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This study aims to empirically examine the influence of situational leadership
style and interactional justice on employee performance in East Kutai Regency.
The subjects of this study were 176 employees at PT X in East Kutai Regency
who were selected through quota sampling technique. The measuring
instrument used in this study uses an employee performance scale, a
situational leadership style scale and an interactional justice scale. The data
analysis technique used multiple linear regression statistical test. The results
of the full model study show that there is an influence between situational
leadership style and interactional justice on employee performance, namely
the F count = 33.128 > F table = 3.05, R square = 0.277, and P = 0.000. In the
results of the gradual model regression test, it was found that there was a
significant influence between situational leadership style on employee
performance, namely the value of beta (8) = 0.507, T count = 7.787 > T table =
1.654 and P = 0.000. Then the interactional justice on employee performance
shows a significant effect, namely the value of beta (8) = 0.217, T count = 3.337

> T table = 1.654 and P = 0.001.

ABSTRAK

Kata kunci

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empirik ada atau tidaknya
pengaruh gaya kepemimpinan situasional dan keadilan interaksional terhadap
kinerja karyawan di Kabupaten Kutai Timur. Subjek penelitian ini adalah 176
orang karyawan pada PT X di Kabupaten Kutai Timur yang dipilih melalui teknik
kuota sampling. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
skala kinerja karyawan, skala gaya kepemimpinan situasional dan skala keadilan
interaksional. Teknik analisa data menggunakan uji statistik regresi linier
berganda. Hasil penelitian model penuh menunjukkan terdapat pengaruh antara
gaya kepemimpinan situasional dan keadilan interaksional terhadap kinerja
karyawan yaitu dengan nilai F hitung = 33.128 > F tabel = 3.05, R square = 0.277,
dan P = 0.000. Pada hasil uji regresi model bertahap didapatkan adanya
pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan situasional terhadap
kinerja karyawan yaitu dengan nilai beta () = 0.507, T hitung = 7.787 > T tabel =
1.654 dan P = 0.000. Kemudian pada keadilan interaksional terhadap kinerja
karyawan menunjukkan pengaruh yang signifikan yaitu dengan nilai beta () =
0.217, T hitung = 3.337 > T tabel = 1.654 dan P = 0.001.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah
keseluruhan individu yang berada pada
sebuah perusahaan. Sumber daya manusia
merupakan kunci utama dalam menentukan
perkembangan dalam perusahaan agar
berjalan dengan baik. Berkenaan dengan hal
tersebut SDM dalam perusahaan khususnya
karyawan harus dioptimalkan dengan
sebaik-baiknya, sehingga akan dihasilkan
karyawan yang berkompeten dalam
bidangnya dan juga perannya di perusahaan
dapat dirasakan oleh perusahaan. Karyawan
dalam hal ini adalah perantara perusahaan
untuk meningkatkan hasil produksi dalam
perusahaan. Salah satu perusahaan yang
bergerak dalam bidang produksi yaitu PT X,
perusahaan ini merupakan perusahaan yang
bergerak pada bidang produksi kayu di
sektor Hutan Tanaman Industri (HTI),
perusahaan ini merupakan perusahaan
penghasil serat kayu, dengan jenis kayu
berupa kayu sengon, akasia mangium dan
ekaliptus. Jumlah karyawan yang cukup
banyak pada perusahaan ini, mengharuskan
perusahaan untuk berpikir kritis mengenai
cara memanfaatkan, mengoptimalkan serta
meningkatkan kinerja karyawan.

