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Abstract: The purpose of this study is to examine the effect of Superleadership on Self leadership employee s
performance. Superleadership is expected relationship to improve Self leadership and employee s perfor-
mance. It is also expected that , improve Self leadership is expected relationship to improve employee's
performance. The population of this study is the employee of PTPN V in Riau, who has a position at middle
manager. Using a sample of 146 middle manager, Sampling technique of the census method, the author
tested structural equation modeling (SEM). All data of the respective measurement items are tested with
reliability and validity test based on Alpha Cronbach to the internal consistence by using SPSS program
version 16. To analyze the structural equation model, the study uses LISREL 8,70. The result of this study has
an important meaning to PT Perkebunan Nusantara V Riau and also to The Plantation of The State Owned
Enterprise. This study results a finding that the superleadership and self leadership of the middle manager

will increase the employees performance.
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PT Perkebunan Nusantara V Riau (PTPN V), meru-
pakan salah satu BUMN perkebunan di Indonesia,
didirikan tanggal 11 Maret 1996, sebagai hasil konso-
lidasi pengembangan eks PT perkebunan II, PT
Perkebunan IV dan PT Perkebunan V di Propinsi
Riau, mengelola budidaya kelapa sawit, karet dan
kakao, sejak 2001 hanya berkosentrasi pada budidaya
kelapa sawit dan karet. PTPN V Riau memiliki lahan
perkebunan lebih luas dibandingkan dengan PTPN
lain yang ada di Indonesia, namun belum mampu
menghasilkan kinerja terbaiknya, dilihat dari penca-
paian perolehan laba.

Para manajer harus memahami sifat dari penga-
ruh kepemimpinan dan faktor yang menentukan
hubungan dengan bawahan (Mullins, 2005). Hal ini
didukung oleh Kotter (1999) dalam bukunya yang ber-
judul: *What Leaders Really Do?" Kotter menyata-
kan bahwa memang banyak faktor yang berkontribusi
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terhadap kinerja perusahaan, namun kebanyakan dari
faktor tersebut dapat dipengaruhi oleh baik atau buruk-
nya kepemimpinan.

Selain kepemimpinan, kinerja merupakan faktor
yang amat penting bila dilihat dari perspektif keber-
langsungan hidup organisasi. Alasannya, kinerja dapat
menjadi ukuran sehat tidaknya suatu organisasi. Apa-
lagi dilihat dalam konteks sektor perkebunan milik
pemerintah, fungsi kinerja tidak hanya scbagai alat
ukur bagi tingkat keberhasilan rencana perusahaan
yang telah ditetapkan sebelumnya, tetapi kinerja juga
berfungsi sebagai sarana pertanggungjawaban organi-
sasi kepada pemerintah.

Dalam rangka mencapai Kincrja terbaiknya,
pihak direksi PTPN V Riau, berupaya melakukan
terobosan penting. misalnya, melakukan terobosan pen-
ting dengan membangun visi perusahaan untuk men-
jadi "World Class Company” (BUMN Track, 2008).
Penerapan visi ini diikuti dengan pentingnya penerapan
model kepemimpinan yang mampu memberdayakan,
melibatkan dan mendorong karyawan berpartisipasi
(superleadership) serta menciptakan agar para
karyawan mampu memimpin diri mereka sendiri
sebelum bisa memimpin orang lain (self leadership).
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Superleadership adalah pemimpin yang mem-
berdavakan karyawan (empowerment). melibatkan
karvawan (imvolvement) serta mengikut sertakan
karyawan (participating) dalam pengambilan kepu-
tusan (Sims dan Manz, 2001). Pemimpin ini menjadi
super karena memiliki kekuatan dan kearifan terha-
dap semua orang dengan mambantu para pegawai
untuk mampu melepaskan diri dari belenggu ketidak
mampuan menyalurkan seluruh kemampuannya.

Faktor self-leadership juga merupakan sutu
kondisi perluasan strategi yang difokuskan pada peri-
laku, pola pikir dan perasaan vang digunakan untuk
mempengaruhi diri sendiri. Untuk membantu karya-
wan menjadi self~-leadership, dapat dilakukan
dengan, pemberian pedoman dan petunjuk (self
modelling); penyusunan sasaran sendiri (self goal
setting); penghargaan secara alami (natural reward)
dan dengan pikiran yang positif (positive pattern).
(Rivai, 2004)

Penelitian-penelitian terdahulu yang meneliti
tentang super leadership dan self leadership dan
pengaruhnya terhadap kinerja (Boje, 2000); Elloy,
2006); Elloy (2008); Sims dan Manz (2001); Jule
(2001); Rachmany (2005), Politis (2006); Neubert dan
Wu (2006); Neck dan Houghton (2000).

