, kemandirian, dan komitmen kerja.
Indikator komitmen kerja menjadi indikator tertinggi dengan nilai rata-rata skor
4,06%. Sehingga komitmen kerja menjadi indikator dominan dalam membentuk
kinerja karyawan.

Hasil penelitian diatas sesuai dengan konsepan teori gaya kepemimpinan
oleh Robbins (2006) dan mendukung penelitian yang dilakukan oleh Tanyu Zhang
and Gayle C. Avery, Harald Bergsteiner, Elizabeth More (2014), Alireza Nazarian,
Anabela Soares, Benjamin Lottermoser (2017), Dewi Lina (2014), Ervina Cahyani
dan Dr. Mulyadi (2017), Ryani Dhyan Parashakti (2019), dan Priscilia K. Simbar,
S.L.H.V. Joyce Lapian, dan Greis Sendow (2019). Namun, hasil penelitian ini
bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sindu Pradipto, Edy
Rahardja (2015), Windy Dyah Indryani (2016) menyatakan gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Maka dari itu,
berdasarkan kontradiksi penelitian tersebut, penelitian ini dapat dikatakan
penelitian pembaharuan dan merupakan penelitian yang menarik untuk diteliti.

Hasil penelitian terdahulu mendukung akan pentingnya kepemimpinan
visioner dalam meningkatkan kinerja karyawan PDAM Kota Malang. Ruang
lingkup kinerja karyawan dalam hal ini meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan

waktu, efektifitas, kemandirian, dan komitmen kerja. PDAM Kota Malang perlu
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memperhatikan hasil kerja secara kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas,
kemandirian, dan komitmen kerja dalam menyelesaikan tugasnya agar Kinerja
perusahaan dapat meningkat. Menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2007:153)
mengatakan bahwa kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara
terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan.
Dalam Islam, setiap manusia didunia merupakan pemimpin atau Kholifah
dimuka bumi ini yang diciptakan oleh Allah SWT. Sebagaimana firman Allah

dalam Surah Al-Bagoroh ayat 30 yang disebutkan sebagai berikut:

z
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Artinya: “Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat, “Aku

hendak menjadikan khalifah di bumi.” Mereka berkata, “Apakah Engkau hendak

menjadikan orang yang merusak dan menumpahkan darah di sana, sedangkan

kami bertasbih memuji-Mu dan menyucikan nama-Mu?” Dia berfirman,

“Sungguh, Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.” (QS. Al-Bagarah:30)

Berdasarkan ayat diatas, Allah secara khusus menciptakan manusia di

dunia ini untuk dijadikan seorang pemimpin atau Kholifah. Kata khalifah dalam

ayat tersebut tidak hanya ditunjukkan kepada para khalifah sesudah Nabi, tetapi

juga kepada semua manusia yang ada dibumi ini yang bertugas memakmurkan
bumi ini.

Kata lain yang dipergunakan yaitu Ulil Amri yang mana kata ini satu akar

dengan kata Amir sebagaimana disebutkan diatas. Kata Ulil Amri berarti pemimpin

tertinggi dalam masyarakat Islam. Sebagaimana firman Allah SWT dalam Surat

An-Nisa’ ayat 59 yang berbunyi:
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Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul
(Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu. Kemudian,
jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah kepada Allah
(Al-Qur'an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu beriman kepada Allah dan hari
kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”
(QS. An Nisa’:59)

Apabila dilihat dari beberapa ayat yang relevan tentang kepemimpinan
dalam perspektif Islam maka dapatlah disimpulkan bahwa para pemimpin yang
dimaksud adalah mereka yang sudah diciptakan oleh Allah dengan sebaik baik
penciptaan untuk dijadikan Khalifah atau seorang pemimpin (Ulil Amri) untuk
memakmurkan bumi ini. Pemimpin ini merupakan seseorang yang diteladani dan
mengemban amanah besar untuk hajat seluruh ummat yang berlandaskan Al-
Qur’an dan As-Sunnah, yang mana tugas kita adalah mendengarkan, melaksanakan,
dan mentaatinya selama itu tidak keluar dari ajaran Islam.

