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Abstract: Ayo Media Network is one of the media companies that has successfully adapted to the
development of technology and communication and has an excellent performance in providing news
and other content. The performance is influenced by various factors, where one of the most important
is the leadership style shown by the leader which consists of the leadership style of instructive,
consultative, participation, and delegation. The purpose of this study was to find out the influence of
each leadership style on employee performance at Ayo Media Network. Ayo Media Network has 91
workers who are the object and research respondents. The research methods used in this research
were descriptive and explanatory. The results obtained that there is no influence between the
leadership style of instructive and consultative on employee performance, while the leadership style of
participation and delegation has a positive influence on employee performance.

Keywords: consultative style; delegation style; employee performance; instructive style; leadership
style; participation style
Abstrak: Ayo Media Network merupakan salah satu perusahaan media yang berhasil beradaptasi

dengan perkembangan teknologi dan komunikasi dan memiliki kinerja yang sangat baik dalam
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penyediaan berita maupun konten lainnya. Kinerja tersebut dipengaruhi oleh berbagai macam faktor,
yang mana salah satu yang terpenting adalah gaya kepemimpinan yang ditunjukkan oleh
pemimpinnya yang terdiri dari gaya kepemimpinan instruksi, konsultasi, partisipasi, dan delegasi.
Tujuan penelitian ini adalah mencari tahu pengaruh dari masing-masing gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan di Ayo Media Network. Ayo Media Network memiliki 91 orang tenaga
kerja yang menjadi objek dan responden penelitian. Metode penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah deskriptif dan eksplanasi. Hasil penelitian yang didapatkan adalah tidak adanya
pengaruh gaya kepemimpinan instruksi dan konsultasi terhadap kinerja karyawan, sedangkan gaya
kepemimpinan partisipasi dan delegasi memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: gaya kepemimpinan; kepemimpinan delegasi; kepemimpinan instruksi; kepemimpinan
konsultasi; kepemimpinan partisipasi; kinerja karyawan

1 PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi dan globalisasi menyebabkan perusahaan yang bergerak dalam industri
media massa mengalami perubahan yang sangat esktrem, yang mana hampir seluruh media
konvensional seperti radio, koran/ majalah/ media tertulis lainnya, dan televisi mulai ditinggalkan oleh
para konsumen yang beralih ke media daring. Tidak sedikit pula perusahan media yang tidak berhasil
dalam peralihan tersebut dan pada akhirnya mengalami kebangkrutan atau berhenti cetak di Indonesia.
Perusahaan media seperti Sinar Harapan, Soccer, Harian Bola, Tech Life, Tempo Minggu, Indonesia
Finance Today, dan Jakarta Globe terpaksa berhenti terbit karena tidak siap dan tidak mampu dalam
menghadapi arus perubahan yang serba daring.

Salah satu perusahaan media yang berhasil dalam beradaptasi dalam perkembangan media digital
adalah Ayo Media Network. Ayo Media Network merupakan salah satu perusahaan media terbesar di
Jawa Barat dengan tenaga kerja sebanyak 91 orang dan memiliki belasan portal berita yang saling
terintegrasi dan menjadi salah satu portal berita digital terbaik di Jawa Barat.

Keberhasilan Ayo Media Network dalam menghadapi arus perubahan sekalipun tidak serta merta
menghilangkan permasalahan lain yang muncul. Permasalahan seperti persaingan yang lebih ketat di
dalam industri media daring, karena tidak adanya batasan fisik serta batasan cakupan, menyebabkan
seluruh perusahaan dapat melakukan penetrasi terhadap pangsa pasar dari perusahaan pesaingnya.
Situasi ini diperparah dengan meningkatnya jurnalisme warga yang tidak terikat pada perusahaan
media (tidak menjadi bagian dan tidak melaporkan beritanya di suatu perusahaan media), sehingga
menyebabkan arus berita menjadi lebih kencang dan pesat.

Menghadapi persaingan tersebut, Ayo Media Network dituntut untuk berkinerja dengan lebih baik
dengan cara menghasilkan suatu berita yang bukan hanya menarik, namun juga berintegritas dan
sesuai dengan fakta dan mampu menjangkau seluruh lapisan masyarakat. Kinerja di dalam perusahaan
media pada umumnya lebih menitikberatkan kepada kualitas dibandingkan kuantitas, karena produk
dari perusahaan media merupakan suatu konten berita yang muncul dari proses kreativitas dan
intelektual tenaga kerjanya.

Tinggi atau rendahnya kinerja suatu perusahaan media ditentukan atau dipengaruhi oleh banyak
sekali faktor, namun salah satu yang dianggap paling penting adalah faktor gaya kepemimpinan yang
ditampilkan oleh pemimpin di dalam perusahaan media tersebut. Gaya kepemimpinan merupakan
derajat seorang pemimpin mendelegasikan autoritasnya, jenis kekuasaan yang digunakan olehnya,
hubungan dengan tenaga kerjanya, serta tinggi atau rendahnya tanggung jawab yang ditunjukkan oleh
seorang pemimpin dalam perusahaan (Mawoli et al., 2013).

Gaya kepemimpinan seringkali disalah artikan sebagai kemampuan seorang pemimpin dalam
mengatur atau menggunakan kekuasaannya, sehingga seringkali menimbulkan kondisi yang mana
banyak perusahaan yang diatur secara berlebihan dan dipimpin secara berkekurangan, terlalu banyak
perintah dan kontrol, dan terlalu sedikit motivasi dan kreativitas sehingga pada akhirnya mengalami
kegagalan (Kotter, 2014). Oleh karenanya, menentukan gaya kepemimpinan yang sesuai merupakan
sesuatu yang penting dan sulit (Manning & Curtis, 2012), menentukan gaya kepemimpinan dikatakan
sulit karena dipandang sebagai suatu kompetensi yang didapatkan, yang dipengaruhi oleh banyak
faktor, yang mana lingkungan dan keadaan merupakan salah satu yang dominan. Berdasarkan
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pandangan ini, maka kepemimpinan dilihat sebagai suatu fenomena sosial dan bukan sebagai sifat
individu.

