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Abdul Aziz Muslim1 , Suwoko2

ABSTRAK
Gaya kepemimpinan kharismatik dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan secara langsung ataupun tidak, Hal ini akan menjadi tolak ukur seorang pemimpin dalam usaha mencapai tujuan perusahaan dengan meningkatkan produktivitas kerja karyawan melalui gaya kepemimpinanya. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan kharismatik terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia Cabang Samarinda, Data penelitian ini diperoleh berdasarkan hasil kuisoner yang mengambil sampel sebanyak 79 orang karyawan dengan metode pengumpulan data menggunakan metode survey dan dibantu dengan alat bantu kuisoner, Sedangkan analisis data yang digunakan adalah analisis regresi sederhana, yaitu untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara variable gaya kepemimpinan kharismatik (X) terhadap produktivitas kerja karyawan (Y) dan diperoleh data persamaan regresi linier sederhana  Y = 28,720 + 0, 546 X + e. Dari hasil tersebut didapatkan nilai beta 0,550, dan diperoleh thitung  sebesar 5,777 dengan tingkat signifikansi 0,000, dan tingkat keyakinan 95% (α = 0,05) serta derajat kebebasan 77 sehingga diperoleh ttabel sebesar 1,991 maka dapat disimpulkan bahwa 5,777 > 1,991 dengan (α = 0,05). Sehingga Ha diterima sedangkan Ho ditolak hal ini menunjukan bahwa variable gaya kepemimpinan kharismatik berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia Cabang Samarinda. Dengan perolehan koefesien determinasi (R2) sebesar 0,302. Artinya gaya kepemimpinan kharismatik mempengaruhi produktivitas kerja sebesar 30%, sedangkan sisanya sekitar 70% dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya, yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Kharismatik, Produktivitas Kerja Karyawan.







The Effect of The Charismatic Leadership Style on Work Productivity of Employees in Indonesian Mineral Quality Services Samarinda Branch
Abdul Aziz Muslim1 , Suwoko2

ABSTRACT

Charismatic leadership style can influence employee work productivity directly or indirectly. This will be a benchmark for a leader in achieving company goals by increasing employee work productivity through his leadership style. The purpose of this study was to determine how much influence the charismatic leadership style had on employee work productivity at PT. Indonesian Mineral Quality Services branch of Samarinda City, The data of this study were obtained based on the results of the questionnaire which took a sample of 79 employees with data collection methods using survey methods and assisted with questionnaires, while the data analysis used was simple regression analysis, namely to determine whether there is an influence between charismatic leadership style variables (X) on employee work productivity (Y) and obtained simple linear regression equation data Y = 28,720 + 0, 546 X + e. From these results, the beta value is 0.550, and tcount is 5.777 with a significance level of 0.000, and a 95% confidence level (α = 0.05) and 77 degrees of freedom so that the t table is 1.991 and it can be concluded that 5.777> (α = 0.05). So that Ha is accepted while Ho is rejected, this shows that the variable charismatic leadership style has a significant effect on employee productivity at PT. Indonesian Mineral Quality Services Branch of Samarinda City. With the acquisition of determination coefficient (R2) of 0.302. This means that charismatic leadership style affects work productivity by 30%, while the remaining around 70% is influenced by other variables, which are not included in this study.

Keywords: Charismatic Leadership Style, Employee Productivity.
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang
Di era perkembangan dunia industri dan ekonomi global semakin pesat dan berlangsung sampai sekarang, Hal ini ditandai dengan banyaknya industri yang bermunculan dengan kegiatan industri yang beranekaragam. Seiring dengan itu, kebutuhan akan sumber daya manusia pun juga diperlukan dan meningkat. Kontribusi sumber daya manusia (SDM) mempunyai peranan penting untuk mencapai keberhasilan dan tujuan organisasi, Sumber daya manusia yang dimaksud adalah para pelaku perusahaan yaitu pimpinan dan karyawan.
Seorang pemimpin harus memiliki dimensi kepemimpinan yang diyakini kebenarannya dan dapat dijadikan landasan bekerja sehari-hari, yaitu dimensi kepemimpinan yang kuat, efektif,  berorientasi pada manusia, dan dapat mencapai hasil yang baik sehingga dapat memberikan pengaruh yang positif terhadap pengikutnya maupun terhadap kinerja tim/organisasi, sedangkan pemimpin yang negatif memiliki dampak negatif baik terhadap pengikutnya maupun terhadap tim/organisasi.

Gaya kepemimpinan dalam suatu organisasi harus mempunyai jiwa kepemimpinan yang dapat mempengaruhi bawahan, harus bisa mengatur, mengelola, memimpin bawahan dengan kekuatan yang dimilikinya. Seorang pemimpin suatu organisasi dituntut mengembangkan anggotanya dan membangun iklim motivasi yang menghasilkan tingkat produktivitas yang tinggi. Suatu organisasi akan berjalan dengan lancar dalam mencapai tujuan organisasi yan
telah ditetapkan sangat dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan. Oleh karena itu pemimpin selalu menjadi tolak ukur evaluasi sebagai landasan gambaran penilaian terhadap kerbehasilan suatu organisasi.
Dengan kekuasaan yang dimiliki oleh seorang pemimpin, maka secara langsung kendali dari semua aktivitas bawahan berada pada genggaman tanganya, secara otomatis pula seorang bawahan akan melaksanakan semua dan setiap  perintah baik itu lisan atau tertulis yang dikeluarkan pemimpinanya. Seharusnya para pemimpin tidak hanya menilai perilakunya sendiri agar mereka dapat mengerti bagaimana  mereka mempengaruhi orang lain akan tetapi pemimpin juga harus memposisikan diri mereka dan bagaimana menggunakan hak kekuasaanya.
Pemimpin karismatik dapat mengendalikan bawahannya dengan mudah dengan menggunakan wibawa dan juga pesona yang dimiliki. Tidak semua orang bisa terlahir dengan jiwa pemimpin yang melekat pada sifatnya, kemampuan tersebut sebagian besar didapatkan dari proses kerja, pengalaman, dan belajar. 
Kepemimpinan karismatik seorang pemimpin sangat jarang ditemukan, namun sifat kharismatik ini sangat unik jika terdapat dari seseorang yang menjadi pemimpin akan lebih terlihat menarik, karna disisi lain pemimpin bukan saja menjadi faktor utama untuk pendorong jalannya ruang lingkup manajemen organisasi, namun pemimpin ialah seseorang yang juga berpengaruh tinggi untuk dapat di contoh sikap, prilaku dan ucapannya oleh bawahannya.
Pemimpin kharismatik adalah pemimpin yang memiliki kemampuan untuk mempengaruhi pengikutnya  berdasarkan pada bakat supernatural dan kekuatan yang menarik, yang mana bakat dan kekuatan tersebut tidak dapat dijelaskan secara logis. Sifat yang secara umum dimiliki oleh pemimpin kharismatik adalah memiliki rasa kepercayaan diri, memiliki rasa percaya terhadap bawahan, menaruh harapan besar terhadap bawahanya, memiliki visi dan menjadikan dirinya sebagai teladan bawahanya (Prihantoro, 2015).
Gaya kepemimpinan kharismatik memiliki kelebihan yang telah dianugerahi oleh tuhan sejak lahir dalam kepribadianya, jiwa kepemimpinan tersebut akan dikaji pada sosok kepemimpinan Direktur Utama PT. Jasa Mutu Mineral di Kota Samarinda.
Kepemimpinan yang saat ini dipimpin oleh Bapak Arifin Lembaga sebagai Direktur Utama PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia dipandang oleh karyawanya sebagai seorang pemimpin yang disegani karena sifatnya yang berwibawa dan berbicara secukupnya namun terdapat kekurangan interaksi langsung antara pemimpin dan bawahanya. Hal ini dikarenakan Bpk Arifin Lembaga tidak mempunyai banyak waktu untuk bergaul dengan karyawanya di PT JMMI Cabang Samarinda karena pada umumnya Bpk Arifin Lembaga berkantor dipusat yaitu Jakarta. 
Peninjauan rutin yang dilakukan Bpk Arifin Lembaga untuk melihat hasil kinerja yang dilakukan para karyawanya selama periode tertentu dan mengevaluasi jika terdapat kegagalan maupun kurangnya kepuasan konsumen guna tercapainya produktivitas kerja. Dalam melakukan evaluasi kinerja Bpk Arifin Lembaga memberikan arahan melalui penyelia/supervisor masing – masing divisi agar lebih memperhatikan kinerja bawahanya atau karyawan terutama petugas lapangan agar menjaga mutu kualitas kerja dari PT JMMI Cabang Samarinda.
Hal ini membuktikan bahwa kepemimpinan memainkan peranan yang dominan, krusial, dan kritikal dalam upaya guna peningkatan produktivitas kerja organisasi. Peranan tersebut dapat dilihat dari bagaimana pemimpin memotivasi bawahan dan menolong mereka dalam meningkatkan produktivitas kerja guna mencapai tujuan organisasi.
PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia bergerak dibidang jasa yaitu memiliki peranan penting dalam kegiatan testing, inspeksi dan sertifikasi dalam bidangEnergi Sumber Daya Mineral salah satunya batu bara, Sehingga perusahan dituntut untuk mempunyai kemampuan yang tinggi dalam memenuhi kebutuhan pelanggan agar mendapatkan loyalitas terhadap perusahaan, Selain itu PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia juga dituntut untuk memberikan yang terbaik terhadap karyawanya dengan memotivasinya secara baik sehingga produktivitas tercapai.
Produktivitas kerja merupakan perbandingan antara ouput dengan input, dimana outputnya harus mempunyai nilai tambah dan teknik pengerjaanya yang lebih baik. Maka dari itu untuk mengelola dan mengendalikan berbagai sub sistem dalam organisasi agar tetap konsisten dan tujuan perusahaan yang ingin dicapai PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia diperlukan seorang pemimpin yang dapat meningkatkan produktivitas kerja bawahanya.
Produktivitas kerja dalam organisasi pada dasarnya berpusat pada sumber daya manusia yang dimiliki oleh organisasi, mengingat pentingnya sumber daya manusia tersebut maka perhatian, pengarahan, serta pengelolaan sumber daya manusia harus dilakukan oleh sebuah organisasi demi  tercapainya tujuan produktivitas kerja organisasi.
Secara keseluruhan dapat diartikan bahwa kepemimpinan saat ini pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia cabang kota Samarinda masih terdapat kemungkinan kegagalan dalam pencapaian produktivitas kerja karyawan karna kurangnya interaksi secara langsung pada bawahanya. Hal ini akan dicoba diteliti oleh peneliti dengan menerapkan pengaruh gaya kepemimpinan kharismatik terhadap kepemimpinan Jasa Mutu Mineral Indonesia cabang kota Samarinda untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, dapat dipahami berapa besar peranan kepemimpinan dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan dalam rangka untuk mencapai tujuan perusahaan.Secara keseluruhan maka peneliti  mengangkat topik penting dengan judul : “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Kharismatik terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia Cabang  Samarinda“

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, peneliti akan melakukan penelitian apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan kharismatik terhadap produktivitas kerja karyawan di PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia Cabang Samarinda?


C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah tersebut maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah :
1. Untuk mendeskripsikan pengaruh atau dampak gaya kepemimpinan kharismatik pada PT. JasaMutu Mineral Indonesia Cabang Samarinda
2. Untuk mendeskripsikan pengaruh Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. JasaMutu Mineral IndonesiaCabang Samarinda
3. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan kharismatik terhadap ProduktivitasKerja Karyawan pada  PT. JasaMutu Mineral IndonesiaCabang Samarinda

D. Manfaat Penelitian
a. Bagi Perusahaan
Penelitian ini dapat memberikan masukan yang mungkin bermanfaat bagi perusahaan mengenai pengaruh gaya kepemimpinan  kharismatik terhadap produktivitas kerja karyawan.
b. Bagi Penulis
Penelitian ini merupakan suatu kesempatan bagi penulis untuk menerapkan ilmu pengetahuan yang telah diperoleh selama menjalaniperkuliahan dan memperluas pengetahuan peneliti dalam bidang Manajemen Sumber Daya Manusia pada umumnya dan gaya kepemimpinan khususnya.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Kepemimpinan 
Pemimpin dalam suatu perusahaan atau organisasi tidak dapat di lepaskan seorang pemimpin. Seorang pemimpin pasti memiliki suatu yang istimewa di bandingkan dengan anggota yang lain yang ada pada organisasi itu. Kelebihan kelebihan inilah yang kemudian menjadi suatu penilaian dari para anggotanya. Tidak semua orang memiliki kelebihan-kelebihan itu karena ia tidak dapat di beli melainkan dari pendidikan dan pengalaman. 
Rivai (2014) Pemimpin adalah seorang pribadi yang memiliki kecakapan dan kelebihan, khususnya kecakapan dan kelebihan di satu bidang sehingga dia mampu mempengaruhi orang-orang lain untuk bersama-sama melakukan aktivitas-aktivitas tertentu demi pencapaian satu atau beberapa tujuan.
MenurutWinardidalamRivai(2014)yang dimaksuddenganpemimpin adalah“seorangyang karena kecakapan-kecakapan pribadinya denganatau tanpa pengangkatan resmi dapat memengaruhi kelompok yang dipimpinnyauntuk mengerahkan upaya bersama kearah pencapaian sasaran-sasaran tertentu”.
Berdasarkan beberapa pengertian di atas, maka dapat di simpulkan bahwa seorang pemimpin memiliki kepemampuan untuk mempengaruhi bawahan/ orang lain, kemampuan untuk mempengaruhi tingkah laku orang lain dan kemampuan untuk mencapai tujuan/ sasaran organisasi.


