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ABSTRAKPenelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerjapegawai pada Kantor Sub.Dolog Wil.IV Padangsidimpuan.Metode penelitian yang penulisgunakan adalah metode penelitian deskriptif, disini dimaksudkan sebagai cara untukmelakukan penelitian dalam rangka memperoleh data dan informasi yang relevan untukdijadikan dasar pengambilan keputusan.Populasi dalam penelitian ini adalah seluruhpegawai pada Kantor Sub. Dolog Wil.IV  Padangsidimpuan yaitu sebanyak 26 orang. Datadiambil dari angket atau kuesioner pada objek yang diteliti dan laporan-laporan lainnya.Hasilpenelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikanterhadap kinerja pegawai. Dari hasil analisis deskriptif variable kepemimpinan yang palingberpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sub. Dolog Wil.IV Padangsidimpuanadalah apabila pimpinan melibatkan bawahan dalam mengambil keputusan, memberiketeladanan yang baik terhadap bawahan, dan pemimpin memberi alternative pemecahanmasalah yang belum ada aturannya.

Kata kunci: Kepemimpinan, Kinerja Pegawai
ABSTTRACT

This study aims to determine the effect of leadership on the performance of employees at the
Office Sub.Dolog Wil.IV Padangsidimpuan. Metode research writer is descriptive research
methods, here is intended as a way to conduct research in order to obtain relevant data and
information on which to base decisions .Populasi in this study were all employees at the Sub
Office. Dolog Wil.IV Padangsidimpuan as many as 26 people. Data taken from the questionnaire
or on the object under study questionnaires and reports lainnya.Hasil this study shows that
leadership and significant positive effect on employee performance. Descriptive analysis of the
results of the leadership of the most influential variables on the performance of employees at the
Sub Office. Dolog Wil.IV Padangsidimpuan is if the leadership involve subordinates in decision-
making, giving the example of a good to subordinates, and leaders give alternative solutions
that do not have rules.
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PENDAHULUANPerubahan lingkungan organisasi yangsemakin kompleks dan kompetitif, menuntutsetiap organisasi dan perusahaan untukbersikap lebih responsif agar sanggupbertahan dan terus berkembang.Untukmendukung perubahan organisasi tersebut,

maka diperlukan adanya perubahanindividu.Proses menyelaraskan perubahanorganisasi dengan perubahan individu initidaklah mudah. Pemimpin sebagai panutandalam organisasi,sehingga perubahan harusdimulai dari tingkat yang paling atas yaitupemimpin itu sendiri.
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Maka dari itu,organisasi memerlukanpemimpin reformis yang mampu menjadimotor penggerak yang mendorongperubahan organisasi. Sampai saat ini,kepemimpinan masih menjadi topik yangmenarik untuk dikaji dan diteleti, karenapaling sering diamati namun merupakanfenomena yang sedikit dipahami.Fenomena gaya kepemimpinan diIndonesia menjadi sebuah masalah menarikdan berpengaruh besar dalam kehidupanpolitik dan bernegara. Dalam dunia bisnis,gaya kepemimpinan berpengaruh kuatterhadap jalannya organisasi dankelangsungan hidup organisasi. Perankepemimpinan sangat strategis dan pentingdalam sebuah organisasi sebagai salah satupenentu keberhasilan dalam pencapaianmisi, visi dan tujuan suatu organisasi.Makadari itu, tantangan dalam mengembangkanstrategi organisasi yang jelas terutamaterletak pada organisasi di satu sisi dantergantung pada kepemimpinan.Begitu pentingnya perankepemimpinan dalam sebuah organisasimenjadi fokus yang menarik perhatian parapeneliti bidang perilakukeorganisasian.Horrel (1977;323-341)menyatakan bahwa kualitas dari pemimpinsering kali dianggap sebagai faktorterpenting yang menentukan keberhasilanatau kegagalan organisasi.Kaihatu (2007;49-61), jugamenyatakan bahwa pimpinan mempunyaipengaruh besar terhadap keberhasilanorganisasi.Rokhman dan Harsono (2002)menyatakan bahwa kepemimpinanmerupakan suatu unsur kunci dalamkeefektifan organisasi.Seiring dengan perkembanganteknologi informasi yang semaki cepat danperekonomian Indonesia yang kurang stabil,hal inibisa saja menjadi sumber kendalaorganisasi namun bisa juga menjadi sumberkeuntungan organisasi.Kepemimpinan yang efektif bisamembantu organisasi untuk bisabertahandalam situasi ketidakpastian di masa datang,Rivai (2001) Seorang pemimpin yang efektifharus tanggap terhadapperubahan,mampumenganalisis kekuatan dan kelemahansumber daya manusianya sehingga mampumemaksimalkan kinerja organisasi dan