Kinerja karyawan merupakan hasil
pekerjaan yang dicapai oleh seorang
karyawan berdasarkan persyaratan dan
standar dalam pekerjaan (Bangun, 2012).
Kinerja karyawan tidak hanya dilihat dari
hasil kerja tetapi juga perlu dilihat dari
kualitas kerjanya apakah kualitas kinerja baik
ataupun sebaliknya. Kinerja karyawan yang
baik idealnya adalah kinerja yang dapat
dilihat dari kualitas dan kuantitas hasil
kerjanya dalam  melakukan ataupun
menyelesaikan pekerjaan dan juga perilaku
kerja yang baik dalam hal sikap disiplin kerja
seperti datang tepat waktu, bekerja sesuai
standar pekerjaan dalam perusahaan dalam
melaksanakan pencapaian tujuan
perusahaan dalam meningkatkan kualitas
dan eksistensi perusahaan. Pada

kenyataannya masih banyak karyawan yang
kualitas dan kuantitas kerjanya masih kurang
baik, perilaku kerjanya yang masih tidak
disiplin dalam beberapa hal serta masih
banyak yang bekerja tidak sesuai dengan
standar pekerjaan yang ditentukan dalam
mencapai tujuan perusahaan. Pencapaian

tujuan  perusahaan tersebut sangat
diperlukan  kinerja  karyawan  yang
berkompeten dan lebih optimal dalam

menghadapi perubahan. Perubahan yang
terus berkembang menjadi suatu tantangan
bagi perusahaan dan sangat diperlukannya
penyesuaian terhadap perubahan yang
terjadi agar dapat terus bertahan
menghadapi lajunya proses perubahan
(Kusuma, 2013).

Menurut Adriansyah, Dkk (2020)
dalam sebuah perusahaan tentunya individu
diharapkan dapat berkomitmen dalam
mengikuti kegiatan seperti pengembangan
perusahaan serta menghadapi perubahan
yang ada pada perusahaan tersebut. Pada
hal ini diperlukan pengelolaan yang baik dari
pimpinan dalam menghadapi perubahan
salah satunya dengan gaya kepemimpinan.

Gaya kepemimpinan dalam
perusahaan berfungsi untuk memandu,
mengarahkan, membimbing, dan
membangun dorongan kerja karyawan
kepada pencapaian tujuan perusahaan
(Sanjaya & Baharuddin, 2014). Gaya
kepemimpinan mengarah kepada sikap

seorang pemimpin dalam  memimpin
anggota dalam sebuah perusahaan. Gaya
kepemimpinan seseorang dalam memimpin
akan berbeda-beda, tergantung dari tingkat
kesiapan para pengikutnya (Firmansyah &

Hidayat, = 2019).  Penyesuaian  gaya
kepemimpinan sangat diperlukan agar
dapat diterima dengan baik oleh
pengikutnya. Gaya kepemimpinan

situasional menurut Hersey & Blanchard
(2010) terbagi menjadi tiga yaitu perilaku
tugas yang meliputi bimbingan dan arahan
oleh pimpinan, hubungan dukungan sosio-
emosional oleh pimpinan, dan kematangan
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bawahan yang meliputi tingkat kesiapan
bawahan dalam pekerjaan. Gaya
kepemimpinan situasional memiliki
pengaruh yang cukup kuat terhadap kinerja
karyawan, hal ini diperkuat oleh penelitian
yang dilakukan oleh Dermawan, dkk (2018)
yang dalam hasil penelitiannya menjelaskan
mengenai  pengaruh  variabel  gaya
kepemimpinan situasional terhadap variabel
kinerja karyawan dalam perusahaan
menunjukkan gaya kepemimpinan
situasional memiliki pengaruh pada kinerja
karyawan. Sementara itu, selain gaya
kepemimpinan hal lain yang harus diimbangi
yaitu keadilan.