Menurut Dessler (2010) Menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan suatu fungsi dari manajemen sumber daya manusia yaitu membuat orang lain 
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menyelesaikan suatu pekerjaan, mempertahankan semangat kerja, dan memotivasi bawahan. Kepemimpinan dibutuhkan karena adanya keterbatasan dan kelebihan tertentu pada manusia dan merupakan faktor yang sangat sangat penting dala memperngaruhi prestasi suatu organisasi karena kepemimpinan merupakan suatu aktivitas yang utama dalam mencapai tujuan organisasi.
Sementara Menurut Martinis Yamin dan Maisah (2010) kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi yang dilakukan oleh seseorang dalam mengelola anggota kelompoknya untuk mencapai tujuan organisasi organisasi. 
Menurut Sutikno (2014) Kepemimpinan dalam organisasi diarahkan untuk mempengaruhi orang-orang yang dipimpinanya, agar mau berbuat seperti yang diharapkan ataupun diarahkan oleh orang lain yang memimpinya 
Yukl dalam Choliq (2014) menyebut bahwa “kepemimpinan adalah perilaku individu yang memimpin aktivitas-aktivitas suatu kelompok ke suatu tujuan yang ingin di capai bersama”.
Konsep lain yang sering dihubungkan dalam kepemimpinan adalah kuasa atau power. Dalam Perjalananya, semua pemimpin akan selalu dalam lingkungan kekuasaan. Ketika kepemimpinan berbicara tentang proses mempengaruhi, berbeda halnya dengan kekuasaan yang berbicara tentang potensi seorang pemimpin untuk mempengaruhi
Disisi lain Koontz dan O’Donnell dalam Moeheriono (2012) mendifinisikan “kepemimpinan adalah seni membujuk bawahan untuk menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan mereka dengan semangat keyakinan”.
Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat di simpulkan bahwa kepemimpinan merupukan suatu usaha yang dilakukan oleh seorang pemimpin untuk mempengaruhi orang lain (bawahan) agar mau bekerja sama guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kegiatan-kegiatan dalam suatu kepemimpinan mencakup pemberian dorongan, motivasi, dan pengarahan terhadap bawahan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan sepenuh hati. Sehingga komponen-komponen yang ada dalam suatu kepemimpinan, yakni : a) Perilaku (aktivitas) pemimpin, b) Hubungan kekuasan dengan anggota, c) Interaksi, d) Inisiatif dalam mempengaruhi orang lain.
a. Fungsi Kepemimpinan
Pendapat Reza dalam Lano (2015) mengemukakan bahwa, secara operasional ada 5 fungsi pokok kepempinan antara lain sebagai berikut :
1) Fungsi instruktif, Pemimpin berfungsi sebagai komunikator yang menentukan apa (isi perintah), bagaimana (cara mengerjakan perintah), bilamana (waktu memulai, melaksanakan dan melaporkan hasilnya), dan dimana (tempat mengerjakan perintah) agar keputusan dapat diwujudkan secara efektif. 
2) Fungsi konsultif, Pemimpin menggunakan fungsi konsultif sebagai komunikasi dua arah, Hal Tersebut digunakan manakala pemimpin dalam pengambilan keputusan memerlukan bahan pertimbangandan berkonsultasi dengan orang yang dipimpinnya.
3) Fungsi Partisipasi, Dalam menjalankan fungsi partisipasi pemimpin berusaha mengaktifkan orang – orang yang dipimpinnya baik dalam pengambilan keputusan maupun dalam melaksanakanya.
4) Fungsi Delegasi, Dalam menjalanan fungsi delegasi pemimpin memberikan pelimpahan wewenang membuat atau menetapkan keputusan.
5) Fungsi Pengendalian, Fungsi ini beramsusi bahwa kepemimpinan yang efektif harus berusaha mampu mengatur aktivitas anggota-anggotanya secara terarah dalam mengkordinasi yang efektif, sehingga dapat memungkinkan tercapainya tujuan bersama.
Dari lima fungsi diatas dapat disimpulkan bahwa seorang pemimpin dituntut untuk mempunyai semangat belajar yang tinggi. Menggunakan semua kesempatanya untuk menambah ilmu pengetahuan. Memberikan pelayanan yang terbaik terhadap orang yang dipimpinya

1. Gaya Kepemimpinan
Menurut pendapat Soekarso (2010), gaya kepemimpinan adalah perilaku atau tindakan seorang pemimpin dalam melaksanakan tugas – tugas kerjaan manajerial. Kemudian menurut Thoha (2013) bahwa gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang ia lihat.
Sementara menurut  Rivai dalam Baharuddin dan Umiarso (2012) mengatakan bahwa gaya dapat diartikan dengan sikap, gerakan, tingkah laku, sikap yang elok, gerak – gerik yang bagus, kekuatan, kesanggupan untuk berbuat bai. Selanjutnya ia juga mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah sekumpulan cirri yang digunakan pemimpin untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai.

2. Kepemimpinan Kharismatik
Jenis kepemimpinan karismatik ini adalah lebih banyak bersifat informal karena dia tidak diangkat secara formal dan tidak ditentukan oleh kekayaan, tingkat usia, bentuk fisik dan sebagainya. Menurut Kartono (2016)Kepemimpinan karismatik adalah kepemimpinan yang tidak ditunjuk dan diangkat oleh sebuah organisasi atau individu.
Menurut  Pius A. Partanto dan M. Dahlan al – Barry dalam baharuddin dan Umiarso (2012) mengemukakan bahwa secara leksikal karismadiartikan sebagai wibawa, kewibawaan, karunia kelebihan dari tuhan kepada seseorang yang memilikinya.Truskie dalam Qori (2013) juga berpendapat karisma berasal dari bahasa Yunani yang berarti “anugrah” Kekuatan yang tidak bisa dijelaskan secara logika disebut kekuatan karismatik.
Istilah karismatik menunjuk kepada kualitas kepribadian, sehingga ia dibedakan dengan orang lain. Ia dianggap bahkan diyakini memiliki kekuatan supernaturalmanusia serba istimewa. Kehadiran seseorang tipe seperti ini dipandang sebagai sebagai seorang pemimpin.
Adapun menurut Sunardi (2017) Kepemimpinan karismatik bisa dilihatdari berbagai segi seperti keilmuanya, ketegasanya, kebijaksanaanya, ketaataanya, lebih mementingkan orang lain dari pada kepentingan diri sendiri, kemudian sangat disegani oleh masyarakat, para karyawan, dan bawahan lainya. 
Robbins dalam Sudaryono  (2014) mengemukakan bahwa kepemimpinan kharismatik adalah kemampuan kepemimpinan yang luar biasa atau heroic dalam mengamati perilaku – perilaku tertentu. Tipologi kepemimpinan karismatik ini diwarnai oleh indicator yaitu sangat besarnya pengaruh seorang sang pemimpin terhadap para pengikutnya. Kepemimpinan seperti ini lahir karena memiliki kelebihan yang bersifat psikis dan mental, serta kemampuan tertentu sehingga apa yang diperintahkanya akan dituruti oleh  pengikutnya dan terkadang tanpa memperhatikan  rasionalitas dari perintah tersebut.(Baharuddin dan Umiarso, 2012)
Kepemimpinan karismatik merupakan tipe kepemimpinan yang menanamkan nilai – nilai ideologis dengan mengartikulaskan visi-visi dan organisasi dengan lebih baik (Delbecq et aldalam Marganingsih, 2014). Pemimpin karismatik menekankan tujuan – tujuan ideologis yang menghubungkan misi kelompok pada nilai – nilai, cita – cita, serta aspirasi – aspirasi yang berakar dalam dirasakanbersama oleh para pengikut (Qori, 2013).Kepemimpinan karismatik juga didasarkan pada kekuatan luar biasa yang dimiliki oleh seseorang sebagai pribadi.
Dari beberapa uraian menurut para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa pemimpin karismatik identik dengan kemampuan yang dapat mempengaruhi pengikutnya berdasarkan pada bakat supernatural dan kekuatan yang menarik lainya, yang mana bakat dan kekuatan tersebut melekat dalam perilaku kehidupan sehari – hari.
a. Karakteristik Kepemimpinan Karismatik 
Menurut Ichsan (2010) yang dikutip oleh dalam Ummi (2011) hal – hal yang mempengaruhi proses pengaruh seorang pemimpin karismatik yaitu :
a) Personal Karacter
Karakter dasar dari seorang pemimpin sangat menentukan apakah dia memiliki karisma atau tidak terhadap bawahanaya. Karakter pemimpin tidak akan tampak ketika kita hanya berinteraksi sesaat, atau dalam kondisi tekanan normal. Dalam kondisi tekanan yang luar biasa, karakter pemimpin yang asli akan muncul ke permukaan dan tampak jelas. Apakah dia gampang marah, gampang mengeluh, gampang menyerah, mudah panik, atau menggantungkan dirinya pada orang lain. Bahkan, apakah ia sesungguhnya punya karakter offensive (menyerang orang lain), defensive (sekadar menjaga diri), atau offensive-defensive (mempertahankan diri dengan cara menyerang). Apakah ia juga memiliki karakter uncontrolled (tidak mampu mengendalikan diri), short-sighted (berpandangan jangka pendek), impulsive (reaktifsesaat), bahkan explosive (meledak-ledak).
b) Width and depth knowledge
Aura kepemimpinan akan makin bersinar terang ketika orang tersebut secara terus menerus memperluas dan memperdalam pengetahuannya, terutama dalam bidangnya. Ia menjadi sumber pembelajaran dan inspirasi bagi orang-orang di sekitarnya. Sehingga secara tidak langsung hal ini akan mempengaruhi para bawahannya ataupun bawahannya.
Sementara Hadari Nawawi dalam Sudaryono (2014) mengemukakan bahwa karakteristik utama kepemimpinan karimastik sebagai berikut :
1. Percaya diri, Pimpinan sungguh – sungguh percaya akan penilaian dirinya dan kemampuan kepemimpinanya.
2. Memiliki visi dan tujuan yang lebih ideal yang memformulasikan suatu masa depan yang lebih baik dari keadaan sekarang
3. Memiliki kemampuan untuk mengungkapkan visi secara gamblang
4. Keyakinan yang kuat terhadap visi tersebut, komitmen yang kuat, bersedia menerima resiko, mengeluarkan biaya yang tinggi dan melibatkan diri dalam pengorbanan
5. Perilaku yang keluar dari aturan memunculkan perilaku baru tidak konvesional, sering melawan norma atau norma aturan yang, dikagumi dan sering membuat kejutan keadaan.
6. Dipahami sebagai agen perubahan, bukan pengikut status quo.
7. Memiliki kepekaan terhadap lingkungan secara realistis, melaksanakan manajemen sumber daya manusia.
Dari beberapa penjelasan diatas peneliti menyimpulkan bahwa karakteristik kepemimpinan karismatik mempunyai ciri sebagai berikut : 1) Pemimpin karismatik sangat dipercayai oleh bawahanya; 2) Memiliki visi dan tujuan yang amat kuat dan ideal; 3) Dipahami sebagai agen perubahan; 4) Berani dan tegas dalam menyampaikan visinya; 5) Memberikan keteladanan yang baik terhadap anggotanya; 6) Mempunyai kepekaan terhadap pengikut dan lingkunganya.
Pemimpin karismatik biasanya tampak dikarunai oleh kualitas – kualitas luar biasa. Akibatnya, pengikut sering kali secara alamiah rela dan tunduk terhadap otoritas dan superioritas sang pemimpin. Pengikut tampak berhenti berpikir kritis mereka tidak banyak mempertanyakan maksud atau keahlian sang pemimpin, ketepatan visi atau inisiatif perubahan, maupun tindakan yang diambilnya untuk mewujudkan visinya (2015).
Indikator kepemimpinan karismatik menurut Yulk dalam Sudaryono (2014) sebagai berikut : (1) Pengikut – pengikutnya meyakini kebenaranya dalam cara memimpin; (2) pengikut – pengikutnya menerima gaya kepemimpinanya tanya bertanya; (3) pengikut – pengikutnya memiliki kasih sayang kepada pemimimpinya; (4) kesadaran untuk mematuhi perintah pemimpinnya; (5) dalam mewujudkan misi dan organisasi melibatkan pengikutnya secara emosinal; (6) mempertinggi pencapaian pencapaian kinerja (performance) pengikutnya; (7) dipercayai pengikutnya bahwa kepemimpinnya akan mampu mewujudkan misi organisasinya.	