memecahkan masalah dengan tepat.Pemimpin yang efektif sanggupmempengaruhi para pengikutnyauntukmempunyai optimisme yang lebihbesar, rasa percaya diri, serta komitmenkepada tujuan dan misi organisasi.Hal ini membawa konsekuensi bahwasetiap pemimpin berkewajiban untukmemberikan perhatian sungguh-sungguhdalam membina, menggerakkan danmengarahkan seluruh potensi karyawan dilingkungannya agar dapat mewujudkanstabilitas organisasi dan peningkatanproduktivitasyang berorientasi pada tujuanorganisasi.Model kepemimpinanmodern sepertikepemimpin transformasional memainkanperanan penting bagi organisasi.Stone(2008;36) mendefinisikan bahwakepemimpinan transformasional sebagaipemimpin yang mempunyai kekuatan untukmempengaruhi bawahan dengan cara-caratertentu.Bawahan merasa percaya, kagum, loyaldan hormat terhadap atasannya sehinggabawahan termotivasi untuk berbuat lebihbanyak dari pada apa yang biasa dilakukandan diharapkannya.Sutantodan Setiawan (2008) jugamenyatakan bahwa kepemimpinantransformasional meliputi pengembanganhubungan yang lebih dekat antara pemimpindengan pengikutnya, bukan hanya sekedarsebuah perjanjian tetapi lebih didasarkankepada kepercayaan dan komitmen.Kepemimpinan transformasional padaprinsipnya memotivasi bawahan untukberbuat lebih baik dari apa yang biasadilakukan, dengan kata lain dapatmeningkatkan kepercayaan atau keyakinandiri bawahan yang akan berpengaruhterhadap peningkatan kinerja.Kepemimpinan adalah kemampuanuntuk mempengaruhi orang lain untukmencapai tujuan dengan antusias .Seorangpemimpin harus mampu mempengaruhipara bawahannya untuk bertindak sesuaidengan visi, misi dan tujuan perusahaan.Pemimpin harus mampu memberikanwawasan, membangkitkan kebanggaan, sertamenumbuhkan sikap hormat dankepercayaandari bawahannya.Pemimpin yang efektif adalahpemimpin yang mengakui kekuatan-
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kekuatan penting yang terkandung dalamindividu. Setiap individu memiliki kebutuhandan keinginan yang berbeda-beda.Setiapindividu memiliki tingkat keahlian yangberbeda-bedapula.Pemimpin harus fleksibel dalampemahamansegala potensi yang dimiliki olehindividu dan berbagai permasalahan yangdihadapan individu tersebut. Denganmelakukan pendekatan tersebut, pemimpindapat menerapkan segala peraturan dankebijakan organisasi serta melimpahkantugas dan tanggung jawab dengan tepat. Halini sejalan dengan usaha untukmenumbuhkan komitmen organisasi daridiri karyawan. Sehingga pemimpin nantinyadapat meningkatkan kepuasan karyawanterhadap pekerjaannya serta dapatmeningkatkan kinerja karyawan denganlebih efektif.Pada dasarnya karyawan yangpuasterhadap pekerjaanya akan cenderungmemiliki kinerja yang tinggi pula. Siahaan(2002) menyatakan bahwa gayakepemimpinan mempunyai hubungan yangpositif terhadap kepuasan kerja parapegawai. Hasil penelitian Kartono, Kartini(2008) diperoleh bahwa hubungan yangakrab dan saling tolong-menolong denganteman kerja serta penyelia adalah sangatpenting dan memiliki hubungan kuat dengankepuasan kerja dan tidak ada kaitannyadengan keadaan tempat kerja serta jenispekerjaan.Teori Nafisah (2005) mengatakanbahwa pemimpin mendorong kinerja yanglebih tinggi dengan cara memberikankegiatan-kegiatanyang mepengaruhibawahannya agar percaya bahwa hasil yangberharga bisa dicapai dengan usaha yangserius. Kepemimpinan yang berlaku secarauniversal menghasilkan tingkat kinerja dankepuasan bawahan yang tinggi.Kepuasan kerja pada dasarnya adalahtentang apa yang membuat seseorangbahagia dalam pekerjaannya atau keluar daripekerjaanya. Faktor-faktor yangmempengaruhi kepuasan kerja pegawaisecara signifikan adalah faktor-faktor yangberhubungan dengan pekerjaan itu sendiri,dengan kondisi kerja, dengan pimpinan,dengan rekan kerja, dengan pengawasan,dengan promosi jabatan dan dengan gaji.

