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Abstract.
This study aimed to determine whether there is a relationship between employee perceptions of
participative leadership style with superior performance. The research was carried out in order
for a company to achieve the goals set by applying the appropriate leadership style for the
employees so as to create optimal performance. Employee perceptions of supervisor
participative style of leadership is a process where a person gives value or meaning to the
leadership style used by his boss, the boss should ask for ideas and suggestions from
subordinates and invites the participation of employees in decision-making (Muchinsky, 1993).
Meanwhile, employee performance is a record of the work produced in a particular job or activity
over a period of time (Bernardin, 2003). The research was conducted at the Hospital Muji
Rahayu. The results obtained have a relationship with a positive direction, which means the
higher the use of participatory leadership style tops, the higher the performance that will be
generated by the employees.

Keywords: employee perceptions of supervisor participative leadership style, employee
performance

Abstrak.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada hubungan antara persepsi karyawan
terhadap gaya kepemimpinan partisipatif atasan dengan kinerja karyawan. Penelitian ini
dilakukan agar suatu perusahaan dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan melalui
penerapan gaya kepemimpinan yang tepat bagi karyawan sehingga tercipta kinerja yang
optimal. Persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan partisipatif atasan merupakan proses
dimana seseorang memberi nilai atau makna pada gaya kepemimpinan yang digunakan oleh
atasannya, atasan harus meminta ide dan saran dari bawahan dan mengundang partisipasi
karyawan dalam pengambilan keputusan (Muchinsky, 1993). Sedangkan, kinerja karyawan
adalah catatan dari hasil kerja yang dihasilkan pada pekerjaan atau kegiatan tertentu selama
periode waktu tertentu(Bernardin, 2003). Penelitian ini dilakukan di RS Muji Rahayu. Hasilnya
diperoleh memiliki hubungan yang dengan arah hubungan yang positif, yang artinya semakin
tinggi gaya kepemimpinan partisipatif yang digunakan atasan, maka semakin tinggi pula
kinerja yang akan dihasilkan oleh para karyawan.

Kata kunci: persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan partisipatif atasan, kinerja
karyawan
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PENDAHULUAN

Usaha kerja sama untuk mencapai tujuan
yang telah disepakati bersama banyak ditemui di
dalam kehidupan manusia. Kerja sama tersebut
dilaksanakan oleh beberapa orang (dua orang atau
lebih), dalam kegiatan yang terarah pada satu
tuyjuan dan lebih mudah dicapai daripada
dikerjakan sendiri. Keseluruhan proses kerja sama
tersebut diartikan sebagai organisasi. Organisasi
adalah suatu sistem kerja sama yang dijalankan
oleh beberapa orang (dua orang atau lebih) untuk
mencapai suatu tujuan. Suatu organisasi
memerlukan seseorang untuk menempati posisi
sebagai pemimpin (leader), yaitu seseorang yang
menduduki posisi teratas di dalam suatu
organisasi dan mengemban tugas melaksanakan
kepemimpinan (Nawawidan Hadari, 2006).

Pemimpin memiliki peranan penting dalam
memajukan perusahaannya. Pemimpin
perusahan merupakan suatu posisi sentral yang
menentukan arah lajunya perusahaan. Gaya
kepemimpinan yang dipilih oleh seorang
pimpinan perusahaan juga merupakan salah satu
faktor penting yang mempengaruhi kepuasan
karyawan. Semakin puas karyawan, diharapkan
kinerjanya semakin baik.