B. Produktivitas  
Pengertian produktivitas pada dasarnya mencakup sikap mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa kehidupan di hari ini lebih baik dari hari kemaren dan hari esok akan lebih baik lagi dari hari ini.
Menurut Muchdarsyah Sinugun (2015) Pengertian produktivitas dapat dikelompokan menjadu tiga yaitu sebagai berikut :
1. Rumusan tradisional bagi keseluruhan produktivitas tidak lain ialah ratio dari pada apa yang dihasilkan (output) terhadap keseluruhan peralatan produksi yang dipergunakan (input).
2. Produktivitas pada dasarnyaadalah suatu sikap mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini lebih baik dari pada kemaren, dan hari ini lebih baik dari hari esok.
3. Produktivitas merupakan interaksi terpadu secara sesari dari tiga factor efensial, yakni : investasi termasuk penggunaan pengetahuan dan teknologi serta riset dan tenaga kerja.
Anoraga (2009) produktivitas adalah menghasilkan lebih banyak , berkualitas lebih baik , dengan usaha yang sama. Dengan demikian produktivitas tenaga kerja adalah efesiensi proses menghasilkan dari sumber daya yang di pergunakan. 
Sedangkan menurut Mathis dalam (Butar, 2015) mendifinisikan produktivitas kerja merupakan pengukuran dan kuantitas dari pekejaan dengan mempertimbangkan dari seluruh biaya dan hal yang terkait dan yang di perlukan untuk pekerjaan tersebut. 
Menurut Ravianto (Wardani, 2008) produktivitas kerja merupakan hasil yang berkesinambungan antara individu tenaga kerja dengan lingkungan di luar pekerjaan, termasuk lingkungan fisik, lingkungan sosial budaya dan lingkungan piskologi.
Menurut Nasation (2016) produktivitas adalah sebuah konsep yang menggambarkan hubungan antara mereka (jumlah barang dan jasa yang diproduksi) dengan sumber (yang jumlah tenaga kerja, modal, tanah, energi, dll) yang di gunakan untuk menghasilkan.
Agustin (2014) mengenai produktivitas kerja tersebut dapat di simpulkan  bahwa produktivitas adalah meningkatnya hasil kerja yang di pengaruhi olehkemampuan para karyawan (input) dan menghasilkan sebuah barang atau jasa (output).
Dari beberapa teori diatas dapat di simpulkan produktivitas merupakan perbandingan antara hasil kerja yang di capai (output) dengan keseluruhan sumberdaya yang di gunakan (input) dari tenaga kerja.
1. Faktor - Faktor Produktivitas Kerja
Dalam upaya meningkatkan produktivitas kerjadi suatu perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja tersebut.Banyak faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun faktor-faktor yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijakan pemerintah secara keseluruhan.
Sutrisno (2011)Produktivitas tenaga kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun faktor lain, seperti tingkat pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap dan etiket kerja, motivasi, gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan kerja, iklim kerja, teknologi, sara produksi, manajemen, dan prestasi.
Menurut Simanjuntak yang dikutip oleh Sutrisno (2011), ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan, yaitu :
a. Pelatihan
Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi kayawan dengan keterampilan dan cara-cara yang tepat untuk menggunakan peralatan kerja. Untukitu, latihan kerja diperlukan bukan saja sebagai pelengkap akan tetapi sekaligus untuk memberikan dasar-dasar pengetahuan. 
b. Mental dan kemampuan fisik
 Keadaan metal dan fisik karyawan merupakan hal yang sangat penting untuk menjadi perhatian bagi organisasi, sebab keadaan fisik dan mental karyawan mempunyai hubungan yang sangat erat dengan produktivitas kerja karyawan. 
c. Hubungan antara atasan dan bawahan
 Hubugan atasan dan bawahan akan mempengaruhi kegiatan yang dilakukan sehari-hari. Bagaimana pandangan atasan terhadap bawahan, sejauh mana bawahan diikutsertakan dalam penentuan tujuan.
Yuniarsi dalam Wahyuni (2012) mengelompokkan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas dalam dua kelompok yaitu :
1) Faktor Internal sebagai berikut :
a. Komitmen kuat terhadap visi dan misi institusional
b. Struktur dan desain pekerjaan
c. Motivasi, disiplin, dan etos kerja yang mendukung ketercapaian target
d. Dukungan sumber daya yang bisa digunakan untuk menunjang kelancaran pelaksanaan tugas 
e. Kebijakan perusahaan yang bisa merangsang kreativitas dan inovasi 
f. Perlakuan yang menyenangkan yang bisa diberikan oleh pimpinan dan / atau rekan kerja 
g. Praktik manajemen yang diterapkan oleh pimpinan 
h. Lingkungan kerja yang ergonomis  
i. Kesesuaian antara tugas yang diemban dengan latar belakang pendidikan, pengalaman, minat, keahlian, dan keterampilan yang dikuasai j
j. Komunikasi inter dan antar individu dalam membangun kerja sama. 
2) Faktor Eksternal 
a. Peraturan perundangan, kebijakan pemerintah, dan situasi politis 
b. Kemitraan (networking) yang dikembangkan 
c. Kultur dan mindset lingkungan di sekitar organisasi 
d. Dukungan masyarakat dan stakeholders secara keseluruhan 
e. Tingkat persaingan 
f.  Dampak globalisasi
Menurut Manullang, dalam Edyun (2012) memberi penjelasan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja adalah: 
a. Keahlian, merupakan faktor penting dan harus dimiliki oleh pengawas pelaksana maupun pemimpin. 
b. Pengalaman, faktor pengalaman sangat erat hubungannya dengan intelegensi, yaitu kesanggupan karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas tertentu dengan hasil yang tidak saja ditentukan oleh pengalaman tertentu tapi juga harus didukung oleh intelegensi.  
c. Umur, umumnya karyawan yang sudah berumur lanjut mempunyai tenaga fisik relative terbatas daripada karyawan yang masih muda, untuk itu lebih banyak mengenakan karyawan yang lebih muda karena fisiknya lebih kuat.Keadaan fisik, keadaan fisik erat hubungannya dengan tugas yang dihadapi.Misalnya pekerjaan yang membutuhkan tenaga fisik  
d. Pendidikan, pendidikan sering dihubungkan dengan latihanlatihan yang umunya menunjukan kesanggupan kerja. 
e. Bakat dan temperamen, mempunyai peranan penting dalam menunjang kesuksesan kerja. Bakat dan temperamen berhubungan dengan sifat-sifat khusus dari kepribadian seseorang dan dianggap bukan dipengaruhi oleh alam sekitar.Keadaan fisik, keadaan fisik erat hubungannya dengan tugas yang dihadapi.Misalnya pekerjaan yang membutuhkan tenaga fisik.
f. Pendidikan, pendidikan sering dihubungkan dengan latihanlatihan yang umunya menunjukan kesanggupan kerja. 
g. Bakat dan temperamen, mempunyai peranan penting dalam menunjang kesuksesan kerja. Bakat dan temperamen berhubungan dengan sifat-sifat khusus dari kepribadian seseorang dan dianggap bukan dipengaruhi oleh alam sekitar.
Secara geris besar faktor-faktor yang berpengaruh tergadap produktivitas kerja adalah Maurits (2010) :
a. Faktor dari dalam diri pekerja misalnya, keadaan psikis, fisik (kelelahan pekerja) , usia, bakat, karakter, pengalaman, keahlian, pendidikan, kepuasan kerja, motivasi kerja, semangat kerja, dan persepsi pekerja terhadap gaji. b.
b. Faktor dri luar diri pekerja misalnya penerangan, kebisingan, musik ditempat kerja, waktu istirahat, jam kerja, system penggajian, dan tanggung jawab keluarga.
Pada bagian lain Robbins dalam Maurits (2010) membagi faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja dalam tiga bidang pada model prilaku organisasi yaitu secara individual, kelompok dan organisasi.Secara individual produktivitas kerja dipengaruhi oleh ciri biografis, kepribadian, persepsi, dan motivasi. Secara kelompok produktivitas kerja dipengaruhi oleh kepemimpinan, struktur kelompok,kekuatan, politik, komunikasi, konflik. Secara organisasi produktivitas kerja dipengaruhi oleh sumber daya manusia, peraturan-peraturan, stress kerja, kebudayaan, dam struktur kerja.
1. Seni serta Ilmu Manajemen
Manajemen adalah faktor produksi dan sumber daya ekonomi, sedangkan seni adalah pengetahuan manajemen yang memberikan kemungkinan peningkatan produktivitas. Manajemen termasuk perbaikan melalui penerapan teknologi dan pemanfaatan pengetahuan yang memerlukan pendidikan dan penelitian.
2. Modal
Modal merupakan landasan gerak suatu perusahaan, karena dengan modal perusahaan dapat menyediakan peralatan bagi manusia yaitu untuk membantu melakukan pekerjaan dalam meningkatkan produktivitas kerja. Fasilitas yang memadai akan membuat semangat kerja bertambah secara tidak langsung produktivitas kerja dapat meningkat.
Produktivitas kerja menurut Jackson dalam Agustin (2014) mengatakan bahwa ada empat aspek yang menentukan besar kecilnya produktivitas kerja seseorang, antara lain :
a. Keterampilan Dimana setiap pekerja ingin dengan segera menyelesaikan pekerjaannya dan memiliki motivasi untuk berkembang 
b. Kemampuan Berusaha meningkatkan kemampuan dan kualitas kerja 
c. Sikap Memiliki sikap yang siap dan sigap serta loyalitas dalam bekerja 
d. Perilaku Dimana setiap pekerja selalu ingin meningkatkan hasil produksi dan setiap pekerja selelau bekerjasama dalam berbagai hal

2. Indikator Produktivitas Kerja
Untuk meningkatkan produktivitas kerja dapat dilihat sebagai masalah keperilakuan, tetapi juga dapat mengandung aspek-aspek teknis.Untuk mengatasi hal tersebut perlu pemahaman yang tepat terhadap faktor-faktor penentu keberhasilan peningkatan produktivitas. Menurut Siagian yang dikutip oleh Sutrisno (2011) adapun faktor-faktor tersebut, yaitu :
a. Perbaikan terus-menerus
Dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja, salah satu implikasinya adalah bahwa seluruh komponen organisasi harus melakukan perbaikan terusmenerus.Suatu organisasi selalu dihadapkan kepada tuntutan yang terus-menerusberubah, baik secara internal maupun eksternal.Tambahan pula, ada ungkapan yang menyatakan bahwa satu-satunya hal yang konstan di dunia adalah perubahan.
b. Peningkatan mutu hasil pekerjaan
Berkaitan erat dengan upaya melakukan perbaikan secara terus-menerus ialah peningkatan mutu hasil pekerjaan oleh semua orang dan segala komponen organisasi. Mutu tidak hanya berkaitan dengan produk yang dihasilkan dan dipasarkan, baik berupa barang maupun jasa, akan tetapi menyangkut segala jenis kegiatan yang diselanggarakan oleh semua satuan kerja, baik pelaksaan tugas pokok, maupun pelaksaan tugas penunjang dalam organisasi. 
c. Pemberdayaan SDM 
SDM merupakan unsur yang paling strategis daam organisasi.Karena itu, memberdayakan SDM merupakan etos kerja yang sangat mendasar yang harus dipegang teguh oleh semua jabatan manajemen dalam hierarki organisasi.
Menurut Sutrisno (2011) indikator untuk mengukur produktivitas kerja pegawai, sebagai berikut:
a. Kemampuan
Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan seorang karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diembannya kepada mereka.
b. Meningkatkan hasil yang dicapai
Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai.Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut.Jadi upaya untuk memanfaatkan produktivitas kerja bagi masing-masing yang terlibat dalam suatu pekerjaan.
c. Semangat kerja
Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemarin. Indikator ini dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya.
d. Pengembangan diri
Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan harapan dengan apa yang akan dihadapi. Sebab semakin kuat tantangannya, pengembangan diri multak dilakukan. Begitu juga harapan untuk menjadi lebih baik pada gilirannya akan sangat berdampak pada keinginan karyawan untuk meningkatkan kemampuan.
e. Mutu
Selalu berusaha untuk meningkatkan mutu yang lebih baik dari yang telah lalu. Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja seorang karyawan. Jadi meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan hasil yang terbaik yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan dirinya sendiri.
f. Efisensi
Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek produktivitas yang memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan.