Hawley (2005) menyatakan bahwasalah satu faktor yang menyebabkanketidakpuasan kerja ialah sifat penyelia yangtidak mau mendengar keluhan danpandangan pekerja dan mau membantuapabila diperlukan.Goold (1993) membuktikan bahwapekerja yang menerima penghargaan daripenyelia yang lebih tinggi dibandingkandengan penilaian mereka sendiri akan lebihpuas. Sumber ketidakpuasan kerjayanglainadalah sistem imbalanyang dianggap tidakadil menurut persepsi pegawai. Gaji yangditerima oleh setiap karyawanmencerminkan perbedaan tanggung jawab,pengalaman, kecakapan maupun senioritas.Selain itu, sistem karir yang tidak jelasserta perlakuan yangtidak sama dalam
reward maupun punishment juga merupakansumber ketidakpuasan pegawai, Tidakadanya penghargaan atas pengalaman dankeahlian serta jenjang karir dan promosiyang tidak dirancang dengan benar dapatmenimbulkan sikap apatis dalam bekerjakarena tidak memberikan harapan lebih baikdi masa depan.Kinerja pegawai tidak lepas dari peranpemimpinnya. menurut Antoni (2004),peran kepemimpinan atasan dalammemberikan kontribusi pada karyawanuntuk pencapaian kinerja yang optimaldilakukan melalui lima cara, yaitu: (1)pemimpin mengklarifikasi apa yangdiharapkan dari karyawannya, secara khusustujuan dan sasaran dari kinerja mereka, (2)pemimpin menjelaskan bagaimanamemenuhi harapan tersebut, (3) pemimpinmengemukakan kriteria dalam melakukanevaluasi dari kinerja secara efektif, (4)pemimpin memberikan umpan balik ketikakaryawan telah mencapai sasaran, dan (5)pemimpin mengalokasikan imbalanberdasarkan hasil yang telah mereka capai.Komitmen organisasi menjadiperhatian penting dalam banyak penelitian,karena memberikan dampak signifikanterhadap perilaku kerja seperti kinerja,kepuasan kerja, absensi karyawan dan jugaturn over karyawan.Komitmen dalam organisasi akanmembuat pekerja memberikan yang terbaikkepada organisasi tempat dia bekerja.Wibowo (2009) menyatakan bahwa pekerja
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dengan komitmen yang tinggi akan lebihberorientasi pada kerja. Disebutkan pulabahwa pekerja yang memiliki komitmenorganisasi tinggi akan cenderung senangmembantu dan dapat bekerja sama.Komitmen organisasi didefinisikanoleh Ravianto (1995) sebagai sikap yangmenunjukkan loyalitas karyawan danmerupakan proses berkelanjutan bagaimanaseorang anggota organisasimengekspresikan perhatian mereka kepadakesuksesan dan kebaikan organisasinya.Lebih lanjut sikap loyalitas ini diindikasikandengantiga hal, yaitu: (1) keinginan kuatseseorang untuk tetap menjadianggotaorganisasinya, (2) kemauan untukmengerahkan usahanya untukorganisasinya,(3) keyakinan dan penerimaan terhadapnilai-nilai dan tujuanorganisasi.Karyawan yang mempunyaiketerlibatan tinggi dalam bekerja dan tidakmempunyai keinginan keluar dariperusahaan, maka hal ini merupakan modaldasar untuk mendorong produktifitas yangtinggi. Ayo (1984;361-372) mengungkapkanbahwa komitmen karyawan terhadaporganisasi yang tinggi akan berpengaruhterhadap kinerja karyawan.Komitmen organisasi berkaitan dengansikap seseorang yang berhubungan denganorganisasi tempat mereka bergabung. Sikapini berkaitan dengan persepsi tujuanorganisasi dan keterlibatannya dalammelaksanakan kerja. Apabila komitmenseseorang tinggi maka kinerjanya akanmenjadil ebih baik.Berdasarkan pengamatan penulis,faktor kepemimpinan di lingkungan kantorSub. Dolog Wil.IV Padangsidimpuan dirasamasih kurang optimal dalam menjalankantugas dan fungsi  sehari hari, sehinggatentunya dapat menghambat tujuanorganisasi. Hal ini dapat dilihat dari kurangoptimalnya pimpinan dalam menciptakansuasana kerja yang menyenangkan bagi parapegawai.Gaya kepemimpinan bersipat otoriter,dan mudah panic dalam menghadapimasalah. Lebih lanjut, cara pendelegasianwewenang dari pimpinan yang sering tidakjelas menambah permasalahan menjadisemakin kompleks. Selanjutnya dari sisikinerja pegawai, dapat dilihat darikemampuan  pegawai dalam menyelesaikan

tugas dari atasannya yang kurang tepatwaktu.Pegawai hanya bekerja dengan hanyamenunggu perintah dari atasan saja, tidakmemiliki kreatifitas sendiri untuk melakukaninovasi yang dapat membantu bagiperkembangan organisasi sekaligus dalampencapaian tujuan organisasi.Hal inimenunjukkan bahwa kinerja pegawai masihrendah.Bertolak dari latar belakang di atas,mendorong penulis untuk mengkaji danmeneliti masalah tersebut lebih dalam lagi.Untuk itulah penulis memilih judulpenelitian: “Pengaruh Kepemimpinanterhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Sub.Dolog Wil. IV Padangsidimpuan”.(Studi padaKantor Sub.Dolog Wil.IV Padangsidimpuan).
PERUMUSAN MASALAHUntuk memudahkan Penelitiannantinya, dan agar Penelitian memiliki arahyang jelas maka terlebih dahulu di lakukanperumusan masalah. Dengan demikian, yangmenjadi rumusan masalah pada penelitianini adalah:1. Bagaimana pengaruh kepemimpinanterhadap kinerja Pegawai pada KantorSub. Dolog Wil. IV Padangsidimpuan .2. Bagaimana kinerja pegawai dalampelaksanaan tugasnya pada Kantor Sub.Dolog Wil. IV Padangsidimpuan.3. Apakah ada pengaruh Kepemimpinan dankinerja pegawai pada kantor Sub. DologWil. IV Padangsidimpuan.
TUJUAN PENELITIANTujuan penelitian ini adalah untukmengetahui pengaruh perilakukepemimpinan terhadap kepuasan kerja dankinerja karyawan pada Kantor Sub. DologWil. IV Padangsidimpuan. Denganmengetahui hubungan tersebut, selanjutnyaakan dapat menanggulangipermasalahan-permasalahan baik individu maupunkelompok yang nantinya dapat digunakanoleh pimpinan dalam menerapkan kebijakandan peraturan, menjaga stabilitas kerja sertameningkatkan produktivitas organisasi.
TINJAUAN PUSTAKA
KepemimpinanKepemimpinan memegang perananyang sangat penting dalam manajemen
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organisasi. Kepemimpinan dibutuhkanmanusia karena adanya keterbatasan-keterbatasan tertentu pada diri manusia.Dari sinilah timbul kebutuhan untukmemimpin dan dipimpin. Kepemimpinandidefinisikan ke dalam ciri-ciri individual,kebiasan, cara mempengaruhi orang lain,interaksi, kedudukan dalam oragnisasi danpersepsi mengenai pengaruh yangsah.Kepemimpinan adalah kemampuanuntuk mempengaruhi orang lain untukmencapai tujuan dengan antusias .Menurut Utomo (2002;34-52),kepemimpinan adalah prosesmempengaruhi atau memberi contoh kepadapengikut-pengikutnya lewat proseskomunikasi dalam upaya mencapai tujuanorganisasi. Menurut Achmad Suyuti (2001)yang dimaksud dengan kepemimpinanadalah proses mengarahkan, membimbingdan mempengaruhi pikiran, perasaan,tindakan dan tingkah laku orang lain untukdigerakkan ke arah tujuan tertentu.Kepemimpinan pada dasarnyamengandung pengertian sebagai suatuperwujudan tingkah laku daripada seorangpemimpin yang menyangkut kemampuannyadalam memimpin. Perwujudan tersebutbiasanya membentuk suatu pola atau bentuktertentu.Pengertian  kepemimpinan yangdemikian ini sesuai dengan pendapat yangdisampaikanoleh Setiawan (2008)yangmenyatakan bahwa pola tindakanpemimpin secara keseluruhan seperti yangdipersepsikan atau diacu oleh bawahan.Kepemimpinan adalah pola tingkahlaku yang dirancang untuk mengintegrasikantujuan organisasi dengan tujuan individuuntuk mencapai tujuan tertentu.Sedangkan menurut Trianingsih(2007) Kepemimpinan adalah suatu carayang digunakan pemimpin dalamberinteraksi dengan bawahannya.Pendapat lain menyebutkan bahwaKepemimpinan adalah pola tingkah laku(kata-kata dan tindakan-tindakan) dariseorang pemimpin yang dirasakan olehorang lain .
KinerjaSecara etimologi, kinerja berasal darikata prestasi kerja (performance).Sebagaimana dikemukakan olehMangkunegara (2002) bahwa istilah kinerja

