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ABSTRAK 

Tujuan studi ini untuk membuktikan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung gaya 

kepemimpinan dosen terhadap kienrja dosen di perguruan tinggi swasta di Kota Tual. Pendekatan 

kuantitatif digunakan untuk mencapai tujuan penelitian. Data dianalisis dengan menggunakan alat 

statistik PLS (Partial Least Square). Temuan penelitian adalah (1) kontribusi terbesar pengaruh 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja dosen adalah a) beban kerja, b) kepuasan kerja sebagai 

mediator, c) kombinasi dari kepuasan kerja dan motivasi kerja sebagai variable mediator. (2) untuk 

menciptakan kinerja dosen yang lebih baik, pimpinan hendaknya: a) lebih kreatif dan inisiatif 

membantu pemecahan masalah, mengatasi masalah dosen dan memperhatikan perubahan-

perubahan lingkungan, b) menciptakan suasana nyaman sehingga dosen lebih mencintai pada 

pekerjaan, membangun lingkungan yang kondusif, dan c) mampu meningkatkan motivasi dosen 

melalui kebersamaan kerja, memperhatikan promosi karir, dan memberikan penghargaan terhadap 

dosen yang memiliki kinerja baik.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Otoriter, Beban Kerja , Kepuasan Kerja.  
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PENDAHULUAN  

Di dalam penyelenggaraan sistem 

pendidikan tinggi dewasa ini masih 

dihadapkan kepada banyak persoalan/ 

kelemahan apabila dibandingkan dengan 

harapan (expectations) masyarakat 

(stakeholders) dan juga apabila dibandingkan 

dengan perguruan tinggi negaranegara lain 

yang masih sama-sama dalam kategori 

negara berkembang. Salah satu 

kelemahannya adalah rendahnya kinerja 

dosen karena berbagai faktor, baik faktor 

internal dosen sendiri maupun faktor 

eksternal atau faktor lingkungan (Isham, 

2004:4). 

Mengenai gejala atau fenomena rendahnya 

kinerja dosen telah banyak dibicarakan 

diruang – ruang Akademik. Bagi mahasiswa, 

rendahnya kinerja dosen dapat dirasakan 

langsung oleh mereka. Keluhan keluhan yang 

sering diungkapkan mahasiswa terhadap 

kinerja dosen di antaranya adalah: (i) kurang 

mempersiapkan materi perkuliahan yang 

mau diajarkan, (ii) sering tidak masuk 

kelas/tidak datang ke kampus, (iii) sering 

mendelegasikan tugas mengajar kepada para 

asisten, (iv) tidak membahas tugas-tugas dan 

latihan/ujian yang diberikan agar mahasiswa 

mengetahui di mana kesalahan, (v) membuat 

ketentuan penilaian ujian yang berbeda-beda 

antara sesame dosen, dan (vi) susah 

dihubungi atau dijumpai apabila ingin 

berkonsultasi atau meminta penjelasan atas 

sesuatu hal (Isham, 2004:5). 

Di samping itu masih rendahnya kinerja 

dosen juga diindikasikan fakta berikut: (i) 

Dosen mengajar kurang mencocokan dengan 

silabus; (ii) media dan metode yang 

digunakan dalam proses belajar mengajar 

yang kurang bervariasi; (iii) mempunyai 

kecenderungan untuk mengajar materi 

pelajaran yang sama pada tahun ajaran 

berikutnya; (iv) hasil penataran kurang 

disosialisasikan; dan (v) jam perkuliahan 

dimulai kurang tepat waktu oleh sebagian 
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dosen (Alhamda dan Sanusi (2006) dalam 

http://lrc-kmpk. ugm.ac.id). 

KAJIAN PUSTAKA  

Terjadinya fenomena atau gejala 

rendahnya kinerja dosen diduga ada 

sebabnya, ada akar masalahnya. Rendahnya 

kinerja dosen semata-mata bukanlah karena 

kesalahan para dosen saja, melainkan diduga 

karena kurang adanya perhatian dan 

kepedulian dari para pemimpin, misalnya 

gaya kepemimpinan yang kurang efektif, 

hubungan kerja yang kurang komunikatif dan 

kurang harmonis, kurang adanya 

kesejahteraan, kurang adanya motivasi, dan 

kurang adanya kepuasan kerja yang 

dirasakan para dosen. Beberapa faktor ini 

diduga menjadi sebab rendahnya kinerja 

dosen. 