Jenis-jenis gaya kepemimpinan berbeda-beda dari satu penelitian ke penelitian lainnya karena
setiap peneliti memiliki identifikasi masing-masing, namun pada umumnya gaya kepemimpinan
terbagi menjadi empat macam, yaitu kepemimpinan instruksi, kepemimpinan konsultasi,
kepemimpinan partisipasi, dan kepemimpinan delegasi. Keempat jenis kepemimpinan ini didapatkan
dan mengacu kepada penelitian mengenai gaya kepemimpinan oleh Igbal et al. (2015), Ing'ollan &
Roussel (2017), Siswanto & Hamid (2017), Saputro & Siagian (2017), serta Waruwu & Yunita (2019).

Uraian di atas telah sesuai dengan hasil penelitian dari Khairizah et al. (2015), Siswanto & Hamid
(2017), Jamaludin (2017), Saputro & Siagian, (2017), Maryam (2017), Fajrin & Susilo (2018), serta
Kurniawan (2018) yang menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, namun objek dalam penelitian tersebut pada umumnya adalah perusahaan
manufaktur dan meskipun terdapat beberapa penelitian yang mengambil perusahaan jasa sebagai objek
penelitian, secara umum belum ada penelitian yang mengambil perusahaan media sebagai objek
penelitian utamanya, sehingga penelitian ini diharapkan dapat mengisi kekosongan tersebut serta
mengonfirmasi hasil penelitian sebelumnya.

Uraian mengenai variabel penelitian di atas dapat digambarkan ke dalam suatu model penelitian
sebagai berikut:

Kepemimpinan
Instruksi

Kepemimpinan

Konsultasi h 4

Kinerja

Kepemimpinan
Partisipasi

Kepemimpinan

Delegasi

Gambar 1. Model penelitian
Sumber: Kerangka pemikiran peneliti

Gaya kepemimpinan instruksi merupakan gaya kepemimpinan yang menitikberatkan kepada peran
pemimpin dalam memberi batasan peran tenaga kerjanya dan memberitahukan kepada mereka tugas
mereka, bagaimana cara melaksanakan tugas tersebut, dan di mana mereka harus mengerjakannya
(Thoha, 2012). Gaya kepemimpinan instruksi mampu memengaruhi kinerja tenaga kerja karena setiap
arahan atau instruksi yang diberikan oleh pemimpin pada umumnya mengikat dan harus dipatuhi,
sehingga kinerja akan sangat bergantung kepada instruksi-instruksi tersebut. Ketika instruksi berhasil
dilaksanakan dengan baik, maka akan tercipta pengaruh yang positif; namun apabila instruksi gagal
untuk dilaksanakan, maka pengaruh yang tercipta adalah negatif (Habeeb & Ibrahim, 2017; Ing'ollan
& Roussel, 2017; Waruwu & Yunita, 2019).

Hi: Kepemimpinan instruksi memiliki pengaruh terhadap kinerja.
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Gaya kepemimpinan konsultasi merupakan pengembangan dari gaya kepemimpinan instruksi, yang
mana meskipun masih terdapat arahan dan pengambilan keputusan yang sepihak dari pemimpin,
namun tercipta komunikasi dua arah dan dukungan terhadap umpan balik dari tenaga kerja, seperti ide,
saran, dan kritik. Gaya kepemimpinan ini juga dipandang mampu memengaruhi kinerja tenaga kerja
karena sifatnya yang berimbang antara autrokratik dan demokratik, maka potensi dari pengaruh yang
diberikan oleh gaya kepemimpinan ini terhadap kinerja pada umumnya lebih besar dari gaya
kepemimpinan lainnya (Khairizah et al., 2015; Habeeb & Ibrahim, 2017; Ing'ollan & Roussel, 2017;
Waruwu & Yunita, 2019).

H2: Kepemimpinan konsultasi memiliki pengaruh terhadap kinerja.

Gaya kepemimpinan partisipasi merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan kepada partisipasi
pemimpin dan tenaga kerja untuk saling bertukar pendapat, ide, maupun saran dalam memecahkan
suatu masalah dan menyelesaikan suatu pekerjaan. Gaya kepemimpinan ini, menurut Habeeb &
Ibrahim (2017), Ing'ollan & Roussel (2017), serta Waruwu & Yunita (2019), memiliki pengaruh yang
secara umum lebih condong ke arah positif terhadap kinerja karyawan karena sifatnya yang
mendorong partisipasi kedua belah pihak, maka semakin tinggi peluang suatu pekerjaan berhasil
terselesaikan dengan sangat baik.

Hs: Kepemimpinan partisipasi memiliki pengaruh terhadap kinerja.

