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ABSTRAK

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Prestasi Kerja Pada PT.
Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya. Riki Susandi
(4122416110074). Pembimbing :H. Rudi Kurniawan, ST., MM

Tujuandaripenelitianiniadalah  untuk  mengetahui dan  menganalisisGaya
Kepemimpinan dan Prestasi Kerja Karyawan PT. Yamaha Mataram Sakti
Tasikmalaya dan Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Prestasi Kerjakaryawan
PT. Yamaha Mataram Sakti Tasikmalaya.

Metode yang
digunakandalampenelitianiniadalahmetodedeskriptifdenganpendekatankuantitatifdan
metodeverifikatif, yaituhasilpenelitian yang
kemudiandiolahdandianalisisuntukdiambilkesimpulannya, artinyapenelitian

yangdilakukanadalahpenelitian ~ yang  menekankananalisisnyapada  data-data
numeric(angka), denganmenggunakanmetodepenelitianiniakandiketahuihubungan
yangsignifikanantaravariabel  yang  diteliti, sehinggamenghasilkankesimpulan
yangakanmemperjelasgambaranmengenaiobjek yang diteliti. Pengumpulan data
diperolehmelaluiwawancara,
kuesionerdanstudipustaka.PopulasidalampenelitianiniadalahKaryawanpada PT.
Yamaha Mataram Sakti CabangTasikmalaya.
HasilpengujiandenganSPSSdiperolehuntukvariabel X (Gaya

Kepemimpinan)diperolehnilaithitung =6.379dengantingkatsignifikansi 0.000.
DenganmenggunakanbatassignifikansiO,05,nilaisignifikansitersebutberadadibawahtar
af 5%(0,000<0,05)yangberartiHoditerimadanHaditolak, dant-tabelsebesar 1,98009,
jadidiperoleht-hitung>t-tabel6.379>1,98009).Dengandemikian,
makaHipotesisditerima.

Hasil analisis deskriptif variabel Gaya Kepemimpinan dan Prestasi Kerja
KaryawanPT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya adalah Gaya

Kepemimpinanpada PT. Yamaha Mataram Sakti
CabangTasikmalayatermasukkepadakategoricukupbaik,PrestasiKerja PT. Yamaha
Mataram Sakti

CabangTasikmalayatermasukkepadakategoricukupbaikdanhasilpenelitianmenunjukka
nbahwa Gaya KepemimpinanberpengaruhsecaraterhadapPrestasiKerjaKaryawan.

Kata kunci :Gaya Kepemimpinan, PrestasiKerja



ABSTRACT

The Effect of Leadership Style on Job Performance at PT. Yamaha
Mataram Sakti Tasikmalaya Branch.RikiSusandi (4122416110074)
Guidance: H. Rudi Kurniawan, ST., MM

The purpose of this study is to find out and analyze the Leadership Style and
Work Performance of PT. Yamaha Mataram Sakti Tasikmalaya and the Effect of
Leadership Style on the Work Performance of PT. Yamaha Mataram Sakti
Tasikmalaya.

The method used in this study is a descriptive method with a quantitative
approach and verification method, namely the results of research which are then
processed and analyzed to draw conclusions, meaning that the research conducted is
research that emphasizes its analysis of numerical data (numbers), using research
methods This will reveal a significant relationship between the variables studied, so
as to produce conclusions that will clarify the picture of the object under study. Data
collection was obtained through interviews, questionnaires and literature studies.
The population in this study were employees at PT. Yamaha Mataram Sakti
Tasikmalaya Branch.

The results of testing with SPSS obtained for variable X (Leadership Style)
obtained t value = 6.379 with a significance level of 0.000. By using a 0.05
significance level, the significance value is below the level of 5% (0,000 <0.05) which
means that Ho is accepted and Ha is rejected, and t-table is 1.980009, so it is obtained
t-count> t-table 6,379> 1,98009). Thus, the hypothesis is accepted.

The results of the descriptive analysis of the variables of PT. Yamaha
Mataram Sakti Tasikmalaya Branch is a Leadership Style at PT. Yamaha Mataram
Sakti Tasikmalaya Branch is included in the quite good category, PT. Yamaha
Mataram Sakti Tasikmalaya Branch is included in the quite good category and the
results of the study indicate that the Leadership Style influences Employee Job
Performance.

Keywords: Leadership Style, Job Performance
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu pendekatan terhadap manajemen
manusia, yang berdasarkan empat prinsip dasar. Michael Armstrong (1990 : 1) dalam
Yusuf (2017 : 1). Pertama, sumber daya manusia adalah harta yang paling penting
yang dimiliki oleh suatu organisasi, sedangkan manajemen yang efektif adalah kunci
bagi keberhasilan organisasi tersebut. Kedua, keberhasilan ini sangat mungkin dicapai
jika peraturan atau kebijaksanaan dan prosedur yang bertalian dengan manusia dari
perusahaan tersebut saling berhubungan, dan memberikan sumbangan terhadap
pencapaian tujuan perusahaan dan perencanaan strategis. Ketiga, kultur dan nilai
perusahaan, suasana organisasi dan perilaku manajerial yang berasal dari kultur
tersebut akan memberikan pengaruh yang besar terhadap hasil pencapaian yang
terbaik. Keempat, manajemen sumber daya manusia berhubungan dengan integrasi
menjadikan semua anggota organisasi tersebut terlibat dan bekerja sama untuk
mencapai tujuan bersama.

Hal yang penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah mengenai
prestasi kerja karyawan. Prestasi kerja karyawan menurut Mangkunegara (2015:67)
adalah sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh

seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang



diberikan kepadanya. Agar prestasi kerja karyawan selalu konsisten maka setidak-
tidaknya organisasi selalu memperhatikan permasalah kerja.

Banyak perusahaanbisnisyang bersaing ketatdalamduniaotomotif.Di
antaranyaadalahperusahaandalambidang industrimobildanmotor.Perkembangan dunia
otomotif terutamasepeda motor saatinisemakinmaju.Terbuktidari data
penjualanberbagaimerksepedamotorkhususnyadilndonesiayang semakin
meningkatdaritahunketahun.

Yamaha Mataram Sakti adalah perusahaan distributor sepeda motor, produk dan
jasa pendukungnya yang memiliki jaringan pemasaran terbesar di Indonesia.Sesuai
dengan visi perusahaan, Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya selalu
berupaya untukmenyediakan solusi mobilitas terbaik yang mampu memenuhi
kebutuhan konsumendengan sistem pengendalian intern penjualan yang solid dan
infrastruktur yang tepat guna. Sistem penjualan yang dilakukan oleh Yamaha
Mataram Sakti adalah system penjualan Tunai dan Kredit.

Dengan omset penjualan yang terus meningkat dariwaktu ke waktu, saat ini
Mataram Sakti melakukan terobosan dan analisa untukpengembangan bisnis dengan
membentuk jaringan-jaringan Penjualan, Perawatan,dan Suku Cadang baru di seluruh
Indonesia. Dalam usianya yang relatif masih sangat muda ini,

Mataram Sakti telah ikut menyumbangkan daya upayanya dalam mendongkrak
pasar dalam negeri untuk produk—produk sepeda motor Yamaha khususnya di Kota

Tasikmalaya. Dengan omzet penjualan yang terus meningkat dari waktu ke waktu,



saat ini Mataram Sakti telah menjadi salah satu perusahaan distribusi sepeda motor
Yamaha yang TERBESAR dan TERPERCAYA di Indonesia.
Berikut adalah data mengenai tingkat disiplin karyawanpada PT. Yamaha
Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya dari bulan Januari — Juni 2019:
Tabel 1.1.

Daftar kehadiran karyawan bulan Januari sampai Juni 2019
padaPT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya

Bulan

- Januari Februari | Maret April Mei Juni

No| Kriterla | 5019 | 2019 | 2019 | 2019 | 2019 | 2019

(%) (%) (%) (%) (%) (%)

1 | Daftar 91.83 90.92 90.65 90.66 90.50 90.36
Kehadiran
Karyawan

2 | Taat 94.35 93.98 90.65 90.60 90.42 90.30
terhadap
peraturan
perusahaan

3 | Ketepatan 90.29 89.80 87.50 87.45 86.60 80.42
waktu
bekerja

Sumber : PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya, 2019

Tingkat kedisiplinankaryawanPT. Yamaha Mataram Sakti Cabang
Tasikmalayadari bulan Januari hingga Juni 2019 mengalami penurunan,dilihat dari
daftar kehadiran karyawan, taat terhadap peraturan perusahaan, ketepatan waktu
bekerja. Disiplin kerja dapat mempengaruhi prestasi kerjakaryawan, pernyataan ini
diperkuat dengan adanya pendapat dari Malayu S.P Hasibuan (2014:193), “Semakin

baik disiplin kerja seseorang, maka semakin tinggi prestasi kerja yang dicapai”.




Unsur-unsur yang penting dalam pencapaian tujuan perusahaan salah satunya
adalah kepemimpinan. Kepemimpinan merupakan suatu proses mempengaruhi
aktivitas dari individu atau kelompok dalam rangka perumusan dan pencapaian
tujuan.Gaya seorang pemimpin dapat mempengaruhi bawahannya agar mau bekerja
sama dan bekerja efektif sesuai dengan perintahnya. Gaya kepemimpinan yang
dimiliki oleh seorang pemimpin digunakan untuk mengarahkan karyawan dalam
mencapai prestasi kerja yang baik.Untuk bisa memadukan antara kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan seorang pemimpin harus mengintegrasikan
dengan pemberian motivasi agar karyawan tersebut memiliki prestasi kerja yang baik.

Dari waktuke waktukepemimpinanselalumenjadiperhatianmanusia.
Kepemimpinandibutuhkanmanusia karena adanyasuatuketerbatasandankelebihan
tertentupada manusia. Sejarahumatmanusia memperlihatkanbahwasejak zaman
dahulumanusiayang hidupberkelompoksudahmengenaladanyapemimpin.

Dalam kehidupanmanusiayang
berkelompokterdapatsejumlahindividuyangdipandang
menonjolbaikdarisegimateri,pengetahuan,kewibawaan,atauposisinya dalam
masyarakat.Biasanyaindividu-individudengan kemampuanyang lebihdariindividu lain
disekitarnyaakandijadikan pemimpin dalamkelompoknya. Sebagaicontoh, sebuah
perusahaan memerlukan seseorangyang memilikipengetahuanyang lebih tentang
seluk beluk bisnis untuk menjadi pemimpin dibandingkan denganorangyang baru
bergabung. Secara khusus suatu perusahaan memerlukan orang-orang yang

cakapdalammengatur strategisumber daya perusahaan,melihatberbagai



kemungkinanpersainganindustri,sertamendorong para pengikutnyauntukmencapai
tujuan bersama.

Sejalan dengan perubahan sosial, inovasi teknologi, dan bertambah ketatnya
persaingandewasa ini,pemimpinbisnisdihadapkankepada tantanganyangsulit.
Perusahaan dituntut untuk melakukan perubahan-perubahan menuju pengelolaan
yang lebihprofesionalsebagaiusahamempertahankandanmengembangkan perusahaan
sehinggamampu bersaingdengan perusahaan lainnya.

Beberapa fenomena yang berkaitan dengan kepemimpinan salah satunya
ditandai dengan adanya konflik antara pimpinan dengan bawahan, ketidakpuasan
karyawan terhadap hak diperoleh dari perusahaan yang berakibat pada resign atau
pun yang keluarnya karyawan dari perusahaan karena ketidakcocokan atau

ketidakkaharmonisan dengan pimpinan. Fenomena tersebut dapat digambarkan

berikut ini:
Tabel 1.2
Ringkasan Daftar Karyawan yang Keluar atau Resign
PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya
Periode Tahun 2016 s/d 2017
Tahun Jumlah Karyawan Resign PHK/Dipecat
2016 50 3 1
2017 50 10 0

Sumber: PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya, 2017
Pada tabel 1.1 dapat dilihat pada tahun 2016 karyawan yang resign sebanyak
3 orang, dan yang di PHK/dipecatoleh pimpinan sebanyak 1 orang. Pemecatan oleh

pimpinan ini disebabkan karyawan tersebut kurang mematuhi apa yang ditugaskan



oleh pimpinan. Kemudian yang resign tersebut disebabkan karena ketidakcocokan
dan ketidakharmonisan dengan pimpinan dan juga dengan karyawan yang lainnya,
kekecewaan terhadap hak yang tidak sesuai dengan porsi tugas seperti tidak diberikan
jaminan BPJS, faktor gaji tidak memenuhi UMR, kejenuhan tidak mencapai target.
Pada tahun 2017 terjadi peningkatan kembali karyawan yang resign sebanyak 10
orang. Ini berarti ketidakcocokan dan ketidakharmonisan dengan pimpinandi
perusahaan tersebut masih terjadi.

Apabila terjadinya konflik yang sedemikian, dapat menyebabkan Turn over,
yang bisa mempengaruhi prestasi kerja karyawan menurun, Karena sering keluar
masuknya karyawan tersebut. Bisa dikatakan mengganggu, karena karyawan yang
lama tugasnya mengajari karyawan yang baru masuk, sehingga tugas pokok dan
tanggung jawab yang dibebankan kepada karyawan lama tersebut otomatis akan
terganggu, karena tidak mungkin karyawan baru akan langsung mengerti dan
mengetahui apa saja tugas dan tanggung jawabnya. Dengan demikian dapat
menyebabkan prestasi kerja menurun.

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis mencoba mengajukan skripsi
dengan judul “PengarunGaya Kepemimpinan terhadap Prestasi kerja

karyawanPadaPT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya.



1.2

1.2.1

Identifikasi dan Rumusan Masalah
Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, terdapat masalah-masalah yang

berkaitan dengan penelitian ini. Masalah tersebut diidentifikasikan sebagai berikut

1.

1.2.2

Pada tahun 2016 karyawan yang resign sebanyak 3 orang, dan yang di
PHK/dipecat oleh pimpinan sebanyak 1 orang. Pemecatan oleh pimpinan ini
disebabkan karyawan tersebut kurang mematuhi apa yang ditugaskan oleh
pimpinan.

Kemudian yang resign tersebut disebabkan karena ketidakcocokan dan
ketidakharmonisan dengan pimpinan dan juga dengan karyawan yang lainnya,
kekecewaan terhadap hak yang tidak sesuai dengan porsi tugas seperti tidak
diberikan jaminan BPJS, faktor gaji tidak memenuhi UMR, kejenuhan tidak
mencapai target.

Pada tahun 2017 terjadi peningkatan kembali karyawan yang resign sebanyak
10 orang. Ini berarti ketidakcocokan dan ketidakharmonisan dengan pimpinan

di perusahaan tersebut masih terjadi.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian dan identifkasi masalah di atas, maka

permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian ini adalah :

1. BagaimanaGaya Kepemimpinanpada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang

Tasikmalaya.



2. Bagaimana Prestasi Kerja Karyawan pada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang
Tasikmalaya.
3. Seberapa besar PengaruhGaya Kepemimpinanterhadap Prestasi Kerja Karyawan

pada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya.

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :
1. Gaya Kepemimpinan pada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya.
2. Prestasi Kerja Karyawan pada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya.
3. Besarnya Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada

PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya.

1.4  Kegunaan Penelitian
1.4.1 Kegunaan Teoritis

Secara teoritis, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi
atau masukan bagi perkembangan ilmu manajemen dan menambah kajian ilmu
manajemen khususnya Manajemen Sumber Daya Manusia untuk mengetahui
bagaimana pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada
PT. Yamaha Mataran Sakti Cabang Tasikmalaya. Berikut kegunaan teoritis penelitian

ini:



1. Bagi Peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat menambah kajian ilmu manajemen khususnya
Manajemen Sumber Daya Manusia.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Peneliti yang akan melakukan penelitian selanjutnya, disarankan agar hasil
penelitian selanjutnya akan semakin baik serta dapat memperoleh ilmu
pengetahuan yang baru terkait dengan variabel lainnya yang dapat mempengaruhi
Prestasi Kerja seperti motivasi kerja, lingkungan kerja, disiplin kerja yang tidak
diteliti oleh peneliti.

3. Bagi PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan suatu organisasi atau
perusahaan dalam meningkatkan Prestasi Kerja dan memperbaiki Gaya
Kepemimpinan pada perusahaan atau organisasi.

4. Bagi Universitas Winaya Mukti Bandung
Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai sumber informasi yang
berkaitan dengan pendidikan ataupun refrensi dan pengetahuan bagi peneliti yang

melakukan pengembangan penelitianselanjutnya.