Persoalan kepemimpinan yang dihadapi 

dosen perguruan tinggi swasta pada saat ini 

lebih menerapkan pendekatan perilaku 

(behaviour theorism of leadership) dan belum 

mengembangkan pola kepemimpinan yang 

mampu memenuhi harapan para dosen. 

Oleh karena itu diperlukan adanya perubahan 

paradigma khususnya perubahan pola 

kepemimpinan yang akan menjadi kunci 

sukses suatu organisasi. Kepemimpinan 

adalah kemampuan seseorang untuk 

mempengaruhi orang lain untuk mencapai 

tujuan organisasi.  

http://lrc-kmpk/
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METODE PENELITIAN  

Metode penelitian yang digunakan adalah 

metode penelitian deskriftif kualitatif yang 

bertujuan menggambarkan karakteristik 

suatu fenomena atau populasi yang sedang 

diteliti. 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Analisa data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah deskriptif kualitatif, 

dimana penulis harus mengumpulkan 

berbagai data yang terkait dengan 

permasalahan dan pembatasan masalah. 

Untuk memecahkan permasalahan tersebut 

maka berbagai langkah yang digunakan 

penulis untuk mendapatkan data yaitu dengan 

melakukan Observasi dan wawancara secara 

langsung kepada responden yang dianggap 

memang benar – benar mengalaminya 

sehingga data yang diperoleh dapat 

dipertanggungjawabkan.  

Untuk lebih jelanya penulis akan 

mendiskripsikan sesuai dengan hasil 

penelitian yang dilakukan penulis kurang 

lebih satu bulan.  

HASIL PENELITIAN  

Dalam teori kepemimpinan terdapat 

beberapa teori-teori yang sangat melekat 

pada seorang pemimpin berikut beberapa 

teori-teori kepemimpinan (Siagian S. P., 

2009): 

1. Teori sifat, teori ini berdasar pada 

pemikiran bahwa keberhasilan 

seorang pemimpin ditentukan sifat-

sifat, dan ciri-ciri yang dimiliki 

seorang pemimpin. Atas dasar 

pemikiran tersebut timbul anggapan 

bahwa untuk menjadi seorang 

pemimpin yang berasil, sangat 

ditentukan oleh kemampuan pribadi 

pemimpin (David, 2008) . Dan 

kemampuan pribadi yang dimaksud 

adalah kualitas seseorang dengan 

berbagai sifat dan ciri-ciri didalam 

seorang pemimpin. Pemimpin yang 

ideal yang harus dimiliki seorang 
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pemimpin menurut teori 

kepemimpinan seorang pemimpin 

harus mempunyai pengetahuan 

umum yang luas, daya ingat yang 

kuat, rasionalitas, obyektivitas, 

pragmatisme, fleksibilitas, 

adaptabilitas, orientasi masa depan, 

sifat inkuisitif, rasa tepat waktu, 

keteladanan, ketegasan, keberanian, 

sikap yang antisipatif, kesediaan 

menjadi pendengar yang baik, 

kapasitas integrative, kemampuan 

untuk bertumbuh dan berkembang, 

analitik, menentukan skala prioritas, 

membedakan yang urgent dan yang 

penting, keterampilan mendidik, dan 

berkomunikasi secara efektif 

terhadap bawannya atau karyawan 

(Siagian, 2009). Tapi teori ini 

dianggap sebagai teori yang sudah 

kuno, namun apabila kita renungkan 

nilai-nilai moral dan akhlak yang 

terkandung didalamnya mengenai 

berbagai rumusan sifat, ciri 

pemimpin justru sangat diperlukan 

oleh kepemimpinan yang 

menerapkan prinsip keteladanan 

(Daft R. , 2005). 