Keadilan adalah konsep kunci dalam
interaksi sosial dan menjadi kebutuhan
mutlak dalam hubungan antar manusia.
Suatu kebijakan organisasi atau keputusan
manajerial yang mengabaikan nilai-nilai
keadilan dapat menyebabkan emosi
karyawan muncul, seperti rasa dendam,
sakit hati dan kemarahan. Keadilan
merupakan topik menarik dalam dunia kerja,
hal ini erat kaitannya antara karyawan
dengan atasan. Khasawneh, dkk (2014)
mengemukakan dalam penelitiannya bahwa
keadilan interaksional merupakan prediktor
terkuat dari kinerja karyawan diantara ketiga

keadilan yang diteliti yaitu keadilan
interaksional.
Keadilan interaksional merupakan

tingkat sejauhmana individu diperlakukan
secara bermartabat dan hormat (Nuryati,
2018). Keadilan interaksional mempunyai
pengaruh terhadap kinerja karyawan,
karena semakin nyaman karyawan dalam
bekerja karena perlakuan adil secara
interaksional akan membuat karyawan
bekerja tanpa tekanan. Pernyataan tersebut
diperkuat dengan penelitian yang dilakukan
oleh Khasanah (2015) yang menyatakan
bahwa keadilan interaksional memengaruhi
kinerja karyawan terhadap 196 sampel
penelitian pada karyawan atau pegawai
puskesmas, serta karyawan yang menikmati
pekerjaannya selalu berhubungan dengan

tingkat kepuasan dan kenyamanan dalam
bekerja.

Keadilan interaksional = menurut
Arries (2009) dipengaruhi oleh enam faktor
yaitu persepsi atas rasa hormat melalui
sejauh mana karyawan diperlakukan dengan
rasa hormat oleh pemimpin, kesopanan
mengarah kepada sikap hormat pemimpin
terhadap karyawan yang lebih tua atau hal
lain yang berhubungan dengan kesopanan,
bermartabat dalam menjaga harga diri
orang lain, kecukupan penjelasan melalui
cara menjelaskan lebih mendetail dan
spesifik agar mudah dipahami, ketepatan
waktu dalam menyelesaikan sesuatu, dan
kejujuran dimana akan melahirkan rasa
percaya satu sama lain.

Berdasarkan hal
diartikan bahwa keadilan interaksional
mengarah pada sejauh mana persepsi
seseorang dalam perlakuan adil secara
interaksional, yaitu sejauh mana karyawan
diperlakukan secara adil baik dari perlakuan
dihormati atau dihargai, diperlakukan secara
sopan, diberikan penjelasan yang cukup
sama rata, dan komunikasi yang baik.

Berdasarkan beberapa hal tersebut
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul pengaruh gaya kepemimpinan
situasional dan keadilan interaksional
terhadap kinerja karyawan.

tersebut dapat

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu dengan menggunakan
jenis penelitian penelitian kuantitatif dengan
jenis  penelitian  kuantitatif  asosiatif.
Penelitian  kuantitatif = asosiatif  yaitu
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui
pengaruh atau hubungan antara dua
variabel atau lebih dengan memperoleh
data yang berbentuk angka atau data
statistika yang bersifat sebab akibat, yang
mana variabel independen adalah variabel
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yang memengaruhi dan dependen adalah
variabel yang dipengaruhi (Sugiyono, 2014).

Rancangan yang digunakan penelitian
dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan statistik deskriptif dan
statistik inferensial. Statistik deskriptif yaitu
statistik ~yang = metodenya  dengan
memberikan gambaran dengan lebih rinci
atau mendetail agar mudah untuk dipahami
dengan membuat tabel, distribusi frekuensi
dan diagram. Kemudian statistik inferensial
yaitu statistik yang metodenya dengan
memberikan kesimpulan berdasarkan data
dari sebuah sampel yang berfungsi
menggambarkan karakteristik dari sebuah
populasi.