1.4.2 Kegunaan Praktis
Sedangkan aspek praktis dari penelitian ini adalah untuk mengembangkan
wawasan keilmuan dari Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya Prestasi Kerja

Karyawan dan memberikan manfaat :
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1. Bagi Peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat memperluas pengetahuan dalam bidang
manajemen sumber daya manusia, khususnya masalah Gaya Kepemimpinan dan
Prestasi Kerja Karyawan, maupun untuk mengetahui bagaimana praktek
sebenarnya di lapangan dengan menerapkan teori yang didapat diperkuliahan.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Peneliti yang akan melakukan penelitian selanjutnya, disarankan agar hasil peneliti
selanjutnya dapat mengaplikasikan ilmu manajemen.

3. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan, menambah sumber
pemikiran tentang Gaya Kepemimpinan dan Prestasi Kerja Karyawan sehingga
perusahaan dapat mengambil keputusan dalam memecahkan masalah yang
dihadapinya.

4. Bagi Universitas Winaya Mukti Bandung
Dari hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan kepustakaan dalam
pengembangan dan inovasi ilmu pengetahuan dan teknologi bagi penelitian

selanjutnya.



BAB |1
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN
DAN HIPOTESIS

2.1  Kajian Pustaka

2.1.1 Pengertian dan Fungsi Manajemen

1. Pengertian Manajemen

Dalamsuatu  organisasidiperlukan ~ manajemen  untukmengaturproses
penyelenggaraanorganisasihingga tercapainya tujuandariorganisasitersebut. Pada
instansi pemerintah khususnya menyangkut soal pelayanan publik, diperlukan
manajemenyangefektif dan efisiendalamprosespenyelenggaraan  pelayananagar
tercapainyatujuan dari pelayanan itu sendiriyaknikepuasan masyarakat.

Kata manajemen berasaldaribahasaPranciskunoménagement,yangmemiliki
arti  senimelaksanakandan mengatur.Selain itu juga, manajemen berasaldari
bahasainggris yaitumanagementberasaldarikatamanagemenurut kamus oxfordyang
artinyamemimpinataumembuatkeputusandidalamsuatu
organisasi.lstilahmanajemenyangditerjemahkandarikata managememang
biasanyadikaitkan  dengansuatutindakanyangmengatursekelompokorangdi  dalam
organisasi atau lembagatertentu demimencapai tujuan-tujuan tertentu.

Padapenelitianini, penelitimengutipdefinisimanajemenmenurutbeberapa

ahli.MenurutManulang(Atik&Ratminto,2012:1)mendefinisikanmanajemensebagaisua

11
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tu senidanilmuperencanaan,pengorganisasian,pengarahan,
penyusunandanpengawasandaripada sumberdayamanusia untukmencapai
tujuanyangtelah ditetapkan terlebih dahulu.

G.RTerry (Hasibuan,2009:2) mendefinisikanmanajemensebagaisuatuproses
yang  khasyang terdiridari  tindakan-tindakanperencanaan,pengarahan  dan
pengendalianyang dilakukanuntukmenentukansertamencapaisasaran-sasaran yang
telah  ditentukan melaluipemanfaatan sumber dayamanusia dan sumber-
sumberlainnya.SedangkanmenurutStonerdanFreeman  (Safroni,2012:44) manajemen
adalahprosesperencanaan,pengorganisasian, kepemimpinan, dan
pengendalianupayaanggotaorganisasidanprosespenggunaansemuasumber
dayaorganisasi untuk tercapainyatujuan organisasiyangtelah ditetapkan.

Berdasarkanpengertian-pengertianmanajemenyang telahdijelaskandiatas,maka
dalam penelitian ini dapat dipahami bahwa  manajemen merupakan suatu rangkaian
kegiatanmulaidari perencanaan,pengorganisasian, pengarahan, pengendalianserta
pengawasandenganmemanfaatkansumberdayamanusiaserta sumber-

sumberdayalainnyauntukmencapaisuatu tujuanorganisasiyang telah ditentukan.

2. Fungsi-Fungsi Manajemen(Management Functions)
Fungsi-fungsi  manajemenadalahelemen-elemendasaryang selaluada dan

melekatdidalamprosesmanajemenyangakandijadikanacuanolehmanajer dalam
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melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan.Namun terdapat perbedaanpandangan
mengenai fungsi-fungsi manajemen oleh beberapa ahli.MenurutGeorgeR.Terry
(Hasibuan,2009:38)fungsi-fungsimanajemenmeliputi
Perencanaan(planning),Pengorganisasian(organizing), Pengarahan(actuating) dan
Pengendalian (controlling). Menurut Henry Fayol (Safroni, 2012:47), fungsi-
fungsimanajemenmeliputi  Perencanaan(planning),Pengorganisasian  (organizing),
Pengarahan(commanding), Pengkoordinasian(coordinating),
Pengendalian(controlling).SedangkanmenurutRickiW.Griffin(LadziSafroni,2012:47),
fungsi-fungsimanajemenmeliputi PerencanaandanPengambilan Keputusan(planning
and decision making),pengorganisasian(organizing), Pengarahan
(leading)sertapengendalian(controlling).

Adapunpenjelasanmengenaifungsi-fungsimanajemenmenurutahliHenry Fayol
adalah sebagai berikut :

1) Perencanaan(planning)

Perencanaan (planning)adalahfungsidasar(fundamental)manajemen, karena
pengorganisasian, pengarahan,pengkoordinasiandanpengendalianpunharus
terlebihdahuludirencanakan.Perencanaaninidinamisartinya dapatdirubah  sewaktu-
waktusesuaidengankondisipadasaatitu.Perencanaaniniditujukan padamasa
depanyangpenuhdengan ketidakpastian,karenaadanyaperubahan kondisidansituasi,

sedangkan hasildariperencanaanakandiketahuipadamasa depan.
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Untukmengetahuilebihjauh mengenai perencanaan, maka perlumemahami definisi
perencanaan menurut beberapaahli manajemen.
2) Pengorganisasian(organizing)

Fungsipengorganisasianyang dalambahasainggrisnyaadalahorganizingberasal
dari  kataorganizeyangberartimenciptakan struktur dengan bagian-bagianyang
diintegrasikansedemikianrupa,sehingga hubungannyasatusama lainterikatoleh
hubunganterhadapkeseluruhannya.Penggorganisasian tentuberbedadengan organisasi.
Pengorganisasian merupakanfungsimanajemendansuatu prosesyang

dinamis,sedangkanorganisasimerupakanalatatau wadahyangstatis.

Pengorganisasian  dapatdiartikanpenentuan  pekerjaan-pekerjaanyangharus
dilakukan, pengelompokkan tugas-tugasdan membagi-bagikan pekerjaankepada
setiapkaryawan,penetapandepartemen-departemen (subsistem)danpenentuan
hubungan-hubungan.Untukmemahamipengorganisasian secaramendalam,maka perlu
mengetahui artipengorganisasian menurut beberapaahli.Berdasarkan pengertian
pengorganisasian,maka dapatdikatakanbahwa terdapatciri-ciriyang dimilikioleh
organisasi yang melakukanfungsipengorganisasian (Hasibuan,2009 : 122),yaitu:

1) Manusia,artinyaorganisasibaruadajikaadaunsuremanusiayangbekerja ~ sama,
adapemimpin dan adayangdipimpin.

2) Tempat kedudukan,artinyaorganisasi baru adajika adatempat kedudukannya

3) Tujuan artinya, organisasi baru adaapabila adatujuanyanghendak dicapai.

4) Pekerjaan, artinya organisasi itu baru ada jika ada pekerjaan yang akan

dikerjakan serta adapembagian pekerjaan.
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5) Struktur,artinyaorganisasiitubaruadajikaadahubungannya dankerjasama
antarmanusiayangsatudenganyanglainnya.
6) Teknologi, artinyaorganisasi itu baru adajikaterdapat unsureteknis.
7) Lingkungan,artinyaorganisasiitubaruadajikaadalingkunganyangsaling
mempengaruhi misalnyaadasistem kerjasama sosial.
Menurut George R. Terry (Hasibuan, 2009 : 119) pengorganisasian adalah
tindakan  mengusahakanhubungan-hubungan kelakuanyang efektifantaraorang-
orang,sehinggamerekadapatbekerjasamasecara efisisendandengandemikian

memperoleh kepuasan pribadi dalam hal melaksanakan tugas-tugas tertentu dalam

kondisi lingkungan tertentu gunamencapai tujuan atau sasaran tertentu.

3) Pengarahan(commanding)

Fungsipengarahan(commanding)  merupakanfungsiterpenting  danpaling
dominandalamprosesmanajemen.Fungsiinibaru dapatditerapkansetelah
rencana,organisasi,dankaryawanada.Jika fungsiiniditerapkanmakaproses manajemen
dalam merealisasitujuan dimulai.Namun,penerapan fungsiinisangat sulit,rumit dan
kompleks karenakeinginan karyawan tidak dapat dipenuhi
sepenuhnya.Halinidisebabkankarena karyawanadalah makhlukhidupyang
punyapikiran,perasaan,harga diri,cita-cita danlain-lainnya.Prinsip-prinsip pengarahan
(Syamsi, 1994 : 124) ditujukan pada keterpaduan antara
tujuanperorangandantujuanorganisasinya,keterpaduanantara tujuankelompokdan
tujuan organisasinya, kerjasamaantar pimpinan, partisispasi dalam pembuatan

keputusan,terjalinnyakomunikasiyang efektifdanpengawasanyang efektifdan efisien.
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MenurutGeorgeR.Terry (Hasibuan,2009:183)pengarahanadalahmembuat
semuaanggotakelompokagarmaubekerjasamadanbekerjasecara ikhlasserta bergairah
untuk mencapai tujuan sesuai denganperencanaan dan usaha-usaha pengorganisasian.

Penelitimenyimpulkan bahwafungsipengarahanadalah kegiatanyang dilakukan
olehpimpinandidalamsuatuorganisasi untukmembimbing,menggerakkan,
mengatursegalakegiatanyang telahdiberitugasdalammelaksananakansuatu kegiatan
usaha.

4) Pengoordinasian(coordinating)

Setelahdilakukanpendelegasian ~ wewenang  danpembagianpekerjaankepadapara
karyawanoleh manajer,langkahselanjutnyaadalah pengkoordinasian.Setiap bawahan
mengerjakanhanya sebagian dari pekerjaan perusahaan, karena itumasing-masing
pekerjaanbawahanharusdisatukan,diintegrasikan,dandiarahkan

untukmencapaitujuan.Tanpa koordinasitugasdanpekerjaandarisetiapindividu
karyawan maka tujuan perusahaan tidak akantercapai. Koordinasi itusangat pentingdi

dalam suatu organisasi. Beberapa alasan mengapaorganisasi sangat penting,yaitu :

a) Untukmencegahterjadinyakekacauan,percekcokan,dankekembaranatau
kekosongan pekerjaan.

b) Agar orang-orang dan pekerjaannya diselaraskan serta diarahkan untuk
pencapaian tujuan perusahaan/organisasi.

c) Agar saranadan prasaranadimanfaatkan untuk mencapai tujuan.
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d) Supaya semua unsur manajemen (6M) dan pekerjaan masing-msing
individukaryawanharusmembantu tercpainyatujuan organisasi.
e) Supayasemua tegas, kegiatan, dan pekerjaan terintegrasi kepadasasaran yang

diinginkan

5) Pengendalian(controlling)

Fungsipengendalian(controlling) adalahfungsiterakhirdariprosesmanajemen.
Fungsiinisangatpenting dan sangat menentukanpelaksanaan proses manajemen,
karena ituharus dilakukandengansebaik-baiknya.Pengendalianiniberkaitanerat dengan
fungsiperencanaan dan keduafungsiinimerupakan halyang saling mengisi, karena:

a) Pengendalian harus terlebih dahulu direncanakan.
b) Pengendalian baru dapatdilakukan jika adarencana.
c) Pelaksanaanrencanaakan baik, jika pengendaliandilakukan dengan baik.

d) Tujuan baru dapat diketahui tercapai dengan baik atau tidak setelah
pengendalianatau penilaian dilakukan.
Pemahaman mengenaifungsipengendaliandikemukakanolehbeberapa
ahli.SepertimenurutGeorgeR.Terry dalambukuPrinciplesofManagement
mengemukakan pengendalian dapat dirumuskansebagai prosespenentuan apa yang

harus dicapai yaitu standar, apa yang sedang dilaksanakan vyaitu

pelaksanaan,menilaipelaksanaandanbilamana perlumelakukanperbaikan-
perbaikan,sehingga pelaksanaansesuaidenganrencanayaituselarasdengan
standar.MenurutHaroldKoontz(Hasibuan,2009:241-242) pengendalianartinya

pengukurandanperbaikanterhadappelaksanaankerjabawahan,agarrencana-rencanayang
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telahdibuatuntukmencapaitujuan-tujuanperusahaandapat terselenggara. Sedangkan
EarlP. Strong (Hasibuan, 2009 : 241) mengatakan bahwa pengendalianadalah proses
pengaturanberbagaifaktordalamsuatu perusahaan, agar pelaksanaan sesuai dengan
ketetapan-ketetapan dan rencana.

Penelitimenyimpulkanbahwa pengendalianadalahsalahsatufungsimanajemen
yang berupa mengadakanpenilaian,bilaperlumengadakankoreksisehinggaapa yang
dilakukanbawahandapatdiarahkankejalanyang benardenganmaksud dengan
tujuanyangtelah digariskan semulaagarrencanadapat terselenggara dengan baik.
2.1.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia menganggap bahwa pegawai adalah
kekayaan (asset) utama organisasi yang harus di kelola dengan baik, jadi MSDM
sifatnya lebih strategis bagi organisasi yang dalam mencapai tujuan-tujuan yang telah
di tetapkan. Beberapa MSDM memberikan pandangan yang beragam tentang
manajemen SDM .

Amstrong (2009:4) menjelaskan mengenai sumber daya manusia sebagai berikut :
Praktek manajemen sumber daya manusia (SDM) berkaitan dengan semua aspek
tentang bagaimana orang bekerja dan di kelola dalam organisasi. Ini mencakup
kegiatan seperti strategi SDM, manajemen SDM, tanggung jawab sosial perusahaan,
manajemen pengetahuan, pengembangan organisasi, sumber-sumber SDM
(perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, dan manajemen bakat),
manajemen Kkinerja, pembelajaran dan pengembangan, manajemen imbalan
(kompensasi), hubungan pegawai, kesejahteraan pegawai, kesehatan dan
keselamatan, serta penyediaan jasa pegawai.

Menurut Moses N. Kigundu dalam Sulistyanti (2009:11) berpendapat bahwa:

“Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah pengembangan dan pemanfaatan
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pegawai dalam rangka tercapainya tujuan tercapainya tujuan dan sasaran individu,
organisasi, masyarakat, bangsa dan internasional yang efektif.”

Menurut Veithzal (2010: 1) menyampaikan bahwa: “Manajemen sumber daya

manusia (SDM) merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi
segi-segi perencanaan, perorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian.”’
Proses ini terdapat dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan maupun
kepegawaian. Karena sumber daya manusia (SDM) dianggap semakin penting
perannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, makan berbagai pengalaman dari
hasil penelitian dalam bidang (SDM) dikumpulkan dalam sistematis dalam apa yang
disebut manajemen sumber daya manusia. Istilah “manajemen” mempunyai arti
sebagai kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya memanage
(mengelola) sumber daya manusia.

Berdasarkan pengertian manajemen sumber daya manusia menurut para ahli
di atas dapat di simpulkan bahwa sumber daya manusia adalah serangkaian kegiatan
pengelolaan sumber daya manusia yang memusatkan kepada praktek dan kebijakan,
serta fungsi-fungsi manajemen untuk mencapai tujuan organisasi.