3. Penilaian Produktivitas kerja
Produktivitas dapat ditinjau berdasarkan tingkatannya dengan tolok-ukur masing-masing.Untuk melihat sejauh mana produktivitas kerja seseorang, diperlukan penjelasan mengenai dimensi, unsur, indikator dan kriteria yang menyatakan produktivitas kerja pegawai.Dilihat dari tolok ukur yang dipakai dalam menilai tingkat atau keberhasilan seseorang dalam bekerja.Untuk membobot (menilai) job (JE) diperlukan kriteria (timbangan). Menurut American Association of Industrial Management, ada perbedaan kriteria antara manual jobs dengan nonmanual jobs. Untuk manual jobs, kriterianya adalah: 
a. Skill (education, experience, initiative, and engenuity) 
b. Effort (physical demand, mental or visual demand) 
c. Responsibility (equipment or process, material or product, safety of others, work of obthers) 
d. Job conditions (working conditions, unavoidable hazards). 
Sedangkan jika nonmanual jobs yang dipakai, maka ukuran kerja seseorang dapat dilihat dari: 
a. Training (education, experience)
b. Initiative (complexity of duties, supervison received)
c. Responsibility (errors, contacts with others, confidential data) 
d. Job conditions (mental or visual demand, working conditions)
e. Supervision (character of supervision, scope of supervison)
Menilai kinerja pada dasarnya menilai apa yang sedang dikerjakan atau yang telah dilaksanakan. Dengan demikian, menilai kinerja adalah menilai proses dan hasil pelaksanaan kegiatan. 
4. Manfaat Penilaian Produktivitas Kerja
Menurut Sinungan (2005), manfaat dari pengukuran prduktivitas kerja adalah sebagai berikut:
a. Umpan balik pelaksanaan kerja untuk memperbaiki produktivitas karyawan.
b. Evaluasi produktivitas kerja digunakan untuk penyelesaian, misalnya: pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.
c. Untuk keputusan-keputusan penetapan, misalnya: promosi, transfer dan demosi.
d. Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan.
e. Untuk perencanaan dan pengembangan karir.
f. Untuk mengetahui penyimpangan-penyimpangan proses staffing.
g. Untuk mengetahui ketidak akuratan informal.
h. Untuk memberikan kesempatan kerja yang adil.
Manfaat pengukuran produktivitas untuk organisasi atau perusahaan seperti di kemukakan oleh David J. Summanth terjemahan dari Friyatiningsih, (2003) adalah sebagai berikut :
a. Perusahaan dapat menilai efisiensi penggunaan sumber daya dalam menghasilkan barang dan jasa. 
b. Pengukuran produktivitas berguna untuk perencanaan sumber daya baik untuk jangka pendek maupun jangka panjang. 
c. Usaha pengukuran tingkat produktivitas dapat dipakai untuk menyusun kembali tujuan ekonomi dan non ekonomi perusahaan. 
d. Hasil pengukuran tingkat produktivitas dapat digunakan untuk merencanakan target tingkat produktivitas dimasa yang akan datang. 
e. Strategi untuk meningkatkan produktivitas dapat ditentukan berdasarkan perbedaan antara tingkat produktivitas yang direncanakan dan tingkat produktivitas yang diukur. 
f. Pengukuran produktivitas dapat dipakai untuk membandingkan prestasi kerja manajemen dalam perusahaan yang sejenis, baik disektor industry maupun disektor nasional. Nilai-nilai produktivitas yang dihasilkan dari pengukuran produktivitas dipergunakan dalam perencanaan tingkat keuntungan perusahaan.

C. Penelitian Terdahulu
Tabel 2.1 
Peneliti Terdahulu
	No
	Nama
	Judul
	Hasil

	1
	Jefri Marudut ButarButar, Arta Rusidarma  Putra  & Sri Atomy (2018) 
	Peran Stress Kerja (X1) dan Gaya Kepempinan Kharismatik  (X2) Dalam Mengelola Produktivitas Kerja  (Y) Pegawai.

	Hasil penelitian yang dilakukan serta pembahasan yang telah diuraikan, maka dapat kesimpulannya adalah terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel stress kerja terhadap produktivitas kerja, yang seharusnya atau hipotesis yang diajukan adalah stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap produktifitas kerja. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel Gaya kepemimpinan kharismatik terhadap produktifitas kerja, sesuai dengan hipotesis yang diajukan. Stres Kerja dan Gaya Kepemimpinan Kharismatik secara bersamasama berpengaruh signifikan terhadap Produktifitas Kerja.

	2
	Ida Sistiwaningsih (2018)
	Pengaruh kepemimpinan karismatik dan transaksional 
terhadap budaya organisasi, motivasi kerja, 
komitmen organisasional dan kinerja karyawan
	Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan dengan nilai Thitung  untuk gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinerja (Y) melalui kepuasan kerja (Z) = 6,876 dengan signifikansi sebesar 0,000 dengan Beta = 0,570. 4.Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan  dengan nilai Thitung untuk variabel budaya organisasi (X2) terhadap kinerja (Y) melalui kepuasan kerja (Z) karyawan sebesar 7,214 dan signfikansi = 0,000 dengan Beta = 0,589.

	3
	Lilian Kagwiria
(2016)
	Influence Of Leadership On Employee Productivity At Kcb Bank Kenya Ltd, Nairobi Region Branches
	The study therefore recommends that leaders to be aware of what is important for the
subordinates and the organizations as a whole and encourage the employees to see the
opportunities and challenges around them creatively. The study suggests that a similar
study can be replicated in other banks in the Kenya such as Equity bank. Further research
should also be done involving all the employees at commercial banks.


Sumber:Peneliti Terdahulu, data diolah April 2019
D. Kerangka Fikir
Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Ada beberapa gaya kepemimpinan yang baik digunakan untuk menjalankan suatu organisasi, salah satunya gaya kepemimpinan kharismatis. Gaya kepemimpinan kharismatik merupakan suatu cara yang dimiliki oleh seseorang dalam mempengaruhi sekelompok orang atau bawahan untuk bekerja sama dan berdaya upaya dengan penuh semangat, motivasi dan keyakinan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Pada hakikatnya kepemimpinan merupakan suatu usaha yang dilakukan olehseorang pemimpin untuk mempengaruhi orang lain (bawahan) agar mau bekerja sama guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam suatu kepemimpinan mencakup pemberian dorongan, motivasi, dan pengarahan terhadap bawahan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan sepenuh hati.
Menurut Gibson (2012) kepemimpinan karismatik adalah kualitas yang menonjol pada seorang pemimpin dalam mempengaruhi pengikutnya dengan menggunakan anugrah dan kekuatan pengikutnya.
Tipe dan gaya kepemimpinan karismatik mempunyai daya tarik dan pembawaan yang luar biasa, sehingga mereka mempunyai pengikut yang jumlahnya besar. Kesetian dan kepatuhan pengikutnya timbul dari kepercayaan terhadap pemimpin itu.
	Kriteria kepemimpinan yang karismatik menurut Kartini Kartono (2018) adalah sebagai berikut:
1. Daya tarik yang sangat memikat
2. Mampu memperoleh pengikut yang jumlahnya besar.
3. Memberikan inspirasi
4. Keberanian dan keyakinan teguh pada pendirian sendiri.
Dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinan yang terdapat dalam suatu organisasi memainkan peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan organisasi tersebut dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama terlihat dalam kinerja para pegawainya. Maka pola dan metode yang diterapkan pemimpin melalui gaya kepemimpinannya akan meningkatkan produktivitaskerja para pegawai.
Adapun yang menjadindikator untuk variabel Indikator kepemimpinan karismatik menurut Yulk dalam Sudaryono (2014) sebagai berikut : (1) Pengikut – pengikutnya meyakini kebenaranya dalam cara memimpin; (2) pengikut – pengikutnya menerima gaya kepemimpinanya tanya bertanya; (3) pengikut – pengikutnya memiliki kasih sayang kepada pemimimpinya; (4) kesadaran untuk mematuhi perintah pemimpinnya; (5) dalam mewujudkan misi dan organisasi melibatkan pengikutnya secara emosinal; (6) mempertinggi pencapaian pencapaian kinerja (performance) pengikutnya; (7) dipercayai pengikutnya bahwa kepemimpinnya akan mampu mewujudkan misi organisasinya. 	
Sedangkan  yang menjadi indikator untuk variabel Produktivitas kerja  yaitu: Menurut Sutrisno (2011), indikator untuk mengukur produktivitas kerja pegawai, sebagai berikut:
1. Kemampuan
1. Meningkatkan hasil yang dicapai
1. Semangat kerja
1. Pengembangan diri
1. Mutu
1. Efisensi.

Berdasarkan  uraian  kerangka  pikir  di  atas,  maka  skema  kerangka  pikerpenelitian ini dapat digambarkan seperti berikut:


Gambar  2.1 Konsep kerangka pikir

PRODUKTIVITAS KERJA



KEPEMIMPINAN KHARISMATIK



E. Hipotesis
Berdasarkan kerangka pikir diatas maka dapat disimpulkan hipotesa atau dugaan sementara sebagai berikut : 
Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X) terhadap Produktivitas Kerja Karyawan (Y) pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia Cabang Samarinda.
Ho : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X) terhadap Produktivitas Kerja Karyawan (Y) pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia Cabang Samarinda.
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BAB III
METODE PENELITIAN
A. Lokasi Penelitian 
Dalam proposal skripsi ini melakukan penelitian PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia/ Mutu Energy services (MES) biasa disebut jammin dan (MAL) yang beralamat di Jl. Rapak Indah No. 189 Kota Samarinda Perusahaan ini bergerak di bidang jasa laboratorium analisa kualitas batubara, lingkungan, dan kayunamun juga berkembang dalam kegiatan superintending batubara dan tambang.
Dan memiliki pelanggan sangat tinggi, tentunya dengan demikian prusahaan memerlukan kariawan yang cukup profisional sehingga produktivitas kerja yang di capai dapat memenuhi tujuan perusahaan.
B. Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif.Metode kualitatif adalah metode yang lebih menekankan pada aspek pamahaman secara mendalam terhadap suatu masalah daripada melihat permasalahan untuk penelitian generalisasi.
Metode penelitian ini lebih suka menggunakan teknik analisis (in-depth analysis), yaitu mengkaji masalah secara kasus perkasus karena metodologi kualitatif yakin bahwa sifat suatu masalah satu akan berbeda dengan sifat dari masalah lainnya. Tujuan dari metodologi ini bukan suatu generalisasi tetapi pemahaman secara mendalam terhadap suatu masalah, Penelitian kualitatif befungsi memberikan kategori substantive dan hipotesis penelitian kualitatif.