Kepemimpinan delegasi menitikberatkan kepada pembagian kekuasaan, tugas, dan tanggung jawab
yang dimiliki oleh pemimpin kepada tenaga kerjanya, yang memiliki kemampuan, kualifikasi, serta
perilaku yang sesuai di mata pemimpinnya. Kepemimpinan delegasi memberikan kebebasan yang
tinggi kepada tenaga kerja, terutama yang mendapatkan mandat dan tanggung jawab dari pemimpin.
Kebebasan ini menyebabkan timbulnya kreativitas dari tenaga kerja yang berkontribusi positif
terhadap kinerja mereka secara keseluruhan. Penelitian oleh Khairizah et al. (2015), Habeeb &
Ibrahim (2017), Ing'ollan & Roussel (2017), serta Waruwu & Yunita (2019) menemukan bahwa
kepemimpinan delegasi merupakan jenis kepemimpinan yang memiliki pengaruh yang positif terhadap
kinerja tenaga kerja.

H4: Kepemimpinan delegasi memiliki pengaruh terhadap kinerja.

2 METODE

Metode penelitian yang digunakan di dalam penelitian ini merupakan kombinasi dari dua metode,
yaitu metode deskriptif dan ekspalanasi. Metode deskriptif digunakan untuk memberikan penjelasan
mengenai kondisi atau keadaan dari suatu variabel penelitian, sedangkan metode eksplanasi digunakan
untuk mencari apakah terdapat suatu hubungan atau pengaruh di antara variabel-variabel independen
terhadap variabel dependen di dalam suatu penelitian.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh tenaga kerja non manajerial Ayo Media Network yang
berjumlah 91 orang. Dikarenakan jumlah populasi yang tidak terlalu besar dan tidak menimbulkan
kesulitan bagi peneliti, maka diputuskan bahwa keseluruhan populasi sebesar 91 orang akan diambil
sebagai responden penelitian. Pemilihan tenaga kerja non manajerial sebagai populasi dilakukan untuk
memastikan bahwa data yang didapatkan tidak bias, karena dengan mengambil data dari tenaga kerja
manajerial dikhawatirkan akan tercipta data yang bias karena topik dari penelitian ini adalah tentang
bentuk kepemimpinan yang diterapkan oleh tenaga kerja manajerial perusahaan.

2.1 Kepemimpinan instruksi

Kepemimpinan instruksi merupakan tipe kepemimpinan yang menekankan kepada instruksi atau
direksi dari seorang pemimpin yang sistematis mengenai kebijakan, kegiatan, peraturan, dan arah
perusahaan (Khairizah et al., 2015). Karena sifatnya yang sangat dependen dengan pemimpin, maka
tingkat intelektual serta pengalaman pemimpin menjadi kunci keberhasilan dalam tipe kepemimpinan
ini. Untuk mengidentifikasi dan menilai kepemimpinan instruksi dan gaya kepemimpinan lainnya di
dalam perusahaan, maka digunakan indikator-indikator yang bersumber dari penelitian oleh Igbal et al.
(2015), Ing'ollan & Roussel (2017), Siswanto & Hamid (2017), Saputro & Siagian (2017), serta
Waruwu & Yunita (2019):
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1. Kejelasan pekerjaan
Kepemimpinan instruksi menekankan pada deskripsi dan spesifikasi mengenai suatu pekerjaan
secara detil dan jelas, agar setiap tenaga kerja yang menempati suatu posisi atau mengerjakan
suatu pekerjaan dapat melakukannya dengan baik.

2. Standar dan instruksi pengerjaan pekerjaan
Standar operasional dan instruksi tertulis mengenai bagaimana suatu pekerjaan harus dilakukan
merupakan salah satu ciri khas dari jenis kepemimpinan instruksi, dengan harapan pekerjaan atau
aktivitas yang dilakukan di dalam suatu perusahaan mampu menghasilkan kuantitas dan kualitas
yang ideal.

3. Pelaporan secara teratur, rutin, dan runtut
Laporan hasil pekerjaan yang teratur, rutin, dan runtut adalah evaluasi dari instruksi yang
diberikan yang menilai apakah suatu pekerjaan telah dilakukan sesuai dengan standar dan instruksi
yang seharusnya dan mengidentifikasi apabila terjadi masalah atau kegagalan.

4. Ketepatan waktu pelaporan
Kepemimpinan instruksi sangat menekankan kepada orientasi terhadap waktu, setiap pekerjaan
harus dikerjakan dan dilaporkan sesuai dengan waktu yang seharusnya, agar tidak memperlambat
instruksi selanjutnya.

2.2 Kepemimpinan konsultasi

Kepemimpinan konsultasi adalah tipe kepemimpinan yang menonjolkan interaksi di antara tenaga
kerja dengan pemimpin, yang berbentuk diskusi ataupun pertukaran pemikiran lainnya (Thoha, 2012).
Kepemimpinan ini mendorong tenaga kerja untuk berkontribusi dalam pembuatan kebijakan atau
keputusan, namun tidak berpengaruh terhadap pengambilan keputusan akhir, yang mana tetap berada
di tangan pemimpin. Untuk mengidentifikasi dan menilai kepemimpinan konsultasi dan gaya
kepemimpinan lainnya di dalam perusahaan, maka digunakan indikator-indikator yang bersumber dari
penelitian oleh Igbal et al. (2015), Ing'ollan & Roussel (2017), Siswanto & Hamid (2017), Saputro &
Siagian (2017), serta Waruwu dan Yunita (2019):
1. Penentuan tujuan dalam setiap kegiatan, aktivitas, dan pekerjaan
Setiap kegiatan, aktivitas, maupun pekerjaan di dalam suatu perusahaan memiliki tujuan serta
manfaat tersendiri, sehingga identifikasi dan penentuan tujuan merupakan langkah awal yang
harus dilakukan sebelum memulai kegiatan, aktivitas, dan pekerjaan tersebut.
2. Keterbukaan dan kesediaan untuk diskusi
Diskusi antar rekan kerja maupun dengan atasan merupakan salah satu sarana yang konstruktif
dalam pengembangan perusahaan, sehingga setiap anggota sedapat mungkin dihimbau serta
didorong untuk melakukan diskusi secara intensif.
3. Penyampaian harapan terhadap suatu pelaksanaan pekerjaan
Sebelum suatu pekerjaan dilakukan, seorang pemimpin harus menyampaikan kepada tenaga
kerjanya mengenai harapannya terhadap pelaksanaan dan hasil dari pekerjaan yang akan dilakukan
dan menerima umpan balik dari tenaga kerjanya, agar seorang pemimpin dapat memahami apakah
harapan tersebut feasible atau tidak.
4. Dukungan terhadap bawahan
Pemimpin yang menerapkan kepemimpinan konsultasi memberikan dukungan penuh kepada anak
buahnya untuk mengembangkan dirinya melalui berbagai macam kegiatan, seperti pelatihan
maupun diskusi.