Pemimpin yang mampu menggerakkan
anggotanya untuk mencapai tujuan dapat
dikategorikan sebagai kepemimpinan yang efektif.
Tetapi, efektivitas kepemimpinan tidak hanya
ditentukan oleh pemimpin saja, melainkan hasil
bersama antara pemimpin dan yang dipimpin.
Pemimpin tidak dapat berbuat banyak tanpa
partisipasi orang-orang yang dipimpinnya.
Sebaliknya, orang-orang yang dipimpin tidak akan
efektif dalam menjalankan tugas dan
kewajibannya tanpa pengendalian, pengarahan
dan kerja sama dengan pemimpin. Faktor
partisipasi ini sangat menentukan dalam
kepemimpinan, semakin aktif orang-orang yang
dipimpin, maka semakin dinamis kehidupan
organisasi tersebut. Partisipasi dalam berpikir
memecahkan masalah yang dihadapi oleh suatu
organisasi perlu digalakkan agar kepemimpinan
berlangsung efektif. Partisipasi dalam
mewujudkan keputusan menjadi kegiatan perlu
dibina dan dikembangkan, sehingga tujuan
organisasi dapat dicapai secara maksimal.
Kreativitas dan inisiatif dapat berkembang dalam
proses partisipasi tersebut, yang menjadikan
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organisasi menjadi dinamis karena pemimpin
merupakan tokoh sentral yang terbuka pada
berbagai pembaruan dan inovasi yang akan
berpengaruh pada perkembangan dan kemajuan
organisasi (Nawawi dan Hadari, 2006). Usaha
mewujudkan partisipasi anggota organisasi
tergantung pada kemampuan membina
hubungan manusiawi yang efektif. Hubungan
tersebut merupakan peluang bagi anggota untuk
mengkomunikasikan hasil berpikir dengan para
pemimpin atau para anggota. Pemimpin akan
memperoleh kesempatan dalam menggali
kreativitas dan inisiatif untuk memajukan dan
mengembangkan organisasi (Nawawi dan Hadari,
2006). Gaya kepemimpinan partisipatif
merupakan bentuk kepemimpinan dimana atasan
harus meminta ide dan saran dari bawahan dan
mengundang partisipasi karyawan dalam
keputusan yang secara langsung mempengaruhi
karyawan (Muchinsky, 1993).

Partisipasi adalah proses dimana pengaruh
dibagi antara individu-individu yang dinyatakan
tidak seimbang secara hierarkis. Praktek
manajemen partisipatif menyeimbangkan
keterlibatan manajer dan bawahan mereka dalam
pemrosesan informasi, pengambilan keputusan,
atauupaya pemecahan masalah (Soonhee, 2002).

Karyawan perlu mempersepsikan dengan
tepat mengenai gaya kepemimpinan yang
digunakan agar tujuan organisasi dapat tercapai.
Pencapaian tujuan suatu organisasi ditentukan
oleh bagaimana seorang pemimpin
menjalankan/mengarahkan karyawannya dalam
melaksanakan pekerjaannya. Kepuasan kerja
karyawan sangat penting bagi produktivitas dan
kelangsungan kinerja suatu perusahaan; sehingga
penting bagi suatu perusahaan untuk turut
memperhatikan usaha-usaha dalam
meningkatkan gairah kerja karyawan agar kinerja
karyawan dapat meningkat.

Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2000).

Perusahaan penting untuk mengetahui
kinerja karyawan agar dapat mengambil langkah
untuk mengembangkan sumber daya manusia
yang ada dalam perusahaannya. Langkah tersebut
dapat berupa mutasi ke bagian lain,
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mengikutsertakan karyawannya ke pelatihan
pelatihan tertentu. Faktor lingkungan yang
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di
antaranya adalah bagaimana kondisi fisik tempat
bekerja, peralatan dan materi, waktu untuk
bekerja, pengawasan dan pelatihan, desain
organisasi dan iklim organisasi. Faktor yang tak
kalah penting untuk menunjang kinerja karyawan
adalah faktor gaya kepemimpinan.