Menurut Sugiyono (2009), Penelitian kualitatif adalah suatu metode penelitian yang berlandaskan pada filsafah pospositivisme, digunakan untuk 
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meneliti pada kondisiobjek yang alamiah dimana peneliti adalah sebagai instrument kunci pengambilan sampel sumber data dilakukan secara purposive, teknik pengumpulan dengan triangulasi, analisis data bersifat induktif/kualitatif, dan hasil penelitian kualitatif lebih menekankan makna daripada generalisasi.
Menurut Sukardi (2013) Penelitian kualitatif adalah berdasarkan mutu atau kualitas dari tujuan sebiah penelitian itu.Penelitian kualitatif adalah penelitian yang di desain secara umum yaitu penelitian yang dilakukan untuk objek kajian yang tidak terbatas dan tidak menggunakan metode ilmiah yang menjadi patokan.
Berdasarkan beberapa pendapat diatas, alasan peneliti menggunakan pendekatan kualitatif ialah untuk mendeskripsikan dan menerangkan peristiwa yang dialami subjek penelitian tentang aktifitas belajar siswa dalam kegiatan belajar mengajar dengan menggunakan metode pembelajaran secara bervariasi.
C. Populasi ,Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah sekumpulan objek yang menjadi pusat perhatian yang pada dasarnya terkandung  informasi yang ingin diketahui. Objek ini disebut dengan satuan analisis.Satuan analisis ini memiliki kesamaan perilaku atau karakteristik yang ingin di teliti.
Menurut Sugiyono (2010), Populasi adalah wilayah generalisasi yang tediri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.Kumpulan subjekatau objek yang akan dikenai generalisasi hasil penelitian ini berdasarkan pemahaman tersebut, maka yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah karyawan kontrak dan karyawan tetap dengan jumlah total karyawan sebanyak 99 orang.
2. Sampel
Menurut Sugiyono (2010) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi yang besar, sementara peneliti ingin meneliti tentang populasi tersebut dan peneliti memliki keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka Peneliti menggunakan teknik pengambilan sampel, sehingga generalisasi kepada populasi yang diteliti. Makanya sampel yang diambil dapat mewakili atau representative bagi populasi tersebut.
3. Teknik Pengambilan Sampel
Teknik pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah probability sampling, probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi yang dipilih untuk menjadi anggota sampel. Teknik ini meliputi simple random sampling, proportionatestatified random sampling, disproporsionate stratified random sampling,sampling area(cluster) sampling menurut daerah, dan pada penelitian ini,teknik yang akan diambil adalah simple random sampling.Simple random sampling dikatakan simple(sederhana) karena pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu, karena dianggap bahwa populasi adalah homogen. 
Jumlah total seluruh karyawan yang ada pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia adalah 99 orang untuk mengambil sampel dari jumlah populasi penelitian ini menggunakan rumus Yamane, rumus yang apa pada buku Sugiyono  karena jumlah populasi objek penelitian sudah diketahui jumlahnya, Berikut ini adalah rumus Yamane pada penelitian objek PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia :
n  =  N
1 + N
Keterangan :
n	=  Jumlah sampel yang diperlukan
N	=  Jumlah Populasi
E	=  Tingkat kesalahan sampel (sampling eror), biasanya ditetapkan 1% atau 5%
Maka akan di dapatkan sampel, dengan tingkat kesalahan 5% adalah:
    n  =  99            	=	n  =  99		= 79	
1 +  99 		 1 +  99 
4. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional adalah semacam petunjuk kepada kita tentang bagimana caranya mengukur suatu variabel. Definisi operasional merupakan informasi ilmiah yang sangat membantu peneliti lain yang ingin melakukan penelitian dengan menggunakan variabel yang sama. Karena berdasarkan informasi itu, ia akan mengetahui bagaimana caranya melakukan pengukuran terhadap variabel yang dibangun berdasarkan konsep yang sama. 
Dengan demikian ia dapat menentukan apakah tetap menggunakan prosedur pengukuran yang sama atau diperlukan pengukuran yang baru.
1. Variabel Bebas (Independent Variable) 
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang menyebabkan timbulnya atau berubahnya variabel terikat.Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah locus of control dan kepribadian.
2. Variabel Terikat (Dependent Variable) 
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi karena adanya variabel bebas.Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja.Definisi operasional variable penelitian merupakan penjelasan dari masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-indikator yang membentuknya.Definisi operasional penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini. Produktivitas kerja yang dihasilkan oleh objek PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia terkait dengan gaya kepemimpinan perusahaan yang akan berdampak kepada hasil produktivitas kerja. 
Agar tidak menimbulkan kesalahan penafsiran terhadap variabel-variabel yang dibahas dalam penelitian ini, maka diberikan definisi operasinal variabel sebagai berikut.

Tabel 3.2 Defisini Operasional Variabel
	Variabe dan Definisi
	Indikator
	Kode
	Skala

	Kepemimpinan Kharismatik
Kepemimpinan karismatik merupakan tipe kepemimpinan yang menanamkan nilai – nilai ideologis dengan mengartikulaskan visi-visi dan organisasi dengan lebih baik.

	- Pengikutnya meyakini kebenaranya dalam cara memimpin.
- Kesadaran untuk mematuhi pemimpinya
- Mempertinggi pencapaian kinerja pengikutnya
- Dipercayai Pengikutnya bahwa kepemimpinanya akan mampu mewujudkan misi organisasinya.
Yulk dalam sudaryono (2014)
	GKK1
GKK 2
GKK 3
GKK 4
	Menggunakan skala Likert 1-5 untuk menunjukkan pendapat responden sangat tidak setuju sampai sangat setuju.


	Produktivitas kerja
Produktivitas kerja  yaitu: mengenai produktivitas kerja tersebut dapat di simpulkan  bahwa produktivitas adalah meningkatnya hasil kerja yang di pengaruhi oleh kemampuan para karyawan (input) dan menghasilkan sebuah barang atau jasa (output)
	
-Kemampuan

-Meningkatkan hasil Yang di capai

-Semangat kerja

-Pengembangan diri

-Mutu

-Efesiensi

Sutrisno (2011)

	PK 1
PK 2
PK 3
PK 4
PK 5
PK 6

	Menggunakan skala Likert 1-5 untuk menunjukkan pendapat responden sangat tidak setuju sampai sangat setuju .



Sumber: Variabel dan indikator untuk kuesioner, data diolah April 2019.

D. Teknik Pengumpulan Data 
Suatu penelitian untuk mendapatkan data yang akurat diperlukan adanya teknik pengumpulan data yang tepat. Menurut Sugiyono (2010), teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan inetrview (wawancara), kuisioner (angket), observasi (pengamatan), dan gabungan ketiganya. menurut Sugiyono (2007) bila dilihat dari segi cara atau teknik pengumpulan data, maka teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan observasi, wawancara, angket dan dokumentasi.
Kuisioner menurut Husein Umar (2011) Teknik angket merupakan suatu pengumpulan data dengan memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan/pernyataan kepada responden dengan harapan memberikan respon atas daftar pertanyaan tersebut.
Namun dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang dilakukan oleh peneliti adalah dengan melalui tiga metode, yaitu:
1. Observasi 
Teknik ini di gunakan untuk mengamati secara langsung mengenai permasalahan yang di teliti yakni pengaruh gaya kepemimpinan demokratis terhadap produktivitas kerja pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia. Berbagai hasil pengamatan yang di peroleh di jadikan pelengkap data yang di peroleh dari angket.
2. Angket /Kuisioner 
Angket atau kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atas pernyataan mengenai gaya kepemimpinan demokratis dan produktivitas kerja secara tertulis kepada responden untuk dijawab. 
Teknik angket merupakan teknik utama pengumpulan data dalam penelitian ini, dimana angket diberikan dalam bentuk daftar pertanyaan beserta pilihan jawabannya kepada 79 orang responden pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia.

E. Instrumen Penelitian
Sesuai dengan rumusan masalah yang diangkat yang sifatnya deskriptif pada penelitian ini, maka untuk mengetahui gaya kepemimpinan kharismatik, dan produktivitas kerja karyawan terhadap PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia digunakan analisis rentang skala dengan menggunakan teknik interval, yaitu dengan rumus sebagai berikut.
Dimana:
I		: Interval
Max	: Nilai jawaban tertinggi
Min	: Nilai jawaban terendah
K		: Jumlah kategori jawaban
Dengan demikian dilakukan perhitungan interval sebagai berikut untuk mendaptkan interval yang digunakan, Sehingga kemudian digunakan kategori-kategori sebagai berikut menurut range seperti pada Tabel.

Tabel 3.3
Skala Penilaian Gaya Kepemimpinan Kharismatik dan Produktivitas Kerja
	Skor
	Kategori

	1 – 1,80
	Sangat Rendah

	1,81 – 2,61
	Rendah

	2,62 – 3,42
	Sedang

	3,43 – 4,23
	Tinggi

	4,24 – 5
	Sangat Tinggi



1. Uji Validitas
Pada instrument ini, diminta tanggapan kepada responden dengan memberikan skor pada setiap butir pertanyaan atau pernyataan. Validitas instrument ditentukan dengan mengorelasikan antara skor yang diperoleh setiap butir pertanyaan atau pernyataan dengan skor total. Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan uji statistic dengan menggunakan SPSS. 

2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan terhadap butir pertanyaan atau pernyataan yang sudah valid. Ada beberapa cara yang dapat digunakan untuk menghitung reabilitas instrument yang sering digunakan antara lain dengan cara pengukuran ulang dan belah dua. Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan uji statistic dengan menggunakan SPSS.

F. Analisis Regresi Linier Sederhana
Teknik analisis yang digunakan penelitian ini adalah teknik analisis regresi linier sederhana menggunakan SPSS, tujuannya untuk menganalisis pengaruh variable gaya kepemimpinan kharismatik dan produktivitas kerja karyawan.
G. Pengujian Hipotesis
Uji T yang digunakan penelitian inimenggunakan SPSS, Uji T pada dasarnya menunjukan seberapa jauh variable penjelas atau independen varibel gaya kepemimpinan kharismatik terhadap produktivitas kerja. 
Sedangkan pada uji T mempunyai kriteria sebagai berikut : 
Jika t table < t hitung, maka Ho diterima dan Ha ditolak, yang berarti tidak ada pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan kharismatik terhadap produktivitas kerja. Jika t table > t hitung >, maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang berarti ada pengaruh yang negatif antara gaya kepemimpinan kharismatik terhadap produktivitas kerja.














43




[bookmark: _GoBack]BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN


A. Kesimpulan
Dari hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan oleh peneliti terkait dengan pengaruh Gaya Kepemimpinan Kharismatik terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia cabang kota Samarinda
1. Berdasarkan hasil uji rentang skala rata-rata skor keseluruhan untuk variabel gaya kepemimpinan kharismatik dengan 4 indikator yaitu 3,73 berada pada rentang kategori skor 3,43 – 4,23 atau berada pada kategori tinggi dan untuk variabel Produktivitas Kerja dengan 6 indikator yaitu 3,79 berada pada rentang kategori skor 3,43 - 4,23 atau berada pada kategori tinggi.Kondisi ini menunjukan bahwa pemimpinPT. Jasa Mutu Mineral Indonesia memiliki pengaruhgaya kepemimpinan kharismatik yang tinggi terhadap perusahaan dan berdampak pada peningkatan produktifitas kerja karyawan yang lebih efektiv.


2. Berdasarkan hasil uji regresi linier sederhana, didapatkan nilai koefisien atau slope sebesar 0,546 dengan tanda signifikan. Hal ini diartikan bahwa variable  gaya kepemimpinan kharismatik yang digunakan oleh seorang pemimpin dapat membuat karyawan untuk bertahan, dari hasil analisis juga dapat di ketahui sifat supernatural yang dimiliki oleh pemimpin kharismatik secara tidak langsung sangat dipercayai oleh bawahanya karena merupakan salah satu karunia dari 
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tuhan. Hal ini dapat berdampak signifikan pada produktivitas kerja dan motivasi karyawan untuk mencapai tujuan dan misi di PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia Cabang Samarinda
3. Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X) berpengaruhsignifikan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan (Y). Dengan demikian hipotesis pertama dalam penelitian ini telah terbukti dan dapat diterima.Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai thitung sebesar 5,777 dengan tingkat signifikansi 0,000 dengan menggunakan tingkat keyakinan 95% (α =0,05) dan derajat kebebasan 77 diperoleh nilai ttabel sebesar 1,991 maka thitung> ttabel(α =0,05). Sehingga hasil analisis tersebut dinyatakan signifikan.Hal ini berarti bahwa hipotesis yang diajukan mendapat dukungan / dapat diterima dan konsisten. Dengan kata lain kepemimpinan kharismatik berpengaruh positif signifikan dengan produktivitas kerja.
B. Saran -
Berdasarkan pada pembahasan dan kesimpulan yang telah dikemukakan, maka saran yang perlu disampaikan yakni :
1. Untuk meningkatkan kinerja seorang pemimpin dalam perusahaan harus dapat menyesuaikan berdasarkan tuntutan kebutuhan perusahaan dalam era kedepan sehingga dapat menjaga stabilitas dan pengelolaan yang lebih baik lagi melalui gaya kepemimpinananya.
2. Pengelolaan organisasi yang baik akan meningkatan hubungan kerja antara pemimpin dan karyawanya  berdasarkan pendekatan partisipasi dan kelompok kerja (teamwork) guna mencapai misi organisasi yang efesiensi, efektif dan berkeadilan kearah yang lebih baik sehingga produktivitas kerja karyawan akan meningkat secara tinggi.
3. Penelitian ini belum komprehensif karena hanya melihat dari segi produktivitas kerja karyawan dari segi pendekatan proses, maka untuk kebutuhan penelitian berikutnya bagi yang berminat meneliti gaya kepemimpinan kharismatik dan produktivitas kerja dapat menambahkan pendekatan secara detail dengan menambahkan variable pendukung seperti budaya organisasi, lingkungan kerja dsb.
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LAMPIRAN – LAMPIRAN

LAMPIRAN  1 – KUESIONER / ANGKET.