2. Teori Perilaku, dasar pemikiran teori 

ini adalah kepemimpinan merupakan 

seorang individu ketika melakukan 

kegiatan pengarahan suatu kelompok 

ke arah pencapaian tujuan. Perilaku 

seorang pemimpin yang cenderung 

mementingkan bawahan memiliki 

ciri,mau berkonsultasi, mendukung, 

membela, mendengarkan, menerima 

usul dan memikirkan kesejahteraan 

bawahan serta memperlakukannya 

setingkat dirinya (David, 2008). Di 

samping itu terdapat pula 

kecenderungan perilaku pemimpin 

yang lebih mementingkan tugas 

organisasi. Perilaku pemimpin yang 

berorientasi kepada bawahan ditandai 

oleh penekanan pada hubungan 
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atasan-bawahan, perhatian pribadi 

pemimpin pada pemuasan kebutuhan 

bawahan serta menerima perbedaan 

kepribadian, kemampuan dan 

perilaku bawahan berdasarkan model 

kepemimpinan, perilaku setiap 

pemimpin dapat diukur melalui dua 

dimensi yaitu perhatiannya terhadap 

hasil atau tugas dan terhadap 

bawahan atau hubungan kerja. 

Kecenderungan perilaku pemimpin 

pada hakikatnya tidak dapat 

dilepaskan dari masalah fungsi dan 

gaya kepemimpinan (Stoner, 2002). 

3. Teori Situasional Keberhasilan 

seorang pemimpin menurut teori 

situasional ditentukan oleh ciri 

kepemimpinan dengan perilaku 

tertentu yang disesuaikan dengan 

tuntutan situasi kepemimpinan dan 

situasi organisasional yang dihadapi 

dengan memperhitungkan faktor 

waktu dan ruang. Faktor situasional 

yang berpengaruh terhadap gaya 

kepemimpinan (Daft R. , 2005). 

Kepemimpinan adalah faktor yang 

sangat kompleks dan dapat di 

pengaruhi oleh suatu keadaan dan 

kepribadian dalam diri seseorang, 

hubungan dan faktor lain di tempat 

kerja (Decaro, 2005). Daft (2005) 

mengemukakan bahwa 

kepemimpinan adalah suatu 

hubungan yang terjalin antara 

pemimpin dan anggotanya di mana 

mereka saling mempengaruhi dan 

membawa perubahan dan hasil yang 

mencerminkan tujuan bersama yang 

telah dibuat. Bass (1998) menurutnya 

kepemimpinan didefinisikan sebagai 

interaksi yang terjalin antara satu atau 

lebih anggota kelompok. Vigoda-

Gadot (2006) menyatakan bahwa 

kepemimpinan pada dasarnya adalah 

sebuah proses, bukan karakterisitik 

seseorang yang dilahirkan. 
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Kepemimpinan adalah suatu proses 

yang dapat mempengaruhi seseorang 

untuk memahami dan menyetujui apa 

yang perlu seharusnya dilakukan dan 

bagaimana cara melakukannya dan 

sebuah proses bagaimana untuk 

memfasilitasi secara individu untuk 

menyelesaikan tujuan bersama 

(Yukl, 1998). Gaya kepemimpinan 

juga dapat didefinisikan sebagai pola 

hubungan antara atasan dan bawahan 

yang terjalin dalam suatu organisisasi 

(Vigoda.Gadot, 2006). Penelitian ini 

mengadopsi teori kepemimpinan 

yang bertujuan mengklarifikasi 

perilaku pemimpin sebagai direktif, 

mendukung, parsitipasif dan 

berorientasi pada dan teori tersebut 

menyatakan bahwa masing-masing 

dari keempat gaya kepemimpinan 

akan berdampak efektif dalam sebuah 

situasi. 