Gaya kepemimpinan dalam organisasi
mempunyai peranyang sangat menentukan dalam
pencapaian tujuan organisasi. Gaya
kepemimpinan yang baik, dapat mempengaruhi
bawahan agar meningkatkan kinerjanya. Untuk
membawa bawahan sesuai dengan kemauan
pemimpin, seorang pemimpin harus mampu
memberi motivasi karyawan. Bentuk pemberian
motivasi ini dapat dilakukan dengan berbagai
cara, antara lain memberikan pujian, memberikan
penghargaan, memberikan insentif kepada
pegawai yang mempunyai kinerja yang baik.
Kinerja sebuah organisasi masih tetap tergantung
pada kualitas sumber daya manusia yang ada.
Kualitas sumber daya manusia dipengaruhi oleh
faktor-faktor antara lain tingkat pendidikan,
pengalaman kerja, dan pernah tidaknya mengikuti
kegiatan pelatihan dan pengembangan. Semakin
tinggi tingkat pendidikan seseorang diharapkan
semakin tinggi kinerjanya. Semakin banyak
pengalaman kerja seseorang, juga semakin baik
kinerjanya. Demikian juga semakin sering
seseorang diikutkan kegiatan pelatihan dan
pengembangan, maka ia akan semakin
berkualitas, sehingga akan semakin baik pula
kinerjanya

Hasil penelitian Huang, dkk (2009)
menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara
kepemimpinan partisipatif dan kinerja. Namun,
kekuatannya bervariasi untuk berbagai jenis
bawahan. Hal ini menunjukkan bahwa perilaku
kepemimpinan partisipatif dari atasan dapat
mempengaruhi kinerja tugas bawahan manajerial
melalui mekanisme psikologis selain proses
motivasi dan exchange-based model. Salah satu
mekanisme tersebut bisa menjadi proses
pembelajaran yang disebabkan oleh
kepemimpinan partisipatif. Untuk anggota tim
manajemen puncak, perilaku kepemimpinan
partisipatif dari atasan mereka akan cenderung
untuk membantu meningkatkan kualitas berbagi
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pengetahuan diantaraanggota tim. Ketika seorang
pemimpin memberikan anggota tim kesempatan
untuk menyuarakan pendapat dan
mengekspresikan saran, karyawan cenderung
belajar hal penting yang berhubungan dengan
pekerjaan keterampilan dan pengalaman dari satu
sama lain, memfasilitasi karyawan untuk
melakukan tugas-tugasnya (Huang, dkk., 2009).

Uraian tersebut menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan sangat mempengaruhi kinerja
karyawan. Dari kinerja karyawan yang ada dapat
dilakukan suatu usaha untuk mengembangkan
sumber daya manusia. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui korelasi yang ada antara
persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan
partisipatifatasan dengan kinerja karyawan.

Menurut Bernadin (2003) kinerja
didefinisikan sebagai catatan dari hasil yang
dihasilkan pada pekerjaan atau kegiatan tertentu
selama periode waktu tertentu. Kinerja secara
keseluruhan akan sama dengan jumlah (atau rata-
rata) dari kinerja pada fungsi pekerjaan utama.
Penekanan definisi kinerja mengacu pada satu set
hasil yang dihasilkan selama periode waktu
tertentu, dan tidak mengacu pada ciri-ciri,
karakteristik pribadi, atau kompetensi pekerja
(Bernardin, 2003). Berdasarkan studi yang
dilakukan oleh Turner (1960), Seashore, Indik dan
Georgopoulos (1960), dan Ronan (1963)
mengungkapkan beberapa kriteria kinerja dan
menunjukkan bahwa kriteria yang relatif
independen satu sama lain, yaitu (Muchinsky,
1993):

1) Produktivitas adalah kuantitas dan
kualitas hasil kerja yang dihasilkan oleh
karyawan.

2) Efektivitas adalah pencapaian sasaran
oleh karyawan.

3) Kesalahan (error) adalah sesuatu yang
terjadi di luar prosedur ketika
melaksanakan suatu pekerjaan.

4) Absen adalah karyawan yang tidak hadir
dalam bekerja.