2.3 Kepemimpinan partisipasi

Kepemimpinan partisipasi memiliki beberapa kesamaan dengan kepemimpinan konsultasi, yang mana
keduanya sama-sama menitikberatkan kepada partisipasi aktif dari tenaga kerja dengan pemimpinnya,
namun dalam kepemimpinan partisipasi, tenaga kerja memiliki lebih banyak kebebasan dan memiliki
andil dalam penentuan kebijakan-kebijakan perusahaan, karena peran pemimpin dalam gaya
kepemimpinan ini lebih kepada fasilitator dibandingkan pembuat keputusan atau aturan (Igbal et al.,
2015). Untuk mengidentifikasi dan menilai kepemimpinan partisipasi dan gaya kepemimpinan lainnya
di dalam perusahaan, maka digunakan indikator-indikator yang bersumber dari penelitian oleh Igbal et
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al. (2015), Ing'ollan & Roussel (2017), Siswanto & Hamid (2017), Saputro & Siagian (2017), serta

Waruwu & Yunita (2019):

1. Intensitas bawahan menyampaikan masukan, saran, ide, dan inovasi
Kepemimpinan partisipasi memberikan kebebasan penuh kepada tenaga kerjanya untuk
memberikan masukan, saran, ide, maupun inovasi kepada seorang pemimpin, sehingga idealnya
dalam kepemimpinan ini intensitas penyampaian tersebut jauh lebih tinggi dibandingkan jenis
kepemimpinan lainnya.

2. Mempertimbangkan masukan, saran, ide, dan inovasi dari bawahan
Pemimpin yang partisipatif tidak hanya menerima masukan, saran, ide, atau inovasi dari
bawahannya, namun juga mempertimbangkan dan mengakomodasinya sebisa mungkin.

3. Tersedianya kesempatan bagi bawahan untuk mengembangkan diri
Partisipasi dari tenaga kerja dimaksudkan agar tenaga kerja tersebut dapat mengembangkan
dirinya sendiri, dalam lingkungan yang terbuka dan komunikatif seperti dalam kepemimpinan
partisipasi, setiap tenaga kerja memiliki peluang dan kesempatan yang sama untuk berkembang.

4. Kepercayaan yang tinggi terhadap bawahan
Pemimpin partisipatif memiliki kepercayaan yang tinggi terhadap kemampuan dan kredibilitas
tenaga kerjanya, mereka lebih berani untuk memberikan kekuasaan ataupun tanggung jawab yang
lebih besar kepada tenaga kerjanya.

2.4 Kepemimpinan delegasi

Kepemimpinan delegasi memindahkan fungsi-fungsi kepemimpinan, seperti pengambilan keputusan
atau arahan kepada tenaga kerja dengan harapan tenaga kerja tersebut dapat menyelesaikan
permasalahannya sendiri (Prasetya et al., 2017). Pemimpin dalam gaya kepemimpinan ini berfungsi
sebagai mentor atau guru yang memberikan bimbingan serta pengetahuan kepada tenaga kerjanya dan
memberikan kepercayaan serta tanggung jawab untuk membuat keputusan. Untuk mengidentifikasi
dan menilai kepemimpinan delegasi dan gaya kepemimpinan lainnya di dalam perusahaan, maka
digunakan indikator-indikator yang bersumber dari penelitian oleh Igbal et al. (2015), Ing'ollan &
Roussel (2017), Siswanto & Hamid (2017), Saputro & Siagian (2017), serta Waruwu & Yunita
(2019):

1. Memberikan bimbingan serta pembinaan kepada bawahan
Pemimpin sebelum mendelegasikan tugas, wewenang, dan tanggung jawabnya akan memberikan
pelatihan, bimbingan, dan pembinaan kepada tenaga kerjanya agar siap menerima tugas,
wewenang, dan tanggung jawab tersebut.

2. Bawahan diberi kebebasan untuk mengambil inisiatif sendiri
Sebagai pihak yang memiliki tanggung jawab dan wewenang, setiap tenaga kerja diberikan
kebebasan untuk mengambil inisiatif dalam melakukan suatu pekerjaan, kebijakan ini mendorong
setiap tenaga kerja untuk berpikir secara kreatif dan inovatif serta mengembangkan kemampuan
dirinya sendiri.

3. Bawahan memiliki wewenang dan tanggung jawab untuk mengambil keputusan yang mendesak
Salah satu kelebihan dari kepemimpinan delegasi adalah kemampuan tenaga kerja untuk
mengambil suatu keputusan yang sangat mendesak karena mereka diberi wewenang dan tanggung
jawab.