2.1.3 Definisi Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakanfaktorterpentingdalamsuatuorganisasi.Menurut
Stogdi dalamSutikno(2014:15),“Terdapathampirsamabanyaknya
definisitentangkepemimpinan denganjumlahorangyangtelahmencoba

mendefinisikannya.” Stogdillmenyatakanbahwa,“Kepemimpinansebagaikonsep
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manajemendapatdirumuskandalamberbagai  macamdefinisitergantungdarimanatitik
tolakpemikirannya.”
Beberapa pengertian kepemimpinan menurut pendapat para ahli, menurut
AchmadSanusidanM.SobrySutikno(2014:15)adalahberikutini:
a. “Kepemimpinanadalahsuatuprosesyangmempengaruhiaktivitaskelompok
yangdiaturuntukmencapaitujuanbersama”(Rauch&Behling).
b. “Kepemimpinanadalahkegiatan dalammempengaruhiorang lainuntukbekerja
kerasdenganpenuhkemauanuntuktujuankelompok”(GeorgeP.Terry).
c. “Kepemimpinanadalahkegiatanmempengaruhioranglainagarikutsertadalam
mencapaitujuanumum”(H.KoontzdanC.Donnell).
d. “Kepemimpinanadalahsuatukegiatanmempengaruhioranglainuntukbekerja
samagunamencapaitujuantertentu yangdiinginkan”(OrdwayTead).
Fielder dan Gracia dalam lensufiie (2011:114) menyatakan bahwa :
“Kepemimpinan adalah suatu proses dimana kemampuan seorang pemimpin
untuk melakukan pengaruhnya tergantung dengan situasi tugas kelompok dan
tingkat-tingkat daripada gaya kepemimpinan, kepribadiandan pendekatan yang
sesuai dengan kelompoknya”.
Daribeberapadefinisidiatasdapatdisimpulkan ~ bahwakepemimpinan  adalah
kemampuanuntukmenpengaruhi  danmenggerakan oranglainuntukmencapaitujuan.
Kepemimpinan dalamorganisasidiarahkanuntukmempengaruhi  orang-orangyang

dipimpinnya,agarmauberbuatsepertiyangdiharapkanataupundiarahkanolehorang

yangmemimpinnya.
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2.1.3.1 TeoriKepemimpinan

Teorikepemimpinan membicarakanbagaimanaseorang menjadipemimpin, atau
bagaimanatimbulnyaseorangpemimpin.Beberapateori kepemimpinan
diantaranyasebagaiberikut:

1. TeoriSifat

Teori inipenekanannyalebih padasifatumum yangdimiliki
pemimpin,yaitusifatyang dibawa sejaklahir.Menurut teorisifat, hanyaindividuyang
memilikisifattertentulahyang bisamenjadi pemimpin.Teoriinimenegaskan
idebahwabeberapaindividudilahirkan memilikisifat tertentu yang secaraalamiah
menjadikan mereka seorangpemimpin.

MenurutStogdilldalamSutikno(2014:26), sifattertentuefektifdi
dalamsituasitertentu,danadapulasifattertentuyang berkembang akibat pengaruhsituasi
organisasi.Sebagai contoh, sifat Kreativitas akan
berkembangjikaseorangpemimpinberadadidalamorganisasiyangflexible
danmendorong kebebasanberekspresi,dibandingkandidalamorganisasi yangbirokratis.

MenurutDarfdalamSutikno(2014:26), menjelaskan 3 (tiga)sifatpentingyang
harusdimilikiolehseorang pemimpin,yaitukepercayaandiri,kejujuran,dan
integritas,sertamotivasi.

2. TeoriPerilaku
Teoriinilebihterfokus padatindakanyang dilakukan

pemimpindaripadamemperhatikan atributyangmelekatpadadiriseorang
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pemimpin.Dasarpemikiranteoriiniadalahkepemimpinan merupakan perilakuseseorang
ketikamelakukankegiatanpengarahan suatukelompok kearahpencapaiantujuan.
3. TeoriSituasional
Teoriinimengatakan bahwapembawaanyangharusdimilikiseorang
pemimpinadalahberbeda-beda,tergantung darisituasiyangsedang dihadapi.Herseydan
Blancharddalam Sutikno(2014:27),terfokuspada karakterisitik kematangan bawahan
sebagai kunci pokok situasi yang menentukan
keefektifanperilakuseorangpemimpin.Menurutmereka, bawahan
memilikitingkatkesiapandankematanganyangberbeda-beda
sehinggapemimpinharusmampumenyesuaikangaya kepemimpinannya,
agarsesuaidengansituasikesiapandankematanganbawahan.
Faktorsituasionalyangberpengaruhterhadapgayakepemimpinantertentu adalah:
a. Jenispekerjaandankompleksitastugas;
b. Bentukdansifatteknologiyangdigunakan;
c. Normayangdianutkelompok;
d. Ancamandariluarorganisasi;
e. Tingkatstres;
f. lklimyangterdapatdalamorganisasi.
MenurutFreadFiedlerdalamSutikno(2014:27),“Kepemimpinan yang

berhasilbergantung kepadapenerapangayakepemimpinan terhadapsituasi
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tertentu.Sehinggasuatugayakepemimpinan akanefektifapabilagaya
kepemimpinantersebutdigunakandalamsituasiyangtepat.”
4. TeoriJalan-Tujuan

Menurutteoriini,nilaistrategisdankeefektifan seorang pemimpin didasarkan
padakemampuannyadalammenimbulkankepuasandanmotivasi anggotanya
denganpenerapanhadiah. Tugaspemimpinmenurutteoriini
adalahbagaimanabawahanbisamendapatkan hadiahataskinerjanya, dan
bagaimanaseorangpemimpinmenjelaskandanmempermudah jalanmenuju
hadiahtersebut.Pemimpin berusaha memperjelas jalurmenujutujuanyang
diinginkanolehorganisasi  sehingga bawahan tahukemana harus mengerahkan
tenaganyauntukmencapaitujuanorganisasi.Selainitu, pemimpinjugamemberikan
hadiahyangjelasbagiprestasibawahanyang

telahmemenuhitujuanorganisasisehingganbawahantermotivasi.

5. TeoriKelebihan
Teori iniberanggapanbahwa  seseorangakan menjadi pemimpin
apabilaiamemilikikelebihandariparapengikutnya.
Padadasarnyakelebihanyangharusdimilikiolehseorangpemimpin  mencakup3
(tiga) halyaitu:
a. “Kelebihanrasio,ialahkelebihanmenggunakanpikiran,kelebihan

dalampengetahuan tentanghakikattujuandariorganisasi, dan
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kelebihandalammemilikipengetahuan tentangcara-cara
menggerakkanorganisasi,danpengambilankeputusanyangcepat dantepat.

b. Kelebihan Rohaniah, artinya seorang pemimpin harus mampu menunjukkan

keluhuranbudipekertinyakepadabawahannya. Seorang
pemimpinharusmempunyai moralyangtinggikarenapada
dasarnyapemimpinmerupakan panutanparapengikutnya. Segala
tindakan,perbuatan,sikapdanucapanhendaknya menjadisuri

teladanbagiparapengikutnya.
c. Kelebihan  Badaniah, seorang  pemimpin  hendaknya  memiliki
kesehatanbadaniahyanglebihdariparapengikutnya sehingga
memungkinkannyauntukbertindakdengan cepat.”(Wursantodalam
Sutikno2014 : 28).
6. TeoriKharismatik

Sutikno (2014:29) menyatakanbahwa,“Seseorang menjadipemimpinkarena
mempunyaicharisma(pengaruh)yangsangatbesar.Kharisma diperoleh
darikekuatanyang luarbiasa.Pemimpinyang bertipekharismatik
biasanyamemilikidayatarik,kewibawaan danpengaruhyangsangat besar.Pengaruhyang
luarbiasainidapatdilihatdaripengorbananyang
diberikanolehparapengikutuntukpribadisangpemimpin, sampai-
sampaimerekarelauntukmenebus nyawanya untuksangpemimpin.

Konsepkepemimpinan yangkharismatikinibanyakbersumberdari
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ajaranagamadansejaraYunaniKuno.”Namunsecarakonseptual kepemimpinan
kharismatikinidalampandanganilmiahdipeloporioleh RobertHouse,yang

menelitipemimpin politikdanreligiusdidunia.

2.1.3.2 Syarat dan Kriteria Seorang Pemimpin
Menurut Siagian (2011: 4), “Kriteria dari seorang pemimpin”, adalah:

1) Memiliki kondisi fisik yang sehat sesuai dengan tugasnya;

2) Berpengetahuan luas;

3) Mempunyai keyakinan bahwa organisasi akan berhasil mencapai tujuan yang
telah ditentukan melalui dan berkat kepemimpinannya;

4) Memiliki stamina (daya kerja) dan antusiasme yang besar;

5) Obyektif dalam arti dapat menguasai emosi dan lebih banyak mempergunakan
rasio;

6) Adil dalam memberlakukan bawahan;

7) Mengusai teknik-teknik berkomunikasi;

8) Mampu bertindak sebagai penasehat, guru dan kepala terhadap bawahannya
tergantung atas situasi dan masalah yang dihadapi.
Persyaratan yang harus dimiliki seorang pemimpin adalah sebagai berikut:

pertama, mempunyai pengetahuan yang cukup tentang alat-alat teknis dan prosedur-
prosedur yang digunakan oleh para karyawannya. Kedua, pengetahuan dan pengertian
tentang garis-garis kebijakan organisasi.Ketiga, seorang pemimpin senantiasa harus
setia dan memegang teguh setiap ucapannya. Keempat, seorang pemimpin harus
mampu memberikan penilaian yang baik terhadap semua permasalahan, baik

yang bersifat kedinasan maupun yang besifat pribadi.
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2.1.3.3 Pentingya Kepemimpinan

Pentingnya kepemimpinan dalam berorganisasi dimaksudkan untuk mencapai
tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Hasibuan (2013:120), mengatakan bahwa
organisasi merupakan suatu sistem perserikatan formal, berstruktur dan terkoordinasi
dari sekelompok orang yang bekerja sama dalam mencapai tujuan tertentu.Dapat
dikatakan pemimpin merupakan penggerak dari keberhasilan kerja organisasi.

Martono (2014: 157) menyatakan bahwa keberhasilan seorang pemimpin
terletak dalam memanfaatkan sifat kepemimpinan yang dipunyai ditambah
kemampuan aktivitas bekerja sama dan melakukan koordinasi, menggerakan aktivitas
para karyawan serta tersedianya dana dan daya guna mencapai tujuan dan
saranaorganisasi yang dipimpin.

Dengan demikian kepemimpinan merupakan sentral dalam kepengurusan
organisasi, tumbuh kembangnya organisasi, mati hidupnya organisasi, Senang
tidaknya kepemimpinan yang diterapkan dalam organisasi yang bersaing.Tidak
dipungkiri lagi bahwa pemimpin hanya menjalankan kepemimpinannya saja dimana
yang melakukan sebagaian besar pekerjaan tersebut yaitu para bawahan (karyawan)

tetapi yang terkenal adalah pimpinannya.

2.1.3.4 Tipe-tipe Kepemimpinan
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Dalamupayamenggerakkan danmemotivasioranglainagar melakukan
tindakan-tindakanyangterarahpadapencapaian tujuan,
seorangpemimpinmemilikibeberapa tipe(bentuk) kepemimpinan.Tipe kepemimpinan
seringdisebutperilakukepemimpinan ataugaya kepemimpinan. Berikutadalahtipe-
tipekepemimpinanyangluasdan dikenaldandiakuikeberadaannya:

1. TipeOtokratik

Tipekepemimpinan inimenganggapbahwakepemimpinan adalah
hakpribadinya(pemimpin), sehinggaiatidakperluberkonsultasi denganorang
laindantidakbolehadaorang lainyang turutcampur. Seorang pemimpinyangtergolong
otokratikmemilikiserangkaian karakteristik yangbiasanya dipandangsebagai
karakteristik yang negatif.

MenurutHadariNawawidalamSutikno(2014:36), “Pemimpin otoritersenang
mempergunakanungkapandalamkehidupansehari-
haridenganmengatakan:“kantorsaya” atau“karyawansaya”danlain
lainseolaholahorganisasiatauanggotamerupakan miliknya.”
Ungkapanyangmenyatakan milikitumerupakan manifestasi dari sikapberkuasa.

Jadi, seorangpemimpin yang otokratik ialah seorang pemimpin yang:

a. Menganggaporganisasisebagaimilikpribadi;
b. Mengidentikkantujuanpribadidengantujuanorganisasi;
c. Menganggapbawahansebagaialatsemata-mata;

d. Tidakmaumenerimakritik,saran,danpendapat;
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e. Terlalutergantungkepadakekuasanformilnya.
f. Dalam tindakan penggerakkannya sering mempergunakan
pendekatanyangmengandung unsurpaksaandanbersifat menghukum.
2. TipeKendaliBebas(Laissez-Faire)

Tipekepemimpinan inimerupakankebalikandaritipe kepemimpinan
otokratik.Dalamtipeinisangpemimpinbiasanya menunjukkanperilakuyangpasifdan
seringkalimenghindardiridari tanggung jawab.Seorang
pemimpinkendalibebascenderung memilihperanyangpasifdanmembiarkan organisasi
berjalan menuruttemponyasendiri.

Sifatkepemimpinanpadatipekendalibebasseolah- olahtidak
tampak.Kepemimpinannya dijalankandenganmemberikan kebebasan
penuhpadaorangyang dipimpindalammengambil keputusandanmelakukan kegiatan
menurutkehendakdan kepentinganmasing-
masing,baikperseoranganmaupunkelompok-
kelompokkecil.Disiniseorangpemimpinmempunyai  keyakinan  bahwa  dengan
memberikan kebebasan yang seluas-luasnya

terhadapbawahanmakasemuausahanyaakancepatberhasil.

3. TipeDemokratik
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Yang dimaksud dengan tipe demokratik adalah tipe pemimpin yang
demokratis, dan bukan karena dipilihnya pemimpin secara demokratis.Tipe
kepemimpinan di mana pemimpin selalu bersedia menerima dan menghargai saran,
pendapat,dannasehatdaristafdanbawahan, melaluiforum
musyawarahuntukmencapaikatasepakat.

Untukmencapaikeefektifan organisasi,penerapan beberapa tipe kepemimpinan
diatasperludisesuaikandengantuntutankeadaan.Inilah yangdimaksud dengan
kepemimpinan situasional. Untuk
dapatmengembangkantipekepemimpinansituasionalini,seseorang
perlumemilikitigakemampuankhususyakni,

a. Kemampuananalitis,kemampuanuntukmenilaitingkatpengalaman

danmotivasibawahandalammelaksanakantugas;

b. Kemampuanuntukfleksibel, kemampuanuntukmenerapkangaya

kepemimpinanyangpalingtepatberdasarkananalisaterhadapsituasi;

c. Kemampuanberkomunikasi,kemampuan untukmenjelaskankepada

bawahantentangperubahangayakepemimpinanyangditerapkan.

2.1.3.5 Dimensidan IndikatorGaya Kepemimpinan
MenurutFielderdanGarciadalamlensufiie(2011:130)terdapatdimensi dan
indikator sepertiberikut ini:

1. Hubungan pemimpin dan anggota



30

Hubunganpemimpin dan anggotaberfokuspada lingkungankelompokdan tingkat
kepercayaan, loyalitas, dan daya tarik yang dirasakan anggota
terhadappemimpinnya.Hubunganpemimpindananggotadapatdikatakan baik apabila:

a. Bawahan dapatmempercayaipemimpinnya;

b. Pimpinan dapatmembuatkaryawan tertarik padapekerjaanya,;

c. Pimpinan dapatmenciptakan kondisikerjayangkondusif.

2. Struktur Kerja

Hubungan struktur kerja menyoroti tingkat tuntutan kerja yang jelas dan
dikomunikasikan. Tugasdianggap terstruktur jika:

a. Tugasdinyatakan dengan jelasdan diketahui tiapanggota;

b. Adabeberapaalternatifjalurpenyelesaiantugasdanadajalankeluardari masalah;

c. Penyelesaiantugasdapatditunjukandenganjelasdandicontohkan kepada

bawahan, sehinggabukan sekedar harapanatau bayangan pemimpin;

d. Adabatasan solusiyangbenar untuk masing-masingtugas.

3. Posisikekuatan
Posisikekuatandapatdilihatdari sejumlahwewenangyangdimilikioleh
pemimpin untuk memberikan penghargaan atau hukuman. Hal ini juga termasuk

pemberian wewenangdan legitimasikekuasaan.

2.1.4 Prestasi Kerja

2.1.4.1 Definisi Prestasi Kerja
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Prestasi kerja adalah hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh kemampuan
karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya terhadap pekerjaan itu
(Sutrisno, 2011:149).

Prestasi Kerjamerupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan
misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi
(Moeheriono, 2012:95).

Menurut (Hasibuan, 2008 :64) menyatakan bahwa:

“Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam

melaksanakan tugas—tugas yangdibebankan kepadanya yang didasarkan atas

kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.”

Selanjutnya (Rivai ,2010: 309) mengatakan bahwa Prestasi Kerja merupakan
suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Berdasarkan beberapa pendapat di atas,
dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja pegawai merupakan hasil yang dicapai
pegawai dalam pelaksanaan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya baik secara
kuantitas maupun kualitas melalui prosedur yang berfokus pada tujuan yang hendak
dicapai serta dengan terpenuhinya standard pelaksanaan.

Untuk mencapai prestasi kerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah
sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi
tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dantidak
memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah disusun tersebut

akan sia-sia.
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Dari beberapa pengertian diatas dapat diambil kesimpulan bahwa prestasi
kerja yang dicapai pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam
menjamin kelangsungan hidup organisasi.Dalam mencapai prestasi kerja yang tinggi
beberapa faktor yang mempengaruhi menjadi pemicu apakah prestasi kerja pegawai
tinggi atau rendah.Banyak faktor yang dapat mempengaruhi prestasi kerja dari
individu tenaga kerja kemampuan mereka, motivasi, dukungan yang diterima,
keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan hubungan mereka dengan
organisasi.Pada banyak organisasi, prestasi kerjanya lebih bergantung pada prestasi

kerja dari individu tenaga kerja.