berasal dari kata job performance atau actualperformance (prestasi kerja atau prestasisesungguhnya yang dicapai seseorang) yaituhasil kerja secara kualitas dan kuantitas yangdicapai oleh seorang pegawai dalammelaksanakan tugasnya sesuai dengantanggung jawab yang diberikan kepadanya.Lebih lanjut Mangkunegaramenyatakan bahwa pada umumnya kinerjadibedakan menjadi dua, yaitu kinerjaindividu dan kinerja organisasi. Kinerjaindividu adalah hasil kerja karyawan baikdari segi kualitas maupun kuantitasberdasarkan standar kerja yang telahditentukan, sedangkan kinerja organisasiadalah gabungan dari kinerja individudengan kinerja kelompok.Menurut Atmosoeprapto (2000),kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerjakualitas dan kuantitas yang dicapai olehseorang pegawai dalam melaksanakantugasnya sesuai dengan tanggung jawabyang diberikan kepadanya. Sedangkanmenurut Anwar (2005) kinerja karyawanmerupakan suatu ukuran yang dapatdigunakan untuk menetapkan perbandinganhasil pelaksanaan tugas, tanggung jawabyang diberikan oleh organisasi pada periodetertentu dan relatif dapat digunakan untukmengukur prestasi kerja atau kinerjaorganisasi.Menurut Rivai (2005:14), kata kinerjamerupakan terjemahan dari kataperformance yang berasal dari kata toperform dengan beberapa entries yaitu :1. Melakukan, menjalankan, melaksanakan(to do or carry out, execute)2. Memenuhi atau melaksanakan kewajibansuatu niat atau nazar (to discharge of
fulfil; as vow)3. Melaksanakan atau menyempurnakantanggung jawab (to execute or complete
an understanding)4. Melakukan sesuatu yang diharapkan olehorang atau mesin (to do what is expected
of a person machine).Nurmianto dan Nurhadi (2006)menyatakan bahwa kinerja adalahterjemahan dari kata performance.Pengertian kinerja atau performance sebagai

output seorang pekerja, sebuah outputproses manajemen, atau suatu organisasisecara keseluruhan, dimana output tersebutharus dapat ditunjukkan buktinya secara



84 JAP Vol. 3 No. 1, Juni 2015

konkret dan dapat diukur (dibandingkandengan standar yang telah ditentukan).Menurut Husein (2005) kinerja adalahhasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorangatau sekelompok orang dalam suatuorganisasi, sesuai dengan wewenang dantanggung jawab masing-masing, dalamupaya mencapai tujuan organisasibersangkutan secara legal, tidak melanggarhukum dan sesuai denganmoral maupunetika. Kinerja yang tinggi dapat diwujudkan,apabila dikelola dengan baik. Itulahsebabnya setiap organisasi perlumenerapkan manajemen kinerja.Berkaitan dengan manajemen kinerjaini, seringkali orang membuat kesalahandengan mengira bahwa mengevaluasi kinerjaadalah manajemen kinerja. Padahalmengevaluasi kinerja atau memberikanpenilaian atas kinerja hanyalah merupakansebagian saja dari sistem manajemen kinerja.Sebab menurut Wring (1996;30) yangdimaksud dengan manajemen kinerja adalahsebuah proses komunikasi yangberkesinambungan atau berlangsung terus-menerus, yang dilaksanakan berdasarkankemitraan antara seorang karyawan denganpenyelia langsungnya. Proses ini meliputikegiatan membangun harapan yang jelasserta pemahaman mengenai pekerjaan yangakan dilakukan.Dengan demikian manajemen kinerjamerupakan sebuah sistem yang memilikisejumlah bagian, yang keseluruhannya harusdiikutsertakan, jika mengharapkan ataumenghendaki sistem manajemen kinerja inidapat memberikan nilai tambah bagiorganisasi, manajer dan karyawan.Ruky (2002) menjelaskan kinerjasebagai refleksi dari pencapaiankeberhasilan perusahaan yang dapatdijadikan sebagai hasil yang telah dicapaidari berbagai aktivitas yang dilakukan.Pendapat lain dikemukakan oleh Ravianto(1995) yang mendefinisikan kinerja sebagaitindakan-tindakan atau kegiatan yang dapatdiukur. Selanjutnya kinerja merupakanrefleksi dari pencapaian kuantitas dankualitas pekerjaan yang dihasilkindividu,kelompok, atau organisasi dan dapat diukur.Pendapat yang sama juga dikemukakan olehSkok (1995) bahwa kinerja menunjukkanhasil-hasil perilaku yang bernilai dengankriteria atau standar mutu.