PENGANTAR ANGKET


Perihal	: Permohonan Pengisian Angket

Lampiran      : 1 Berkas

Judul             :     Pengaruh Gaya Kepemimpinan Kharismatik Terhadap Produktivitas Kerja Pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia di Kota Samarinda.

Kepada Yth:

Bapak/Ibu/Sdr/i Karyawan Pada Kantor PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia di Kota Samarinda
Di-

Tempat

Dengan Hormat,
Dalam rangka menyusun skripsi dan menyelesaikan studi pada Program Studi Manajemen Sumber Daya Manusia Fakultas Ekonomi Hukum Politik Dan Piskologi Universitas Muhammadiyah Kalimantan timur kota samarinda . Skripsi ini merupakan syarat untuk menempuh kelulusan pada program pendidikan Strata 1 yang sedang saya tempuh, maka dari itu peneliti memohon kesediaan kepada Bapak/Ibu/Sdr/i untuk mengisi angket walaupun disadari bahwa kesibukan selalu menyertai tugas dan pekerjaan Bapak/Ibu/Sdr/i.
Dalam pengisian angket ini, dimohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk menjawab secara objektif dan jujur sehingga setiap jawaban adalah benar karena sesuai dengan keadaan sebenarnya. Jawaban yang diberikan tidak akan mempengaruhi pekerjaan dan karir Bapak/Ibu/Sdr/i karena penilitian ini semata-mata bertujuan untuk kepentingan illmiah.

Samarinda, 01 April 2019 




Abdul Aziz Muslim





[bookmark: page88]
  INSTRUMEN PENELITIAN

A. Kuesioner A

Identitas Responden:
	Nama
	:
	(boleh tidak diisi)

	Usia
	:
	tahun

	Jenis Kelamin
	: laki-laki / perempuan

	Pendidikan terakhir
	: SMP / SMA / DIII / S1




B. Kuesioner B
Petunjuk Mengerjakan

1. Instrumen ini untuk mendukung penelitian tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan Kharismatik terhadap Produktivitas Kerja Pada PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia di Kota Samarinda.

2. Berilah tanda check (√) pada kolom sebelah kanan pernyataan dengan jawaban sebagai berikut: SS (Sangat Setuju), S (Setuju),N (Netral), TS (Tidak Setuju), STS (Sangat Tidak Setuju) sesuai denganpendapat, keadaan atau kondisi Bapak/Ibu.

3. Saya sangat menghargai keterbukaan dan kejujuran Bapak/Ibu, dan dimohon tidak ada satupun jawaban pernyataan yang terlewatkan dan data isian Bapak/ Ibu akan dijaga kerahasiaannya.

Atas kesediaan Bapak/ Ibu, saya ucapkan terima kasih.
Samarinda , 01 April 2019
Hormat Saya,

Abdul Aziz Muslim
I. DaftarP ernyataan Variabel  Gaya Kepemimpinan (X)
	No
	PERNYATAAN
	STS
	TS
	N
	S
	SS

	Gaya Kepemimpinan Karismatik (X1)

	Pengikutnya meyakini kebenaranya dalam  cara memimpin

	1
	Pemimpin saya jujur dan konsisten dalam  menyampaikan pesan janjinya
	
	
	
	
	

	2
	Pemimipin saya mempunyai jiwa kepemimpinan yang baik
	
	
	
	
	

	Kesadaran untuk mematuhi pemimpinya

	3
	Saya selalu mematuhi perintah pimpinan.
	
	
	
	
	

	4
	Saya selalu berusaha untuk menyelesaikan perintah dari pimpinan.
	
	
	
	
	

	Mempertinggi pencapaian kinerja (performance) pengikutnya

	5
	Kualitas hasil pekerjaan saya dapat diterima oleh  pimpinan.
	
	
	
	
	

	6
	Saya bersedia meningkatkan pencapaian kinerja.
	
	
	
	
	

	Dipercayai pengikutnya bahwa kepemimpinnya akan mampu mewujudkan misi organisasinya

	7
	Saya percaya dengan kemampuan pemimpin melalui gaya kepemimpinannya..
	
	
	
	
	

	8
	Pemimpin saya mampu mewujudkan misi dan tujuan perusahaanya.
	
	
	
	
	



II. Pernyataan Variabel Produktivitas Kerja Y
	No
	PERNYATAAN
	STS
	TS
	N
	S
	SS

	Produktivitas kerja (Y)

	Kemampuan

	1
	Tugas dan tanggung jawab diberikan sesuai dengan kemampuan saya
	
	
	
	
	

	2
	Saya memiliki keterampilan yang sangat baik dalam melaksanakan tugas kerja saya
	
	
	
	
	

	Meningkatkan hasil yang dicapai

	3
	Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya harus mendapatkan hasil yang terbaik
	
	
	
	
	

	4
	Dalam mengerjakan saya selalu bersungguh-sungguh agar tidakterjadi kesalahan
	
	
	
	
	

	Semangat kerja

	1
	Saya bersedia diberi tambahan kuantitas kerja diluar jam kerja apabila dibutuhkan
	
	
	
	
	

	2
	Saya tidak pernah mengeluh dan merasa berat terhadap beban pekerjaan yang menjadi tanggung jawab saya
	
	
	
	
	

	Pengembangan diri

	1
	Saya selalu berusaha memperbaiki kesalahan yang pernah saya lakukan dalam melaksanakan pekerjaan
	
	
	
	
	

	2
	Pekerjaan saat ini membutuhkan pemikiran dan tantangan dalam pelaksanaan aktivitas kerja
	
	
	
	
	

	Mutu

	1
	Hasil kerja saya selama ini sesuai dengan kualitas yang ditentukan oleh perusahaan
	
	
	
	
	

	2
	Saya selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas kerja
	
	
	
	
	

	Efisiensi

	1
	Saya terkadang melebihi batas waktu dalam menyelesaikan pekerjaan
	
	
	
	
	

	2
	Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan sesuai dengan standar yang telah ditentukan
	
	
	
	
	




Terima Kasih



















LAMPIRAN – 2 KARAKTERISTIK RESPONDEN
	KARAKTERISTIK RESPONDEN BERDASARKAN USIA

	NO
	USIA
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL RESPONDEN
	PRESENTASE

	1
	21 - 30 THN
	45
	:
	79
	X 100%
	57%

	2
	31 - 40 THN
	27
	:
	79
	X 100%
	34%

	3
	41 - 50 THN
	7
	:
	79
	X 100%
	9%

	4
	± 50 THN
	0
	
	79
	X 100%
	0%

	Jumlah
	79
	
	
	
	100%

	Rumus
	: Jumlah Usia Responden  / Total Reponden X 100% = Hasil Presentase

	 
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	 

	 
	
	
	
	
	
	 

	KARAKTERISTIK RESPONDEN BERDASARKAN JENIS KELAMIN

	NO
	JENIS KELAMIN
	JUMLAH RESPONDEN
	
	TOTAL RESPONDEN
	PRESENTASE

	1
	LAKI - LAKI (LK)
	63
	:
	79
	X 100%
	80%

	2
	PEREMPUAN (PR)
	16
	:
	79
	X 100%
	20%

	Jumlah
	79
	
	
	
	100%

	Rumus
	: Jumlah Jenis Kelamin  / Total Responden X 100% = Hasil Presentase

	 
	
	
	
	
	
	 

	KARAKTERISTIK RESPONDEN BERDASARKAN PENDIDIKAN TERAKHIR 

	NO
	TINGKAT PENDIDIKAN
	JUMLAH RESPONDEN
	
	TOTAL RESPONDEN
	PRESENTASE

	1
	SMP
	4
	:
	79
	X 100%
	5%

	2
	SMA
	42
	:
	79
	X 100%
	53%

	3
	D3
	10
	:
	79
	X 100%
	13%

	4
	S1
	23
	:
	79
	X 100%
	29%

	Jumlah
	79
	
	
	
	100%

	Rumus
	: Jumlah Pendidikan Terakhir  / Total Responden X 100% = Hasil Presentase

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 






 LAMPIRAN – 3 HASIL RINCIAN DISTRIBUSI RENTANG SKALA GAYA KEPEMIMPINAN KHARISMATIK (X)
	DISTRIBUSI JAWABAN PADA PERNYATAAN INDIKATOR GAYA KEPEMIMPINAN KHARISMATIK (X)

	TERDAPAT DELAPAN PERNYATAAN SEBAGAI BERIKUT (TERLAMPIR DI KUISONER) :

	 
	
	
	
	
	
	 

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	X1.1
	STS
	1
	1
	1
	 

	2
	
	TS
	2
	5
	10
	 

	3
	
	N
	3
	24
	72
	 

	4
	
	STS
	4
	41
	164
	 

	5
	
	SS
	5
	8
	40
	 

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	287
	3,63

	 
	
	
	
	
	
	 

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	X1.2
	STS
	1
	0
	0
	 

	2
	
	TS
	2
	6
	12
	 

	3
	
	N
	3
	28
	84
	 

	4
	
	STS
	4
	36
	144
	 

	5
	
	SS
	5
	9
	45
	 

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	285
	3,61

	 
	
	
	
	
	
	 

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	X2.1
	STS
	1
	0
	0
	 

	2
	
	TS
	2
	6
	12
	 

	3
	
	N
	3
	16
	48
	 

	4
	
	STS
	4
	38
	152
	 

	5
	
	SS
	5
	19
	95
	 

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	307
	3,89

	 
	
	
	
	
	
	 

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	X2.2
	STS
	1
	3
	3
	 

	2
	
	TS
	2
	4
	8
	 

	3
	
	N
	3
	14
	42
	 

	4
	
	STS
	4
	39
	156
	 

	5
	
	SS
	5
	19
	95
	 

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	304
	3,85

	 
	


	
	
	
	
	 

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	X3.1
	STS
	1
	1
	1
	 

	2
	
	TS
	2
	7
	14
	 

	3
	
	N
	3
	29
	87
	 

	4
	
	STS
	4
	33
	132
	 

	5
	
	SS
	5
	9
	45
	 

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	279
	3,53

	 
	
	
	
	
	
	 

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	X3.2
	STS
	1
	0
	0
	 

	2
	
	TS
	2
	4
	8
	 

	3
	
	N
	3
	28
	84
	 

	4
	
	STS
	4
	34
	136
	 

	5
	
	SS
	5
	13
	65
	 

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	293
	3,71

	 
	
	
	
	
	
	 

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	X4.1
	STS
	1
	2
	2
	 

	2
	
	TS
	2
	2
	4
	 

	3
	
	N
	3
	20
	60
	 

	4
	
	STS
	4
	43
	172
	 

	5
	
	SS
	5
	12
	60
	 

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	298
	3,77

	 
	
	
	
	
	
	 

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	X4.2
	STS
	1
	0
	0
	 

	2
	
	TS
	2
	6
	12
	 

	3
	
	N
	3
	15
	45
	 

	4
	
	STS
	4
	41
	164
	 

	5
	
	SS
	5
	17
	85
	 

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	306
	3,87

	
	
	
	
	






LAMPIRAN – 4HASIL RINCIAN DISTRIBUSI RENTANG SKALA PRODUKTIVITAS KERJA (Y)
	DISTRIBUSI JAWABAN PADA PERNYATAAN INDIKATOR PRODUKTIVITAS KERJA (Y)

	TERDAPAT DELAPA PERNYATAAN SEBAGAI BERIKUT (TERLAMPIR DI KUISONER) :

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y1.1
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	4
	8
	

	3
	
	N
	3
	14
	42
	

	4
	
	STS
	4
	56
	224
	

	5
	
	SS
	5
	5
	25
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	299
	3,78

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y1.2
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	3
	6
	

	3
	
	N
	3
	22
	66
	

	4
	
	STS
	4
	47
	188
	

	5
	
	SS
	5
	7
	35
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	295
	3,73

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y2.1
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	1
	2
	

	3
	
	N
	3
	26
	78
	

	4
	
	STS
	4
	44
	176
	

	5
	
	SS
	5
	8
	40
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	296
	3,75

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y2.2
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	0
	0
	

	3
	
	N
	3
	17
	51
	

	4
	
	STS
	4
	45
	180
	

	5
	
	SS
	5
	17
	85
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	316
	4,00

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y3.1
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	14
	28
	

	3
	
	N
	3
	25
	75
	

	4
	
	STS
	4
	34
	136
	

	5
	
	SS
	5
	6
	30
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	269
	3,41

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y3.2
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	8
	16
	