4. Tingkat kepercayaan terhadap bawahan
Karena pemimpin mendelegasikan wewenang dan tanggung jawabnya kepada tenaga kerja, maka
sudah seharusnya terjadi jalinan kepercayaan yang erat di antara pemimpin dan tenaga kerjanya,
tanpa adanya kepercayaan sangat mustahil kepemimpinan delegasi dapat dilakukan.

2.5 Kinerja

Kinerja merupakan suatu hasil dari suatu pekerjaan atau aktivitas produksi yang dilakukan oleh
seseorang serta dinilai secara kuantitas dan kualitas yang dihasilkan atau dicapai oleh seorang tenaga
kerja, yang disesuaikan dengan tanggung jawab yang dimiliki oleh orang tersebut (Mangkunegara,
2011). Hasil kerja harus memiliki kemampuan untuk diukur secara konkrit untuk menghasilkan suatu
bukti (Sedarmayanti, 2017). Kesimpulannya, kinerja adalah output yang dihasilkan oleh seorang
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anggota organisasi yang dinilai atas dasar jenis pekerjaan dan tanggung jawab, serta memiliki besaran
yang dapat diukur sebagai bahan pembuktian.

Kinerja adalah keseluruhan output dari suatu pekerjaan atau kegiatan di dalam perusahaan, yang
hasilnya secara kuantitas dan kualitas sesuai dengan standar yang telah ditentukan sebelumnya
(Bangun, 2012). Berdasarkan definisi tersebut, maka indikator yang ditentukan untuk menilai kinerja
adalah:

1. Kuantitas kerja telah sesuai dengan tanggung jawab dan tuntutan perusahaan

Kuantitas kerja merupakan seberapa banyak jumlah barang atau jasa yang berhasil diproduksi atau

dihasilkan dalam suatu periode tertentu, suatu kinerja yang baik mampu menghasilkan kuantitas

yang sesuai dengan tanggung jawab dan tuntutan perusahaan.
2. Pekerjaan dapat diselesaikan sesuai dengan tenggat waktu

Ketepatan waktu menjadi salah satu indikator terpenting dari kinerja, karena pada dasarnya

perusahaan memiliki tanggung jawab kepada distributor ataupun konsumen untuk memberikan

produk atau jasa yang telah dipesan sebelumnya sesuai dengan waktu yang telah disepakati,
sehingga proses produksi produk atau jasa harus diselesaikan sesuai dengan tenggat waktu.
3. Hasil kerja memiliki kualitas yang sesuai dengan standar perusahaan

Selain kuantitas, terdapat kualitas produk atau jasa yang harus diperhatikan, dalam suatu kinerja

yang baik, produk atau jasa yang dihasilkan memiliki kualitas yang baik dan telah sesuai dengan

standar perusahaan.
4. Penggunaan kemampuan dan pengetahuan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan

Orientasi kepada hasil dan waktu harus ditunjang oleh kemampuan dan pengetahuan dari tenaga

kerja agar terjadi pengembangan diri maupun perusahaan, karena suatu perusahaan harus bergerak

secara dinamis dan maju sehingga kemampuan dan pengetahuan tenaga kerja harus dimanfaatkan
untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.
5. Penyelesaian kerja sesuai dengan standar yang ditentukan perusahaan

Suatu pekerjaan yang memenuhi standar yang telah ditentukan perusahaan merupakan suatu

bentuk dari kinerja yang ideal, karena standar yang telah ditentukan oleh perusahaan harus

memenuhi unsur keselamatan dan kesehatan kerja tenaga kerja, sehingga suatu pekerjaan yang
dilakukan sesuai dengan standar dapat meminimalisir terjadinya kecelakan kerja maupun
kegagalan produksi.

2.6 Instrumen penelitian

Penelitian ini memakai data primer sebagai instrumen penelitian utama, yang didapatkan melalui
pembagian kuesioner terhadap responden penelitian. Setiap pernyataan di dalam kuesioner dibuat dan
disusun sesuai dengan indikator dari masing-masing variabel penelitian dan jawabannya diukur
dengan menggunakan skala Likert 5 poin, yang terdiri dari sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2),
netral (3), setuju (4), dan sangat setuju (5). Responden penelitian yang mengisi kuesioner tidak
diperbolehkan menjawab di luar kelima poin di atas, sehingga desain item-item pertanyaan dalam
kuesioner penelitian ini bersifat tertutup.

2.7 Teknik analisis data

Sebelum dilakukan analisis data, maka peneliti akan melakukan pengujian asumsi klasik untuk
membuktikan apakah model penelitian yang digunakan dalam penelitian ini telah layak untuk
dijadikan bahan penelitian. Adapun uji asumsi klasik yang dipakai dalam penelitian ini terdiri dari uji
normalitas (1-S Kolmogorov Smirnov), uji multikolinearitas (Tolerance dan VIF), serta uji
heterokedastisitas (Uji Glesjer).

Sebagai suatu penelitian kuantitatif, maka penelitian ini menggunakan teknik analisis data dan
metode statistik yang telah tersedia. Teknik analisa data dalam penelitian ini adalah regresi linear
berganda. Regresi menunjukkan pengaruh antara dua atau lebih variabel independen terhadap variabel
dependen, yang dapat berbentuk pengaruh positif ataupun negatif, yang kemudian dari hasil analisis
tersebut akan ditarik persamaan regresinya, yang berbentuk sebagai berikut:

Y= a+b1 X1+h2Xo+b3X3+bsXs
Keterangan:
Y : Kinerja karyawan
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a : Konstanta

b1, by, bs, dan bs . Koefisien regresi

X1 : Kepemimpinan instruksi
X : Kepemimpinan konsultasi
X3 : Kepemimpinan partisipasi
X4 : Kepemimpinan delegasi

2.8 Pengujian hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan mempertimbangkan hipotesis statistik di bawah ini:

Ho: sig. > 0,05, maka tidak terdapat pengaruh signifikan di antara variabel independen terhadap
variabel dependen.