Kerangka Konsep Penelitian

Superleadership merupakan pengembangan
dari model kepemimpinan transformasional. Teori
kepemimpinan super (Superleadership) dan Self
leadership merupakan teori yang paling sesuai untuk
meningkatkan kinerja karvawan pada abad kedua
puluh satu ini (Sims dan Manz. 2001). Pendapat Sims
dan Manz ini dipertegas oleh Rifai (2004) ” Kepemim-
pinan dan Perilaku Organisasi” bahwa dalam
menghadapi ketidak pastian (uncertainty) dalam dunia
bisnis serta untuk meningkatkan kinerja karyawan,
untuk mencapai visi dan misi perusahaan maka model
kepemimpinan yang sesuai pada abad ke dua puluh
satu ini, adalah model Superleadership dan Self
leadership.

Kondisi tersebut oleh Manz dan Sims (2001)
disebut dengan Superleadership, Selanjutnya Manz
dan Sims(2001), menyatakan bahwa, Superleader-
ship dalam sebuah organisasi dapat dilakukan dengan
empowerment (pemberdayaan karyawan), involve-
ment (keterlibatan kerja) dan participation
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(partisipasi). 1) Empowerment, adalah sebuah proses
ini berfungsi sebagai minyak pelumas bagi karyawan
untuk berkreasi dan mempraktekkan pengetahuan
yang telah dimilikinya. Artinya, para pegawai diberi
kewenangan vang dibutuhkan untuk membuat kepu-
tusan. 2) /nvovelment, merupakan kunci dalam me-
ningkatkan motivasi karvawan yang pada akhirnya
dapat meningkatkan Kinerja. 3) Participation (Patisi-
pasi), yaitu pemimpin dan karyawan (bawahan)
bersama-sama memberikan andil dalam pengambilan
keputusan melalui komunikasi dua arah. dalam rangka
mencapai tujuan perusahaan/organisasi .

Dalam mengembangkan self-leadership
bawahan, keteladanan dapat digunakan sehari-hari
dengan berbagai cara. Pertama, dengan menentukan
perilaku baru, terutama perilaku self-leadership
terhadap bawahan. Kedua. mencakup penguatan
kemungkinan yang oleh bawahan akan terus menerus
menggunakan perilaku positif yang telah dipelajarinya.
Bisa juga pemberian contoh dilakukan secara lebih
formal yaitu melalui bentuk pelatihan.

Pengembangan self-leadership melalui penyu-
sunan sendiri sasaran (developing self-leadership
through goal setting) merupakan cara yang diang-
gap cukup efektif. Penyusunan sasaran dengan meli-
batkan.bawahan akan mendorong untuk terlibat dalam
upaya mencapai sasaran tersebut.

Pengembangan self-leadership melalui peng-
hargaan secara alamiah (developing self-leadership
through natural reward) dilakukan karena dianggap
bahwa pemimpin tidak dapat memotivasi pegawai
untuk menjadi yang terbaik hanya dengan uang. Uang
hanya suatu cara untuk memelihara skor. Diyakini
bahwa hanya dengan penghargaan yang bersifat
alamiah orang akan merasa menikmati pekerjaannya.

Pengembangan Model

Berdasarkan kerangka teori yang dikemukakan
scbelumnya, dapat digambarkan kerangka konseptual
sebagaimana terlihat dalam Gambar 1, kerangka kon-
septual dalam penelitian ini berangkat dari pemikiran
bahwa kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara
V Riau dipengaruhi oleh super leadership dan self
leadership. Secara konseptual, keterkaitan antar
varibel tersebut disajikan pada Gambar 1.
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Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian
Gambar | memperlihatkan dan menjelaskan pakan variabel penyebab (variabel independen)
bagaimana hubungan antar variabel-variabel yang sedangkan kinerja karyawan merupakan variabel
akan diteliti dalam penelitian ini. Hubungan antar akibat (variabel dependen).

variabel tersebut adalah sebagai berikut:

«  Hubungan variabel superieadership sebagai va-  Hipotesis Penelitian
riabel penyebab (variabel independent)
sedangkan self leadership dan kinerja Karyawan
sebagai variabel akibat (variabel dependen).