Persepsi adalah proses menerima,
menyeleksi, mengorganisasikan, mengartikan,
menguji dan memberikan reaksi kepada
rangsangan panca indra atau data (Sobur, 2003).
Sedangkan, gaya kepemimpinan partisipatif
adalah bentuk kepemimpinan dimana atasan
harus meminta ide dan saran dari bawahan dan
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mengundang partisipasi karyawan dalam
keputusan yang secara langsung mempengaruhi
karyawan (Muchinsky, 1993). Sehingga dapat
disimpulkan bahwa persepsi karyawan terhadap
gaya kepemimpinan partisipatif atasan yaitu
merupakan suatu proses pemaknaan (yang terdiri
dari memperhatikan dan menyeleksi,
mengorganisasikan dan menafsirkan) mengenai
gaya kepemimpinan partisipatif yang diterapkan
oleh atasan, dimana atasan harus meminta ide dan
saran dari bawahan dan mengundang partisipasi
karyawan dalam keputusan yang secara langsung
mempengaruhi karyawan.

Robert House mengemukakan dalam Path-
Goal Theory bahwa gaya kepemimpinan
participative merupakan pola di mana seorang
leader mengkonsultasikan dengan pegawai,
mengijinkan mereka untuk ikut serta dalam
pembuatan keputusan. Pemimpin tidak hanya
meminta dan menggunakan saran-saran anggota,
tapi juga membuat keputusan dalam rangka
pemecahan persoalan yang ada dalam kelompok.
Hal ini diharapkan akan menciptakan rasa
memiliki sasaran dan tujuan bersama (Robbins,
2007).

Kepemimpinan partisipatif bertujuan untuk
meningkatkan partisipasi karyawan dengan
menyediakan kebijaksanaan, perhatian,
pengaruh, dukungan, informasi, dan sumber daya
lainnya, serta proses pemecahan permasalahan
dengan berkonsultasi dengan karyawan sebelum
membuat keputusan (Huang, dkk., 2006).

METODE PENELITIAN

Subyek dalam penelitian ini adalah karyawan
yang bekerja di RS Muji Rahayu Surabaya, yang
berjumlah 310rang . Komposisi subyek perempuan
sebesar 61,29 % dan subyek laki-laki sebesar 38,71%
denganrentang usia 20 tahun hingga 49 tahun.

Instumen yang digunakan dalam penelitian
ini menggunakan skala persepsi karyawan
terhadap gaya kepemimpinan partisipatif atasan
dan skala kinerja karyawan. Skala persepsi
karyawan terhadap gaya kepemimpinan
partisipatif atasan diadaptasi dari penelitian
sebelumnya vyaitu “Pengaruh Persepsi Gaya
Participative Leadership dan Internal Locus of
Control Terhadap Motivasi Kerja Karyawan”
(Firdaus, 2007), dengan reliabilitasalpha cronbach
sebesar 0,948. Hal ini menunjukkan bahwa aitem-
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aitem tersebut konsisten ketika dilakukan
pengukuran ulang. Sedangkan skala kinerja
karyawan diadaptasi dari penelitian sebelumnya
yaitu “Hubungan Antara Pemantauan Diri (Self
Monitoring) dengan Kinerja (Performance)
Karyawan Bagian Pelayanan dan Pemasaran pada
PT TELKOM Divisi Regional V Surabaya”
(Puspitasari, 2003), dengan reliabilitas alpha
cronbach sebesar 0,921. Selain itu, pada skala
kinerja karyawan dilakukan uji reliabilitas paralel
form. Skor skala kinerja karyawan dikorelasikan
dengan skor penilaian kinerjayang didapat dari RS
Muji Rahayu Surabaya, hasilnya didapatkan r
hitung sebesar 0.749. Nilai r hitung (0,749) lebih
besar dari r tabel (0,355), hal ini menunjukkan
bahwa kuesionerskala kinerja karyawanreliabel.

Data yang terkumpul dianalisis terlebih
dahulu dengan uji normalitas dan linieritas
hasilnya, data yang diperoleh bersifat normal dan
linier sehingga analisis data dilanjutkan dengan uji
hubungan menggunakan statistik parametrik,
yaitu korelasi Product Moment Pearson dengan
bantuan program statistik komputer SPSS 16.0 for
Windows.