Ayat diatas sesuai dengan fenomena yang terjadi di PDAM Kota Malang
bahwa pemimpin visioner berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan
meskipun berpengaruh negatif. Pemimpin PDAM Kota Malang melakukan
pemenuhan kebutuhan karyawan, memberikan pedoman, dan menghilangkan
hambatan. Sedangkan hasil penelitian dari Sindu Pradipto, Edy Rahardja (2015),
Windy Dyah Indryani (2016) mengatakan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh
yang positif terhadap kinerja karyawan, ini dijelaskan dalam Surah Al-Ahqgaf ayat

19 yang berbunyi:

o3l ¥ g s 2y il & 2ags 480
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Artinya: “Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan balasan amal perbuatan mereka
dan mereka tidak dirugikan” (QS. Al-Ahgaaf:19)

Islam sendiri memerintahkan umatnya untuk memiliki sebuah kinerja yang
maksimal karena Allah SWT berfirman bahwa tidak akan mengubah nasib hamba-
Nya kecuali ia berusaha dengan tenaganya sendiri. Islam menganggap kerja itu
sebagai ibadah segala usaha yang dilakukan oleh para pekerja itu senantiasa selaras

dengan syariat, juga dianggap sebagai akhlak yakni tingkah laku atau perlakuan

manusia ke arah kebaikan dan kemanfaatan hidup.

¥
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Artinya: “Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya
bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka
mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki
keburukan terhadap suatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya dan tidak
ada pelindung bagi mereka selain Dia” (Q.S Ar-Ra’d:11)

Sebagaimana selaras dengan sebuah hadits yang berkaitan dengan kinerja:
G P W e U A9 gl G flle GRET JU 2R 1o B i paind (g
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Artinya: “Nabi Muhammad SAW bersabda: “tangan diatas lebih baik dari tangan
dibawah, mulailah orang yang wajib menafkahi, sebaik-baiknya sedekah dari
orang yang tidak mampu (diluar kecukupan), barang siapa yang memelihara diri
(dari tidak meminta-minta) maka Allah akan memeliharanya, barang siapa yang
mencari kecukupan maka akan dicukupi Allah.” (HR. Bukhari)
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Maksud hadits ini menjelaskan Islam mencela orang yang mampu bekerja
dan memiliki badan yang sehat tetapi tidak mau bekerja keras. Seorang muslim
harus dapat memanfaatkan karunia yang diberikan oleh Allah SWT yang berupa
kekuatan dan kemampuan diri untuk bekal hidup layak dunia-akhirat etos kerja
yang tinggi merupakan cerminan seorang muslim (Diana, 2008: 209).

Dari penjelasan ayat dan hadits yang berkaitan dengan kinerja dalam
perspektif Islam, maka dapat ditarik kesimpulan bahwasannya kita sebagai hamba
yang beriman, diciptakan Allah dengan sangat sempurna dan seyogyanya kita harus
senantiasa bersyukur. Bersyukur berupa melakukan sesuatu hal yang produktif dan
tidak meminta-minta. Produktif berarti mampu menyelesaikan pekerjaannya, dan
setiap melakukan pekerjaan harus disertai niat beribadah hanya kepada-Nya. Allah
menjamin tidak akan mengubah nasib hambanya kecuali hamba tersebut berjuang
sendiri, karena siapa lagi yang bisa mengubah nasib kita kalau bukan kita sendiri.
Akan tetapi semua pekerjaan harus selalu berlandaskan syariat. Menjunjung tinggi

ajaran Allah SWT dan Rosulullah SAW.



5.1

BAB V

PENUTUP

Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh gaya

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Malang. Dari rumusan

masalah maka dapat ditarik kesimpulan yaitu diantaranya:

1.

Berdasarkan analisis data secara parsial atau Uji T, maka hasil penelitian
variabel gaya kepemimpinan kharismatik (X1) berpengaruh terhadap
kinerja (Y1) karyawan PDAM Kota Malang.

Berdasarkan analisis data secara parsial atau Uji T, maka hasil penelitian
variabel gaya kepemimpinan transaksional (X2) berpengaruh terhadap
kinerja (Y1) karyawan PDAM Kota Malang.