»  Selfleadership secara langsung mempengaruhi
kinerja karyawan, di mana selfleadership meru-

Berdasarkan perumusan masalah, tujuan penc-
litian dan kerangka konseptual yang telah diuraikan
sebelumnya, maka dapat digambarkan model hipotesis
penelitian seperti pada Gambar 2.
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Gambar 2. Model dan Rangkuman Hipotesis Penclitian
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Superleadership yang diterapkan oleh pimpinan
berpengaruh terhadap Self Leadership dan begitu
juga dengan Superleadership akan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.Selanjutnya Self Leader-
ship akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Dari tinjauan literatur tentang teori-teori kepe-
mimpinan, dalam situasi yang seringkali penuh dengan
ketidak pastian dan sulit diprediksi dimasa yang akan
datang dalam dunia bisnis, teori kepemimpinan super
(Superleadership) dan Self leadership merupakan
teori yang paling sesuai untuk meningkatkan kinerja
karyawan pada abad ke dua puluh satu ini (Sims dan
Manz. 2001). Pendapat Sims dan Manz ini dipertegas
oleh (Rivai, 2004) dalam "Kepemimpinan dan Perilaku
Organisasi” bahwa dalam menghadapi ketidak pastian
(uncertainty) dalam dunia bisnis serta untuk mening-
katkan kinerja karyawan, untuk mencapai visi dan
misi perusahaan maka model kepemimpinan yang
sesuai pada abad ke dua puluh satu ini, adalah model
Superleadership dan Self leadership.

Superleadership dalam penelitian ini mengacu
pada model kepemimpinan Sims dan Manz (2001).
Variabel Superleadership (2001), dalam penelitian
ini mengacu pada 3 (tiga) indikator penelitian yaitu;
empowerment (pemberdayaan karyawan), invol-
vement (keterlibatan karyawan) dan participation
(partisipasi karyawan).

Sims (2001), Jule (2001), Elloy (2006), telah me-
lakukan studi tentang hubungan antara kepemimpinan
super (superleadership) dengan self leadership.
Hasil dari studi mereka mengindikasikan bahwa
superleadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap self leadership. Berdasarkan penjelasan
diatas serta didukung oleh penelitian terdahulu maka
hipotesis yang diajukan adalah sebagai:

H  : Semakin pimpinan berperilaku Superleader-
ship maka akan mampu meningkatkan karya-
wan berperilaku self leadership pada PTPN
V Riau.

Efektifitas pelaksanaan pekerjaan setiap karya-
wan dapat diukur melalui tingkat pencapaian kinerja-
nya. Untuk mencapai tingkat kinerja karyawan yang
baik diperlukan dukungan dari berbagai komponen
yang ada didalam perusahaan tersebut. Salah satu
unsur yang sangat penting dan menentukan tercapai-
nya kinerja yang baik adalah pemimpin yang mampu
menerapkan bentuk kepemimpinan yang relevan

dengan kebutuhan organisasi (Amstrong dan Baron,

1998), Gilley dan Maycunich (2000), Politis (2000),

Kotter (2001), Kaplan dan Norton (2001). Manz dan

Simz (2001), dan Rifai (2004), menyatakan bahwa

untuk mencapai tingkat kinerja yang baik yang sesuai

dengan perkembangan dunia bisnis yang penuh
dengan ketidak pastian adalah kepemimpinan super

(superleadership).

Peneliti terdahulu yang membahas tentang
hubungan superleadership dengan kinerja adalah Boje
(2000), Rachmany (2005) telah membuktikan bahwa
terdapat pengaruh superleadership yang signifikan dan
positif terhadap kinerja karyawan,

Berdasarkan pemikiran-pemikiran tersebut di
atas, peneliti menghipotesiskan:

H2 : Semakin pimpinan berperilaku Superleader-
ship maka akan mampu meningkatkan kinerja
karyawan pada PTPN V Riau.

Self leadership tercipta dari superleadership,
di mana dalam hal ini pemimpin memberdayakan
orang lain atau pemimpin yang mampu mencetak
pemimpin disekitarnya. Kemampuan pemimpin dalam
mencetak pemimpin memiliki falsafah dasar yaitu
ketidakmampuan sescorang (pemimpin) dalam mena-
ngani kompleksitas permasalahan secara efektif untuk
mencapai kinerja karyawan baik pada tingkat individu,
tim maupun pada tingkat organisasi. (Sims, Lorenzi,
1992)..Self leadership adalah proses memberikan
pengaruh pada diri untuk mendapatkan arahan dan
motivasi diri (Manz, 1986 dan Neck, 2004). Penelitian
trdahulu yang terkait dengan self leadership dan
hubungannya dengan kineja adalah yang dilakukan
oleh Elloy (2008). Hasil dari penelitian ini terdapat
pengaruh yang signifikan dan positifterhadap kinerja
karyawan. Penelitian selanjutnya yang dilakukan oleh
Neck dan Houghton (2002), menyatakan bahwa
variabel se/lf leadership yang terdiri dari behaviour
Jfocused, Natural reward dan constructive thought
menunjukan hubungan yang signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan.

Selanjutnya Politis (2006), melakukan studi ten-
tang perilaku self leadership terhadap kinerja Tim dan
kepuasan kerja sebagai variabel penengah
(mediating). Penelitian ini membuktikan bahwa
terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara
self leadership dengan kinerja tim.