HASIL PENELITIAN

Hasil penelitian menunjukkan koefisien
korelasi sebesar 0,780 dengan nilai p sebesar
0.000. Hal ini menunjukkan penerimaan terhadap
hipotesis dalam penelitian ini, yaitu terdapat
hubungan antara persepsi karyawan terhadap gaya
kepemimpinan partisipatif atasan dengan kinerja
karyawan di RS Muji Rahayu Surabaya.
Berdasarkan tabel Triton (2006), koefisien korelasi
sebesar 0,780 menunjukkan hubungan antara
persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan
partisipatif atasan dengan kinerja karyawan kuat.
Koefisien korelasi yang positif menunjukkan
adanya hubungan positif antara variabel persepsi
karyawan terhadap gaya kepemimpinan
partisipatif atasan dan variabel kinerja karyawan.
Hal itu menunjukkan bahwa semakin tinggi
karyawan mempersepsikan gaya kepemimpinan
partisipatif yang digunakan oleh atasan, maka
semakin tinggi pula kinerja yang akan dihasilkan
oleh para karyawan, demikian pula sebaliknya,
semakin rendah karyawan mempersepsikan gaya
kepemimpinan partisipatif yang digunakan oleh
atasan, maka semakin rendah pula kinerja yang
dihasilkan oleh para karyawan.
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PEMBAHASAN

Kinerja individu ini akan tercapai apabila
didukung oleh atribut individu, upaya kerja (work
effort) dan dukungan organisasi (Mangkunegara,
2006). Faktor individu dapat berupa kemampuan
dan keahlian yang dimiliki oleh karyawan sesuai
dengan bidang pekerjaan yang dijalani atau tidak,
karena jika seorang karyawan menjalani suatu
pekerjaan yang berbeda dengan kemampuan dan
keahliannya maka karyawan tersebut cenderung
tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan
baik. Faktor psikologis yang mempengaruhi
kinerja karyawan salah satunya adalah motivasi.
Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki oleh
karyawan, maka semakin baik juga kinerja yang
akan dihasilkan selain itu, hal ini juga berkaitan
dengan sikap pimpinan dan karyawan terhadap
situasi kerja yang dihadapi dalam lingkungan
kerjanya.

Kinerja individu ditingkatkan melalui
kemampuan individu untuk melakukan pekerjaan
seperti bakat, minat dan faktor kepribadian; usaha
seperti motivasi, kehadiran kerja, etika dan desain
pekerjaan, serta dukungan organisasi seperti
pelatihan dan pengembangan, peralatan dan
teknologi, manajemen dan rekan kerja yang hadir
dengan individu karyawan (Mathis Dan Jackson,
2002). Ketika seorang karyawan berminat pada
suatu bidang yang sesuai dengan keahliannya,
maka karyawan tersebut akan memiliki
kecenderungan untuk bersikap positif terhadap
pekerjaannya, sehingga kinerja yang dihasilkan
akan baik. Selain itu, lingkungan tempat bekerja
akan mempengaruhi karyawan untuk bekerja.
Lingkungan yang nyaman akan membuat
karyawan tersebut nyaman sehingga diharapkan
dapat meningkatkan kinerjanya.