Ha: sig < 0,05, maka terdapat pengaruh yang signifikan di antara variabel independen terhadap
variabel dependen.

3 HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1 Pengujian validitas
Tabel 1. Uji validitas

Item Pearson Correlation Fabel Keterangan
KI1 0,715 0,203 Valid
KlI2 0,769 0,203 Valid
KI3 0,758 0,203 Valid
Kl4 0,774 0,203 Valid
KI5 0,764 0,203 Valid
K16 0,793 0,203 Valid
KK1 0,801 0,203 Valid
KK2 0,808 0,203 Valid
KK3 0,833 0,203 Valid
KK4 0,770 0,203 Valid
KK5 0,609 0,203 Valid
KK6 0,710 0,203 Valid
KP1 0,573 0,203 Valid
KP2 0,763 0,203 Valid
KP3 0,800 0,203 Valid
KP4 0,748 0,203 Valid
KP5 0,737 0,203 Valid
KP6 0,712 0,203 Valid
KD1 0,518 0,203 Valid
KD2 0,795 0,203 Valid
KD3 0,827 0,203 Valid
KD4 0,697 0,203 Valid
KD5 0,817 0,203 Valid
KD6 0,827 0,203 Valid
K1 0,790 0,203 Valid
K2 0,757 0,203 Valid
K3 0,788 0,203 Valid
K4 0,769 0,203 Valid
K5 0,732 0,203 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data

Pengujian validitas yang didasarkan kepada tabel di atas mampu memberikan penjelasan bahwa
seluruh item di setiap variabel penelitian memiliki nilai Pearson Correlation lebih besar dari 0,203,
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sehingga dapat dijelaskan bahwa masing-masing pernyataan dalam setiap variabel penelitian telah
memenuhi unsur validitas dan telah layak untuk digunakan dalam penelitian.

3.2 Pengujian reliabilitas
Tabel 2. Uji reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Jumlah Keterangan
Pernyataan
X1 (KID) 0,855 6 Reliabel
X2 (KK) 0,848 6 Reliabel
X3 (KP) 0,816 6 Reliabel
X4 (KD) 0,848 6 Reliabel
Y (K) 0,822 5 Reliabel

Sumber: Hasil pengolahan data

Tabel di atas memberikan hasil berupa nilai Cronbach Alpha dari variabel kepemimpinan instruksi
adalah sebesar 0,855, variabel kepemimpinan konsultasi sebesar 0,848, variabel kepemimpinan
partisipasi sebesar 0,816, variabel kepemimpinan delegasi sebesar 0,848, dan variabel kinerja sebesar
0,822. Dikarenakan nilai Cronbach Alpha dari seluruh variabel penelitian telah lebih besar dari 0,7,
maka dapat ditarik suatu kesimpulan sehubungan dengan reliabilitas bahwa seluruh variabel
independen dan dependen di dalam penelitian dapat dipertanggungjawabkan tingkat reliabilitasnya dan
layak untuk digunakan dalam penelitian.

3.3 Pengujian asumsi klasik

Tabel 3. Uji normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Ustd. Residual

N 91
Normal Parameters® Mean 0,0000000
Std. Dev. 0,37892737
Most Extreme Differences Absolute 0,081
+ 0,053
- -0,081
Test Stat. 0,081
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,182°

Sumber: Hasil pengolahan data

Nilai asymp. sig. yang didapatkan dari pengujian Kolmogorov-Smirnov adalah sebesar 0,182. Karena
nilai asymp. sig. tersebut lebih besar dari 0,05, maka dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa distribusi
variabel residual dalam instrumen penelitian telah normal dan telah memenuhi asumsi normalitas.

Tabel 4. Uji heteroskedastisitas

Std.
Ustd. Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 0,173 0,215 0,804 0,423
RKI 0,023 0,073 0,052 0,316 0,753
RKK 0,122 0,079 0,294 1,542 0,127
RKP -0,070 0,053 -0,162 -1,324 0,189
RKD -0,044 0,087 -0,103 -0,502 0,617

Sumber: Hasil pengolahan data

Nilai sig. yang didapatkan dari masing-masing variabel independen adalah 0,753 (kepemimpinan
instruksi), 0,127 (kepemimpinan konsultasi), 0,189 (kepemimpinan partisipasi), dan 0,617
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(kepemimpinan delegasi). Seluruh nilai sig. tersebut lebih besar dari 0,05, oleh karena itu dapat ditarik
suatu kesimpulan bahwa dalam model regresi penelitian tidak terjadi heteroskedastisitas, sehingga
model regresi tersebut telah memenuhi asumsi heteroskedastisitas.

Tabel 5. Uji multikolinearitas

Std. Collinearity
Ustd. Coefficients Coefficients Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1,247 0,349 3,569 0,001

RKI 0,092 0,119 0,096 0,772 0,442 0,409 2,443

RKK -0,068 0,128 -0,076 -0,531 0,597 0,304 3,289

RKP 0,253 0,086 0,270 2,922 0,004 0,734 1,363

RKD 0,456 0,142 0,495 3,212 0,002 0,264 3,793

Sumber: Hasil pengolahan data

Nilai VIF yang dari masing-masing variabel independen adalah 2,443 (kepemimpinan instruksi), 3,289
(kepemimpinan konsultasi), 1,363 (kepemimpinan partisipasi), dan 3,793 (kepemimpinan delegasi),
sedangkan nilai dari Tolerance adalah 0,409 (kepemimpinan instruksi), 0,304 (kepemimpinan
konsultasi), 0,734 (kepemimpinan partisipasi), dan 0,264 (kepemimpinan delegasi). Nilai seluruh VIF
lebih rendah dari 10 dan nilai seluruh Tolerance lebih besar dari 0,10, oleh karena itu dapat ditarik
suatu kesimpulan bahwa tidak terjadi multikolinearitas di antara variabel-variabel independennya
dalam model regresi dan telah memenuhi asumsi multikolinearitas.