Berdasarkan analisis data secara parsial atau Uji T, maka hasil penelitian
variabel gaya kepemimpinan transformasional (X3) berpengaruh terhadap
kinerja (Y1) karyawan PDAM Kota Malang.

Berdasarkan analisis data secara parsial atau Uji T, maka hasil penelitian
variabel gaya kepemimpinan visioner (X4) berpengaruh terhadap kinerja
(Y1) karyawan PDAM Kota Malang.

Berdasarkan analisis data secara simultan (bersama-sama) atau Uji F,
maka hasil penelitian variabel gaya kepemimpinan kharismatik (X1), gaya

kepemimpinan transaksional (X2), gaya kepemimpinan transformasional
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(X3), dan gaya kepemimpinan visioner (X4) berpengaruh secara simultan
atau bersama-sama terhadap kinerja (Y1) karyawan PDAM Kota Malang.
Saran

Berdasarkan kesimpulan dari hasil analisis data yang dilakukan maka

diajukan beberapa saran, yaitu sebagai berikut:

Bagi PDAM Kota Malang

a. Peran gaya kepemimpinan kharismatik dalam meningkatkan kinerja

karyawan penting sehingga perusahaan perlu memperhatikan setiap
indikator yang mampu membentuk kepemimpinan kharismatik.
Indikator yang paling mendominasi atau yang paling dominan dalam
membentuk variabel kepemimpinan kharismatik adalah pemimpin yang

memiliki visi sasaran masa depan perusahaan.

. Peran gaya kepemimpinan transaksional dalam meningkatkan kinerja

karyawan sangat penting sehingga perusahaan perlu memperhatikan
setiap indikator yang mampu membentuk kepemimpinan transaksional.
Indikator yang paling mendominasi atau yang paling dominan dalam
membentuk variabel kepemimpinan transaksional adalah pemimpin

melakukan pertimbangan individual terhadap karyawannya.

. Peran gaya kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan

kinerja karyawan sangat penting sehingga perusahaan perlu
memperhatikan  setiap  indikator yang mampu  membentuk
kepemimpinan transformasional. Indikator yang paling mendominasi

atau yang paling dominan dalam membentuk variabel kepemimpinan
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transformasional adalah pemimpinan yang perhatian terhadap
karyawannya.

d. Peran gaya kepemimpinan visioner dalam meningkatkan kinerja
lkaryawan penting sehingga perusahaan perlu memperhatikan setiap
indikator yang mampu membentuk kepemimpinan visioner. Indikator
yang paling mendominasi atau yang paling dominan dalam membentuk
variabel kepemimpinan visioner adalah pemimpinan memenuhi
kebutuhan karyawannya.

Bagi Peneliti selanjutnya

Adapun saran bagi peneliti selanjutnya agar menambahkan referensi yang

lebih beragam dengan menambahkan variabel lain, seperti variabel gaya

kepemimpinan menurut teori yang lain dan indikator-indikator yang dapat

memperkuat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.
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Lampiran 1: Kuesioner Penelitian
KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN
(STUDI KASUS PADA PDAM KOTA MALANG)

A. PENDAHULUAN

Kepada Yth.
Bapak/Ibu Karyawan PDAM Kota Malang
Di tempat

Demi tercapainya penelitian ini, maka penyusun mohon ketersediaan
dari Bapak, Ibu, Saudara, Saudari untuk membantu untuk mengisi angket
atau daftar pertanyaan / pernyataan yang telah disediakan (terlampir berikut
ini). Penyusunan skripsi dibuat dalam rangka memenuhi syarat untuk dapat
menyelesaikan pendidikan (S1) pada program Studi Manajemen, Fakultas
Ekonomi Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang,
diperlukan data-data informasi-informasi yang mendukung kelancaran
penelitian ini. Untuk itu diharapkan kepada responden dapat memberikan
jawaban yang sebenar-benarnya demi membantu penelitian ini.