TERAKREDITASISK DIRJEN DIKTINO, 43/DIKTUKEP/2008
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Bertitik tolak dengan hal tersebut diatas maka
hipotesis yang diajukan adalah:

H3 : Semakin pimpinan berperilaku Self Leader-
ship maka akan mampu meningkatkan kinerja
karyawan pada PTPN V Riau.

METODE

Rancangan (Desain) Penelitian

Penelitian ini bersifat verifikatif dan deskriptif
yang bertujuan untuk memperoleh deskripsi tentang
ciri-ciri variabel superleadership, terhadap self
leadership dan kinerja karyawan PTPN V Riau. Sifat
penelitian verifikatif pada dasarnya ingin menguji
kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan
melalui pengumpulan data dilapangan.

Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada perusahaan perke-
bunan yaitu di PT. Perkebunan Nusantara V (PTPN
V) Provinsi Riau, tersebar di 5 Kabupaten yang meli-
puti Kabupaten Rokan Hilir, Kabupaten Rokan Hulu,
Kabupaten Kampar, Kabupaten Siak dan Kabupaten
[ndragiri Hulu.

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi adalah sekelompok individu atau objek
pengamatan yang minimal memiliki satu persamaan
karakteristik (Cooper dan Emory,1998) Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh manajer tingkat
menengah PTP Nusantara V Riau pada tahun 2009
yaitu berjumlah 146 orang. Menurut Ferdinand (2006),
bahwa sampel merupakan subset dari populasi, terdiri
dari beberapa anggota populasi. Adapun teknik sam-
pling yang digunakan dalam penelitian ini adalah ada-
lah metode sensus, yaitu seluruh populasi dijadikan
sampel.

Pengumpulan Data
Jenis Data

Sumber data diperoleh melalui:

*  Data Primer yaitu data yang diperoleh langsung
melalui daftar pertanyaan yang ditujukan untuk
karyawan yang berada pada posisi manajer ting-
kat menengah, di PTPN V, Provinsi Riau yang
meliputi: Kepemimpinan, Kinerja Organisasi.
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* Data Sekunder yaitu berupa data yang didapat
tidak secara langsung, tetapi sudah berbentuk
laporan-laporan, dan literatur yang sudah ber-
bentuk data siap pakai dan tidak diperlukan
pengolahan, seperti jumlah karyawan dan struktur
organisasi perkebunan kelapa sawit.

Sumber Data

»  Wawancara, pengumpulan data dengan tehnik
wawancara ini langsung dengan responden,
dengan melakukan wawancara akan diperolch
informasi-informasi dan data yang bersifat teknis,
yang tujuannya untuk melengkapi dan mendu-
kung data-data dan informasi yang belum terdapat
dalam daftar kuesionerlangsung dengan pihak
terkait dalam penelitian ini.

*  Kuesioner, dilakukan dengan menyebarkan daf-
tar pertanyaan (item) terstruktur yang ditujukan
kepada para karyawan yang menjadi responden
(manajer tingkat menengah) di PTPN V sebayak
146 kuesioner, sesuai dengan jumlah manajemen
tingkat menengah yang ada pada PTPN V. Kue-
sioner yang diberikan kepada responden seluruh-
nya dikembalikan dengan lengkap, sehingga
jumlah kuesioner seluruhnya layak untuk diana-
lisis.

Analisis Data
Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui
karakteristik variabel yang yang diukur dari sejumlah
indikator-indikator. Teknik analisis yang digunakan
adalah dengan menggunakan staristics descriptive
sehingga menghasilkan nilai frekuensi, nilai rata-rata,
nilai tengah (mean) dan standar deeviasi dari masing-
masing indikator.

Pengujian Hipotesis Penelitian

Pola hubungan antar variabel yang akan diteliti
merupakan hubungan sebab akibat dari satu atau be-
berapa variabel independen kepada satu atau beberap
variabel dependen. Bentuk pengaruh sebab akibat da-
lam penelitian ini menggunakan model yang tidak
sederhana, yaitu: adanya variabel yang berperan gan-
da, sebagai variabel independen pada kasus, namun
menjadi variabel dependen pada kasus lain. Bentuk
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hubungan seperti ini membutuhkan alat analisis yang
mampu menjelaskan secara simultan hubungan terse-
but, vaitu Srtuctural Equation Modeling (SEM), dari
keluarga SEM, yang umum digunakan adalah program
aplikasi Linier Struktural Relation (LISREL) dan).
Salah satu dari kedua program aplikasi tersebut dipilih
karena memilki keunggulan dibandingkan dengan
program lainya seperti dan Analyses of Moment
Structures (AMOS)SPSS, SAS, dan lain-lain.
Dengan menggunakan metode SEM dalam bentuk
LISREL, yaitu akan memudahkan analisis secara
simultan, lebih ringkas dan efisien.