	3
	
	N
	3
	29
	87
	

	4
	
	STS
	4
	33
	132
	

	5
	
	SS
	5
	9
	45
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	280
	3,54

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y4.1
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	4
	8
	

	3
	
	N
	3
	30
	90
	

	4
	
	STS
	4
	34
	136
	

	5
	
	SS
	5
	11
	55
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	289
	3,66

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y4.2
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	3
	6
	

	3
	
	N
	3
	21
	63
	

	4
	
	STS
	4
	45
	180
	

	5
	
	SS
	5
	10
	50
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	299
	3,78

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y5.1
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	2
	4
	

	3
	
	N
	3
	25
	75
	

	4
	
	STS
	4
	43
	172
	

	5
	
	SS
	5
	9
	45
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	296
	3,75

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y5.2
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	0
	0
	

	3
	
	N
	3
	8
	24
	

	4
	
	STS
	4
	50
	200
	

	5
	
	SS
	5
	21
	105
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	329
	4,16

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y6.1
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	7
	14
	

	3
	
	N
	3
	26
	78
	

	4
	
	STS
	4
	35
	140
	

	5
	
	SS
	5
	11
	55
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	287
	3,63

	
	
	
	
	
	
	

	NO
	INDIKATOR
	SKALA LIKERT
	NILAI
	JUMLAH RESPONDEN
	TOTAL DISTRIBUSI
	SKOR

	1
	Y6.2
	STS
	1
	0
	0
	

	2
	
	TS
	2
	3
	6
	

	3
	
	N
	3
	19
	57
	

	4
	
	STS
	4
	40
	160
	

	5
	
	SS
	5
	17
	85
	

	Total Responden / Total Distribusi = Skor
	79
	308
	3,90

	

























LAMPIRAN – 5 HASL UJI VALIDASI DAN REALIBITAS GAYA KEPEMIMPINAN HARISMATIK (X)

Hasil Uji Validasi Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X)
	Correlations

	
	X1.1
	X1.2
	X2.1
	X2.2
	X3.1
	X3.2
	X4.1
	X4.2
	TX

	X1.1
	Pearson Correlation
	1
	,517**
	,383**
	,288*
	,323**
	,170
	,545**
	,482**
	,637**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	,000
	,000
	,010
	,004
	,134
	,000
	,000
	,000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	X1.2
	Pearson Correlation
	,517**
	1
	,385**
	,553**
	,348**
	,342**
	,428**
	,427**
	,692**

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	
	,000
	,000
	,002
	,002
	,000
	,000
	,000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	X2.1
	Pearson Correlation
	,383**
	,385**
	1
	,696**
	,429**
	,303**
	,411**
	,424**
	,712**

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000
	
	,000
	,000
	,007
	,000
	,000
	,000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	X2.2
	Pearson Correlation
	,288*
	,553**
	,696**
	1
	,495**
	,450**
	,494**
	,494**
	,793**

	
	Sig. (2-tailed)
	,010
	,000
	,000
	
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	X3.1
	Pearson Correlation
	,323**
	,348**
	,429**
	,495**
	1
	,673**
	,459**
	,504**
	,739**

	
	Sig. (2-tailed)
	,004
	,002
	,000
	,000
	
	,000
	,000
	,000
	,000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	X3.2
	Pearson Correlation
	,170
	,342**
	,303**
	,450**
	,673**
	1
	,322**
	,383**
	,633**

	
	Sig. (2-tailed)
	,134
	,002
	,007
	,000
	,000
	
	,004
	,000
	,000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	X4.1
	Pearson Correlation
	,545**
	,428**
	,411**
	,494**
	,459**
	,322**
	1
	,694**
	,757**

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000
	,004
	
	,000
	,000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	X4.2
	Pearson Correlation
	,482**
	,427**
	,424**
	,494**
	,504**
	,383**
	,694**
	1
	,767**

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000
	
	,000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	TX
	Pearson Correlation
	,637**
	,692**
	,712**
	,793**
	,739**
	,633**
	,757**
	,767**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000
	

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

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

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).





Hasil Uji Reliability Gaya Kepemimpinan Kharismatik (X)

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	79
	100,0

	
	Excludeda
	0
	,0

	
	Total
	79
	100,0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.







	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	,775
	9



	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	X1.1
	3,63
	,803
	79

	X1.2
	3,61
	,791
	79

	X2.1
	3,89
	,862
	79

	X2.2
	3,85
	,975
	79

	X3.1
	3,53
	,860
	79

	X3.2
	3,71
	,803
	79

	X4.1
	3,77
	,831
	79

	X4.2
	3,87
	,838
	79

	TX
	29,86
	4,862
	79








	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	59,72
	94,537
	9,723
	9



	Hotelling's T-Squared Test

	Hotelling's T-Squared
	F
	df1
	df2
	Sig

	3444,731
	391,949
	8
	71
	,000


	

LAMPIRAN – 6 HASL UJI VALIDASI DAN REALIBITAS PRODUKTIVITAS KERJA(Y)

Hasil Uji Validasi Produktivitas Kerja (Y)
Correlations

	
	Y1.1
	Y1.2
	Y2.1
	Y2.2
	Y3.1
	Y3.2
	Y4.1
	Y4.2
	Y5.1
	Y5.2
	Y6.1
	Y6.2
	TY

	Y1.1
	Pearson Correlation
	1
	.495**
	.084
	.153
	.137
	.348**
	.263*
	.178
	.197
	.338**
	-.006
	.293**
	.504**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.462
	.178
	.229
	.002
	.019
	.117
	.082
	.002
	.959
	.009
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y1.2
	Pearson Correlation
	.495**
	1
	.254*
	.173
	.273*
	.400**
	.360**
	.361**
	.351**
	.274*
	.257*
	.242*
	.662**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	
	.024
	.128
	.015
	.000
	.001
	.001
	.002
	.014
	.022
	.032
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y2.1
	Pearson Correlation
	.084
	.254*
	1
	.179
	.116
	.188
	.130
	.239*
	.285*
	-.024
	.323**
	.202
	.443**

	
	Sig. (2-tailed)
	.462
	.024
	
	.114
	.310
	.098
	.253
	.034
	.011
	.835
	.004
	.074
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y2.2
	Pearson Correlation
	.153
	.173
	.179
	1
	.089
	.328**
	.273*
	.334**
	.226*
	.397**
	-.023
	.250*
	.490**

	
	Sig. (2-tailed)
	.178
	.128
	.114
	
	.434
	.003
	.015
	.003
	.045
	.000
	.839
	.026
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y3.1
	Pearson Correlation
	.137
	.273*
	.116
	.089
	1
	.401**
	.262*
	.302**
	.066
	.044
	.313**
	.137
	.513**

	
	Sig. (2-tailed)
	.229
	.015
	.310
	.434
	
	.000
	.019
	.007
	.561
	.703
	.005
	.228
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y3.2
	Pearson Correlation
	.348**
	.400**
	.188
	.328**
	.401**
	1
	.587**
	.240*
	.177
	.235*
	.015
	.266*
	.648**

	
	Sig. (2-tailed)
	.002
	.000
	.098
	.003
	.000
	
	.000
	.033
	.118
	.037
	.899
	.018
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y4.1
	Pearson Correlation
	.263*
	.360**
	.130
	.273*
	.262*
	.587**
	1
	.325**
	.361**
	.236*
	.119
	.490**
	.681**

	
	Sig. (2-tailed)
	.019
	.001
	.253
	.015
	.019
	.000
	
	.003
	.001
	.037
	.294
	.000
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y4.2
	Pearson Correlation
	.178
	.361**
	.239*
	.334**
	.302**
	.240*
	.325**
	1
	.199
	.375**
	.097
	.312**
	.589**

	
	Sig. (2-tailed)
	.117
	.001
	.034
	.003
	.007
	.033
	.003
	
	.079
	.001
	.396
	.005
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y5.1
	Pearson Correlation
	.197
	.351**
	.285*
	.226*
	.066
	.177
	.361**
	.199
	1
	.422**
	.193
	.335**
	.558**

	
	Sig. (2-tailed)
	.082
	.002
	.011
	.045
	.561
	.118
	.001
	.079
	
	.000
	.088
	.003
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y5.2
	Pearson Correlation
	.338**
	.274*
	-.024
	.397**
	.044
	.235*
	.236*
	.375**
	.422**
	1
	-.111
	.290**
	.486**

	
	Sig. (2-tailed)
	.002
	.014
	.835
	.000
	.703
	.037
	.037
	.001
	.000
	
	.332
	.010
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y6.1
	Pearson Correlation
	-.006
	.257*
	.323**
	-.023
	.313**
	.015
	.119
	.097
	.193
	-.111
	1
	.297**
	.405**

	
	Sig. (2-tailed)
	.959
	.022
	.004
	.839
	.005
	.899
	.294
	.396
	.088
	.332
	
	.008
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	Y6.2
	Pearson Correlation
	.293**
	.242*
	.202
	.250*
	.137
	.266*
	.490**
	.312**
	.335**
	.290**
	.297**
	1
	.628**

	
	Sig. (2-tailed)
	.009
	.032
	.074
	.026
	.228
	.018
	.000
	.005
	.003
	.010
	.008
	
	.000

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	TY
	Pearson Correlation
	.504**
	.662**
	.443**
	.490**
	.513**
	.648**
	.681**
	.589**
	.558**
	.486**
	.405**
	.628**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79
	79

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reability Produktivitas Kerja (Y)
	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	79
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	79
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.738
	13







		Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Y1.1
	3.7848
	.63389
	79

	Y1.2
	3.7342
	.67385
	79

	Y2.1
	3.7468
	.64982
	79

	Y2.2
	4.0000
	.66023
	79

	Y3.1
	3.4051
	.87000
	79

	Y3.2
	3.5443
	.82892
	79

	Y4.1
	3.6582
	.78260
	79

	Y4.2
	3.7722
	.69705
	79

	Y5.1
	3.7468
	.68815
	79

	Y5.2
	4.1646
	.58683
	79

	Y6.1
	3.6329
	.83478
	79

	Y6.2
	3.8987
	.77782
	79

	TY
	45.0886
	4.79901
	79

















	Scale Statistics

	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	90.1772
	92.122
	9.59802
	13




	

	

	



	

LAMPIRAN – 7 HASL UJI REGRESI LINER SEDERHANA
REGRESSION
Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics
	Durbin-Watson

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	

	1
	,550a
	,302
	,293
	4,062
	,302
	33,370
	1
	77
	,000
	1,374

	a. Predictors: (Constant), GAYA KEPEMIMPINAN KHARISMATIK

	b. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA


	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	550,533
	1
	550,533
	33,370
	,000b

	
	Residual
	1270,353
	77
	16,498
	
	

	
	Total
	1820,886
	78
	
	
	

	a. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA

	b. Predictors: (Constant), GAYA KEPEMIMPINAN KHARISMATIK



	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	GAYA KEPEMIMPINAN KHARISMATIK

	1
	1
	1,987
	1,000
	,01
	,01

	
	2
	,013
	12,443
	,99
	,99

	a. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA









	



Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	95,0% Confidence Interval for B
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	28,720
	2,862
	
	10,036
	,000
	23,021
	34,418
	
	

	
	GAYA KEPEMIMPINAN KHARISMATIK
	,546
	,095
	,550
	5,777
	,000
	,358
	,735
	1,000
	1,000

	a. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA
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Lampiran 8 – Surat balasan dari perusahaan