Data pribadi Bapak, 1bu, Saudara, Saudari tidak akan dipublikasikan,
sehingga Bapak, lbu, Saudara, Saudari dapat memberikan opini secara
bebas. Kerahasiaan informasi yang diperoleh akan dijaga dengan baik dan
informasi tersebut hanya akan digunakan untuk kepentingan akademik. Atas
dukungan dan partisipasinya saya mengucapkan banyak terima kasih.

Peneliti,

Dalilatun Nashohah
NIM. 15510064

B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

Responden dapat memberikan jawaban dengan memberikan tanda (V) pada
salah satu pilihan jawaban yang tersedia. Hanya satu jawaban saja yang
dimungkinkan untuk setiap pertanyaan. Pada masing-masing pertanyaan

terdapat lima alternatif jawaban yang mengacu pada teknik skala Likert, yaitu:



Sangat Setuju

S

Setuju

c. Netral

d. Tidak Setuju

e. Sangat Tidak Setuju

©) =
(N) =
(Ts) =2
(STS) =1

Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin

kerahasiaannya. Oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan

sebenarnya dan seobjektif mungkin.
C. IDENTITAS RESPONDEN

6.

Nama
Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan Terakhir :

Lama Kerja di
PDAM Kota Malang

oo

Unit Kerja/Divisi

D. KUESIONER PENELITIAN

1. Kuesioner Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1)

Perempuan
17-25 Tahun
> 35 Tahun
SMA

S1

Lainnya

1 Tahun

4-5 Tahun

|:| Laki-laki

] 26-35 Tahun

[] D3
[] S2

|:| 1-3 Tahun
|:| > 5 Tahun

No

Pernyataan

Alternatif Jawaban

SS

S

N

TS

STS

4

3

2

1

Pemimpin memiliki visi yang ditujukan untuk

sasaran masa depan perusahaan.

Pemimpin bersedia menempuh risiko personal
tinggi untuk meraih visi perusahaan.

Pemimpin peka terhadap lingkungan perusahaan.

Pemimpin peka terhadap kebutuhan karyawan.

Pemimpin terlibat dalam perilaku yang dianggap

baru.




2. Kuesioner Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2)

Alternatif Jawaban
No Pernyataan SS| S N | TS | STS
5 4 3 2 1
Pemimpin memberikan imbalan ketika karyawan
1 mencapai target-target yang telah ditentukan
Pemimpin menempuh tindakan perbaikan
2 | apabila ada perkerjaan karyawan yang
menyimpang atau tidak sesuai.
3 Pemimpin mengintervensi atau ikut campur
urusan karyawan apabila standar tidak dipenuhi.
Pemimpin menghindari keputusan yang tidak
4 | sesuai atau tidak tepat.

3. Kuesioner Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3)

Alternatif Jawaban

No Pernyataan SS | S | N | TS |STS
5 4 | 3 2 1
1 Pemimpin memberikan visi dan rasa atas misi
perusahaan.
Pemimpin mengkomunikan harapan tinggi bagi
2 perusahaan.
Pemimpin melakukan pemecahan masalah secara
3 | hati-hati.
Pemimpin memberikan perhatian pribadi,
4 | melayani karyawan secara pribadi, melatih dan
menasehati.
4. Kuesioner Gaya Kepemimpinan Visioner (X4)
Alternatif Jawaban
No Pernyataan SS S N | TS | STS
5 4 3 2 1
i Pemimpin memberikan kepuasan terhadap

kebutuhan langsung karyawannya.

Pemimpin menyusun jalur pencapaian tujuan
perusahaan.

Pemimpin menghilangkan hambatan-hambatan
dalam pencapaian tujuan perusahaan.




5.