HASIL
Hasil Analisis SEM dan Pengujian Hipotesis
Uji Model

Model teoritis pada kerangka konseptual peneli-
tian, dikatakan fit jika didukung oleh data empirik, hasil
analisis SEM dengan bantan software LISREL 8,70,

Sedangkan secara struktural dapat dilihat pada Gam-
bar 3.

Pengujian Hipotesis

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pada
masing-masing jalur pengaruh berdasarkan hasil

LS A \

Gambar 3. Hasil Analisis SEM

analisis SEM tersebut secara singkat di sajikan dalam

pengujian hipotesa pengaruh langsung tersebut pada

Tabel 1. i

Berdasarkan Tabel 1. maka diperoleh hasil pe-
ngujian hipotesis seperti uraian berikut:

Hipotesis 1: Semakin pimpinan berperilaku Super-
leadership maka akan mampu mening-
katkan karyawan berperilaku self
leadership pada PTPN V Riau.

Hasil analisis koefisen path pengaruh langsung
variabel superleadership terhadap self leadership
diperoleh nilai 0,92 dengan p-value 0,05 Maka terdapat
cukup bukti empiris untuk menerima hipotesis terse-
but. Karena koefisen path positif (0,92), berarti hu-
bungan kedua variabel ini adalah positif, artinya
semakin baik superleadership, maka akan semakin
baik self leadership.

Hipotesis 2: Semakin pimpinan berperilaku Super-
leadership maka akan mampu mening-
katkan kinerja karyawan pada PTPN V
Riau.

Hasil analisis koefisien path pengaruh langsung
variabel superleadership terhadap kinerja diperoleh
nilai 0,86 dengan p-value 0,06. Maka terdapat cukup
bukti empiris untuk menerima hipotesis tersebut. Kare-
na koefisien path besar dari p-value (0,86), Hubungan

Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesa Pengaruh Antar Variabel

Variebel

No Variabel Bebas : Koefisen Jalur P value Ket
Terikat

1 Super Leadership Self Leadership 0,92 0,05  Signifikan

2 Super Leaderhip Kinerja 0,86 0,06 Signifikan

3 Self Leadership Kinerja 0,93 0,004  Signifikan

(Sumber: Hasil olahan (2009))
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kedua variabel ini adalah positif artinya semakin baik

superleadership, maka akan semakin meningkat

kinerja karyawan,

Hipotesis 3: Semakin pimpinan berperilaku Self
Leadership maka akan mampu mening-
katkan kinerja karyawan pada PTPN V
Riau.

Hasil analisis koefisen path pengaruh langsung
variabel self leadership terhadap kinerja diperoleh
nilai 0,93 dengan p-value 0,004 Maka terdapat cukup
bukti empiris untuk menerima hipotesis tersebut. kare-
na koefisien path positif (0,93), berarti hubungan
kedua variabel ini adalah positif, artinya semakin baik
superleadership, maka akan meningkatkan kinerja
karyawan.

PEMBAHASAN

Semakin pimpinan berperilaku Superleader-
ship maka akan mampu meningkatkan ba-
wahan berperilaku self leadership pada PTPN
V Riau

Hasil temuan penelitian ini menunjukan bahwa
superleadership memiliki pengaruh yang signifikan
dan positif terhadap selfleadership pada posisi mana-
jer tingkat menengah, jadi scperti telah disampaikan
sebelumnya, semakin tinggi kualitas superleadership
pada diri level pemimpin di perusahaan PTPN V Riau
tersebut semakin tinggi pula self leadership karya-
wan, pada tingkat manajer menengah. sehingga
kesimpulannya terdapat cukup bukti empiris untuk
menerima hipotesis 1 (H,) tersebut. Yaitu, Semakin
Pimpinan berperilaku Superleadership (X,) akan
mampu meningkatkan bawahan berperilaku self
leadership (X,).

Hasil temuan ini sejalan dengan penelitian Sims
dan Manz (2001), Jule (2001). Elloy (2006), yang me-
nyatakan bahwa superleadership berpengaruh positif
dan signifikan terhadap self leadership.