	
Lampiran 9 – T Table
T table
	d.f.
	TINGKAT SIGNIFIKANSI

	dua sisi
	20%
	10%
	5%
	2%
	1%
	0.2%
	0.1%

	satu sisi
	10%
	5%
	2.5%
	1%
	0.5%
	0.1%
	0.05%

	1
	3.078
	6.314
	12.706
	31.821
	63.657
	318.309
	636.619

	2
	1.886
	2.920
	4.303
	6.965
	9.925
	22.327
	31.599

	3
	1.638
	2.353
	3.182
	4.541
	5.841
	10.215
	12.924

	4
	1.533
	2.132
	2.776
	3.747
	4.604
	7.173
	8.610

	5
	1.476
	2.015
	2.571
	3.365
	4.032
	5.893
	6.869

	6
	1.440
	1.943
	2.447
	3.143
	3.707
	5.208
	5.959

	7
	1.415
	1.895
	2.365
	2.998
	3.499
	4.785
	5.408

	8
	1.397
	1.860
	2.306
	2.896
	3.355
	4.501
	5.041

	9
	1.383
	1.833
	2.262
	2.821
	3.250
	4.297
	4.781

	10
	1.372
	1.812
	2.228
	2.764
	3.169
	4.144
	4.587

	11
	1.363
	1.796
	2.201
	2.718
	3.106
	4.025
	4.437

	12
	1.356
	1.782
	2.179
	2.681
	3.055
	3.930
	4.318

	13
	1.350
	1.771
	2.160
	2.650
	3.012
	3.852
	4.221

	14
	1.345
	1.761
	2.145
	2.624
	2.977
	3.787
	4.140

	15
	1.341
	1.753
	2.131
	2.602
	2.947
	3.733
	4.073

	16
	1.337
	1.746
	2.120
	2.583
	2.921
	3.686
	4.015

	17
	1.333
	1.740
	2.110
	2.567
	2.898
	3.646
	3.965

	18
	1.330
	1.734
	2.101
	2.552
	2.878
	3.610
	3.922

	19
	1.328
	1.729
	2.093
	2.539
	2.861
	3.579
	3.883

	20
	1.325
	1.725
	2.086
	2.528
	2.845
	3.552
	3.850

	21
	1.323
	1.721
	2.080
	2.518
	2.831
	3.527
	3.819

	22
	1.321
	1.717
	2.074
	2.508
	2.819
	3.505
	3.792

	23
	1.319
	1.714
	2.069
	2.500
	2.807
	3.485
	3.768

	24
	1.318
	1.711
	2.064
	2.492
	2.797
	3.467
	3.745

	25
	1.316
	1.708
	2.060
	2.485
	2.787
	3.450
	3.725

	26
	1.315
	1.706
	2.056
	2.479
	2.779
	3.435
	3.707

	27
	1.314
	1.703
	2.052
	2.473
	2.771
	3.421
	3.690

	28
	1.313
	1.701
	2.048
	2.467
	2.763
	3.408
	3.674

	29
	1.311
	1.699
	2.045
	2.462
	2.756
	3.396
	3.659

	30
	1.310
	1.697
	2.042
	2.457
	2.750
	3.385
	3.646

	31
	1.309
	1.696
	2.040
	2.453
	2.744
	3.375
	3.633

	32
	1.309
	1.694
	2.037
	2.449
	2.738
	3.365
	3.622

	33
	1.308
	1.692
	2.035
	2.445
	2.733
	3.356
	3.611

	34
	1.307
	1.691
	2.032
	2.441
	2.728
	3.348
	3.601

	35
	1.306
	1.690
	2.030
	2.438
	2.724
	3.340
	3.591

	36
	1.306
	1.688
	2.028
	2.434
	2.719
	3.333
	3.582

	37
	1.305
	1.687
	2.026
	2.431
	2.715
	3.326
	3.574

	38
	1.304
	1.686
	2.024
	2.429
	2.712
	3.319
	3.566

	39
	1.304
	1.685
	2.023
	2.426
	2.708
	3.313
	3.558

	40
	1.303
	1.684
	2.021
	2.423
	2.704
	3.307
	3.551

	41
	1.303
	1.683
	2.020
	2.421
	2.701
	3.301
	3.544

	42
	1.302
	1.682
	2.018
	2.418
	2.698
	3.296
	3.538

	43
	1.302
	1.681
	2.017
	2.416
	2.695
	3.291
	3.532

	44
	1.301
	1.680
	2.015
	2.414
	2.692
	3.286
	3.526

	45
	1.301
	1.679
	2.014
	2.412
	2.690
	3.281
	3.520

	46
	1.300
	1.679
	2.013
	2.410
	2.687
	3.277
	3.515

	47
	1.300
	1.678
	2.012
	2.408
	2.685
	3.273
	3.510

	48
	1.299
	1.677
	2.011
	2.407
	2.682
	3.269
	3.505

	49
	1.299
	1.677
	2.010
	2.405
	2.680
	3.265
	3.500

	50
	1.299
	1.676
	2.009
	2.403
	2.678
	3.261
	3.496

	51
	1.298
	1.675
	2.008
	2.402
	2.676
	3.258
	3.492

	52
	1.298
	1.675
	2.007
	2.400
	2.674
	3.255
	3.488

	53
	1.298
	1.674
	2.006
	2.399
	2.672
	3.251
	3.484

	54
	1.297
	1.674
	2.005
	2.397
	2.670
	3.248
	3.480

	55
	1.297
	1.673
	2.004
	2.396
	2.668
	3.245
	3.476

	56
	1.297
	1.673
	2.003
	2.395
	2.667
	3.242
	3.473

	57
	1.297
	1.672
	2.002
	2.394
	2.665
	3.239
	3.470

	58
	1.296
	1.672
	2.002
	2.392
	2.663
	3.237
	3.466

	59
	1.296
	1.671
	2.001
	2.391
	2.662
	3.234
	3.463

	60
	1.296
	1.671
	2.000
	2.390
	2.660
	3.232
	3.460

	61
	1.296
	1.670
	2.000
	2.389
	2.659
	3.229
	3.457

	62
	1.295
	1.670
	1.999
	2.388
	2.657
	3.227
	3.454

	63
	1.295
	1.669
	1.998
	2.387
	2.656
	3.225
	3.452

	64
	1.295
	1.669
	1.998
	2.386
	2.655
	3.223
	3.449

	65
	1.295
	1.669
	1.997
	2.385
	2.654
	3.220
	3.447

	66
	1.295
	1.668
	1.997
	2.384
	2.652
	3.218
	3.444

	67
	1.294
	1.668
	1.996
	2.383
	2.651
	3.216
	3.442

	68
	1.294
	1.668
	1.995
	2.382
	2.650
	3.214
	3.439

	69
	1.294
	1.667
	1.995
	2.382
	2.649
	3.213
	3.437

	70
	1.294
	1.667
	1.994
	2.381
	2.648
	3.211
	3.435

	71
	1.294
	1.667
	1.994
	2.380
	2.647
	3.209
	3.433

	72
	1.293
	1.666
	1.993
	2.379
	2.646
	3.207
	3.431

	73
	1.293
	1.666
	1.993
	2.379
	2.645
	3.206
	3.429

	74
	1.293
	1.666
	1.993
	2.378
	2.644
	3.204
	3.427

	75
	1.293
	1.665
	1.992
	2.377
	2.643
	3.202
	3.425

	76
	1.293
	1.665
	1.992
	2.376
	2.642
	3.201
	3.423

	77
	1.293
	1.665
	1.991
	2.376
	2.641
	3.199
	3.421

	78
	1.292
	1.665
	1.991
	2.375
	2.640
	3.198
	3.420

	79
	1.292
	1.664
	1.990
	2.374
	2.640
	3.197
	3.418

	80
	1.292
	1.664
	1.990
	2.374
	2.639
	3.195
	3.416

	81
	1.292
	1.664
	1.990
	2.373
	2.638
	3.194
	3.415

	82
	1.292
	1.664
	1.989
	2.373
	2.637
	3.193
	3.413

	83
	1.292
	1.663
	1.989
	2.372
	2.636
	3.191
	3.412

	84
	1.292
	1.663
	1.989
	2.372
	2.636
	3.190
	3.410

	85
	1.292
	1.663
	1.988
	2.371
	2.635
	3.189
	3.409

	86
	1.291
	1.663
	1.988
	2.370
	2.634
	3.188
	3.407

	87
	1.291
	1.663
	1.988
	2.370
	2.634
	3.187
	3.406

	88
	1.291
	1.662
	1.987
	2.369
	2.633
	3.185
	3.405

	89
	1.291
	1.662
	1.987
	2.369
	2.632
	3.184
	3.403

	90
	1.291
	1.662
	1.987
	2.368
	2.632
	3.183
	3.402

	91
	1.291
	1.662
	1.986
	2.368
	2.631
	3.182
	3.401

	92
	1.291
	1.662
	1.986
	2.368
	2.630
	3.181
	3.399

	93
	1.291
	1.661
	1.986
	2.367
	2.630
	3.180
	3.398

	94
	1.291
	1.661
	1.986
	2.367
	2.629
	3.179
	3.397

	95
	1.291
	1.661
	1.985
	2.366
	2.629
	3.178
	3.396

	96
	1.290
	1.661
	1.985
	2.366
	2.628
	3.177
	3.395

	97
	1.290
	1.661
	1.985
	2.365
	2.627
	3.176
	3.394

	98
	1.290
	1.661
	1.984
	2.365
	2.627
	3.175
	3.393

	99
	1.290
	1.660
	1.984
	2.365
	2.626
	3.175
	3.392

	100
	1.290
	1.660
	1.984
	2.364
	2.626
	3.174
	3.390
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PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI

Yang bertandatangan di bawah ini

Nama - Abdul Aziz Muslim
NIiM © 17111024310474

Program Studi : Manajemen (S1)

Menyatakan dengan sebenarnya bahwa skripsi yang saya tulis ini
sepanjang pengetahuan saya, di dalam naskah skripsi ini tidak terdapat
karya ilmiah yang pernah diajukan oleh orang jain untuk memperoleh
gelar akademik di suatu perguruan tinggi, dan tidak terdapat karya atau
pendapat yang pernah ditulis atau diterbitkan oleh orang lain, kecuali yang

secara tertulis dikutip dalam naskah ini dan disebutkan dalam sumber

kutipan dan daftar pustaka.

Jika ternyata di dalam naskah skripsi ini dapat dibuktikan terdapat
unsur-unsur jiplakan skripsi, saya bersedia skripsi ini dibatalkan serta

diproses sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku (UU

No. 20 Tahun 2003, Pasal 25 ayat 2 dan pasal 70).

Samarinda, 26 April 2019

Mahasisw

(Abdul Aziz Muslim)
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Manajemen

Fakultas Ekonomi, Hukum, Politik dan Psikologi

s

Nomor : 053/FIS.1/D.2/C/2019
Lampiran S
Perihal - Ijin Penelitian
Kepada Yth
PT Jjasa Mutu Mineral Indonesia
J1. Rapak Indah, Loa Bakung, Sungai Kunjang, Kota Samarinda
Di—
Tempat

Assalamu’ allaikum Wr. Wb

Ketua Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi, Hukum, Politik dan Psikologi Universitas
Muhammadiyah Kalimantan Timur, dengan ini kami memohon kesediaan Bapak/ Ibu untuk
memberikan ijin kepada Mahasiswa yang datanya tersebut dibawah ini:

[No [Nama Mahasiswa [Jurusan | NIM [ Semester ]
T | Yusuf Ali Manajemen | 17111024310472 | VIII (delapan)
2 | Abdul Aziz Muslim Manajemen | 1711024310174 | VIII (delapan)
3 Manajemen | 17111024310496 | VIII (delapan)
4 }Yudawlb.s&’mné’ua'mﬁh' " | Manajemen | 7111024310538 | VIII (delapan)
5 | Mahdalena Manajemen | 17111024310736 | VIII (delapan)

Mereka akan mengadakan penelitian pada Instansi/ Lembaga/ Perusahaan yang Bapak/ Tbu
pimpin dalam rangka penulisan Tugas Akhir pada Universitas Muhammadiyah Kalimantan
Timur Samarinda Fakultas Ekonomi, Hukum, Politik dan Psikologi Program Studi Manajemen.

Dermikian permohonan ini kami sampaikan, atas bantuan dan kerjasamanya diucapkan terima
kasih

Wassalamu’ alaikum Wr. Wb
Samarinda, 23 Jumadil Akhir 1440 H

28Februari  2019M
ogram Studi Manajemen
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Amiveisay N IKAN

~  PT. Jasa Mutu Mineral Indonesia  Komite Akreditasi Nasional

No.078.3/MES/IV2019 Samarinda, 07 Maret 2019

Kepada Yth :
Ibu Vera Anitra, S.E,M.M.
Universitas Muhammadiyah Samarinda

Dengan hormat,

Membalas Surat tertanggal 28 Pebruari 2019 No. 053/FIS.1/D.2/C/2019, perihal
permohonan ijin pelatihan pada Perusahaan Kami.

Sehubungan dengan hal tersebut, dengan ini kami sampaikan bahwa kami bersedia
menerima Mahasiswa dari  Universitas Muhammadiyah Samainda untuk melaksanakan
kegiatan tersebut oleh :

No,| NAMA JURUSAN NIM

1. | Yusuf Ali Manajemen 17111024310472
2. | Abdul Azis Muslim Manajemen 17111024310174
3. | Deni Abdul Azizi Manajemen 17111024310496
4. | Yuda Wibisono Putra Hamzah | Manajemen 17111024310538
5. | Mahdalena Manajemen 17111024310736

Demikian surat ini kami sampaikan, atas perhatiannya kami ucapkan terima kasih.
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