Mathis dan Jackson (2006:378),mendefinisikan bahwa kinerja padadasarnya adalah apa yang dilakukan dantidak dilakukan karyawan. Kinerja karyawanadalah yang mempengaruhi seberapa banyakmereka memberikan kontribusi kepadaorganisasi yang antara lain termasuk (1)kuantitas keluaran, (2) kualitas keluaran, (3)jangka waktu keluaran, (4) kehadiran ditempat kerja, (5) Sikap kooperatif.Berdasarkan beberapa teori di atasdapat disimpulkan bahwa kinerjamerupakan hasil kerja yang dapat dicapaipegawai dalam suatu organisasi, sesuaidengan wewenang dan tanggung jawab yangdiberikan organisasi dalam upaya mencapaivisi, misi, dan tujuan organisasibersangkutan secara legal, tidak melanggarhukum dan sesuai dengan moral maupunetika. Kinerja merupakan aspekyang pentingdalam manajemensumber dayamanusia.Baik organisasi pemerintah maupunswasta, akan selalu berupaya agar paraanggota atau pegawai/ pekerja yang terlibatdalam kegiatan organisasi dapatmemberikan prestasi dalam bentuk kinerjasetinggi mungkin untuk mewujudkan tujuanyang telah ditetapkan sebelumnya. Beberapapengertian yang dikemukakan adalahsebagai berikut :Kinerja merupakan suatu sikap danperilaku pegawai dalam organisasi terhadapperaturan-peraturan dan standar-standaryang telah ditetapkan oleh organisasi yangtelah diwujudkan baik dalam bentuk tingkahlaku maupun perbuatan.Dewasa ini istilah produktivitas tidaksaja dipergunakan dalam perencanaan dankegiatan di bidang ekonomi, tetapi jugadipergunakan di bidang lain, misalnya dibidang pendidikan. (Yin Kimsean dalamAmbar Teguh Sulistiyani, 2004:315).Selanjutnya Mangkunegara (2006)menyatakan bahwa kinerja Sumber DayaManusia merupakan istilah darikata Job
Performance atau Actual Performance(Prestasi Kerja) adalah hasil kerja secarakualitas dan kuantitas yang dicapai olehseseorangkaryawan/pegawai dalammelaksanakan tugasnya sesuai dengantanggungjawab yang diberikan kepadanya.Kustriyanto dalamMangkunegara(2006) juga menyatakan
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bahwa kinerja adalah perbandingan hasilyang dicapai dengan peran serta tenaga kerjapersatuan waktu. Sedangkan menurutSimanjuntak, kinerja adalahtingkatpencapaian hasil atas pelaksanaan tugastertentu dalam hal ini mencakup kinerjaindividu, kinerja kelompok, kinerjaperusahaan yang dipengaruhi faktor interndan ekstern (Simanjuntak, 2005).Pembicaraan yang berkaitan dengankonsep kinerja muncul satu situasi yangbertentangan karena belum ada kesepakatanumum tentang maksud pengertian kinerjaserta kriterianya dalam pengukuran kinerja.Secara umum kinerja diartikan sebagaihubungan antara hasil nyata maupun fisik(barang-barang atau jasa) dengan masukanyang sebenarya, misalnya kinerja adalahukuran efisiensi produksi, yaitu suatuperbandingan antara hasil keluaran danmasukan (output dan input). Masukan seringdibatasi dengan masukan tenaga kerja,sedangkan keluaran diukur dalam kesatuanfisik bentuk dan nilai (Sinungan, 2000:12).Agus Dwiyanto (2000:48) mengatakanbahwa konsep kinerja tidak hanya mengukurtingkat efisiensi, tetapi juga efektivitaspelayanan. Kinerja pada umumnya dipahamisebagai rasio antara input dengan output.Konsep kinerja dirasa terlalu sempit dankemudian General Accounting Office (GAO)mencoba mengembangkan satu ukurankinerja yang lebih luas denganmemaksukkan seberapa besar pelayananpublik itu memiliki hasil yang diharapkansebagai salah satu indikator kinerja yangpenting.Lebih lanjut pengertian kinerja, yangdiungkapkan oleh beberapa ahli tampaknyamemberikan pandanganyang sama, sepertiSinungan (2000:1), Mauled Mulyono(1993:8), Hidayat (1993: 85), mengartikanbahwa secara filosofis kinerja mengandungpandangan hidup dan sikap mental yangselalu berusaha untuk meningkatkan mutukehidupan. Jadi dalam pengertianfilosofisnya, kinerja adalah “sikap mentalmanusia untuk membuat hari esok lebih baikdaripada sekarang dan membuat hari inilebih baik dari hari kemarin.Para pimpinan organisasi sangatmenyadari adanya perbedaan kinerja antarasatu karyawan dengan karyawan lainnya,yang berada dibawah kontrol walaupun