3.4 Pengujian model regresi

Tabel 6. Uji regresi

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,247 0,349 3,569 0,001
RKI 0,092 0,119 0,096 0,772 0,442
RKK -0,068 0,128 -0,076 -0,531 0,597
RKP 0,253 0,086 0,270 2,922 0,004
RKD 0,456 0,142 0,495 3,212 0,002

Sumber: Hasil pengolahan data

Pengujian regresi dilakukan dengan menggunakan uji t untuk mendapatkan nilai koefisien regresinya
dan berdasarkan uji t tersebut maka dapat dijelaskan model regresi dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

Y = 1,247 + 0,092X; — 0,068X; + 0,253X3 + 0,456 X4

Model regresi tersebut menandakan bahwa nilai Y atau kinerja karyawan adalah 1,247 apabila
diasumsikan bahwa seluruh nilai variabel-variabel lainnya adalah konstan atau 0.

3.5 Pengujian hipotesis

Pengujian regresi atau uji t digunakan untuk membuktikan hipotesis statistik penelitian secara parsial

atau masing-masing. Berdasarkan tabel uji t di atas, maka dapat dijelaskan bahwa:

1. Hai: sig.= 0,442 atau > dari 0,05, sehingga Ho: diterima, sehingga dapat dijelaskan bahwa tidak
terdapat pengaruh di antara variabel kepemimpinan instruksi terhadap kinerja karyawan.

2. Hy: sig.= 0,597 atau > dari 0,05, sehingga Ho. diterima, sehingga dapat dijelaskan bahwa tidak
terdapat pengaruh di antara variabel kepemimpinan konsultasi terhadap kinerja karyawan.
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3. Hs: sig.= 0,004 atau < dari 0,05, sehingga Hos ditolak dan Has diterima, sehingga dapat dijelaskan
bahwa terdapat pengaruh di antara variabel kepemimpinan partisipasi terhadap kinerja karyawan
dan ditemukan bahwa pengaruh tersebut berbentuk positif atau berbanding lurus.

4. Hg: sig.= 0,002 atau < dari 0,05, sehingga Hoas ditolak dan Has diterima, sehingga dapat dijelaskan
bahwa terdapat pengaruh di antara variabel kepemimpinan delegasi terhadap kinerja karyawan dan
ditemukan bahwa pengaruh tersebut berbentuk positif atau berbanding lurus.

3.6 Pengujian simultan
Tabel 7. Uji ANOVA

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 11,045 4 2,761 18,376 0,000°
Residual 12,923 86 0,150
Total 23,967 90

Sumber: Hasil pengolahan data

Pengujian simultan dalam penelitian ini dilakukan dengan uji F atau yang secara umum dikenal
dengan uji ANOVA, untuk mencari apakah terdapat pengaruh dari seluruh variabel independen dalam
penelitian terhadap variabel dependennya atau disebut juga pengaruh simultan. Dari pengujian
ANOVA tersebut, didapatkan nilai sig. lebih rendah dari 0,05 dan menandakan bahwa terdapat
pengaruh simultan di antara variabel-variabel independen terhadap variabel dependen.

3.7 Koefisien determinasi

Tabel 8. Koefisien determinasi

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 0,679% 0,461 0,436 0,38764
Sumber: Hasil pengolahan data

Koefisien determinasi memberikan gambaran mengenai tingkat atau besarnya kemampuan dari
variabel-variabel independen penelitian dalam menjelaskan atau memberikan pengaruh terhadap
variabel dependen di luar variabel-variabel independen lainnya yang tidak dibahas dan digunakan di
dalam penelitian ini. Berdasarkan hasil pengolahan data, ditemukan bahwa nilai adjusted R Square
dalam penelitian ini adalah sebesar 0,436 atau 43,6%, artinya seluruh variabel independen memiliki
kemampuan sebesar 43,6% untuk memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan, adapun sisanya
sebesar 56,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian.

4 PEMBAHASAN

Hasil pengolahan data memberikan gambaran yang jelas mengenai pengaruh dari masing-masing gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan di AyoMedia Network, yang mana ditemukan bahwa gaya
kepemimpinan instruksi dan konsultasi tidak memiliki pengaruh terhadap Kkinerja karyawan,
sedangkan gaya kepemimpinan partisipasi dan delegasi memiliki pengaruh yang positif terhadap
kinerja karyawan.