Kuesioner Kinerja Kerja ()
Alternatif Jawaban
No Pernyataan SS S | N |TS | STS
5 4 | 3| 2 1

1 Saya selalu menghasilkan pekerjaan dengan

kualitas yang maksimal
9 Saya dapat menghasilkan pekerjaan yang sesuai

dengan kegiatan/harapan atasan
3 Saya mengerjakan pekerjaan sesuai dengan jam

kerja perusahaan
4 Teknologi dan fasilitas perusahaan dapat

membuat kinerja saya produktif
5 Saya dapat mandiri dalam menyelesaikan

pekerjaan
6 Saya bertanggung jawab atas pekerjaan yang

diberikan perusahaan

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



Lampiran 2: Distribusi Item

t MALANG

G. K. Kharismatik (X1)

G. K. Transaksional (X2)

G. K. Transformasional

1=
G. K. Visionef(X4)

Kinerja Kerja (Y1)

N XLTXL )L XL XL = e T e 3 = 3G 15 x%<.3)x3. X4, [ X4 [ X4 F— [ Y1 [ YL YL [YL|VYL|YL
123|452 123|421 2|3 |a|Z] 1|2 382 1|2]3|a4|5]|6]|2
104 5|4 ala flalalalalllalalala ]alu 482; 4|4l alalalald
2/ 4 5|5 5|3 |2/ 3|a 5|5 |25 |5 34|25 |5 3> |a|[3|a|a|3|a ]
3|5 |5 5|55 (2|5 |5|5[5|a/5|5|5|5]|55]5 s%é 5 |5 |5|5|5 |53
4l a3 alaalglalalalals|alalaalz]a]a 4%% 4 aals|ala?
55 |5 |5 |5|5 |25 |5|5|5|a/5|5|5|5|55|5|5%9%|5|5|5[5]|5]5]|3
6|4 |55 |6 5|2/ 6|4a|5|5|;/56]|5[6|5|25]s 592% 4|5 |5 5 |4|5]|2
7|45 |5 |55 |25 |a|s|5 |25 |5|5|5|2 5|5 |5H|a|5|5[5]|a|s5]|2
8l a|a|a|ala|2/ala|alalz|a]alala|c]alud 4'55; 4 aalal2]a’
o|a |5 |5 |5 a2/ a)a|s|5 |5 |5 |a la|ts|5|aE|ala|aalalal?
(1) 41 4| 4| a]a g 4| a4 a]a (15 4 | 4| a]a 615 4 | 4 4<:; 4 | 4|4l alala i
(14| alals |5 |25 |a|5|alz{4|5|5|a|c(a|s|s@|alala|s|a|a|?
25 |5|5|s 5|25 |4a|5|5|c|5|5[5|4|s]|5]s 555% 4| alalalalald
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Lampiran 3: Deskripsi Responden

Jawaban Responden Rata-

Indikator | STS TS N S SS rata
FI%|F| % |F| % |F| % |F| % Skor

X1.1 0/0|0| 000 |9 | 1169 |53| 68.83 |15 | 1948 | 4.08%
X1.2 0|0 |3| 39 |18 | 2338 |36| 46.75 |20 | 25.97 | 3.95%
X1.3 0|0 [3| 39 |13 | 16.88 |47 | 61.04 |14 | 18.18 | 3.94%
X1.4 0|0 |2| 260 |19 | 2468 |42| 5455 |14 | 18.18 | 3.88%
X1.5 0|0 (1| 130 |17 | 2208 |49 | 63.64 |10 | 12.99 | 3.88%
3.95%

Jawaban Responden Rata-

Indikator STS TS N S SS rata
Fl % |[F| % |[F| % |F| % |F| 9% | Skor

X2.1 11130 |0 0.00 |17 | 22.08 |49 | 63.64 |10 | 12.99 | 3.86%
X2.2 0|l O |0] 000 |12| 1558 |57 | 7403 | 8 | 10.39 | 3.95%
X2.3 0| O |2] 260 |19| 2468 |42 | 5455 |14 | 18.18 | 3.88%
X2.4 0| O |3] 390 |13| 16.88 |47 | 61.04 |14 | 18.18 | 3.94%
3.91%

Jawaban Responden Rata-

Indikator | STS TS N S SS rata
FI%|F| % |F| % F| % F| % Skor

X3.1 0|0 [3| 39 |13 | 16.88 |47 | 61.04 |14 | 18.18 | 3.94%
X3.2 0|0 |2| 260 |19 | 2468 |42| 5455 |14 | 18.18 | 3.88%
X3.3 0|0 (1| 130 |17 | 2208 |49 | 63.64 |10 | 12,99 | 3.88%
X3.4 0|0 (1| 130 |13 | 16.88 |46 | 59.74 |17 | 22.08 | 4.03%
3.93%