Para pemimpin menyesuaikan gaya 

perilaku mereka dengan karakteristik 

bawahannya dan tugasnya, namun 

hanya mengandalkan gaya 

kepemimpinan saja tidak dapat 

menjadi jaminan terhadap tanggung 

jawab atas kinerja karyawan, atau 

pencapaian sebuah tujuan yang sudah 

direncanakan oleh perusahaan 

(Vigoda.Gadot, 2006). Para 

karyawan juga mempuyai peranan 

yang sangat penting terhadap suatu 

hasil yang diharapkan oleh 

perusahaan. Secara khusus, persepsi 

karyawan tentang gaya 

kepemimpinan mereka dan perasaan 

mereka tentang kemampuan mereka 

untuk melakukan dan mencapai 

tujuan dari perusahaan itu sendiri dan 

itu yang menjadi faktor penting dari 

sebuah hubungan antara 

kepemimpinan dan efektivitas kerja 

karyawan dalam hal menghasilkan 
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hasil yang diharapkan (McColl-

Kennedy J. R., 2002). Sehingga 

menunjukan hubungan antara 

konstruksi berikut: 

a. Gaya kepemimpinan dan 

pencapaian tujuan perusahaan. 

b. Gaya kepemimpinan dan 

emosi, dan 

c. Perasaan optimis dan kinerja. 

Oleh karena itu dalam penelitian ini 

mencoba menjembatani kesenjangan 

terkait hal ini dalam literatur dan 

menggunakan model secara 

konseptual. 

Di dalam sebuah gaya kepemimpinan 

terdapat tipe-tipe yang digunakan 

oleh organisasi perusahaan pada 

umumnya. ada beberapa tipe-tipe 

kepemimpinan yang sangat erat dan 

berhubungan dengan efektivitas 

sebuah kinerja didalam sebuah 

perusahaan berikut adalah tipe-tipe 

kepemimpinan (Bhatti, 2012).  

1. Tipe kepemimpinan Otoriter 

Dalam tipe gaya kepemimpinan 

tersebut gaya kepemimipinan otoriter 

ini dengan kata lain pemimpin yang 

diktator cenderung lebih memaksa 

dan egois terhadap keputusan 

keputusan yang ia ambil dan juga 

semenah-menah terhadap suatu 

organisasi yang ia pimpin. Dan 

bawahan diharuskan patuh terhadap 

pemimpin tersebut secara mutlak dan 

kendali penuh dan bersifat satu arah. 

2. Tipe Kemimpinan Demokratis 

Tipe kepemimpinan demokratis 

berbanding terbalik dari 

kepemimpinan otoriter. Dalam 

kepemimpinan demokratis 

pemimpinan lebih suka berbaur di 

tengah-tengah anggotanya dan 

layaknya seperti keluarga sendiri 

biasanya tipe-tipe kepemimpinan ini 
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banyak disukai oleh anggota-

anggotanya didalam organisasi yang 

ia pimpin. Selain itu juga hubungan 

yang tercipta dilingkungan organisasi 

juga sangat lah konsudusif dan 

tidaklah kaku dan juga tipe 

kepimpinan ini mau menerima 

masukan dan saran dari anggota-

anggotnya.  

3. Tipe Kepimpinan Kendali bebas 

Tipe-tipe kepemimpinan ini 

cenderung mempunyai daya tarik 

yang sangat luar biasa yang dapat 

mempengaruhi orang orang yang ada 

di sekitarnya tidak bisa dipungkiri 

jika tipe kepemimpinan ini 

mempunyai banyak pengikut dan 

masa dalam jumlah yang sangat 

besar. Tipe pemimpin ini dapat 

dilihat dari segi mereka berbicara 

bagaimana penyampaian nya yang 

bisa mempengaruhi orang-orang 

tersebut dan juga bisa dilihat dari cara 

berjalan maupun bertindak. 

Hubungan antara Gaya 

Kepemimpinan dengan Efektivitas 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan di suatu 

perusahaan atau institusi pasti 

dipengaruhi oleh beberapa faktor 

penting antara lain gaya 

kepemimpinan dan motivasi kerja, 

kinerja yang dihasilkan oleh 

karyawan pastinya akan berpengaruh 

banyak terhadap perkembangan 

perusahaan atau institusi tersebut 

(Vigoda.Gadot, 2006).  

Gaya kepemimpinan dan efisiensi 

sangat erat kaitannya dengan kinerja 

karyawan di perusahaan atau institusi 

tersebut. Banyaknya karyawan yang 

melakukan kinerja nya dengan baik 

dan sesuai arahan dari atasan akan 

mendapatkan sebuah reward yang 

bisa memacu karyawan untuk 
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meningkatkan efisiensi kinerja untuk 

menjadi lebih baik (Green & 

Griesinger, 1996). Oleh karena itu 

gaya kepemimpinan sangat 

berhubungan dengan kinerja 

karyawan. 