karyawan-karyawan bekerja pada tempatyang sama namun produktifitas merekatidak lah sama.Fokus pengukuran kinerja sektorpublik justru terletak pada outcome danbukan input dan proses outcome yangdimaksudkan adalah outcome yangdihasilkan oleh individu ataupun organisasisecara keseluruhan, outcome harus mampumemenuhi harapan dan kebutuhanmasyarakat menjadi tolok ukur keberhasilanorganisasi sektor publik.Rumusan-rumusan mengenai kinerjadi atas memang berbeda pengungkapannyaantara yang satu dengan yang lain, tetapipada hakekatnya mempunyai makna sama,yaitu rasio antara produksi yang dapatdihasilkan dengan keseluruhan kepuasanyang dapat diperolah dengan pengorbananyang telah diberikan.
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi
KinerjaMenurut Atmosoeprapto (2001: 58),Kinerja adalah perbandingan antarakeluaran (ouput) yang dicapai denganmasukan (input) yang diberikan. Selainitu,kinerja juga merupakan hasil dariefisiensi pengelolaan masukan danefektivitaspencapaian sasaran. Oleh karenaitu, efektivitas dan efisiensi pekerjaan yangtinggiakan menghasilkan kinerja yang tinggipula. Untuk memperoleh kinerja yang tinggidibutuhkan sikap mental yang memilikipandangan jauh ke depan. Seseorangharusmempunyai sikap optimis, bahwakualitas hidup dan kehidupan hari esok lebihbaik dari hari ini.Sedangkan menurut menurutSulistiyani dan Rosidah (2003:223),penilaian kinerja seseorang merupakankombinasi dari kemampuan, usaha, dankesempatan yang dapat dinilai dari hasilkerjanya.Pendapat lainnya dikemukakan olehIlyas (2001) yang mengemukakan bahwauntuk meningkatkan kinerja pegawai, makaorganisasi perlu melakukan perbaikankinerja.Adapun perbaikan kinerja yang perludiperhatikan oleh organisasi adalah faktorkecepatan, kualitas, layanan, dan nilai.Selain keempat faktor tersebut, jugaterdapat faktor lainnya yang turutmempengaruhi kinerja pegawai, yaitu
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ketrampilan interpersonal, mental untuksukses, terbuka untuk berubah, kreativitas,trampil berkomunikasi, inisiatif, sertakemampuan dalam merencanakan danmengorganisir kegiatan yang menjaditugasnya. Faktor-faktor tersebut memangtidak langsung berhubungan denganpekerjaan, namun memiliki bobot pengaruhyang sama.Sedangkan Mangkunegara (2005)mengindentifikasi adanya beberapa variabelyang berkaitan eratdengan kinerja, yaitumutu pekerjaan, kejujuran pegawai, inisiatif,kehadiran, sikap, kerjasama, kehandalan,pengetahuan tentang pekerjaan, tanggungjawab dan pemanfaatan waktu.Menurut Rivai (2005: 324), dalammenilai kinerja seorang pegawai, makadiperlukan berbagai aspek penilaian antaralain pengetahuan tentang pekerjaan,kepemimpinan inisiatif, kualitas pekerjaan,kerjasama, pengambilankeputusankreativitas, dapat diandalkan,perencanaan, komunikasi, inteligensi(kecerdasan), pemecahan masalah,pendelegasian, sikap, usaha, motivasi, danorganisasi.Selanjutnya, dari aspek-aspekpenilaian kinerja yang dinilai tersebutselanjutnya dikelompokkan menjadi :1. Kemampuan teknis, yaitu kemampuanmenggunakan pengetahuan, metode,teknik, dan peralatan yang digunakanuntuk melaksanakan tugas sertapengalaman dan pelatihan yangdiperolehnya.2. Kemampuan konseptual, yaitukemampuan untuk memahamikompleksitas perusahaan danpenyesuaian bidang gerak dari unitmasing-masing ke bidang operasionalperusahaan secara menyeluruh. Padaintinya setiap individu atau karyawanpada setiap perusahaan memahamitugas, fungsi serta tanggungjwabnyasebagai seorang karyawan.3. Kemampuan hubungan interpersonal,yaitu antara lain kemapuan untukbekerja sama dengan orang lain,memotivasi karyawan, melakukannegosiasi, dan lain-lain.Menurut Bernardin and Russel (1993:382) terdapat 5 kriteria untuk menilaikinerja karyawan, yaitu:

1. Quality yaitu tingkatan dimana prosesatau penyesuaian pada cara yang ideal didalam melakukan aktifitas ataumemenuhi aktifitas yang sesuai harapan.2. Quantity yaitu jumlah yang dihasilkandiwujudkan melalui nilai mata uang,jumlah unit, atau jumlah dari siklusaktifitas yang telah diselesaika.3. Timeliness yaitu tingkatan di manaaktifitas telah diselesaikan dengan waktuyang lebih cepatdari yang ditentukan danmemaksimalkan waktu yang ada untukaktifitas lain.4. Cost effectiveness yaitu tingkatan dimanapenggunaan sumber daya perusahaanberupa manusia, keuangan, dan teknologidimaksimalkan untuk mendapatkan hasilyang tertinggi atau pengurangan kerugiandari tiap unit.5. Need for supervision yaitu tingkatandimana seorang karyawan dapatmelakukan pekerjaannya tanpa perlumeminta pertolongan atau bimbingandari atasannya.Interpersonal impact yaitu Tingkatandi mana seorang karyawan merasa percayadiri, punya keinginan yang baik, dan bekerjasama di antara rekan kerja.Pendapat laindikemukakan oleh Dessler (2000: 514-516)yang menyatakan bahwa dalam melakukanpenilaian terhadap kinerja para pegawai,maka harus diperhatikan 5 (lima) faktorpenilaian kinerja yaitu :1. Kualitas pekerjaan meliputi : akurasi,ketelitian, penampilan dan penerimaankeluaran.2. Kuantitas pekerjaan meliputi : volumekeluaran dan kontribusi.3. Supervisi yang diperlukan meliputi :membutuhkan saran, arahan, atauperbaikan4. Kehadiran meliputi : regularitas, dapatdipercayai/diandalkan dan ketepatanwaktu.5. Konservasi meliputi: pencegahan,pemborosan, kerusakan, pemeliharaanperalatan.Pendapat Bernardin and Russel diatas hampir sama dengan yang dikemukakanoleh Dessler. Dimana ketiganyamenitikberatkan pada kualitas, kuantitaskerja yang dihasilkan anggotaorganisasi.Selain itu juga pada pengawasan,karakter personal pegawai, dan kehadiran.
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Seorang pegawai yang mempunyai ciri-cirifaktor yang baik seperti yang dikemukakandi atas, maka dapat dipastikan kinerja yanghasilkan akan lebih baik.
METODE PENELITIANPenulisan tesis yang baik dan secarailmiah tentunya dibutuhkan suatu penelitianyang baik dan cermat.Dalam penyusunantesis ini metode yang penulis gunakan adalahmetode penelitian deskriptif yang bertujuanuntuk menggambarkan secara terincifenomena yang diamati.Metode penelitian disini dimaksudkansebagai cara untuk melakukan penelitiandalam rangka memperoleh data daninformasi yang relevan untuk dijadikandasar pengambilan keputusan.yang ditelitiyakni Pengaruh kepemimpinan dengankinerja Pegawai Kantor Sub. Dolog Wil. IVPadangsidimpuan.Populasinya adalah keseluruhan subjekpenelitian yang berjumlah  26 orang. Olehkarena tidak lebih besar dari 100 orangmaka peneliti mengambil sampel seluruhnyadari populasi.
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

1. Hasil Penelitian
Uji ValiditasUntuk mengetahui apakah seluruh itempada masing variabel memiliki validitasmaka dilakukan uji validitas.Dalam penelitian ini analisis validitasdilakukan terhadap instrument penelitianvariabel Kepemimpianan dan KinerjaPegawai.Dasar pengambilan keputusan adalah :a. Jika r hasil > r tabel, maka pernyataanvalidb. Jika r hasil < r tabel, maka pernyataantidak validDengan melalui masukan jumlahresponden 26 orang, taraf signifikansi = 5%,maka diperoleh hasil seperti perolehan rhitung sbagai berikut : df (n-2) = (26-2);signifikansi 5% r tabel = 0,404, sedangkan rhasil dapat dari kolom corrected item totalcorrelation.
Variabel Kepemimpinan (X)Variabel Kepemimpinan (X)dikelompokkan dalam 10 butir pernyataan.

Dari hasil pengolahan data yang diperolehdari 26 orang responden. Hasil pengujianvaliditas variabel Kepemimpinan (X) adalahsebagai berikut :Tabel 1  Hasil Uji Validitas VariabelKepemimpinan (X)
pernyataan rhitung rtabel Keterangan

P1 0,93 0,3 Valid
P2 0,84 0,3 Valid
P3 0,91 0,3 Valid
P4 0,88 0,3 Valid
P5 0,88 0,3 Valid
P6 0,84 0,3 Valid
P7 0,91 0,3 Valid
P8 0,93 0,3 Valid
P9 0,91 0,3 Valid

P10 0,91 0,3 ValidSumber: Pengolahan Data PenelitianVariabel Kepemimpinan
Variabel Kinerja Pegawai (Y)Variabel Kinerja (Y) dikelompokkandalam 10 butir pernyataan. Dari hailpengolahan data yang diperoleh dari 26orang responden.Hasil pengujian validasivariabel Kenerja Pegawai (Y) adalah sebagaiberikut :Tabel 2  Hasil Uji Validitas Variabel KinerjaPegawai (Y)
Pernyataan rhitung rtabel KeteranganP1 0,68 0,3 ValidP2 0,86 0,3 ValidP3 0,88 0,3 ValidP4 0,74 0,3 ValidP5 0,88 0,3 ValidP6 0,85 0,3 ValidP7 0,88 0,3 ValidP8 0,88 0,3 ValidP9 0,88 0,3 ValidP10 0,85 0,3 ValidSumber: Pengolahan Data PenelitianVariabel Kinerja Pegawai
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PEMBAHASAN
Uji HipotesisVariabel  X dikorelasikan denganvariabel Y dalam tabel berikut:
Tabel 8 Pengujian Hipotesis Kepemimpinan

Terhadap Kinerja Pegawai (X Y)
No.Resp. X Y (X - X)(x) (Y1 - Y)(y) (x2) (y2) (xy)
1 49 44 7,577 5,62 57,41 31,53 42,552 49 44 7,577 44,00 57,41 1936,00 333,383 49 44 7,577 44,00 57,41 1936,00 333,384 49 44 7,577 44,00 57,41 1936,00 333,385 49 44 7,577 44,00 57,41 1936,00 333,386 49 43 7,577 43,00 57,41 1849,00 325,817 49 43 7,577 43,00 57,41 1849,00 325,818 49 43 7,577 43,00 57,41 1849,00 325,819 49 43 7,577 43,00 57,41 1849,00 325,8110 44 43 2,577 43,00 6,64 1849,00 110,8111 41 39 -0,423 39,00 0,18 1521,00 -16,5012 41 39 -0,423 39,00 0,18 1521,00 -16,5013 41 38 -0,423 38,00 0,18 1444,00 -16,0814 41 38 -0,423 38,00 0,18 1444,00 -16,0815 39 37 -2,423 37,00 5,87 1369,00 -89,6516 39 36 -2,423 36,00 5,87 1296,00 -87,2317 35 36 -6,423 36,00 41,26 1296,00 -231,2318 35 36 -6,423 36,00 41,26 1296,00 -231,2319 35 36 -6,423 36,00 41,26 1296,00 -231,2320 35 36 -6,423 36,00 41,26 1296,00 -231,2321 35 35 -6,423 35,00 41,26 1225,00 -224,8122 35 33 -6,423 33,00 41,26 1089,00 -211,9623 35 31 -6,423 31,00 41,26 961,00 -199,1224 35 31 -6,423 30,12 41,26 907,00 -193,4425 35 31 -6,423 31,00 41,26 961,00 -199,1226 35 31 -6,423 31,00 41,26 961,00 -199,12