Jawaban Responden Rata-

Indikator | STS TS N S SS rata
FI% | F| % |F| % F| % F| % Skor

X4.1 0|0 |3] 39 |13 | 16.88 |47 | 61.04 |14 | 18.18 | 3.94%
X4.2 0|0 |2] 260 |19| 2468 |42 | 5455 |14 | 18.18 | 3.88%
X4.3 0|0 |1] 130 |17 | 2208 |49 | 63.64 |10 | 12.99 | 3.88%

3.90%




Jawaban Responden Rata-

Indikator | STS TS N S SS rata
FI|%|F| % |F % F % F % Skor

Y1.1 0|0 |0| 000 |12| 1558 |57 | 7403 | 8 | 10.39 | 3.95%
Y1.2 0|0 |0| 000 |10| 1299 |55| 7143 |12 | 1558 | 4.03%
Y1.3 0|0 (|1| 130 |13 | 16.88 |46 | 59.74 |17 | 22.08 | 4.03%
Y1.4 0| 00| 000 |7 9.09 |58| 7532 |12 | 1558 | 4.06%
Y15 0|0 |7 909 |12 | 1558 |50| 6494 | 8 | 10.39 | 3.77%
Y1.6 0|0 (0| 000 |9 | 1169 |54| 70.13 |14 | 18.18 | 4.06%
3.98%

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



Lampiran 4: Hasil Output SPSS

1. UJINORMALITAS

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 77
Normal Parameters2 Mean .0000000}
Std. Deviation 1.08379689
IMost Extreme Differences Absolute 122
Positive .099]
Negative -.122
|[Kolmogorov-Smirnov Z 1.073
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
a. Test distribution is Normal.
2. UJI HETEROSKEDASTISITAS
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
IModel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .698 .851 821 415
Gaya Kepemimpinan
Kharismatik (X1) .024 .093 .089 .254 .800
Gaya Kepemimpinan
Transaksional (X2) -.238 178 -.639 -1.339 .185
Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X3) 116 139 331 836 -406
Gaya Kepemimpinan
Visioner (X4) 131 271 .316 .485 .629

a. Dependent Variable: Abs_Res




3. UJI MULTIKULINEARITAS

Coefficients?

Standardize
Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
IModel B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 4.177 1.298 3.218 .002
Gaya
Kepemimpinan -.426 .142 -.459| -2.997 .004 .107] 9.331
Kharismatik (X1)
Gaya
Kepemimpinan 3.187 271 2.442| 11.759 .000 .058| 17.157
Transaksional (X2)
Gaya
Kepemimpinan
1.534 211 1.250| 7.255 .000 .085| 11.801
Transformasional
(X3)
Gaya
Kepemimpinan -3.922 413 -2.690( -9.496 .000 .031] 31.928
Visioner (X4)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y1)

4. UJI AUTOKORELASI

Model Summary®

IModel

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of

Estimate

the

Durbin-Watson

1

.9052

.819

.809

1.113

2.022

a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan Visioner (X4), Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X1),

Gaya Kepemimpinan Transformasional (X3), Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y1)




5. UJI LINIERITAS

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
IKinerja Karyawan Between (Combined) 135.005 12 11.250| 1.979| .041
(Y1) * Gaya Groups . )
T Linearity 55.854 1 55.854| 9.825| .003
Kepemimpinan
Kharismatik (X1) Deviation from
) ) 79.150 11 7.195| 1.266] .265
Linearity
Within Groups 358.153 63 5.685
Total 493.158 75




UJI VALIDITAS

X1
Correlations
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 Total_X1
X1.1 Pearson Correlation 1 .681" .378" 512" 478" 746"
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000]
N 77 77 77 77 77 77
X1.2 Pearson Correlation .681™ 1 .518" .595" .558" .852"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000|
N 77 77 77 77 77 77
X1.3 Pearson Correlation .378™ .518" 1 570" 512" 756"
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000|
N 77 77 77 77 77 77
X1.4 Pearson Correlation 512" .595" .570™ 1 .635" .836"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000|
N 77 77 77 77 77 77
X1.5 Pearson Correlation 478" .558" 512" .635" 1 .790™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000]|
N 77 77 77 77 77 77
Total X1  Pearson Correlation .746™ .852™ .756™ .836™ .790™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77