2.1.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja
Byar dan Rue dalam Sutrisno (2011: 151) mengatakan bahwa ada duafaktor
yang mempengaruhi prestasi kerja, yaitu faktor individu dan lingkungan. Faktor
individu yang dimaksud adalah:
1. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental yang
digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas;
2. Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk melaksanakansuatu
tugas;
3. Role/task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang dirasa
perluoleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.

Adapun faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi prestasi kerjaadalah:
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Kondisi fisik;
Peralatan;

Waktu;

Material;
Pendidikan;
Supervisi;

Desain Organisasi;
Pelatihan;
Keberuntungan.

oSN~ E

Prestasi kerja yang optimal selain didorong oleh motivasi seseorang dan
tingkat kemampuan yang memadai, oleh adanya kesempatan yang diberikan, dan
lingkungan yang kondusif.Meskipun seorang individu bersedia dan mampu, bisa saja
ada rintangan yang jadi penghambat.

Keseluruhan unsur/komponen penilaian prestasi kerja di atas harus ada
dalam pelaksanaan penilaian agar hasil penilaian dapat mencerminkan prestasi kerja
dari para pegawai.
2.1.4.3 Metode-metode Penilaian Prestasi Kerja
a. Metode penilaian prestasi kerja berorientasi masa lalu

Ada berbagai metode untuk menilai prestasi kerja pegawai diwaktu yanglalu.
Metode-metode yang berorientasi pad masa lalu mempunyai kelebihan dalam hal
perlakuan terhadap prestasi kerja yang telah terjadi dan sampai derajat tertentu, dapat
diukur. Kelemahnnya adalah bahwa prestasi kerja dimasa lalu tidak dapat diubah.

Tetapi dalam mengevaluasi prestasi kerja dimasa lalu, para pegawai dapat
memperoleh umpan balik mengenai upaya-upaya mereka. Teknik penilaian tersebut

mencakup antara lain :
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1) Rating scale ;

2) Cheklist;

3) Peristiwa kritis;

4) Tes dan observasi prestasi;

5) Evaluasi kelompok. (Husein, 2003: 14)
b. Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan

Penilaian-penilaian yang berorientasi pada masa depan dapat memusatkan pada

prestasi kerja diwaktu yang akan datang melalui penilaian potensi pegawai atau
penetapan sasaran prestasi kerja dimasa mendatang. Teknik-teknik yang bisa
digunakan dengan cara: (Siagian,2011:244)
1) Penilaian diri (self appraisals)
Bahwa setiap pekerjaan dapat mencapai tingkat kedewasaan mental, intelektual, dan
psikologis.
2) Penilaian psikologis (psychological)
Suatu metode penilaian terhdap pegawai dengan menggunakan ahli psikologis dalam
penilaian pegawai adalah dalam bentuk identifikasi berbagai potensi pegawai.
3) Pendekatan management by objective (MBO)

Suatu metode penilaian yang melibatkan dua pihak yaitu pegawai dan pimpinan.

4) Teknik pusat penilaian

Teknik ini digunakan untuk menilai potensi para manager tingkat menengah yang
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diperkirakan memiliki potensi untuk menduduki jabatan manajerial yang lebih tinggi

dalam organisasi dimasa depan.

2.1.4.4 Tujuan dan Manfaat Penilaiaan Prestasi Kerja

Tujuan penilaian prestasi kerja pegawai terdiri dari dua tujuan yaitu : tujuan
pokok penilaian prestasi kerja adalah menghasilkan informasi yang akurat tentang
perilaku dan evaluasi kerja anggota organiasasi. Sedangkan tujuan khususnya, yaitu
sebagai alat evaluasi dan pengembangan.(Simamora, 2004: 421).

Penilaian prestasi kerja sebagai alat dalam pengambilan keputusan oleh
pimpinan bermanfaat baik bagi pegawai, berguna untuk mengetahui kekurangan,
potensi, tujuan, rencana, dan pengembangan Kkarir pegawai. Sedangkan bagi
perusahaan bermanfaat dalam pengambilan keputusan identifikasi, kebutuhan
program pendidikan dan latihan, rekrutmen, seleksi, penempatan pegawai, promosi
(pengembangan karir), dan berbagai aspek lain dari keseluruhan proses manajemen
secara efektif.

Program penilaian prestasi kerja yang dianut oleh instansi dapat
menimbulkan kepercayaan dan moral yang baik dari pegawai terhadap instansi.
Adanya kepercayaan dikalangan pegawai bahwa mereka akan menerima imbalan
sesuai dengan prestasi yang dicapainya, akan merupakan rangsangan bagi pegawai
untuk memperbaiki prestasinya.

Selanjutnya bila para pegawai diberitahu kelemahan-kelemahannya melalui
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program penilaian prestasi kerja, maka dengan pimpinanya mereka akan berusaha
untuk memperbaiki diri masing-masing. Jadi, penilaian prestasi kerja dapat
menimbulkan loyalitas pegawai terhadap instansi bila pimpinan mengembangkan dan
memajukan pegawai melalui pemberian saran-saran atau pendidikan khusus bagi
pegawai yang memerlukanya.

Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan
memberikan (feedback) atau umpan balik kepada pegawai tentang pelaksanaan kerja
mereka.

Menurut handoko terdapat 10 manfaat yang dapat dipetik dari penilaian
prestasi kerja tersebut sebagai berikut Martoyo (2007: 94):

a) Perbaikan prestasi kerja;

b) Penyesuaian-Penyesuaian kompensasi;

¢) Keputusan-keputusan penempatan;

d) Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan;
e) Perecanaan dan pengembangan karir;

f) Penyimpangan-penyimpangan proses staffing;

g) Ketidak akuratan informasional;

h) Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan;

1) Kesempatan kerja yang adil;

J) Tantangan-tantangan eksternal;
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2.1.4.5 Hal-hal yang Perlu Diperhatikan dalam Penilaian Prestasi Kerja
Penilaian dilaksanakan tidak hanya sekedar untuk mengetahui kinerja yang
lemah, hasil yang baik dan bisa diterima, juga harus diidentifikasi sehingga dapat
dipakai untuk penilaian lainnya. Untuk itu dalam penilaian kinerja perlu memiliki:
Rivai (2004: 321)
a) Standar kinerja
Sistem penilaian memerlukan standar kinerja yang mencerminkan seberapa jauh
keberhasilan sebuah pekerjaan telah dicapai.Penilaian setiap kinerja pegawai
harus didasarkan pada kinerja nyata dari unsur yang kritis yang diidentifikasikan
melalui analisis pekerjaan.
b) Ukuran kinerja
Evaluasi kinerja juga memerlukan ukuran atau standar kinerja yang dapat
diandalkan yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja. Sistem penilaian
prestasi kinerja yang baik sangat tergantung pada persiapan yang benar-benar
baik dan memenuhi syarat-syarat sebagai berikut:
1) Praktis;
2) Kejelasan standar;

3) Kiriteria yang objektif;

2.1.4.6 Unsur-unsur Penilaian Prestasi Kerja

Terdapat 11 (sebelas) unsur penilaian prestasi kerja. Pegawai yang memiliki



38

prestasi kerja yang bagus harus memiliki setiap unsur prestasi kerja berikut ini

Hasibuan,(2013:10):

a.

Kesetiaan (loyalitas)

Penilai menilai kesetiaan pegawai terhadap pegawainya, jabatan, organisasi.
Prestasi kerja

Penilaian hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan
pegawai tersebut dari uraian pegawai.

Kejujuran

Penilaian kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugas memenuhi perjanjian baik
bagi dirinya maupun terhadap orang lain kepada bawahannya.

Kedisplinan

Kedisplinan pegawai dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan
mengerjakannya sesuai dengan intruksi yang diberikan kepadanya.

Kreatifitas

Penilai menilai kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreatifannya untuk
menyelesaikan pegawai sehingga bekerja lebih berdaya guna dan hasil guna.
Kerjasama

Penilai menilai kesediaan pegawai itu berpartisipasi dan bekerja sama dengan
pegawai lainnya vertikal dan horizontal di dalam maupun di luar pegawai,
sehingga hasil pegawai akan semakin baik.

Kepemimpinan
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Penilai menilai kemampuan memimpin, berpengaruh, mempunyai pribadi yang
kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya.

h. Kepribadian
Penilai menilai sikap perilaku, kesopanan, periang, disukai, memberi kesan
menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik dan penampilan simpatik serta
wajar dari pegawai tersebut.

I. Prakarsa
Penilai menilai kemampuan berfikir yang orisinal dan berdasarkan inisiatif sendiri
untuk menganalisa, menilai, mencipta, meberikan alasan, mendapatkan dan
membuat keputusan penyelesaian masalah yang dihadapi.

J. Kecakapan
Penilai menilai kecakapan pegawai dalam menyatukan dan menyelaraskan
bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat dalam penyusunan
kebijaksanaan dan di dalam situasi manajemen.

k. Tanggung jawab
Penilai menilai kesediaan pegawai dalam mempertanggung jawabkan
kebijaksanaannya.
Setiap prestasi kerja yang ada diatas harus dapat dimiliki dan dipraktekkan oleh
setiap pegawai.Pegawai harus memiliki prestasi kerja yang bagus agar instansi
dapat beroperasi dengan baik.

2.1.4.7 Dimensi dan Indikator Prestasi Kerja
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Sutrisno (2011:152) mengatakan pengukuran prestasi kerja diarahkan pada

enam aspek yang merupakan bidang prestasi kunci bagi organisasi, yaitu:

1.

Hasil kerja. Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan
sejauh mana pengawasan dilakukan;

Pengetahuan pekerjaan. Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas
pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas
dari hasil kerja;

Inisiatif. Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya
dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul;

Kecekatan mental. Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima

instruksi kerja, dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang

ada;

Sikap. Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas
pekerjaan;

Disiplin waktu dan absensi. Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran.

Prestasi Kerja karyawan menurut (Mathis, 2011:113)umumnya dapat dinilai

dari beberapa kriteria atau dimensi sebagai berikut:

1. Hard Skill

Indikator:



a. Kuantitas;

b. Kualitas;

o

. Pengetahuan;
d. Keandalan.
2. Soft Skill
Indikator:
a. Ketepatan Waktu;
b. Kehadiran;
c. Penyesuaian;

d. Kemampuan Bekerjasama.

2.1.4.8 Penelitian Terdahulu
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Dalam melakukan penelitian, peneliti harus belajar dari peneliti lain untuk

menghidari duplikasi dan pengulangan penelitian atau kesalahan yang sama yang

dibuat oleh peneliti sebelumnya. Berikut ini merupakan beberapa penelitian terdahulu

mengenai Kepemimpinan dan Kinerja.

Tabel 2.1.
Penelitian Terdahulu
No Penelitian Persamaan Perbedaan Hasil Penelitian Sumber
()] (3] (©)] 4) ®) (6)

1 Basri, A. Rahman  Metode Penelitian Perbedaan : Hasil penelitian Jurnal Manajemen
Lubis, Mirza Kuantitatif: Lingkungan menunjukkan bahwa  ISSN 2302-0199
Tabrani Dinas Variabel yang kerja dan motivasi, Pascasarjana
Pertanian diteliti : kepuasan kerja  kepemimpinan dan Universitas Syiah
Tanaman Pangan Kepemimpinan, Alat  Analisis lingkungan kerja Kuala 10 Pages
Aceh. 2015 Kinerja :Regresi linier  berpengaruh secara pp. 1- 10.

berganda simultan maupun Volume 4, No. 2,
parsial berpengaruh Mei 2015

terhadap kinerja
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() @ @) (4) (©) (6)
pegawai.

2 Dian Fadila, Mukhlis ~ Metode Penelitian Perbedaan : Hasil penelitian Jurnal Manajemen
Yunus dan Nurdasila ~ Kuantitatif: kepuasan kerja, menunjukkan bahwa ISSN 2302-0199
Darsono. Variabel yang diteliti  lingkungan kerja ~ gaya kepemimpinan, Pascasarjana
Meuligo : dan motivasi kepuasan kerja, Universitas Syiah
Gubernur Aceh. Kepemimpinan,OCB  kerja lingkungan kerja baik Kuala 10 Pages pp.
2015 dan Kinerja Alat Analisis  secara simultan maupun ~ 69- 78

:Regresi  linier  parsial berpengaruh

berganda terhadap motivasi
kerja karyawan, gaya
kepemimpinan,
kepuasan kerja,
lingkungan kerja baik
secara simultan maupun
parsial berpengaruh
terhadap kinerja
pegawai.

3 Cut Ena Suryana, Metode Penelitian ~ Perbedaan : Penelitian Jurnal Manajemen
Mukhlis Kuantitatif: Komitmen, menemukan bahwa ISSN 2302-0199
Yunus,Amri Variabel yang budaya Kepemimpinan Pascasarjana
Badan diteliti : organisasi dan  berpengaruh positif Universitas Syiah
Kesatuan Bangsa Kepemimpinan,OC  motivasi terhadap kinerja Kuala 10 Pages
Politik dan B dan Kinerja Alat  Analisis pegawali pp. 29-38
Perlindungan :Regresi linier
Masyarakat Aceh. berganda
2015

2.2  Kerangka Pemikiran

Pengertian Kepemimpinan menurut Suatu Fielder dan Gracia dalam

lensufiie (2011:114) adalah proses dimana kemampuan seorang pemimpin untuk
melakukan pengaruhnya tergantung dengan situasi tugas kelompok dan tingkat-
tingkat daripada gaya kepemimpinan, kepribadian dan pendekatan yang sesuai
dengan kelompoknya”. Dimensi Kepemimpinan menurut Fielder dan Garcia dalam
lensufiie (2011:130) diantaranya adalah Hubungan pemimpin dan anggota, Struktur
Kerja dan Posisi Kekuatan.

Prestasi Kerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan

suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan
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misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi
(Moeheriono, 2012:95).Prestasi Kerja karyawan umumnya dapat dinilai dari beberapa
kriteria atau dimensi diantaranya adalah hard skilldan soft skill (Mathis, 2011:113).
Kerangka pemikiran dari Pengaruh Gaya Kepemimpinanberpengaruh
terhadap Prestasi Kerja Karyawan di PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang

Tasikmalayadapat digambarkan sebagai berikut :

Gaya Kepemimpinan

A\ 4

Prestasi Kerja
1. Hubungan pemimpin dan

anggota 1. Hard Skill
2. Struktur Kerja 2. Soft Skill
3. Posisi Kekuatan
Mathis, 2011: 113
Fielder dan Garcia dalam
lensufiie (2011:130)

Gambar 2.1.
Kerangka Pemikiran
2.3 Hipotesis Penelitian
Dengan mengacu kepada kerangka konseptual tersebut, maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian bahwa Gaya Kepemimpinanberpengaruh terhadap

Prestasi Kerja Karyawan di PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya.



BAB Il1
OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1  Metode yang Digunakan

Metode penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan
tujuan dan kegunaan tertentu Sugiyono (2016:1). Berdasarkan tinjauan terhadap
variabel-variabel yang diteliti, penelitian ini termasuk deskriptif korelasional
karena menjelaskan fenomena yang ada dan hubungan diantara variabel-variabel.
Penelitian deskriptif korelasional adalah penelitian untuk mendeskripsikan secara
terperinci fenomena-fenomena tertentu dan melihat hubungan antara dua atau
lebih variabel (Bambang S Soedibjo, 2013: 7). Adapun variabel dalam penelitian
ini terdiri dari variabel independen yaitu Gaya Kepemimpinan (X) dan variabel
terikat yaitu Prestasi Kerja (Y).
3.2  Operasionalisasi Variabel

Operasionalisasi variabel penelitian merupakan penjelasan dari masing-
masingvariabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-indikator

yangmembentuknya. Penjelasan dari setiap variabel dapat dilihat dari tabel

berikut:
Tabel 3.1
Operasionalisasi Variabel
Variabel Definisi Operasional Dimensi Indikator Skala
(©) ) (©) (4) (©)
Gaya Proses 1. Hubungan a. Lingkungan kelompok Ordinal
Kepemimpinan  kemampuan seorang pemimpin dan b. Tingkat kepercayaan,

X) pemimpin untuk anggota c. Loyalitas,

melakukan

pengaruhnya tergantung a. Kejelasan tugas

dengan situasi tugas 2. Struktur Kerja b. Alternatif penyelesaian

kelompok dan tingkat- tugas
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Variabel Definisi Operasional Dimensi Indikator Skala
(©) ) (©) (4) ©)
tingkat daripada gaya c. Batasan solusi
kepemimpinan, penyelesaian tugas
kepribadian
yang sesuai dengan a. Pemberian penghargaan
kelompoknya”. 3. Posisi Kekuatan b. Pemberian hukuman
Fielder dan Gracia c. Pemberian wewenang
dalam lensufiie Fielder dan Garcia
(2010:114) dalam lensufiie
(2011:130)
Prestasi Kerja Gambaran mengenai 1. Hard Skill 1. Kuantitas Ordinal
(Y) tingkat pencapaian 2. Kualitas
pelaksanaan suatu 3. Pengetahuan
program kegiatan atau 4. Keandalan
kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, 2. Soft Skill 5. Ketepatan waktu
tujuan, visi dan misi 6. Kehadiran
organisasi yang 7. Penyesuaian
dituangkan melalui 8. Kemampuan bekerja sama

perencanaan strategis
suatu organisasi.
Moeheriono (2012:95)

Sumber : Diolah dari kajian pustaka

3.3

Sumber dan Cara Penentuan Data

Sumber yang diperoleh penulis untuk mendapatkan data mengenai objek

yang akan diteliti didapat langsung dari PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang

Tasikmalaya. Untuk menunjang hasil penelitian, maka penulis melakukan

pengelompokan data yang diperlukan vyaitu dengan menggunakan data

primer.Data primer yaitu data atau segala informasi yang diperoleh dan didapat

oleh penulis langsung dari sumber pertama baik individu atau sekelompok bagian

dari objek penelitian, seperti hasil kuesioner dan observasi langsung pada objek

yang diteliti.
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3.4  Teknik Pengumpulan Data

Dalam usaha untuk memperoleh data-data yang relevan maka penulis
melakukan penelitian lapangan dengan menggunakan beberapa metode
pengumpulan data, yaitu:
1. Study Kepustakaan (Library research)

Penelitian yang dilakukan dengan cara membaca, memahami dan mempelajari
buku — buku serta literatur sesuai dengan teori — teori yang digunakan dalam
menyelesaikan masalah.