Dalam buku yang berjudul ”The New Super
Leadership: Leading Others to Lead Themselves,
(Sims dan Manz, 2001) mengemukakan bahwa kepe-
mimpinan super (Superleadership) mempunyai tiga
dimensi. Dimensi yang pertama disebutnya sebagai
empowerment (pemberdayaan karyawan). Dimensi
ini digambarkan sebagai perilaku pemimpin yang
membuat para pengikutnya mengagumi, menghormati

dan sekaligus mempercayainya. artinya ketika para
pimpinan (direksi) PTPN V Riau, memberdayakan
para manajer tingkat menengah (middle manager),
misalnya pimpinan ditingkat direksi memberikan ke-
percayaan kepada para manajer untuk percaya pada
diri sendiri, kebebasan dan fleksibilitas untuk melaku-
kan percobaan, misalnya percobaan terhadap bibit
unggul untuk komoditi yang dikembangkan oleh PTPN
V Riau, dimana hal ini akan terkait dengan manajer
kebun. Memberikan inspirasi untuk melakukan lebih
dari apa yang dapat dilakukan karyawan, membangun
kepercayaan dan kredibilitas ketika berhubungan
dengan karyawan dan memberikan kesempatan
kepada manajer tingkat menengah untuk menyatakan
perasaan dan keluhan serta gagasan-gagasan secara
terbuka serta memberikan peluang kepada manager
tingkat menengah tersebut untuk memfokuskan pada
apa yang dapat dilaksanakan daripada apa yang selalu
harus dilakukan.

Dimensi kedua adalah involvement (keterlibatan
karvawan), Dalam dimensi ini Superleadership
digambarkan sebagai pemimpin yang mampu meng-
artikulasikan keterlibatan para manajer tingkat mene-
ngah dalam pengambilan keputusan dalam rangka
meningkatkan Kinerja para manajer tersebut. Dalam
penelitian ini dircksi memberi dukungan dan dorongan
kepada para manager tingkat menengah dengan mela-
kukan keterlibatan karyawan secara pribadi dalam
pekerjaan scperti, direksi melibatkan para manager
dalam pengembangam kebutuhan bawahan ketingkat
vang lebih tinggi baik yang berkaitan dengan pekerja-
an maupun yang tidak berkaitan dengan pekerjaan.
Selanjutnya direksi PTPN V Riau, melibatkan mana-
ger tingkat menengahnya (middle manager) dengan
memberikan otonomi dalam menjalankan pekerjaan,
cara-cara pencapaian tujuan pekerjaan dan penyele-
saian pekerjaan. Pimpinan berusaha untuk mengarah-
kan para managernya mencapai tujuan yang yang telah
ditetapkan oleh pimpinan perusahaan melalui Rencana
Kerja dan Anggaran Perusahaan (RKAP). RKAP
adalah rencana kerja dan anggaran perusahaan untuk
satu priode yaitu satu tahun yang didalamnya memuat
luas areal perkebunan, produksi, produktivitas, rende-
men, investasi, rasio keuangan, neraca perusahaan,
laba rugi, tenaga kerja dan program kemitraan serta
bina lingkungan seperti program Comonity Social
Responcibility (CSR).
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Superleadership secara fundamental berbeda
dari pemahaman tentang ‘kepemimpinan’ vang
selama ini ada, karena tujuan utama superleadership
adalah merangsang dan memfasilitas kemampuan
self-leadership dan mempraktekkannya. Self-
leadership lebih dipandang sebagai sebuah peluang
kekuatan untuk mencapai kinerja yang tinggi daripada
sebagai sebuah tantangan terhadap kontrol dari luar
dan kewenangan.

Semakin pimpinan berperilaku Superleader-
ship maka akan mampu meningkatkan kinerja
karyawan pada PTPN V Riau

Hasil temuan penelitian ini menunjukan bahwa
Superleadership memiliki pengaruh signifikan terha-
dap kinerja karyawan, jadi Superleadership pada level
pimpinan di perusahaan PTPN V Riau tersebut mem-
punyai pangaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan, sehingga kesimpulanya terdapat cukup
bukti empiris untuk menerima hipotesis 2 (H,) tersebut.
Yaitu, Semakin pimpinan berperilaku Superleader-
ship (X,) akan mampu meningkatkan kinerja karya-
wan (Y).

Hasil penelitian tersebut diatas sejalan dengan
penelitian yang dilakukan Boje (2000)), yang menyata-
kan bahwa superleadership berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja, tetapi berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh Rachmany (2005),
yang menemukan bahwa superleadership tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja, baik kinerja
individu, Tim maupun kinerja organisasi.

Kepemimpinan memberikan gambaran secarariil
bahwa setiap organisasi membutuhkan pemimpin yang
kuat guna menghadapi perubahan. Tetapi orang akan
selalu menanyakan bagaimana relevansi kepemim-
pinan dengan Kinerja organisasi secara keseluruhan.
Kekuatan seorang dalam pandangan kepemimpinan
super terletak pada kemampuannya membangun
orang-orang disekitarnya untuk dapat memimpin
mereka sendiri. Hal ini tentu saja untuk memberikan
ruang kreasi dan kewewenang an yang luas bagi
bawahan untuk menyelesaikan tugasnya dengan cara
mereka sendiri. Bila diambil segi positifnya, akan akan
mendapatkan kinerja tinggi, karena karyawan akan
bekerja sesuai dengan kemampuan dan keterampilan-
nya. Kerangka dasar pemikiran kepemimpinan super
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adalah self leadership yang merupakan inti dari
hubungan antara atasan dan bawahan dalam organi-
sasi. Selfleadership memberikan kepercayaan kepa-
da bawahan untuk menyelesaikan tugas menurut cara
mereka sendiri. Kepemimpinan super berusaha me-
ngembangkan budaya dan potensi untuk memimpin
diri sendiri, dalam arti mampu menguku kemampuan
dan potensi maksimal agar mereka bisa bekerja
dengan baik untuk kontribusi organisasi, terutama
dalam peningkatan kinerja.