Pemimpin akademik harus memiliki 

variasi keterampilan kepemimpinan 

agar efektif dalam sebuah organisasi 

(Trash, 2009). Banyak literatur yang 

dilakukan oleh para peneliti 

menunjukkan bahwa ada banyak 

komponen kepemimpinan efektif 

yang dapat terjadi di sektor 

pendidikan termasuk kemampuan 

menjadi panutan bagi para pengikut, 

kemampuan untuk memimpin 

sejumlah varietas fakultas, dan 

memiliki kemampuan berpikir kritis 

(Bass, 1985). Penting bagi dekan 

akademik, wakil dekan dan kepala 

departemen sebagai pemimpin, untuk 

menyesuaikan diri dengan gaya 

kepemimpinan yang tepat yang 

sesuai dengan kelompok yang 

menjadi tanggung jawabnya (Nunn, 

2008) . 

Pemimpin akademis bertanggung 

jawab sebagai kepala akademisi 

divisi atau fakultas mereka (Woods, 

2004). Namun demikian, hirarki 

universitas bertindak sebagai manajer 

menengah untuk berperan sebagai 

mediator antara administrasi tingkat 

eksekutif, ketua, dan fakultas 

universitas masing-masing (Rosser, 

2003). Tanggung jawab utama para 

pemimpin akademis adalah mereka 

harus beroperasi dalam sistem 

universitas di mana ia memiliki 

sejumlah karakteristik untuk 

ditangani dan oleh karena itu, 

pemimpin akademis harus 

menavigasi birokrasi universitas agar 

berhasil memimpin divisi mereka 

(Trash, 2009) . Namun, gaya 
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kepemimpinan para pemimpin 

akademik beragam dan beragam 

karena tidak adanya pelatihan 

profesional formal yang diberikan 

untuk mencari posisi ini (McGregor, 

2005). Selain itu juga tidak ada 

konsistensi dalam uraian tugas untuk 

para pemimpin akademis yang 

menyebabkan ketidakpastian lebih 

lanjut mengenai peran mereka. dan 

akuntabilitas (Jackson, 2004). 

Gmelch (2004) dalam penelitiannya 

sepakat bahwa para pemimpin 

akademis perlu diajari keterampilan 

kepemimpinan untuk mengurangi 

sifat kepemimpinan yang tidak 

profesional dalam jajaran 

pemerintahan. Del Favero (2006) 

menjelaskan bahwa salah satu 

tantangan signifikan yang dihadapi 

oleh banyak pemimpin saat ini adalah 

dalam hal kemampuan mereka untuk 

beradaptasi dengan lingkungan 

global yang terus berubah dan pada 

saat yang sama mempertahankan 

internal self-motivated organisasi.. 

Oleh karena itu, pemilihan gaya 

kepemimpinan yang sesuai yang 

disesuaikan oleh para pemimpin 

akademis penting untuk memainkan 

peran utama dalam suksesi 

keseluruhan kinerja organisasi unit 

akademik mereka (Del Favero, 

2006). 

Pada kondisi masyarakat termasuk 

kalangan perguruan tinggi bersifat 

paternalistik, maka seorang bawahan 

bukan mengikuti apa yang dikatakan 

pemimpinnya, namun akan 

mengikuti apa yang dilakukan 

pemimpinnya. Hal ini sesuai dengan 

pendapat Bass (2000) terkait 

pemimpin tranformasional yaitu 

pemimpin yang mampu untuk:  

(a) menstimulasi semangat para 

dosen untuk melihat pekerjaan dalam 
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tidarma dari beberapa perspektif 

baru. 

(b) Menurunkan visi dan misi 

perguruan tinggi kepada tim dosen 

untuk membangun kontribusi setiap 

anggota organisasi.  

(c) Mengembangkan anggota 

organisasi pada Tingkat kemampuan 

dan potensial yang lebih tinggi, dan 

(d) Memotivasi dosen untuk melihat 

pada kepentingannya masing-

masing, sehingga dapat bermanfaat 

bagi kepentingan perguruan tinggi. 