2. Study Lapangan

Merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan secara langsung pada
obyek penelitian.

Adapun teknik yang digunakan, yaitu:
a. Kuisioner

Data penelitian diperoleh dengan melakukan pengumpulan data menggunakan
kuesioner yang berupa serangkaian daftar pertanyaan kepada para responden yang
mana mereka tinggal memilih jawaban yang telah ditentukan.

b. Observasi
Adalah suatu teknik pengumpulan data yang diperoleh dengan jalan

terlibat langsung dengan obyek yang diteliti.
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3.5  Populasi dan Sampel
3.5.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2016: 80) populasi adalah “wilayah generalisasi
yangterdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yangditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya”.

Jumlah populasi yang akan dijadikan objek penelitian adalah
seluruhkaryawan yang ada dilingkungan PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang
Tasikmalaya yang berjumlah 50 orang karyawan.

3.5.2 Sampel

Menurut  Sugiyono  (2016:81) “sampel adalah  bagian dari
jumlahkarakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Teknik sampling
yangdigunakan dalam penelitian ini adalah teknik sampling jenuh. Menurut
Sugiyono(2013:68) sampling jenuh yaitu “teknik penentuan sampel bila semua
anggotapopulasi digunakan sebagai sampel”.

Karena jumlah populasi telah diketahui, yakni jumlah karyawan PT.
Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya yang berjumlah 50 orang karyawan,
maka untuk menentukan besaran ukuran sampel dalam penelitian inidigunakan

adalah metode random sampling dengan teknik sampel jenuh.

3.6 Rancangan Analisis dan Uji Hipotesis
Sebelum analisis data, terlebih dahulu perlu dilakukan uji coba

instrumen.Uji coba instrumen ini adalah untuk mengukur validitas dan reliabilitas
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instrumen penelitian. Sejauh mana ketepatan instrumen yang akan digunakan

sehingga instrumen tersebut layak digunakan sebagai alat pengumpul data.

3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas instrumen dapat digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur (Sugiyono,2014:168). Validitas merupakan derajat ketetapan
antara data yang terjadi pada objek penelitian dengan dayayang dapat dilaporkan
oleh peneliti.Penguji validitas instrumen dilakukan untuk menguji bahwa terdapat
kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi
pada objek yang diteliti Sugiyono (2014: 361).

Berdasarkan definisi diatas, maka validitas dapat diartikan sebagai suatu
karakteristik dari ukuran terkait dengan tingkat pengukuran sebuah alat test
(kuesioner) dalam mengukur secara benar apa yang diinginkan peneliti untuk
diukur. Data yang valid adalah data yang tidak berbeda antara data yang
dilaporkan oleh peneliti dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek
penelitian.

Uji Validitas dalam penelitian ini yaitu untuk menggambarkan variabel
Gaya Kepemimpinan (X), dan Prestasi Kerja(Y). Uji validitas instrumen dalam
penelitian ini dengan menggunakan metode pengujian validitas isi dengan analisis
item, yaitu dengan mengkorelasikan antara skor butir instrumen dengan skor total.

Rumus koefisien product moment/pearsons (BambangS Soedibjo, 2013:

158).
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(3 XY)- (5 )-(5Y)
S x?)-ExF (S y?)-(E )

Keterangan :

r = Koefisien korelasi antara skor butir dengan skor total

¥ XY = Jumlah X dan'Y

¥X = Jumlah skor per item yang diperoleh oleh subjek uji coba

>Y= Jumlah skor seluruh item yang diperoleh seluruh subjek uji coba
»X? = Jumlah kuadrat skor X

>Y? = Jumlah kuadrat skor Y

n = Jumlah sampel

Hasil dari rniwung (fxy), kemudian dibandingkan dengan harga rape, dengan
ketentuan: jika rmiwng lebih besar dari ripe maka butir item dianggap valid, dan bila

harga rhitung lebih kecil dari harga rper maka butir item dinyatakan tidak valid.

3.6.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas berkenaan dengan derajad konsistensi dan stabilitas data atau
temuan. Karena realibilitas berkenaan dengan derajad konsistensi, maka bila ada
peneliti lain mengulangi atau mereplikasi dalam penelitian pada obyek yang sama
dengan metode yang sama maka akan menghasilkan data yang sama pula
Sugiyono (2014: 168).

Uji reliabilitas instrumen dilakukan dengan teknik belah dua (split half),
untuk keperluan itu maka butir-butir instrumen dibelah menjadi dua kelompok,
yaitu kelompok instrumen ganjil dan kelompok instrumen genap, lalu skor data
tiap kelompok itu disusun sendiri dan selanjutnya skor total antara kelompok

ganjil dan genap dicari korelasinya (Sugiyono, 2016: 153).
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Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan uji koefisien alpha («)

Cronbach yang dirumuskan sebagai :

k Vi L
a = 1 1- v (Bambang S Soedibjo, 2013: 70)
- t

dimana: k = jumlah butir; V; = varians dari butir ke-i ; V = varians total butir

Semakin besar koefisien o Cronbach yaitu mendekati nilai 1, maka
semakin reliabel alat ukur yang dibuat.Reliabilitas yang kurang dari 0,60
menunjukkan bahwa instrumen dianggap kurang baik, apabila disekitar 0,7
dikategorikan layak, sedangkan apabila lebih dari 0,80 dikatakan baik(Sekaran

dalam Bambang S Soedibjo 2013: 72).

3.6.3 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif meliputi transformasi data ke dalam bentuk yang akan
memberikan informasi untuk menjelaskan sekumpulan faktor dalam situasi (Uma
Sekaran, 2006: 285). Dalam hal ini peneliti melakukan dengan analisis deskriptif
Frekuensi, sehingga diketahui frekuensi, persen, dan nilai serta kategori nilai.

Pengolahan data adalah suatu proses dalam memperoleh data ringkasan
atau angka ringkasan dengan menggunakan cara cara atau rumus-rumus tertentu
(Hasan, 2010: 24). Teknik pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan
penghitungan komputasi program SPSS (Statistical Product and Service Solution)
karena program ini memiliki kemampuan analisis statistik cukup tinggi serta

sistem manajemen data pada lingkungan grafis menggunakan menu-menu
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dekriptif dan kotak-kotak dialog sederhana, sehingga mudah dipahami cara

pengoperasiannya (Sugianto, 2007: 1). Pengolahan data meliputi kegiatan:

1. Pengeditan (Editing)

Editing adalah pengecekan atau pengoreksian data yang telah terkumpul,
tujuannya untuk menghilangkan kesalahan-kesalahan yang terdapat pada
pencatatan dilapangan dan bersifat koreksi.

2. Pemberian Kode (Coding)

Coding adalah pemberian kode-kode pada tiap-tiap data yang termasuk
dalam kategori yang sama. Kode adalah isyarat yang dibuat dalam bentuk angka
atau huruf yang memberikan petunjuk atau identitas pada suatu informasi atau
data yang akan dianalisis.

3. Pemberian Skor (Skoring)

Yaitu pemberian nilai berupa angka pada jawaban pertanyaan untuk
memperoleh data kuantitatif. Dalam penelitian ini urutan pemberian skor
berdasarkan tingkatan jawaban yang diterima dari responden (Hasan, 2010: 24).

Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.Adapun penjelasannya
adalah sebagai berikutyaitu :

a. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial yang akan diteliti.
Dalam penelitian ini fenomena sosial yang akan diteliti ditetapkan secara

spesifik oleh peneliti sendiri, yang selanjutnya disebut variabel penelitian.
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b. Dengan skala Likert variabel yang akan diteliti, diukur dari indikator—
indikator penunjuknya. Selanjutnya indikator ini dijadikan titik tolak untuk
menyusun item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan yang
kemudian dijawab oleh responden.

c. Jawaban atas pertanyaan atau pernyataan setiap instrumen yang menggunakan
Skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai dengan sangat
negatif yang dapat berupa kata—kata serta untuk keperluan analisis secara
kuantitatif. Jawaban diberi skor yang tinggi untuk yang sangat positif dan yang
terendah untuk yang sangat negatif (Sugiyono, 2016: 107).

Berdasarkan hal tersebut,jawaban atas instrumen penelitian ini dapat

dicontohkan sebagai berikut:

Tabel 3.2.
Nilai, Notasi dan Predikat Pernyataan Positif
Nilai Notasi Predikat
5 SS Sangat Setuju
4 S Setuju
3 KS Kurang Setuju
2 TS Tidak Setuju
1 STS Sangat Tidak Setuju
Tabel 3.3.
Nilai, Notasi dan Predikat Pernyataan Negatif
Nilai Notasi Predikat
1 SS Sangat Setuju
2 S Setuju
3 KS Kurang Setuju
4 TS Tidak Setuju
5 STS Sangat Tidak Setuju

Untuk memberikan gambaran hasil penelitian untuk setiap variabel yang

diteliti, maka ditentukan kategori penilaian berdasarkan skor nilai yang diperoleh
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dari hasil kuesioner. Adapun cara menentukan kategori penilaian dimaksud adalah

sebagai berikut :

a. Menentukan bobot penilaian untuk setiap pilihan, dalam hal ini ditentukan

b.

berdasarkan skala penilaian yaitu skala likert.

Menghitung skor nilai untuk setiap item pertanyaan, yaitu dengan cara
mengalikan bobot nilai dengan jumlah frekuensi (jumlah jawab responden
setiap alternatif jawaban tiap item pernyataan).

Nilai terendah dan nilai tertinggi, dalam hal ini nilai terendah adalah jumlah
responden (jumlah responden 50, maka nilai terendah adalah 50). Sedangkan
nilai tertinggi adalah nilai terendah dikalikan dengan bobot nilai tertinggi yaitu
50 X 5 = 250. Dengan demikian nilai terendah adalah 50 dan nilai tertinggi
adalah 250.

Dikarenakan alternatif jawaban ada lima pilihan (sesuai dengan skala likert),
maka kategori penilaian juga harus ada lima, untuk itu langkah selanjutnya
adalah menentukan jarak interval dari nilai terendah sampai nilai tertinggi
hingga didapat lima ketegori penilaian. Jarak interval dapat dilakukan dengan

perhitungan sebagai berikut :

3 (N1-N2)
= 5

Keterangan :

JI = Jarak interval
N1 = Nilai tertinggi
N2 = Nilai terendah

__Nilai Tertinggi —Nilai Terendah

NJI

Y. Kriteria Pertanyaan
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_ 250-50
5

= 40

Berdasarkan perhitungan di atas, maka klasifikasi penilaian untuk setiap

pernyataan adalah sebagai berikut:

Nilai 50 - 90 Sangat Rendah
Nilai 90 - 130 Rendah

Nilai 130 - 170 Cukup Tinggi
Nilai 170 - 210 Tinggi

Nilai 210 - 250 Sangat Tinggi

4. Tabulating
Tabulasi yaitu memasukkan data pada tabel-tabel tertentu dan mengatur

angka-angka serta menghitungnya.

3.6.4 Rancangan Analisis Data
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisisregresi

linier sederhana.Analisis regresi ini bertujuan untuk memperoleh  gambaran
yangmenyeluruh mengenai hubungan antara variabelindependen danvariabel
dependen untukkinerjapegawaibaik secara parsial maupun secara simultan.
Sebelum melakukan uji linier sederhana, metode mensyaratkan untukmelakukan
uji asumsi klasik guna mendapatkan hasil yang terbaik (Ghozali, 2011: 105).
Tujuan pemenuhan asumsiklasik ini dimaksudkan agar variabel bebas
sebagaiestimator atasvariabelterikattidakbias.
1. UjiAsumsiKlasik

Sebelumdilakukan pengujiananalisis regresilinierberganda terhadap hipotesis
penelitian, maka terlebih dahuluperlu dilakukan suatu pengujian asumsi klasik

atas data yang akan diolah sebagai berikut:
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UjiNormalitas

Ujinormalitasbertujuan  untukmengujiapakah  dalammodel  regresi,

variabelpenggangguatauresidualmemilikidistribusi normal.Seperti
diketahuibahwauji tdan uji Fmengasumsikan
bahwanilairesidualmengikutidistribusinormal.Kalauasumsi ini

dilanggarmakaujistatistikmenjaditidakvaliduntukjumlah
sampelkecil.Adaduacarauntukmendeteksiapakah residual
berdistribusinormalatautidakyaitudengananalisisgrafikdan  uji  statistik.
Untuk mengujiapakah data berdistribusi normal atau tidak dilakukan uji
statistik Kolmogorov-Smirnov Test. Residual berdistribusi normal jika
memiliki nilai signifikansi >0,05(ImamGhozali,2013:160-165).

UjiMultikolinieritas

Menurutimam Ghozali (2013:105-106)uji
multikolinieritasbertujuanuntukmenguji apakahmodel regresi
ditemukanadanyakorelasiantar variabel bebas(independen).

Untukmengujimultikolinieritasdengan  caramelihatnilai  VIF  masing-
masingvariabelindependen,jikanilai VIF <10,maka
dapatdisimpulkandatabebasdarigejalamultikolinieritas.
UjiHeteroskedastisitas

Ujiheterokedastisitasbertujuanmenguji apakahdalammodel

regresiterjadiketidaksamaanvariancedariresidualsatupengamatan ke
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pengamatanyanglain.Adabeberapa carayangdapatdilakukan untuk
melakukanuji heteroskedastisitas, yaitu ujigrafik plot, uji park,ujiglejser,dan
ujiwhite.Pengujian padapenelitianini menggunakanGrafik
Plotantaranilaiprediksivariabeldependen yaituZPREDdengan
residualnyaSRESID.Tidakterjadi
heteroskedastisitasapabilatidakadapolayangjelas,serta  titik-titik ~ menyebar
diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. (Imam Ghozali,2013:139-143).
UjiAutokorelasi

Ujiautokorelasi  bertujuan menguji apakahdalam model regresi
linieradakorelasi antarakesalahanpengganggupada periode t dengan
kesalahanpengganggu pada periode t-1 (sebelumnya).Jika terjadi korelasi,
maka dinamakan adaproblemautokorelasi(ImamGhozali,2013:110).
Padapenelitianini untukmengujiadatidaknyagejala
autokorelasimenggunakanujiDurbin-Watson(DWtest).