Superleadership membawa dampak pada
peningkatan kinerja middle manager PTPN V Riau.
Untuk mencapai kinerja yang optimal seorang mana-
ger kebun diberikan kepercayaan untuk mengelola
unit kebun diwilayah kekuasaannya. Misalnya untuk
menentukan sarana dan prasarana dalam menunjang
aktifitas kebun. Begitu pula dengan manager pabrik
dalam peningkatan kinerja ini direksi memberikan
tanggung jawab penuh untuk menentukan dan melak-
sanakan hasil kerja bawahannya, meliputi proses pe-
nyelesaian hasil kerja dan jumlah pekerjaan bawahan
vang dipimpinnya.

Semakin pimpinan berperilaku Self Leadership
maka akan mampu meningkatkan kinerja kar-
yawan pada PTPN V Riau

Hasil temuan penelitian ini menunjukan bahwa
self leadership memiliki pengaruh yang signifikan
dan positifterhadap kinerja karyawan, jadi seperti yang
telah disampaikan diatas semakin tinggi self leadership
para manajer tingkat menengah pada perusahaan
PTPN V Riau semakin tinggi pula kinerja karyawan-
nya, schingga kesimpulan terdapat cukup bukti empiris
untuk menerima hipotesis 3 (H3) tersebut. Yaitu,
Semakin pimpinan berperilaku self leadership (X,)
akan mampu meningkatkan kinerja karyawan (Y).

Hasil penelitian tersebut diatas sejalan dengan
penelitian yang dilakukan Neck dan Houghton, 2006,
Neubert dan Wu,2006, Politis, 2006 serta Elloy (2008),
pada umumnya mengemukakan bahwa self leader-
ship berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Dalam konteks ini, proses pembentukan seorang
pegawai menjadi self-leadership dilakukan melalui
upaya pemberian contoh atau keteladanan yang baik
oleh seorang pemimpin kepada. bawahannya.
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Misalnya dengan Self Modelling, merupakan perilaku
yang ditunjukan oleh pemimpin untuk pengembangan
self leadership melalui keteladan kepada karyawan
yang berhubungan dengan cara pimpinan bekerja,
terutama tentang contoh penyampaian yang mudah
dimengerti oleh karyawani tentang bagaimana menye-
lesaikan pekerjaan para pimpinan bekerja, serta peru-
bahan perilaku pimpinan dalam bekerja

Implikasi dari dimensi self modelling pada
PTPN V Riau diantaranya ditunjukan oleh direksi
misalnya direksi turun kelokasi kebun dan memberi-
kan contoh kepada manager kebun, bagaimana jarak
tanaman kelapa sawit yang efisien, sehingga nantinya
tidak akan mengganggu perkembangan dari tanaman
kelapa sawit tersebut. Implikasi lainnya yaitu direksi
sangat disiplin dalam jam kerja, mereka datang lebih
awal dan bahkan pulangpun mereka lebih lambat dari
ketentuan jam kerja perusahaan. Kelebihan jam kerja
direksi tersebut tidak dihitung atau tidak diperhitung-
kan kedalam jam lembur mereka.

Pengembangan self leadership melalui penyu-
sunan sasaran sendiri oleh bawahan akan mendorong
untuk terlibat dalam upaya mencapai sasaran perusa-
haan tersebut. Oleh karena itu, tantangai: utarnanya
adalah bagaimana seorang pemimpin dapat mengem-
bangkan kemampuan bawahan agar mampu menyu-
sun sasarannya sendiri, termasuk sasaran pengem-
bangannya.

Selain itu, pengembangan kemampuan bawahan
dalam menyusun sasaran dilakukan melalui pembe-
rian pelatihan tentang teknik penyusunan sasaran.
Kemampuan bawahan untuk menyusun sasaran sen-
diri dilakukan oleh pimpinan dengan melibatkan
bawahan dalam setiap proses pengambilan keputusan
yang secara langsung akan berpengaruh terhadap
pekerjaannya. Kemampuan menyusun sasaran yang
telah dimiliki oleh bawahan membantu mencapai
sasaran yang telah mereka susun sendiri.