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



X2

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 Total_X2
X2.1 Pearson Correlation 1 .186 .635" 512" 793"
Sig. (2-tailed) .105 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77
X2.2 Pearson Correlation .186 1 197 316" .510™]
Sig. (2-tailed) .105 .086 .005 .000
N 77 77 77 77 77
X2.3 Pearson Correlation .635" 197 1 570" .835"]
Sig. (2-tailed) .000 .086 .000 .000
N 77 77 77 77 77
X2.4 Pearson Correlation 512" .316™ 570" 1 .824™
Sig. (2-tailed) .000 .005 .000 .000
N 77 77 7 77 77
Total X2  Pearson Correlation 793" 510" .835" .824™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 77 77 7 77 77

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



X3

Correlations

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 Total_X3
X3.1 Pearson Correlation 1 570" 512" .252" 7797
Sig. (2-tailed) .000 .000 .027 .000
N 77 77 77 77 77
X3.2 Pearson Correlation .570™ 1 .635™ .332" .844™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .003 .000
N 77 77 77 77 77
X3.3 Pearson Correlation 512" .635™ 1 .290" 793"
Sig. (2-tailed) .000 .000 011 .000
N 77 77 77 77 77
X3.4 Pearson Correlation .252" .332" .290" 1 .612™]
Sig. (2-tailed) .027 .003 011 .000
N 77 77 77 77 77
Total X3  Pearson Correlation 779" .844™ 793" 612" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77

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

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



X4

Correlations

X4.1 X4.2 X4.3 Total_X4
X4.1 Pearson Correlation 1 570" 512" .829™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000}
N 77 77 77 77
X4.2 Pearson Correlation .570™ 1 .635™ .876"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000|
N 77 77 77 77
X4.3 Pearson Correlation 512" .635™ 1 .831"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 77 77 77 77
Total X4  Pearson Correlation .829™ .876™ .831™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 77 77 77 77

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



Y1

Correlations

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y15 Y1.6 | Total_Y1
Y1.1 Pearson Correlation 1 725" .235" .586™" 512" .532" 795"
Sig. (2-tailed) .000 .039 .000 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77
Y1.2 Pearson Correlation 725" 1 .328™ .636™ 467" 622" .838™
Sig. (2-tailed) .000 .004 .000 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77
Y1.3 Pearson Correlation 235" .328" 1 432™ .064 .392" .566™
Sig. (2-tailed) .039 .004 .000 580 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77
Y1.4 Pearson Correlation 586" .636" 432" 1 426" 470 787"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77
Y1.5 Pearson Correlation 512" 467" .064 426" 1 354" 675"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .580 .000 .002 .000
N 77 77 77 77 77 77 77
Y1.6 Pearson Correlation .532" 622" .392™ 470™ .354" 1 752"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .002 .000
N 77 77 77 77 77 77 77
Total_Y1 Pearson Correlation 795" .838" .566" 787" 675" 752" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77

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

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




X1

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

UJI RELIABILITAS

X4

Reliability Statistics

.853

X2

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.798

Cronbach's
Alpha

N of Items

742

4

Y1

Reliability Statistics

X3

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.809

Cronbach's
Alpha

N of Items

.753

4




Lampiran 5: Bukti Konsultasi

BUKTI KONSULTASI
Nama . Dalilatun Nahohah
NIM/Jurusan © 15510065 / Manajemen
Pembimbing ¢ Dr. Hj. 11fi Nur Diana, $,Ag., M.Si
Judu! Skripsi : Pengaruh Gayn Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan (Studi
pada Karyawan PDAM Kota Malang).
No Tanggal Materi Konsultasi Tanda Tangan Pembimbing
1 [ 1232018 Pengujuan Outline T e
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