Davis dalam Mangkunegara (2006)
merumuskan bahwa “Human Performance =
Ability x Motivation”. Ketika karyawan dilibatkan
dalam proses pengambilan keputusan, maka
karyawan tersebut akan tumbuh kepercayaan
dirinya untuk mengeksplorasi lebih dalam
kemampuannya. Selain itu, pendidikan terakhir
mempengaruhi kemampuan, wawasan dan
tingkat kepercayaan diri dari karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Hal tersebut
dikarenakan pendidikan sangat penting guna
meningkatkan kemampuannya. Karyawan dengan
tingkat pendidikan yang tinggi diharapkan
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mampu bekerja dengan tingkat kesulitan dan
tanggung jawab yang lebih tinggi. Selain itu,
motivasi dapat tumbuh karena sikap pimpinan
terhadap karyawan di lingkungan kerjanya. Sikap
karyawan yang dapat memotivasi karyawan dapat
meningkatkan kinerja karyawan tersebut.
Persepsi karyawan terhadap gaya
kepemimpinan partisipatif atasan berkorelasi
positif dengan kinerja karyawan karena pada gaya
kepemimpinan partisipatif, atasan melibatkan
karyawan dalam berbagai proses yang terjadi di
dalam organisasi seperti proses pengambilan
keputusan. Hal ini membuat karyawan merasa
menjadi bagian dari organisasi dan ikut memiliki
organisasi tersebut sehingga karyawan akan
termotivasi untuk bekerja sebaik-baiknya demi
tercapainya tujuan organisasi. Selain itu, gaya
kepemimpinan partisipatif memungkinkan
atasan untuk memberikan kesempatan untuk
bekerja dan mengembangkan diri secara optimal
dalam organisasi tersebut, sehingga kinerja yang
dihasilkan oleh karyawan menjadi lebih baik.
Hubungan yang kuat antara persepsi
karyawan terhadap gaya kepemimpinan
partisipatif atasan dengan kinerja karyawan bisa
disebabkan oleh adanya reward, usia dan masa
kerja. Adanya reward dari pimpinan akan
menyamarkan punishment yang diberikan.
Reward dapat berupa penghargaan setelah bekerja
dalam waktu tertentu ataupun bisa berbentuk hal
kecil seperti sanjungan atau kesempatan bagi
karyawan senior dalam memilih kendaraan dinas,
sedangkan karyawan junior mengikuti karyawan
senior. Selain itu, karyawan senior diberikan
wewenang untuk memberikan pembinaan pada
karyawan-karyawan baru. Kewenangan yang
diberikan secara tidak langsung akan
menumbuhkan loyalitas pada karyawan-
karyawan tersebut sehingga diharapkan
kinerjanya juga akan meningkat. Kedewasaan
seseorang dapat dilihat dari usia seseorang yang
merupakan salah satu faktor yang akan
mempengaruhi kemampuan, pengetahuan,
tanggung jawab seseorang dalam bertindak,
berpikir serta mengambil keputusan. Bekerja di
usia produktif membuat performa seorang
karyawan berada di puncak sehingga kinerja yang
dihasilkan juga tinggi. Sedangkan, masa kerja
sangat mempengaruhi penguasaan rincian
pekerjaan dari seorang karyawan, dimana
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karyawan dengan masa kerja yang lebih lama
mempunyai pengalaman, kepercayaan diri dan
penguasaan job description yang lebih baik.
Kemampuan, pengetahuan, tanggung jawab
dalam bertindak, berpikir serta pengambilan
keputusan juga dipengaruhi oleh masa kerja,
disamping usia karyawan. Faktor usia dan
pengalaman kerja saling terkait, dimana keduanya
mempengaruhi kemampuan karyawan dalam
menghadapi persoalan dan mengambil keputusan
dan karyawan yang memiliki masa kerjayang lebih
lama, cenderung lebih memahami struktur reward
dan punishment yang berlaku di perusahaan,
sehingga mereka memiliki perilaku yang lebih
efektif daripada karyawan yang kurang
berpengalaman.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dalam
penelitian ini, diperoleh suatu kesimpulan bahwa
terdapat hubunganyang signifikan antara persepsi
karyawan terhadap gaya kepemimpinan
partisipatif atasan dengan kinerja karyawan.
Koefisien korelasi yang positif menunjukkan
adanya hubungan positif antara variabel persepsi
karyawan terhadap gaya kepemimpinan
partisipatif atasan dan variabel kinerja karyawan.
Hal itu menunjukkan bahwa semakin tinggi
karyawan mempersepsikan gaya kepemimpinan
partisipatif yang digunakan oleh atasan, maka
semakin tinggi pula kinerja yang akan dihasilkan
oleh para karyawan, demikian pula sebaliknya,
semakin rendah karyawan mempersepsikan gaya
kepemimpinan partisipatif yang digunakan oleh
atasan, maka semakin rendah pula kinerja yang
dihasilkan oleh para karyawan.
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