Tabel 3.4.Pengambilankeputusanadatidaknyaautokorelasi

Hipotesis Nol Keputusan Jika
Tidakadaautokorelasipositif Tolak O<d<dl
Tidakadaautokorelasipositif NoDecision di<d<du
Tidakadakorelasinegatif Tolak 4—dl<d<4
Tidakadakorelasinegative NoDecision | 4-du< d<4-dl
Tidakadaautokorelasi,positif TidakDitolak du<d<4-du
ataunegatif

Sumber:ImamGhozali,2013
2. UjiHipotesis
Pengujianhipotesispadapenelitianinimenggunakan analisis

regresiliniersederhana.Analisisinidigunakan untukmengetahui
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pengaruhbeberapavariabelindependen (X)terhadapvariabeldependen
(Y).Analisis linier bergandadilakukan dengan uji koefisien determinasi,uji
t,dan ujiF.Model regresidalampenelitianinisebagai berikut:

Y=0+p.X

Keterangan:

Y=Prestasi Kerja
a=Konstanta
B=Koefisienregresivariable Independen

X=Gaya Kepemimpinan

Ujikoefisiendetermi nasi(Rz)

Koefisiendeterminasi (R2)padaintinyamengukurseberapa
jauhkemampuanmodel dalammenerangkanvariasivariabel
dependen.Nilaikoefisiendeterminasiadalah antaranol dansatu.Nilali

2
R yangkecil berarti kemampuanvariabel-variabel
independendalammenjelaskanvariasivariabeldependen amat
terbatas.Nilaiyangmendekati satuberarti variabel-variabel

independenmemberikan hampirsemuainformasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen (Dahlan, 2012: 37).
Ujit

Tujuan dari uji parsial (uji t) adalah untuk mengetahui seberapa jauh
pengaruh darivariabelindependen (X)terhadapvariabel dependen () secara
parsial.Pengujian hipotesis akan dilakukan dengan menggunakantingkat
signifikansi sebesar 0,05(a=5%) atau tingkat keyakinansebesar 0,95.Hipotesis

dirumuskansebagaiberikut:



Ho: =0

Ha: B#£0

Pengaruh Gaya Kepemimpinan(X)terhadap Prestasi Kerja(Y).
Ho:p<0,tidakterdapatpengaruhpositifXterhadapY
Ha:p>0,terdapatpengaruhpositifXterhadapY
Ketentuandalampengujianiniadalahsebagaiberikut:

1) Jikatingkatsignifikansi<5%, HoditolakdanHaditerima

2) Jikatingkat signifikansi>5%, HoditerimadanHaditolak
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
A. ProfilYamaha MataramSakti

SejakawalMataramSaktimerupakan perusahaanyang  bergerakdi
bidangdistribusi sepeda motor. Dengan adanya kesepakatan antara ATPM
Yamaha danMataramSakti,maka padabulanAgustus2002kami secara resmi
ditunjuk menjadi dealerresmiYamaha. Seiring perjalanan waktu,Yamaha
MataramSaktiyang padaawalnyahanyamembuka3showroom telah berkembang
dengan begitu pesatnya sehingga kini telah mempunyai 32 jaringanpenjualandi
Jawa Barat,pelayananpurna jualdansukucadangyang
tersebardiberbagaiareadiJawaBarat.

Yamaha MataramSaktiadalahperusahaandistributorsepedamotor,
produkdanjasapendukungnyayang memilikijaringanpemasaranterbesardi
Indonesia.Sesuaidenganvisiperusahaan,Yamaha Mataram Saktiselalu
berupayauntukmenyediakansolusimobilitasterbaikyang mampumemenuhi
kebutuhankonsumendengansistempengendalianinternpenjualanyang solid
daninfrastrukturyangtepatguna.Sistempenjualanyang  dilakukanoleh  Yamaha
MataramSakti  adalah  system penjualan Tunai dan Kredit.Dengan
omsetpenjualanyangterusmeningkatdariwaktukewaktu,saatiniMataramSakti

melakukanterobosan dan analisa untukpengembangan bisnis
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denganmembentukjaringan-jaringanPenjualan,Perawatan,danSukuCadangbarudi
seluruhIindonesia.

Dalamusianyayang relatifmasihsangatmudaini,MataramSaktitelah
ikutmenyumbangkan dayaupayanyadalammendongkrak pasar dalam negeri
untukproduk—produksepeda  motorYamaha  diJawa  Barat.Denganomzet
penjualanyangterusmeningkat dariwaktuke waktu,saatiniMataramSakti telah
menjadisalah  satu  perusahaan  distribusi  sepedamotorYamaha yang
TERBESARdan TERPERCAYA di Jawa Barat.

B. Visi, Misi, Filosofi DanTujuanYamaha MataramSakti
Visi :

Menjadi  perusahaan  distributor ~ motor, produk dan jasa
pendukungnyayangmemiliki jaringan pemasaran Terbesar dilndonesia.

Menjadi perusahaan yang Terpercaya, meliputi sumber daya
manusia,keuangan, teknologi&informasi, dan sumber daya fisik.

Misi:
A. Menyediakan pelayananterbaik bagi konsumen.

B. Menyediakan produkdanjasayangberkualitas.

Filosofi :
A. Bekerja adalah ibadah.
B. Kepuasan pelangganadalah komitmen kami.
C. Kerjatim adalah kekuatan kami.
D. Kerjakeras adalah kebiasaan kami.

E. Perubahan dan perbaikanadalah kunci sukses kami.
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Tujuan:

TujuandariYamahaMataramSaktisendiriadalahbergerakdibidang
otomotifdanmenguasaipangsapasardenganmemberikanpelayanankepadapelangga
ndengansepenuhhati. Tujuaninitidakberbeda denganperusahaanmotorpada
umumnya.

C. Struktur Organisasi Yamaha MataramSakti Cabang Tasikmalaya

Manager Area
!
Kepala Cabang
A i ; _ T i
Driver | Sales Counter | | Admin | | Supervisor ‘ | sSales | | Kepala Mekanik I
| { | {
_________________ e e P O S8 o e O B B e W s P P P O SO
f S . I i ,
i | Sales Counter || Mekanik ‘ Mekanik | | Customer Servis |
i
| Driver | Sales

Gambar3.1 :Struktur Organisasi YamahaMataram
SaktiCabangTasikmalaya

Keterangan :
a. Managerarea
Memimpin,mengeloladanmengendalikansemua aktivitas
operasionalperusahaanagardapatdicapaistandarpelayananyang telah
ditetapkandan dapatmencapaitargetpendapatandan pengeluaran biaya
sesuaidenganbudgetoperasi.

b. Kepalacabang
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1. Memberimotivasi,dukungan,mengawasi,merencanakanpenjualan,
merencanakan even;
2. Mengawasi rodaperusahaan;

3. Bisa mengangkatdan memecatyanglainnya.

c. Supervisor

1. Mengawasi sales;

2. Bertanggungjawabatassales;

3. Mengangkatdan memecat sales;

4. Melaporkanhasillaporanpenjualanprodukkepadakepalacabang  setiap
bulannya.

d. Sales Counter
Menerimatamuataupelangganyang datangkedealeruntuk
meyakinkanprodukyang dimilikiYamahaMataramSaktiCabang Tasikmalaya.
e. Sales/Marketing
1. Menjual Barang;
2. Mencari Konsumen.
f. Driver
1. Driver bertugas untuk mengantarkan produk yang sudahdibeli konsumen;
2. Menyetirmobildanmengantarkaryawanjikaadaeventdidaerah tertentu.
g. Mekanik
Dibagianbengkelmenanganiketikaadakonsumenyang mau service

motorataupunmengecekkondisimotor sebelumdikirimkanke konsumen.
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D. ProdukYang di Tawarkan
DiYamahaMataramSaktiCabang  TasikmalayaadabeberapaProduk  yang

ditawarkan,ada 20jeniskendaraanbermotordenganberbagaimerk, diantaranya:
1. Mio M3 AKS SSS
Produk iniditawarkandenganharga Rp.16.460.000untuk pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka dari Rp. 1.700.000
sampai Rp.2.900.000 dan bisa di tempo 11bulan sampai 35 bulan.
2. Mio M3 Spoke

Produk iniditawarkandenganharga Rp.14.600.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.1.500.000sampaiRp.2.600.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
3. Mio M3 Cw

Produk iniditawarkandenganharga Rp.15.560.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.1.600.000sampaiRp.2.800.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
4. MioZ

Produk iniditawarkandenganharga Rp.15.960.000untuk
pembeliantunai.UntukpembeliankreditditawarkandenganuangmukadariRp.1.600.
000sampaiRp.2.800.000danbisaditempollbulan sampai 35 bulan.

5. X-Ride



64

Produk iniditawarkandenganharga Rp.16.250.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.1.700.000sampaiRp.2.900.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
6. All newSoul GT 125

Produk iniditawarkandenganharga Rp.17.150.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.1.700.000sampaiRp.3.100.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
7. Fino Premium 125

Produk iniditawarkandenganharga Rp.17.475.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.1.800.000sampaiRp.3.100.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
8. GT 125

Produk iniditawarkandenganharga Rp.17.385.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.1.800.000sampaiRp.3.100.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
9. Aerox

Produk iniditawarkandenganharga Rp.18.950.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.1.900.000sampaiRp.1.900.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
10. N-MaxNon ABS

Produk iniditawarkandenganharga Rp.25.935.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka

dariRp.2.600.000sampaiRp.4.600.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
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11. N-MaxABS

Produk iniditawarkandenganharga Rp.29.680.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.3.000.000sampaiRp.5.200.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
12. VegaForce

Produk iniditawarkandenganharga Rp.14.850.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.1.900.000sampaiRp.2.600.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
13. Jup Z1 F1

Produk iniditawarkandenganharga Rp.16.150.000untuk
pembeliantunai.UntukpembeliankreditditawarkandenganuangmukadariRp.1.700.
000sampaiRp.2.900.000danbisaditempollbulan sampai 35 bulan.
14. MX King

Produk iniditawarkandenganharga Rp.21.200.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.2.200.000sampaiRp.3.800.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
15. Byson F1

Produk iniditawarkandenganharga Rp.23.250.000untuk  pembelian
tunai.Untuk pembelian kreditditawarkandenganuangmuka

dariRp.2.400.000sampaiRp.4.100.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
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16. Vixion Advance

Produk iniditawarkandenganharga Rp.25.805.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka
dariRp.2.600.000sampaiRp.4.600.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.
17. Xabre

Produk iniditawarkandenganharga Rp.31.150.000untuk  pembelian
tunai.Untukpembelian kreditditawarkandenganuangmuka

dariRp.3.200.000sampaiRp.5.500.000danbisaditempo 11bulan sampai 35 bulan.

4.1.2 Gaya KepemimpinanPada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang
Tasikmalaya

Kepemimpinanmerupakan suatu kekuatan yang menggerakkan perjuangan
atau kegiatan menuju sukses. Kepemimpinan juga berarti proses mempengaruhi
aktivitas kelompok dalam rangka perumusan dan pencapaian tujuan. Namun,
kepemimpinan sering sulit didefenisikan secara tepat.Oleh karena itu, banyak ahli
mencoba memperkenalkan pengertian kepemimpinan sesuai dengan versi masing-
masing.Kepemimpinan juga seringkali dihubungkan dengan organisasi.Mengenai
kepemimpinan suatu organisasi akan berhasil atau bahkan gagal, sebagian besar
ditentukan oleh kepemimpinan yang ada.

Fenomena yang berkaitan dengan gayakepemimpinan salah satunya

ditandai dengan terkadang adanya konflik antara pimpinan dengan bawahan yang
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berakibat pada resign atau pun yang keluarnya karyawan dari lembaga karena
ketidakcocokan atau ketidakkaharmonisan dengan pimpinan. Fenomena tersebut
dapat digambarkan bahwa pemecatan oleh pimpinan ini disebabkan karyawan
tersebut kurang mematuhi apa yang ditugaskan oleh pimpinan.

.Mengenai deskripsi pada variabel Gaya Kepemimpinan, peneliti
mencantumkan 3 (tiga) dimensi, yaitu hubungan pemimpin dan anggota, struktur
kerja dan posisi kekuatan yang dapat dideskripsikan pada tabel di bawabh ini:

Menurut Sugiyono (2007:214) klasifikasi setiap indikator variabelX (Gaya
Kepemimpinan) dapat dihitung dengan langkah-langkah berikut:

Nilai tertinggi setiap indikator Gaya Kepemimpinan: 50 x 5 =250

Nilai terendah setiap indikator Gaya Kepemimpinan: 50 x 1 =50

Jumlah kriteria pernyataan = 5

__Nilai Tertinggi —Nilai Terendah

NJI

Y. Kriteria Pertanyaan

_ 250-50
5

= 40

Berdasarkan perhitungan di atas, maka klasifikasi penilaian untuk setiap

pernyataan adalah sebagai berikut:

Nilai 50 - 90 Sangat Rendah
Nilai 90 - 130 Rendah

Nilai 130 - 170 Cukup Tinggi
Nilai 170 - 210 Tinggi

Nilai 210 - 250 Sangat Tinggi

Untuk mengetahui pendapat responden mengenai Gaya

Kepemimpinandapat dilihat pada tabel-tabel sebagai berikut:
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1. Dimensi Hubungan pemimpin dan anggota
Responden memberikan pernyataan dari variabel X dengan dimensi

Hubungan pemimpin dan anggota, dengan pernyataan sebagai berikut:

Tabel 4.1
Dimensi Hubungan pemimpin dan anggota
No FSS% F > % | F KS(’%) F TS% FSTEA Responden | Skor
0| 0|33| 66%| 1 2% | 16| 32% | 0| O 50| 167
0| 0| 29| 58%]| 3 6% | 18| 36% | 0| O 50| 161
3]0 0] 29| 58% | 3 6% | 18| 36% | 0| O 50| 161
Jumlah Rata-rata 163

Sumber :Olah data (2019)

Rata-rata pada dimensi hubungan pemimpin dan anggotasebesar
163terkategori cukup baik dalam rentang nilai 130 - 170. Maka dapat disimpulkan
bahwa untuk dimensi hubungan pemimpin dan anggotapada PT. Yamaha
Mataram Sakti Cabang Tasikmalayacukup baik.

Berdasarkan hasil rekapitulasi tanggapan responden mengenai dimensi
hubungan pemimpin dan anggotadidapat skor rata-rata 163. Adapun nilai yang
kurang dari rata-rata diantaranya pernyataan “Tingkat kepercayaan dan loyalitas”,
memiliki skor nilai 161, hal ini disebabkan responden yang memilih tidak setuju
lebih banyak karena beberapa respondenmemandang bahwa loyalitas dan
kepercayaan mereka terhadap perusahaan harus ditingkatkan.

2. Dimensi Struktur Kerja
Responden diberikan pernyataan dari variabel X (Gaya Kepemimpinan)

dengan dimensi Struktur Kerjamemberikan pernyataan sebagai berikut:
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Tabel 4.2
Dimensi Struktur Kerja
SS S KS TS STS
No Flo | F % F % F % TEl% Responden | Skor
10| 0,36 72% | 3 6% | 11| 22% | 0| O 50| 175
2/ 0] 0| 33| 66% |1 2% | 16| 32% | 0| O 50| 167
310 038 76% | 1 2% | 11| 22% | 0| O 50| 177
Jumlah Rata-rata 173

Sumber :Olah data (2019)

Rata-rata pada dimensi Struktur kerjasebesar 173terkategori cukup baik

dalam rentang nilai 130 - 170. Maka dapat disimpulkan bahwa untuk dimensi

Struktur KerjapadaPT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalayacukup baik.

Adapun nilai tersebut merupakan pernyataan yang memiliki nilai rendah

adalah “Pimpinan memberikan alternatif dalam penyelesaian tugas”, memiliki

skor nilai 167.Hal tersebut dikarenakan respondenyang menjawab tidaksetuju

cukup banyak karena responden memandang beberapa karyawan terkadang tidak

diberikan alternatif dalam penyelesaian tugas oleh pimpinan.

3.Dimensi Posisi Kekuatan

Responden diberikan pernyataan dari variabel X (Gaya Kepemimpinan)

dengan dimensi Posisi Kekuatan, dengan pernyataan sebagai berikut:

Tabel4.3
Dimensi Posisi Kekuatan
SS S KS TS STS

No FTo% | E % FT % E % TET% Responden | Skor
10| 0[29| 58%]| 3 6% | 18| 36% | 0| O 50| 161
2/ 0 0] 3| 76% | 0 0% | 12| 24% | 0| O 50| 176
3|10 0] 38| 76% | 0 0% | 12| 24% | 0| O 50| 176
Jumlah Rata-rata 171

Sumber : Hasil Penelitian,2017 (Data diolah).
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Rata-rata pada dimensi posisi kekuatansebesar 171terkategori cukup baik
dalam rentang nilai 130 - 170. Maka dapat disimpulkan bahwa untuk dimensi
Posisi Kekuatanpada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalayacukup
baik.

Adapun nilai tersebut merupakan pernyataan yang memiliki nilai rendah
adalah “Pimpinan kurang memberikan penghargaan kepada karyawan atas hasil
kerja yang baik”, memiliki skor nilail61.Hal tersebut dikarenakan sebagian besar
responden memandang bahwa pimpinan telah memberikan penghargaan kepada
karyawan yang berprestasi.