Hal ini sesuai dengan pendapat Yukl 

(2005) bahwa seorang pemimpin 

harus mampu menujukkan contoh 

terutama kejujuran dan kepercayaan 

atau Establish Trust and Demonstrate 

Integrity yaitu seorang pemimpin 

perguruan tinggi mamu berbuat dan 

berperilaku jujur serta mampu 

menunjukkan kepada anggotanya 

perilaku jujur dan perbuatan atau 

tindakan dalam organisasi. Establish 

Trust and Demonstrate Integrity 

tersebut mencakup: (a) mampu 

menunjukkan sikap dan perilaku 

kejujuran, (b) mampu mengambil 

sikap berani dan hormat pada hal-hal 

yang prinsip, (c) melakukan apa yang 

dikatakan, (d) berbicara dengan bukti 

dan pengalaman. 
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B. Pembahasan  

Hubungan kepemimpinan dengan 

kinerja adalah sangat erat (Hughes et. al, 

2002). Menurut Yukl (2005) 

kepemimpinan diharapkan dapat 

memberikan visi yang memberi inpirasi 

untuk meningkatkan komitmen SDM 

sehingga bermuara pada peningkatan 

kualitas dan produktivitas yang pada 

akhirnya pada tingkat keuntungan dan 

daya saing. 

Disisi lain, kepemimpinan juga 

diharapkan dapat memberikan latihan 

dan bimbingan kepada SDM untuk 

meningkatkan ketrampilan SDM atau 

kompetensi sehingga kualitas dan 

produktivitas meningkat (Bass 2000). 

Kepemimpinan menurut definisi Javidan 

et. al (2006) dalam GLOBE Project, 

adalah kemampuan dari seorang individu 

untuk mempengaruhi, memotivasi, dan 

memungkinkan karyawan untuk 

berkontribusi secara efektif dan sukses 

dari organisasi di mana karyawan 

menjadi anggotanya. Hamilton (2005) 

pemimpin adalah seseorang yang 

melangkah ke depan memberi petunjuk 

dan jalan, mempengaruhi, selalu mencari, 

mendengarkan, dan mengharapkan serta 

bertindak untuk kondisi masa depan yang 

lebih baik. Di sisi lain, menurut 

Schimmoeller (2006) pemimpin adalah 

seseorang yang fokus pada tujuan 

organisasi dan bagaimana mencapai 

tujuan tersebut, dan fokus pada hubungan 

atasan dan bawahan dalam jangka 

panjang untuk menjaga kefeektifan 

organisasi dalam mencapai. 

tujuannya. Sedangkan fungsi seorang 

pemimpin (Yukl 2005, Toor dan 

Ogunlana, 2008) adalah mengembangkan 

visi dan misi, mengembangkan pengaruh 

melalui budaya, menerapkan perubahan, 

melakukan inovasi dan pembelajaran 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi 

secara efektif. 
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Kesimpulan  

Kesimpulan dalam penelitian ini 

adalah:  

a. Gaya kepemimpinan yang dimiliki 

para pemimpin secara langsung 

belum mampu meningkatkan 

kinerja dosen. 

b. Gaya kepemimpinan para 

pemimpin secara tidak langsung 

dapat meningkatkan kinerja dosen 

asalkan dimediasi oleh kepuasan 

kerja dosen,  

c. Gaya kepemimpinan para 

pemimpin secara tidak langsung 

dapat meningkatkan kinerja dosen 

asalkan dimediasi oleh motivasi 

kerja dosen,  

d. Gaya kepemimpinan para 

pemimpin secara tidak langsung 

dapat meningkatkan kinerja dosen 

asalkan dimediasi oleh kepuasan 

kerja dan motivasi kerja, dan (5) 

semakin baik dan efektif gaya 

kepemimpinan yang dijalankan 

seorang pemimpin akan membawa 

dampak positif peningkatkan 

kinerja dosen, asalkan gaya 

kepemimpinannya mampu 

menghasilkan kepuasan kerja yang 

tinggi dan mampu memberikan dan 

mendorong motivasi kerja yang 

tinggi.  
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