Pada PTPN V Riau, penyusunan sasaran peru-
sahaan oleh middle manager misalnya oleh manager
pemasaran menentukan sendiri ramalan penjualannya
untuk beberapa tahun yang akan datang. Begitu pula
dengan kepala rumah sakit menyusun sendiri rencana
kerja untuk pemberian pelayanan kesehatan yang
optimal khususnya kepada seluruh karyawan PTPN
V Riau, maupun terhadap masyarakat.

Pengembangan self-leadership melalui peng-
hargaan secara alamiah (developing self-leadership
through natural reward) dilakukan karena dianggap
bahwa pemimpin tidak dapat memotivasi karyawan
untuk menjadi yang terbaik hanya dengan uang. Uang
hanya suatu cara untuk memelihara skor. Diyakini
bahwa hanya dengan penghargaan yang bersifat
alamiah orang akan merasa menikmati pekerjaannya.

Penghargaan secara alamiah di PTPN V Riau,
dilakukan dengan pengakuan dari dircksi bahwa
manager tingkat menengah memiliki kemampuan
dalam melaksanakan tugas. Para middle manager
berpendapat bahwa tugas yang diberikan oleh pim-
pinan (direksi)merupakan penghargaan bagi karya-
wan. Misalnya penghargaan berupa sertifikat kepada
Masinis kepala di Pabrik Kelapa Sawit (PKS) yang
telah melaksanakan tugas dengan penuh tanggung-
jawab dan mengikuti prosedur, sehingga kecelakaan
kerja dapat dihindari.

Mengembangkan self-leadership melalui pola
berpikir positif (developing self-leadership through
positive thought patterns) dilakukan melalui upaya
mendorong rasa percaya diri dari bawahannya untuk
sanggup melakukan tugasnya. Mendorong bawahan
agar menciptakan pola berpikir produktif yang dituju-
kan dalam bentuk kemampuan bawahan. menunjuk-
kan kepercayaan adalah esensi dari fase yang menun-
tun bawahan untuk memimpin dirinya sendiri. Implikasi
dari pola berpikir positif ini di PTPN V Riau, dilaksana-
kan dengan kesempatan berkreasi dalam penyelesaian
tugas, kesempatan berinovasi dalam upaya menyele-
saikan tugas, dorongan yang diberikan pimpinan
dalam mengambil resiko seara positif. memperhatkan
dan memberikan dukungan sepenuhnya dalam peker-
jaan. Mendorong adanya kebiasaan untuk berbeda
pendapat dalam menemukan solusi terbaik bagi setiap
permasalahan serta dengan cara memberi peluang
kepada karyawan untuk lebih inovatif, kreatif scrta
kesempatan untuk mencari peluang.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Hasil temuan penelitian ini menunjukan bahwa
perilaku superleadership memiliki pengaruh yang
sangat baik terhadap self leadership karyawan di
PT Perkebunan Nusantara V. Jadi semakin baik
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perilaku superleadership semakin baik pula perilaku
selfleadership pegawai di PT. Perkebunan Nusantara
V Riau.

Hasil temuan penelitian ini menunjukan bahwa
perilaku superleadership mampu meningkatkan
perilaku selfleadership karyawan di PT. Perkebunan
Nusantara V Riau, Jadi semakin baik perilaku super-
leadership semakin baik pula kinerja pegawai di PT.
Perkebunan Nusantara V Riau.

Hasil temuan penelitian ini menunjukan bahwa
perilaku selfleadership memiliki pengaruh yang mam-
pu meningkatkan kinerja karyawan di PT Perkebunan
Nusantara V Riau Jadi semakin baik perilaku selfl
eadership semakin baik pula kinerja karyawan di PT
Perkebunan Nusantara V Riau.

Saran
Saran Bagi Praktisi

Pihak Direksi PTPN V Riau, hendaknya dapat
menerapkan superleadership dan self leadership
sccara dominan dalam setiap kepemimpinan yang
dijalankan para middle manager untuk meningkatkan
kinerja karyawan dalam rangka mencapai tujuan
organisasi.

Saran Penelitian Berikutnya

Penelitian ini hanya terfokus pada variabel-
variabel superleadership, selfleadership dan kinerja,
ke depan variabel penelitian perlu ditambah variabel
penelitian lain agar penelitian lebih komrehensif.
seperti variabel komitmen dan motivasi karyawan.

Penelitian ini terfokus pada karyawan pada level
manajer tingkat menengah pada PTPN V yang ada
di Provinsi Riau, kedepan diharapkan agar dilakukan
pada PTPN lainnya seperti pada PTPN I1I Sumatera
Utara dan PTPN VII di Propinsi Lampung, agar
cakupannya lebih luas.
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