Berdasarkan hasil penelitian di atas dari keseluruhan jawaban responden
mengenai Gaya Kepemimpinan di rekap untuk dilihat skor total jawaban

responden dan dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

Tabel 4.4
Rekapitulasi Skor
No Uraian Target Skor Target | Kriteria
Tercapai | Nilai

Lingkungan kelompok di perusahaan ini

1 memiliki visi yang sama dalam pencapaian target 130- 170 167 Cukup
kerja

2 Pimpinan _kurang_ percaya _terhadap proses 130 - 170 161 Cukup
penyelesaian kerja yang dilakukan karyawan

3 | Sikap pimpinan meningkatkan loyalitas karyawan 130 - 170 161 Cukup

4 Keje_lasan tugas yang Q|bef|kan pimpinan 130- 170 175 Cukup
meningkatkan prestasi kerja karyawan

5 Pimpinan _memberlkan alternatif dalam 130 - 170 167 Cukup
penyelesaian tugas
Pimpinan tidak memberikan batasan solusi ketika 130 - 170

6 - . ) 177 Cukup
pekerjaan tidak selesai pada waktunya
Pimpinan kurang memberikan penghargaan 130 - 170

! kepada karyawan atas hasil kerja yang baik 161 Cukup
Pimpinan menegur karyawan yang melakukan 130 - 170

8 kesalahan pada saat tidak didepan rekan kerja 176 Cukup
Pimpinan tidak memberikan wewenang yang 130- 170

9 jelas kepada karyawan untuk menyelesaikan 176 Cukup
pekerjaan
Jumlah 1521
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‘ ‘ Rata-Rata

130

169

Cukup

Sumber : Data Primer yang diolah

Nilai tertinggi secara keseluruhan
Nilai terendah secara keseluruhan

Jumlah Kriteria pernyataan = 5

__Nilai Tertinggi —Nilai Terendah

NJI

Y. Kriteria Pertanyaan

_ 2250—450
5

=360

Klasifikasi penilaian untuk setiap indikator adalah sebagai berikut:

Nilai
Nilai
Nilai
Nilai
Nilai

450
810
1170
1530
1890

190 x5x9=2250

150 x1x9=450

810
1170
1530
1890
2250

Sangat Rendah
Rendah

Cukup Baik
Tinggi

Sangat Tinggi

Dari perhitungan di atas terhadap tanggapan responden atas Gaya

Kepemimpinan pada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya adalah

mendapatkan jumlah skor rekapitulasi total skor sebesar 1521. Hal ini termasuk

kepada kategori cukup baik.Dari hasil penelitian di atas bahwa variabel Gaya

Kepemimpinan menunjukkan dalam klasifikasi cukup baik berarti bahwa sikap

yang ditunjukkan oleh pimpinanPT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya

sudah ideal dengan kebutuhan perusahaan dan karyawan.

4.1.3 Prestasi KerjaPada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya
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Prestasi kerjakaryawan bisa digunakan sebagai suatu tolak ukur suatu
organisasi.Hal tersebut dapat dilihat dari perspektif masyarakat dan evaluasi
prestasi kerja.Pandangan tersebut muncul karena masyarakat mulai kritis dalam
memonitor dan mengevaluasi pelayanan dari instansi pemerintah. Disisi lain,
pengukuran keberhasilan maupun kegagalan sebuah organisasi dalam
menjalankan tugas pokok dan fungsinya sulit dilakukan secara obyektif.

Prestasi kerjakaryawan merupakan hal penting yang harus di perhatikan
karena prestasi kerjakaryawan mempengaruhi keberhasilan instansi tersebut dalam
mencapai tujuannya.Prestasi kerjakaryawan yang baik dan memuaskan dapat
menghasilkan produktivitas yang baik bagi instansi, sedangkan prestasi kerja yang
buruk dapat menghasilkan produktivitas yang rendah bagi instansi.

Mengenai deskripsi pada variabel Gaya Kepemimpinan, peneliti
mencantumkan empat dimensi, yaitu keluhan, usulan dari pelanggan, komunikasi
dengan perusahaan dan perhatian perusahaan yang dapat dideskripsikan pada tabel
di bawah ini:

Menurut Sugiyono (2007:214) klasifikasi setiap indikator variabelY
(Prestasi Kerja) dapat dihitung dengan langkah-langkah berikut:

Nilai tertinggi setiap indikator Prestasi Kerja 150 x 5 =250

Nilai terendah setiap indikator Prestasi Kerja :50 x 1 =50

Jumlah Kriteria pernyataan = 5

Nilai Tertinggi —Nilai Terendah
NJI = 2

Y. Kriteria Pertanyaan

_ 250-50
5

=40
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Berdasarkan perhitungan di atas, maka klasifikasi penilaian untuk setiap

pernyataan adalah sebagai berikut:

Nilai 50 - 90 Sangat Rendah
Nilai 90 - 130 Rendah

Nilai 130 - 170 Cukup Tinggi
Nilai 170 - 210 Tinggi

Nilai 210 - 250 Sangat Tinggi

Untuk mengetahui pendapat responden mengenai Prestasi kerjadapat
dilihat pada tabel-tabel sebagai berikut:
1. Dimensi Hard Skill
Responden memberikan pernyataan dari variabel Y dengan dimensi Hard

Skill, dengan pernyataan sebagai berikut:

Tabel 4.5
Dimensi Hard Skill
SS S KS TS STS

No Flo | F % . % . % TF 1% Responden | Skor
110|] 0| 25| 50% | 0 0% | 25| 50% | 0| O 50| 150
210 0 22| 44% | 2 4% | 26| 52% | 0| O 50| 146
3/0| 0|32| 64% | 3 6% | 15| 30% | 0| O 50| 167
410 0] 20| 40% | 2 4% | 28| 56% | 0| O 50| 142
5(0| 0| 27| 54% | 2 4% | 21| 42% | 0| O 50| 156
152

Sumber :Olah data (2019)

Rata-rata pada dimensi Hard Skillsebesar 152terkategori cukup baik dalam
rentang nilai 130 - 170. Maka dapat disimpulkan bahwa untuk dimensi Hard
Skillpada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalayacukup baik.

Berdasarkan hasil rekapitulasi tanggapan responden mengenai dimensi hard

skill terjangkaudidapat skor rata-rata 142. Adapun nilai yang kurang dari rata-rata
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diantaranya pernyataan “Saya kurang memiliki pengetahuan yang baik dalam
bekerja”, memiliki skor nilai 142, hal ini disebabkan sebagaian besar responden
memandang bahwa mereka cukup memiliki kemampuan yang baik dalam bekerja.
2. Dimensi Soft Skill
Responden memberikan pernyataan dari variabel Y dengan dimensi Soft

Skill, dengan pernyataan sebagai berikut:

Tabel 4.6
Dimensi Soft Skill
SS S KS TS STS

No ETo | F % E % c % TEl% Responden | Skor
110 032 64% | 2 4% | 16| 32% | 0| O 50| 166
20| 0| 29| 58% | 3 6% | 18| 36% | 0| O 50| 161
3/0| 0|28| 56%|5| 10% | 17| 34% | 0| O 50 | 161
410 0[/30] 60% |0 0% | 20| 40% | 0| O 50| 160
162

Sumber :Olah data (2019)

Rata-rata pada dimensi soft skillsebesar 162terkategori cukup baik dalam
rentang nilai 130 - 170. Maka dapat disimpulkan bahwa untuk dimensi Soft
Skillpada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalayacukup baik.

Berdasarkan hasil rekapitulasi tanggapan responden mengenai dimensi
Soft Skilldidapat skor rata-rata 162. Adapun nilai yang kurang dari rata-rata
diantaranya pernyataan “Ketidakmampuan menyesuaikan diri membuat kinerja kurang
maksimal”, memiliki skor nilai 160, hal ini disebabkan sebagaian besar responden
memandang bahwa karyawan mampu menyelesaikan tugas dengan baik meskipun

harus adaptasi dengan lingkungan kerja.
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Tabel 4.7
Rekapitulasi Skor
No Uraian Target Skor Target | Kriteria
Tercapai | Nilai
1 i:rrgelz;lh hasil kerja yang dihasilkan sesuai 130 - 170 150 Cukup
2 Kinerja terha_mbaf[ karena beban kerja 130-170 146 Cukup
yang cukup tinggi
3 ﬁzgf kurang memiliki kualitas kerja yang 130 - 170 167 Cukup
Saya kurang memiliki pengetahuan yang 130-170
4 baik dalam bekerja 142 Cukup
5 _Saya rr_1em|I|k| keandalgn m_enu_ptakan 130 - 170 156 Cukup
inovasi dalam pencapaian kinerja
6 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 130-170 166 Cukup
tepat waktu
- g;?fkat kehadiran yang saya miliki cukup 130 - 170 161 Cukup
Saya kurang mampu menyesuaikan diri 130-170
8 | dengan perubahan kebijakan di 161 Cukup
perusahaan ini
9 Ketldakmar_npu_an menyesualkgn diri 130 - 170 160 Cukup
membuat kinerja kurang maksimal
Jumlah 1409
Rata-Rata 130 156.5 Cukup

Sumber : Data Primer yang diolah
Nilai tertinggi secara keseluruhan  : 50 x 5 x 9 =2250
Nilai terendah secara keseluruhan  : 50 x 1 x 9 =450

Jumlah kriteria pernyataan = 5

_ Nilai Tertinggi —Nilai Terendah

NJI —
Y Kriteria Pertanyaan
2250450
5
=360

Klasifikasi penilaian untuk setiap indikator adalah sebagai berikut:
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Nilai 450 - 810 Sangat Rendah
Nilai 810 - 1170 Rendah

Nilai 1170 - 1530 Cukup Baik
Nilai 1530 - 1890 Tinggi

Nilai 1890 - 2250 Sangat Tinggi

Dari perhitungan di atas terhadap tanggapan responden atas Prestasi
kerjaPT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya adalah mendapatkan
jumlah skor rekapitulasi total skor sebesar 1409. Hal ini termasuk kepada kategori
cukup baik.Dari hasil penelitian di atas bahwa variabel prestasi kerja
menunjukkan dalam klasifikasi cukup baik berarti bahwa prestasi kerjaPT.
Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalayacukup baik.

4.2  Pembahasan
4.2.1 Gaya Kepemimpinan dan Prestasi kerja
4.2.1.1 Gaya Kepemimpinan pada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang

Tasikmalaya

Kepemimpinanmerupakan suatu kekuatan yang menggerakkan perjuangan
atau kegiatan menuju sukses. Kepemimpinan juga berarti proses mempengaruhi
aktivitas kelompok dalam rangka perumusan dan pencapaian tujuan. Namun,
kepemimpinan sering sulit didefenisikan secara tepat.Oleh karena itu, banyak ahli
mencoba memperkenalkan pengertian kepemimpinan sesuai dengan versi masing-
masing.Kepemimpinan juga seringkali dihubungkan dengan organisasi.Mengenai
kepemimpinan suatu organisasi akan berhasil atau bahkan gagal, sebagian besar
ditentukan oleh kepemimpinan yang ada.

Fenomena yang berkaitan dengan kepemimpinan salah satunya ditandai
dengan terkadang adanya konflik antara pimpinan dengan bawahan yang

berakibat pada resign atau pun yang keluarnya karyawan dari lembaga karena

ketidakcocokan atau ketidakkaharmonisan dengan pimpinan. Fenomena tersebut
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dapat digambarkan bahwa pemecatan oleh pimpinan ini disebabkan karyawan
tersebut kurang mematuhi apa yang ditugaskan oleh pimpinan.

Pada tahun 2016 karyawan yang resign sebanyak 3 orang, dan yang di
PHK/dipecatoleh pimpinan sebanyak 1 orang. Pemecatan oleh pimpinan ini
disebabkan karyawan tersebut kurang mematuhi apa yang ditugaskan oleh
pimpinan. Kemudian yang resign tersebut disebabkan karena ketidakcocokan dan
ketidakharmonisan dengan pimpinan dan juga dengan karyawan yang lainnya,
kekecewaan terhadap hak yang tidak sesuai dengan porsi tugas seperti tidak
diberikan jaminan BPJS, faktor gaji tidak memenuhi UMR, kejenuhan tidak
mencapai target. Pada tahun 2017 terjadi peningkatan kembali karyawan yang
resign sebanyak 10 orang. Ini berarti ketidakcocokan dan ketidakharmonisan
dengan pimpinandi perusahaan tersebut masih terjadi.

4.2.1.2 Prestasi kerja pada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang
Tasikmalaya

Kinerja pegawai bisa digunakan sebagai suatu tolak ukur suatu
organisasi.Hal tersebut dapat dilihat dari perspektif masyarakat dan evaluasi
kinerja.Pandangan tersebut muncul karena masyarakat mulai kritis dalam
memonitor dan mengevaluasi pelayanan dari instansi pemerintah. Disisi lain,
pengukuran keberhasilan maupun kegagalan sebuah organisasi dalam
menjalankan tugas pokok dan fungsinya sulit dilakukan secara obyektif.

Kinerja pegawai merupakan hal penting yang harus di perhatikan karena
kinerja pegawai mempengaruhi keberhasilan instansi tersebut dalam mencapai

tujuannya.Kinerja pegawai yang baik dan memuaskan dapat menghasilkan
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produktivitas yang baik bagi instansi, sedangkan kinerja yang buruk dapat
menghasilkan produktivitas yang rendah bagi instansi.

Apabila terjadinya konflik yang sedemikian, dapat menyebabkan Turn
over, yang bisa mempengaruhi prestasi kerja karyawan menurun, Karena sering
keluar masuknya karyawan tersebut. Bisa dikatakan mengganggu, karena
karyawan yang lama tugasnya mengajari karyawan yang baru masuk, sehingga
tugas pokok dan tanggung jawab yang dibebankan kepada karyawan lama tersebut
otomatis akan terganggu, karena tidak mungkin karyawan baru akan langsung
mengerti dan mengetahui apa saja tugas dan tanggung jawabnya. Dengan
demikian dapat menyebabkan prestasi kerja menurun.

4.2.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Prestasi Kerja
KaryawanPT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya

Untuk menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Prestasi
kerjaPada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya digunakan suatu
metode analisis yang disebut dengan analisis regresi linier sederhana.Sebelum
ditentukan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, maka
ditentukan terlebih dahulu uji validitas dan uji reliabilitas.

1. Uji Validitas danUji Reliabilitas

a. Uji validitas akan menguji  masing-masing variabel yang

digunakandalampenelitianini,dimana keseluruhanvariabel
penelitianmemuat20pernyataanyang harusdijawaboleh
responden.Adapunmetodeyang sering digunakanuntuk

memberikanpenilaian terhadapvaliditaskuesioner adalah korelasi produk

momen (momentproductcorrelation,pearsoncorrelation) antara skor
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setiapbutirpertanyaandenganskor total,sehingga sering
disebutsebagaiinteritem-totalcorrelation. Ketentuan
validitasinstrumensahihapabilarhitung lebihbesardarirkritis (0,30) atau
bila  Kkorelasitiapvariabelpositif ~ danbesarnya 0,3ke atas maka
variabeltersebut merupakanconstructyangkuat.

b. Reliabilitas  instrumen adalah  hasil  pengukuran  yangdapat
dipercaya.Reliabilitasinstrumendiperlukan untukmendapatkan data sesuai
dengan tujuan pengukuran. Untukmencapaihal tersebut,dilakukan
ujireliabilitas dengan menggunakan metode
AlphaCronbach’sdiukurberdasarkanskalaAlphaCronbach’s0 sampail.
Skala itudikelompokke dalamlima kelasdengan reng yang sama, maka
ukuran kemantapan alpha dapat diinterprestasikan sebagai berikut:
1)Nilai alpha Cronbach 0,00 s.d. 0,20, berarti kurangreliabel
2)Nilai alpha Cronbach 0,21 s.d. 0,40, berarti agak reliabel
3)Nilai alpha Cronbach 0,42 s.d. 0,60, berarti cukupreliabel
4)Nilai alpha Cronbach 0,61 s.d. 0,80, berarti reliabel
5)Nilai alpha Cronbach 0,81 s.d. 1,00, berarti sangat reliabel.

Reliabilitas  suatu  konstruk  variabel  dikatakan  baik jika
memilikinilaiAlphaCronbach’s>dari 0.60.

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, maka hasil pengujian
validitas danStruktur Kerjaadalah sebagai berikut:
1) Uji Validitas danReliabilitas VariabelGaya Kepemimpinan(X)

Tabel4.8
HasilUjiValiditas VariabelGaya Kepemimpinan
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No Gaya Kepemimpinan
Validitas Keterangan
X1 0.435 Valid
X2 0.836 Valid
X3 0.836 Valid
X4 0.454 Valid
X5 0.749 Valid
X6 0.505 Valid
X7 0.836 Valid
X8 0.595 Valid
X9 0.595 Valid

DarihasilTabel4.12diperolehbahwa 9(sembilan) indikator pernyataanGaya
Kepemimpinanyang digunakanuntukmengukur
variabeladalahvalidkarenanilaiCorrectedltem— Total Correlationlebih  besar
dibanding0,3.

Tabel4.9
HasilUjiReliabilitas Variabel X Gaya Kepemimpinan

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

761 10

Berdasarkan  pengujianStruktur  Kerja  Statistics diatas, nilai
Cronbach’sAlphasebesar0,761yang  berartibahwakonstruk  pernyataanyang
merupakandimensivariabelGaya Kepemimpinan
(X)adalahreliabel.KarenaangkaCronbach’sAlpha0,778>dari 0,60.