Kepemimpinan instruksi dalam penelitian ini tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
karena dalam perusahaan media yang bergantung kepada kecepatan dan kejelian dari tenaga kerja
untuk mendapatkan berita atau konten, menunggu instruksi atau arahan dari pemimpin atau pemimpin
redaksi sangat menyita waktu dan menghambat proses jurnalistik, sehingga seringkali instruksi
seringkali tidak dibutuhkan, terutama untuk pembuatan berita. Pengaruh ini tidak sesuai dengan hasil
penelitian para peneliti sebelumnya, seperti Prasetya et al. (2017), Siswanto & Hamid (2017), serta
Otieno & Njoroge (2019) yang menyatakan dalam hasil penelitiannya bahwa kepemimpinan instruksi
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, namun sesuai dengan hasil penelitian olen Khajeh
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(2018) yang menjelaskan bahwa dalam beberapa jenis perusahaan, gaya kepemimpinan instruksi yang
autokratis tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kepemimpinan konsultasi dalam penelitian ini ditemukan tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan karena meskipun terdapat interaksi di antara tenaga kerja dengan pemimpin untuk
mendapatkan ide dan kontribusi, namun untuk sebagian besar tugas dan pekerjaan dilakukan secara
independen oleh tenaga kerjanya, sehingga interaksi tersebut hanya bersifat formal. Hasil ini tidak
sesuai dengan hasil penelitian oleh Khairizah et al. (2015) serta Siswanto & Hamid (2017) yang
menyatakan bahwa kepemimpinan konsultasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kepemimpinan partisipasi dalam penelitian ini berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
dikarenakan dalam perusahaan media, setiap kegiatan atau pekerjaan mutlak membutuhkan kontribusi
dari tenaga kerja, terutama yang berhubungan dengan berita maupun penciptaan konten lainnya,
sehingga setiap ide atau kontribusi dari tenaga kerja sangat dihargai dan didukung. Hasil tersebut
sesuai dengan penelitian oleh Igbal et al. (2015), Habeeb & Ibrahim (2017), serta Siswanto & Hamid
(2017).

Kepemimpinan delegasi dalam penelitian ini berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
disebabkan oleh fakta bahwa di dalam perusahaan media, tugas atau kebijakan yang berhubungan
dengan konten seringkali membutuhkan kreativitas yang tinggi, sehingga langkah yang paling baik
adalah mendelegasikan tugas dan tanggung jawab untuk membuat keputusan tersebut kepada tenaga
kerja yang memiliki kemampuan yang sesuai dengan tugas tersebut. Pekerjaan jurnalistik yang
membutuhkan independensi dalam pengambilan keputusan agar mendapatkan berita secara cepat dan
akurat juga menjadi salah satu alasan kepemimpinan delegasi digunakan. Hasil tersebut sesuai dengan
hasil penelitian oleh Basit et al. (2017), Prasetya et al. (2017), serta Siswanto & Hamid (2017).

Gaya kepemimpinan yang ideal untuk diterapkan di perusahaan yang bergerak dalam industri
media massa menurut hasil penelitian ini adalah gaya kepemimpinan partisipasi dan delegasi, karena
dalam industri tersebut dituntut independensi yang tinggi dari tenaga kerjanya, serta kreativitas dan
inovasi dalam mencari atau menyusun konten media. Gaya kepemimpinan instruksi dirasakan terlalu
mengekang independensi dan kreativitas tenaga kerja di perusahaan media, sehingga sangat tidak
cocok untuk diterapkan; sedangkan gaya kepemimpinan konsultasi meskipun memberikan kebebasan
dalam derajat tertentu, masih dianggap tidak cukup kuat untuk memengaruhi kinerja tenaga kerja
dalam perusahaan media karena sifatnya yang masih bergantung kepada sosok pemimpin dan sifatnya
yang cenderung birokratif sangat memperlambat kinerja tenaga kerja.

Secara keseluruhan, apabila seorang pemimpin mengkombinasikan seluruh gaya kepemimpinan di
atas, maka terdapat pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, karena dalam situasi tertentu
dibutuhkan gaya kepemimpinan tertentu pula (Manning & Curtis, 2012), sehingga dapat dijelaskan
bahwa gaya kepemimpinan secara keseluruhan merupakan suatu fleksibilitas kepemimpinan yang
ditunjukkan sesuai dengan situasi dan kondisi yang ada.

5 SIMPULAN DAN SARAN
5.1 Simpulan

Kesimpulan secara khusus atau spesifik dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan instruksi dan
konsultasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan Ayo Media Network, karena sifat dari
perusahaan itu sendiri yang bergerak dalam industri media sehingga gaya kepemimpinan tersebut
kontraproduktif dan tidak digunakan. Berbeda dengan hal tersebut, gaya kepemimpinan partisipasi dan
delegasi memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan karena Ayo Media Network sangat
bergantung kepada partisipasi aktif dari tenaga kerjanya untuk menciptakan konten maupun berita,
sehingga mendelegasikan sebagian besar tugas dan tanggung jawabnya kepada tenaga kerjanya. Selain
itu, dari hasil penelitian dapat juga dijelaskan bahwa hipotesis 1 dan 2 ditolak karena kepemimpinan
instruksi dan konsultasi tidak berpengaruh terhadap kinerja, sedangkan hipotesis 3 dan 4 diterima
karena kepemimpinan partisipasi dan delegasi memiliki pengaruh terhadap kinerja.

Kesimpulan secara umum yang dapat diambil adalah bahwa gaya kepemimpinan dapat dipastikan
memiliki pengaruh terhadap kinerja seorang karyawan, namun bentuk dari pengaruh tersebut ataupun
gaya kepemimpinan mana yang berpengaruh sangat bergantung kepada berbagai macam faktor, seperti
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budaya organisasi yang ada di suatu perusahaan, bentuk dari perusahaan itu sendiri, serta industri
tempat perusahaan tersebut berada.

5.2 Saran

Saran yang diberikan oleh penelitian ini adalah perlunya partisipasi aktif dari pemimpin terhadap
tenaga kerjanya, karena berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa tenaga kerja terlalu independen
dan diperlukan suatu arahan untuk menghindari terjadinya kesalahan. Selain itu, diharapkan adanya
penelitian lebih lanjut di perusahaan media lain untuk mendapatkan perbandingan yang lebih baik
mengenai pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.
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