 1077 998 0,00000 396,62 523,33 17020,53 2790,12Rata-rata 41,423 38,38
ryx1 0,93Sumber: Pengolahan Data Penelitian VariabelKepemimpinan dan Kinerja Pegawai.

Dari tabel 8 diperoleh hasilperhitungan ∑xy = 2790,1∑x2 = 523, 33∑y2= 1 7020,53Maka :

Dari hasil perhitungan diperoleh rxysebesar 0,93. Selanjutnya  untuk mengetahuisignifikansi pengaruh variabel X terhadapvariabel Y, hipotesis diuji dengan uji t adalahsebagai berikut:

Dari hasil perhitungan di atas bahwaniali t hitung sebesar 12,32 > dari t tabel(1,711), maka kesimpulannya Ha diterima,artinya kepemimpinan berpengaruhterhadap kinerja pegawai pada kantor subdolok Wil. IV Padangsidimpuan.Berdasarkan teori yang disampaikanoleh Kaihatu ( 2007; 49-61 ), yangmenyatakan bahwa seorang Pimpinanmempunyai pengaruh besar terhadapkeberhasilan organisasinya. Jadiberdasarkan kenyataan itu, maka hasilpenelitian ini bisa dikatakan diterima.
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KESIMPULANSetelah dilakukan analisa terhadaphasil penelitian dan pengujian hipotesispenelitian sebagaimana yang telah diuraikanpada Bab.V, dapat ditarik kesimpulansebagai berikut :1. Dari hasil analisis deskriptif variabelkepemimpinan yang paling berpengaruhterhadap kinerja pegawai dimanapimpinan melibatkan bawahan dalammengambil keputusan, pemimpinmemberi  keteladanan yang baik terhadapbawahan, dan pemimpin memberialternative pemecahan masalah yangbelum ada aturannya,seorang pimpinanperlu memberikan dorongan kepadabawahan untuk melakukan inovasi dalambekerja.2. Secara simultan Kepemimpinanberpengaruh terhadap Kinerja PegawaiPada Kantor Sub. Dolog Wil. IVPadangsidimpuan. Penelitian inikonsisten dengan hasil yang diperoleh.3. Dengan nilai koefisiensi korelasi sebesar0,93 dan nilai t sebesar 12,32, maka dapatdikatakan bahwa Kepemimpinanmempunyai pengaruh yang positif dansignifikan terhadap Kinerja Pegawai padaKantor Sub. Dolog Wil. IVPadangsidimpuan. Hal ini menunjukanbahwa kepemimpinan sangat berperandalam menunjang kinerja pegawai,dengan hasil demikian maka hipotesismenyatakan bahwa: “Kepemimpinanmempunyai pengaruh yang signifikanterhadap Kinerja Pegawai pada KantorSub. Dolog Wil. IV Padangsidimpuan,”diterima.4. Terdapat pengaruh positif antara variabelKepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai.Hal ini ditunjukkan dengan nilaikoefisiensi determinasi (R) sebesar 0,86berada pada posisi hubungan yang sangatkuat. Pengaruh Kepemimpinan terhadapkinerja Pegawai sebesar sebesar 0,93.Ini berarti 93% Kinerja Pegawaiditentukan oleh factor Kepemimpinan,sedangkan sisanya 7% disebabkan olehfactor lain, misalnya gaji yang memadai,dan suasana kerja yang nyaman.

IMPLIKASI KEBIJAKANSehubungan hasil penelitiankesimpulan, maka saran-saran yangdirancang adalah sebagai berikut:
1. Hendaknya setiap personil karyawanmengetahui sekaligus memahami sistemkinerja dalam perusahaan .
2. Kepemimpinan sebagai lokomotif sebuahorganisasi member pengaruh padatercapainya tujuan organisasi. Olehkarenanya, kepada pimpinan kantor Sub.Dolog Wil. IV Padangsidimpuan gayakepemimpinan yang telah diterapkan.
3. Hasil kinerja setiap karyawan dapatdipengaruhi oleh berbagai pihak internaldan eksternal karena itu tidak konstan.Artinya karyawan dapat senantiasamenumbuhkan minat dan motivasi  kerjadengan berbagai macam metode kerja.
4. Setiap karyawan dengan karyawanlainnya sangatlah berpengaruh akan hasilkerja yang akan dicapai. Artinya denganadanya saling kerja sama antar karyawandapat memudahkan berbagai macamkerja yang akan dicapai.
5. Selanjutnya kepada para peneliti lainyang tertarik akan melakukan penelitianpada Kantor Sub. Dolog Wil. IVPadangsidimpuan, disarankan agarmencoba menggali variabel-variabel lainsebagai pembanding yang dapatmemberikan pengaruh yang signifikanterhadap hasil penelitian ini dan teoriyang ada.
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