2) Uji Validitas danReliabilitas VariabelPrestasi kerja ()

Tabel4.10
HasilUjiValiditas VariabelPrestasi kerja

No Prestasi Kerja
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Validitas Keterangan

Y1 0.546 Valid

Y2 0.515 Valid

Y3 0.355 Valid

Y4 0.422 Valid

Y5 0.342 Valid

Y6 0.658 Valid

Y7 0.463 Valid

Y8 0.344 Valid

Y9 0.378 Valid
DarihasilTabel4.14diperolehbahwa 9 (semibilan) indikator
pernyataanPrestasi kerjayang digunakanuntukmengukur

variabeladalahvalidkarenanilaiCorrectedltem— Total Correlationlebih  besar
dibanding0,3.

Tabel4.11
HasilUjiReliabilitas Variabel Y Prestasi kerja

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of ltems

679 10}

Berdasarkan  pengujianStruktur  Kerja  Statistics  diatas, nilai
Cronbach’sAlphasebesar0,679 yang berartibahwakonstruk pernyataanyang
merupakandimensivariabelPrestasi kerja
(Y)adalahreliabel.KarenaangkaCronbach’sAlpha0,716>dari 0,60.

2. Uji Normalitas

Uji normalitasdata dengan Kolmogorov-Smirnov, asumsi data
dikatakannormaljika,variabelmemilikinilaisignifikansilebihdari
0,05.Berikutadalah hasilpengujian denganmenggunakanpendekatan Kolmogorov-

Smirnov:
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Tabel4.12
Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual
N 50
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 4.05123804
Most Extreme Absolute .065
Differences Positive .065
Negative -.054
Kolmogorov-Smirnov Z 458
Asymp. Sig. (2-tailed) .985
a. Test distribution is Normal.

Berdasarkan tabel One —Sample Kolmogorov Smirnov  Test
dapatdisimpulkan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan dan Prestasi kerja
berdistribusi normal.

3. HasilUji RegresiLinierSederhana

Analisis regresi linearsederhana digunakandalam penelitian ini dengan
tujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap
variabelterikat. ~ Perhitungan  statistik  dalam  analisis  regresi  linear

sederhanayangdigunakan dalam penelitian iniadalah denganmenggunakan bantuan
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programkomputer SPSSfor Windows versi 16.0. Ringkasan hasilpengolahan data

dengan menggunakan programSPSStersebut adalah sebagai berikut :

Tabel4.13
HasilUjiRegresiLinierSederhana
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.221 3.419 5.036 .000
Gaya 927 145 6771 6379 000
Kepemimpinan

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja
Sumber:Dataprimerdiolah dengan SPSS 16.0,2019

Darihasiltersebutapabiladitulisdalambentukstandardizeddari

persamaanregresinya adalah sebagai berikut:

Y

=17.221 + 0,927X

Dimana:

Y

X

=Prestasi kerja

=Gaya Kepemimpinan
Konstanta sebesarl7.221 menyatakan bahwa  jika variabel
independendianggapkonstan,maka rata-rataPrestasi kerja sebesar 17.221.
Koefisien regresi(Gaya Kepemimpinan dan Prestasi Kerja) dari perhitungan
linier sederhanadapat dilihatsebesar0,927 hal ini berarti setiap ada

peningkatGaya Kepemimpinansebesarlkaryawanmaka Prestasi
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kerjaakanmeningkatsebesar 0,927.Gaya Kepemimpinandan Prestasi kerja
terjadi hubungan positif.
4. HasilUji Hipotesis

Uji hipotesisdimaksudkan untuk mengetahui seberapajauh pengaruh satu
variabel independen (Gaya Kepemimpinan)secaraindividualdalam menerangkan
variabel dependen (Prestasi kerja).Hasilujihipotesis padapenelitian inidapat
dilihat padatabel 4.13.

Ho : b=0 : Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh positif signifikan terhadap

Prestasi kerja.

Ha: b>0 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap Prestasi
kerjaKaryawan.

HasilpengujiandenganSPSSdiperolehuntuk variabelX(Gaya
Kepemimpinan)diperolehnilaithitung =6.379dengan tingkat signifikansi 0.000.
Dengan menggunakan batas
signifikansi0,05,nilaisignifikansitersebutberadadibawahtaraf
5%(0,000<0,05)yangberartiHoditerimadanHaditolak, dan t-tabel sebesar 1,98009,
jadi  diperoleh t-hitung  >t-tabel 6.379>1,98009).Dengan  demikian,
makaHipotesisditerima.

1. HasilUji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R%) pada intinyamengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasivariabel
dependen.Nilaikoefisiendeterminasiadalahantara noldansatu.Nilaikoefisien

determinasi dapat dilihatpadatabel 4.14 dibawahini:
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Tabel4.14
HasilUjiKoefisien Determinasi(R2) ModelSummary
Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 B877° 459 448 4.09322

a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan

b

Darihasil Tabel4.18dapatdiketahuibahwakoefisiendeterminasi
sebesar0,677danAdjustedRsquaresebesar0,459.Haliniberarti 45.9 %  Prestasi
kerja dapatdijelaskanoleh variabelGaya
Kepemimpinan,sedangkansisanyayaitu54.1% Prestasi kerja dipengaruhi oleh
variabel-variabel lainnya yang tidak ditelitidalam penelitian ini.

Hasil penelitian ini sesuai dengan yang dilakukan oleh Cut Ena Suryana,
Mukhlis Yunus (2015) yaitu Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja. Penelitian menemukan bahwa Kepemimpinan

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang diselaraskan dengan

permasalahan yang diteliti, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Hasil analisis deskriptif variabel Gaya Kepemimpinan dan Prestasi Kerja
KaryawanPT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya adalah sebagai
berikut:

a. Dari perhitungan terhadap tanggapan responden atas Gaya Kepemimpinan
pada PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya adalah
mendapatkan jumlah skor rekapitulasi total skor sebesar 1521. Hal ini
termasuk kepada kategori cukup baik. Dari hasil penelitian di atas bahwa
variabel Gaya Kepemimpinan menunjukkan dalam klasifikasi cukup baik
berarti bahwa sikap yang ditunjukkan oleh pimpinan PT. Yamaha Mataram
Sakti Cabang Tasikmalaya sudah ideal dengan kebutuhan perusahaan dan
karyawan.

b. Dari perhitungan terhadap tanggapan responden atas Prestasi kerja PT.
Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalaya adalah mendapatkan jumlah
skor rekapitulasi total skor sebesar 1409. Hal ini termasuk kepada kategori

cukup baik. Dari hasil penelitian di atas bahwa variabel prestasi

86
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kerjamenunjukkan dalam klasifikasi cukup baik berarti bahwa prestasi
kerja PT. Yamaha Mataram Sakti Cabang Tasikmalayacukup baik.
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh
secara terhadap Prestasi Kerja Karyawan.
5.2 Saran

Berdasarkan simpulan yang telah dikemukakan di atas, penulis mencoba
memberikan saran-saran yang diharapkan dapat memberi manfaat yang berguna
diantaranya :

1. Pimpinan mengarahkan bawahan agar sikap saling menghargai terutama
dalam bekerja terjalin dengan baik sehingga motivasi kerja pegawai semakin
tinggi.

2. Bagi Perusahaan, sebagai acuan dalam pengambilan kebijakan di masa yang
akan datang dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui
peningkatan kepemimpinan.

3. Peneliti yang akan melakukan penelitian selanjutnya, disarankan untuk
mencari dan membaca referensi lain lebih banyak lagi sehingga hasil
penelitian selanjutnya akan semakin baik serta dapat memperoleh ilmu
pengetahuan yang baru terkait dengan variabel lainnya seperti produktivitas

yang tidak diteliti oleh penulis
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Assalamu’alaikum wr. Wb.

Dalam rangka penyelesaian skripsi yang berjudul “ Pengaruh Gaya
Kepemimpinan terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT. Yamaha Mataram Sakti
Cabang Tasikmalaya”, saya mohon bantuan kiranya Bpk./Ibu dapat menjawab
beberapa pertanyaan yang telah disediakan. Jawaban Bpk./Ibu diharapkan objektif
artinya diisi sesuai kondisi yang sebenarnya.

Kuisioner ini bukan test psikologi dari pihak manapun, untuk itu
Bapak/Ibu tidak perlu takut atau ragu-ragu dalam memberikan jawaban yang
sejujurnya. Artinya semua jawaban yang diberikan oleh Bpk / Ibu adalah sesuai
dengan kondisi yang dirasakan. Oleh karena itu, data dan identitas akan dijamin
kerahasiahannya dan tidak akan mempengaruhi status Bapak/lbu sebagai
karyawan di perusahaan ini.

Demikianlah pengantar ini dibuat, atas perhatian, bantuan dan kerjasama

Bapak / Ibu Saya ucapkan Terimakasih.

Wassalamu’alaikum Wr. Wh.

Riki Susandi



Petunjuk Pengisian :

1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bpk./lbu untuk menjawab

seluruh pertanyaan yang disediakan.

2. Berikanlah Bapak/lbu silang (X) pada salah satu kondisi yang sesuai menurut

Bapak/Ibu.

Alternatif jawaban ada lima kemungkinan, yaitu:
SS = Sangat Setuju

S = Setuju

KS = Kurang Setuju

TS =Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju

No

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

Gaya Kepemimpinan (X)

Lingkungan kelompok di perusahaan ini memiliki
visi yang sama dalam pencapaian target kerja

Pimpinan kurang percaya terhadap proses
penyelesaian kerja yang dilakukan karyawan

Sikap pimpinan meningkatkan loyalitas karyawan

Kejelasan tugas yang diberikan pimpinan
meningkatkan kinerja karyawan

Pimpinan memberikan alternatif dalam
penyelesaian tugas

Pimpinan tidak memberikan batasan solusi ketika
pekerjaan tidak selesai pada waktunya

Pimpinan kurang memberikan penghargaan kepada
karyawan atas hasil kerja yang baik

Pimpinan menegur karyawan yang melakukan
kesalahan pada saat tidak didepan rekan kerja

Pimpinan tidak memberikan wewenang yang jelas
kepada karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan

Prestasi Kerja (Y)

Jumlah hasil kerja yang dihasilkan sesuai target

Kinerja terhambat karena beban kerja yang cukup
tinggi

Saya kurang memiliki kualitas kerja yang baik

Saya kurang memiliki pengetahuan yang baik
dalam bekerja

Saya memiliki keandalan menciptakan inovasi
dalam pencapaian kinerja

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu




Tingkat kehadiran yang saya miliki cukup baik

Saya kurang mampu menyesuaikan diri dengan
perubahan kebijakan di perusahaan ini

Ketidakmampuan menyesuaikan diri membuat
kinerja kurang maksimal




Reliability X

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

Excluded®

Total

50

0

50

100.0

.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.761

10




Reliability Y

[DataSetO]

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid
Excluded?®

Total

50

0

50

100.0

.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.679

10




FORMAT REKAPITULASI REVISI UJIAN SIDANG SKRIPSI

Tanggal Nama Dosen Penguji Uraian Keterangan
Ujian Belum Sudah
Sidang Diperbaiki Diperbaiki
Skripsi
24 Agustus Herni Suryani, 1. Perbaiki Cover dan Lembar Sudah
2019 S.E.,SI.Kom.,M.M Pengesahan diperbaiki

wmn

Perbaiki abstrak

Perbaiki Kata Pengantar
Perbaiki Rumusan Masalah
(halaman 7)

Tambahkan teori manajemen
dan MSDM (halaman 11)
Perbaiki kerangka pemikiran
dan hipotesis (halaman 43)
Perbaiki rekapitulasi skor
(halaman 70 dan 75)
Perbaiki statistik (halaman 83
- 85)

Perbaiki kesimpulan dan
saran (halaman 88)




Correlations

Correlations

Gaya

Kepemimpinan

Prestasi Kerja

]

Gaya Kepemimpinan Pearson Correlation 1 .677
Sig. (2-tailed) .000
N 50 50
Prestasi Kerja Pearson Correlation 677" 1
Sig. (2-tailed) .000
N 50 50

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




NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 50
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 4.05123804
Most Extreme Differences Absolute .065
Positive .065
Negative -.054
Kolmogorov-Smirnov Z .458]
Asymp. Sig. (2-tailed) .985

a. Test distribution is Normal.




Regression

Variables Entered/Removed”

Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Gaya
o .|Enter
Kepemimpinan

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Model Summary

Std. Error of the

Model R R Square |Adjusted R Square Estimate
1 677° 459 448 4.09322
a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 681.866 1 681.866 40.698 .000%
Residual 804.214 48 16.754
Total 1486.080 49
a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.221 3.419 5.036 .000
Gaya Kepemimpinan .927 .145 677 6.379 .000

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja




Correlations X

[DataSetO0]
Correlations
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
VAR00001 Eearson. il a4 143 -168|  .051]  -o082 143 6597 6597 4357
orrelation
Sig. (2-tailed) .323 .323 .243 723 569 .323 .000 .000 .002
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50|
VAR00002 Eearson. 143 1| 10007 217 735" 333 10007 181 181] 836"
orrelation
Sig. (2-tailed) 323 .000 131 .000 .018 .000 210 210 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50|
VAR00003 Pearson 143  1.000" 1| 2171 7357 333 000" 181|181 836"
Sig. (2-tailed) 323 .000 131 .000 .018 .000 210 210 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
VAR00004 Eearson. 168|217 217 1| 324 7407 217 113 113 4547
orrelation
Sig. (2-tailed) 243 131 131 .022 .000 131 436 436 .001
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50|
VAR00005 Eearson. os1| 7357 7357 324" 1| 332] 7357 206 206| 749"
orrelation
Sig. (2-tailed) 723 .000 .000 .022 .018 .000 152 152 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50|
VAR00006 Pearson 082|333 333 7407 332 1| 333 o027 027 505"
Correlation
Sig. (2-tailed) 569 .018 .018 .000 .018 .018 .852 .852 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50|
VARO00007 Eearson. 143 10007 1.0007 217 7357 333 1 181 181| 836"
orrelation
Sig. (2-tailed) .323 .000 .000 131 .000 .018 210 210 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 5o|
VAR00008 Eearson. 6597 181 181 113 206 027 181 1| 1.000"| 595"
orrelation
Sig. (2-tailed) .000 210 210 436 152 .852 210 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50|
VAR00009 Pearson 659"  .181| 181|113 208|027 181 1.000” 1| 5057
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .210 210 436 152 .852 .210 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 5o|
VAR00010 Eearson. 4357 836"|  .836"| .4547| 749"| 5057|8367 5957 595" 1
orrelation
Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50|

**_Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level

(2-tailed).



Correlations

[DataSetO0]
Correlations
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
VAR00001 Pearson 1| 328 10| 207 123| 5187  -o064|  -.065 000[ 5467
Correlation
Sig. (2-tailed) .020 446 149 .393 .000 661 654  1.000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
VAR00002 Eearson. 328" 1|  -o0s2| 283 -1s8| 316 344  -047 050| 5157
orrelation
Sig. (2-tailed) .020 571 .046 272 .025 .014 746 686 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50]
VAR00003 ijgilrreslgrt}on 110[  -.082 1| -120 475" 132|  -.o087]  -.042 o081 355
Sig. (2-tailed) 446 571 405 .000 .360 547 775 576 011
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50]
VAR00004 Eearson. 207 283  -120 1| -1s0] 101 104|219  -os1| 4227
orrelation
Sig. (2-tailed) 149 .046 405 .299 .183 471 127 727 .002
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50]
VAR00005 Eearson. 123 -1s8] 4757 -150 1 224|  -051] -o0s52| -o025| 342"
orrelation
Sig. (2-tailed) .393 272 .000 .299 118 727 721 .862 .015
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50]
VAR00006 Pearson 518"  316] 132|101 224 1| 128|081  0e2| 658"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .025 .360 .183 118 .386 574 670 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
VARO00007 Eearson. 064 344 087 104|  -051 125 1 220 277| 463"
orrelation
Sig. (2-tailed) 661 .014 547 471 727 .386 125 .052 .001
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50]
VAR00008 Eearson. -065|  -047|  -042 219]  -.052 081 220 1 106|  .344]
orrelation
Sig. (2-tailed) 654 746 775 127 721 574 125 463 .014
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50]
VAR00009 Pearson 000 .0s9| .0s1| -os1| -o25| 062 277|106 1| 3787
Correlation
Sig. (2-tailed) 1.000 .686 576 727 .862 670 .052 463 .007
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50]
VAR00010 Eearson. 5467|5157 355| 422" 342 es8”| 4637 344 378" 1
orrelation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .011 .002 .015 .000 .001 .014 .007
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50|

*, Correlation is significant at the 0.05 level

(2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).
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