Subjek Penelitian

Populasi  penelitian  ini  adalah
karyawan PT X di Kabupaten Kutai Timur
dengan jumlah 510 Karyawan. Kemudian
sampel dalam penelitian ini berjumlah 176
Karyawan PT X di Kabupaten Kutai Timur.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan
dalam  penelitian ini yaitu dengan
menggunakan teknik non  probability
sampling yang diartikan sebagai teknik
pengambilan sampel yang tidak
memberikan peluang yang sama dari sebuah
populasi untuk dijadikan sebagai sampel
penelitian. Selanjutnya, untuk pengambilan
sampel dalam hal ini ditentukan dengan
menggunakan kuota sampling. Kuota
sampling adalah teknik penentuan sampel
dari sebuah populasi yang memenubhi ciri-ciri
tertentu sampai pada kuota yang diinginkan
oleh peneliti (Sugiyono, 2014). Ciri-ciri yang
diinginkan oleh peneliti disini yaitu karyawan
yang dipimpin dengan gaya kepemimpinan
situasional.

Secara khusus subjek yang terlibat
dalam penelitian memiliki kriteria sebagai
berikut:

1. Jenis kelamin laki-laki dan perempuan
2. Berusia 26-53 tahun

3. Pendidikan terakhir SD-SMA
4. Lama bekerja kurang dari 1 tahun - lebih
dari 4 tahun

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam
penelitian ini memilih alat pengukuran atau
instrumen dengan tipe likert. Skala likert
adalah skala yang berisi pernyataan yang
sistematis atau terarah untuk menunjukkan
atau mengukur sikap seorang responden
terhadap pernyataan dalam skala dan
asumsi bahwa setiap kategori dalam
jawaban memiliki intensitas yang sama
(Priyono, 2016). Skala tipe likert memiliki
empat alternatif jawaban dan
dikelompokkan dalam pernyataan favorable
dan unfavorable. Instrumen penelitian yang
digunakan terdiri dari tiga skala yaitu skala
kinerja karyawan, gaya kepemimpinan
situasional, dan keadilan interaksional. Pada
penelitian ini didapatkan hasil reliabilitas
yaitu dengan nilai reliabilitas variabel kinerja
karyawan sebesar 0.875, variabel gaya
kepemimpinan situasional sebesar 0.940,
dan variabel keadilan interaksional dengan
hasil reliabilitas sebesar 0.911.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu dengan teknik
analisis regresi linier berganda, dalam hal ini
alasan peneliti menggunakan teknik analisis
regresi linier berganda adalah untuk
mengukur pengaruh varibel bebas yang
lebih dari satu dengan variabel terikat pada
penelitian.

HASIL PENELITIAN

Penelitian dilakukan dengan tujuan
untuk  mengetahui  pengaruh  gaya
kepemimpinan situasional dan keadilan
interaksional terhadap kinerja karyawan
pada PT X di Kabupaten Kutai Timur.
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Karakteristik Responden
Tabel 1. Distribusi Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin

Aspek Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 85 48,3%
Perempuan 91 51,7%
Total 176 100%

Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa oleh karyawan dengan jenis kelamin
karyawan dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 91 orang degan persentase
pada PT X di Kabupaten Kutai Timur yang sebesar 51,7% .
menjadi responden penelitian ini didominasi

Tabel 2. Distribusi Subjek Berdasarkan Usia

Aspek Usia Frekuensi Persentase
26-30 Tahun 71 40,3%
Usia 31-40 Tahun 42 23,9%
41-50 Tahun 57 32,4%
51-53 Tahun 6 3,4%
Total 176 100%

Berdasarkan tabel 2, diketahui 40,35. Selanjutnya  distribusi  subjek
bahwa subjek penelitian ini didominasi oleh penelitian berdasarkan pendidikan terakhir
karyawan dengan usia 26-30 tahun dengan disajikan dalam tabel berikut ini:
frekuensi 71 orang dan persentase sebanyak

Tabel 3. Distribusi Subjek Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Aspek Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase
SD 79 44,9%
Pendidikan Terakhir SMP 69 39,2%
SMA 28 15,9%
Total 176 100%

Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa persentase 44,9%. Selain itu, adapula
subjek penelitian ini didominasi oleh distribusi subjek penelitian berdasarkan
karyawan dengan pendidikan terakhir SD lama bekerja yang disajikan dalam tabel
yaitu sebanyak 79 karyawan dengan berikut:

Tabel 4. Distribusi Subjek Berdasarkan Lama Bekerja

Aspek Lama Bekerja Frekuensi Persentase
Kurang dari 1 tahun 55 31,3%
Lebih dari 1 tahun 47 26,7%
Lama Bekerja Lebih dari 2 tahun 18 10,2%
Lebih dari 3 tahun 35 19,9%
Lebih dari 4 tahun 21 11,9%
Total 176 100%

Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa
subjek penelitian ini didominasi oleh
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karyawan dengan lama bekerja kurang dari 1
tahun yaitu sebanyak 55 karyawan dengan
persentase 31,3%.

sebaran data karyawan pada PT X di
Kabupaten Kutai Timur melalui tiga skala
yaitu skala kinerja karyawan, skala gaya

Selanjutnya, proses analisa penelitian kepemimpinan  situasional dan skala
ini diawali dengan menggunakan uji keadilan interaksional.
deskriptif yang bertujuan melihat gambaran
Tabel 5. Mean Empirik dan Mean Hipotetik
. Mean SD Mean SD
Variabel Empirik Empirik Hipotetik Hipotetik Keterangan
Kinerja Karyawan 72,03 6.769 54 12 Tinggi
Gaya Kepemimpinan N
Situasional 102,79 9.496 72 16 Tinggi
Keadilan Interaksional 63,84 10.469 54 12 Tinggi
Berdasarkan tabel, dapat diketahui situasional dan keadilan interaksional

gambaran keadaan sebaran data pada
subjek penelitian secara umum pada
karyawan bagian penanaman bibit di PT X.
Berdasarkan hasil pengukuran melalui skala
kinerja karyawan, gaya kepemimpinan

Uji Asumsi : Normalitas

dengan mean empirik lebih tinggi dari mean
hipotetik. Hal ini diartikan bahwa subjek
berada pada kategori kinerja karyawan, gaya
kepemimpinan situasional dan keadilan
interaksional yang tinggi.

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas

Variabel Kolmogrov-Smirnov Z P Keterangan
Kinerja Karyawan 0.255 0.106 Normal
Gaya Kepemimpinan Situasional 0.649 0.090 Normal
Keadilan Interaksional 0.410 0.120 Normal

Berdasarkan tabel 6, diketahui bahwa

nilai p > 0.05. Data yang berdistribusi normal

variabel kinerja karyawan, gaya akan dianalisis secara parametrik karena
kepemimpinan situasional dan keadilan telah memenuhi syarat atas asumsi
interaksional mendapatkan nilai yang normalitas sebaran data penelitian.
memenuhi kaidah normalitas yaitu dengan
Uji Asumsi : Linearitas
Tabel 7. Hasil Uji Linearitas

. F F
Variabel Hitung  Tabel P Keterangan
(C.Ya)ya kepemimpinan situasional (X1) - Kinerja Karyawan 1,285 3.05 0167 Linear
Keadilan interaksional (X2) - Kinerja Karyawan (Y) 0,963 3.05 0.109 Linear

Berdasarkan tabel 7, diketahui bahwa
variabel  kinerja  karyawan = memiliki
hubungan yang linear dengan variabel gaya

kepemimpinan situasional dan keadilan
interaksional, dengan kaidah apabila nilai F
hitung < F tabel dan nilai p > 0.05.
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Hasil Uji Hipotesis

Tabel 8. Hasil Uji Analisis Regresi Model Berganda

Variabel F Hitung F Tabel R? P
Kinerja Karyawan (Y)
Gaya Kepemimpinan Situasional (X1) 33.128 3.05 0.277 0.000

Keadilan Interaksional (X2)

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada
tabel 8 analisis regresi model berganda di
atas, dapat diketahui hipotesis mayor dalam

dan keadilan interaksional terhadap kinerja
karyawan pada PT X di Kabupaten Kutai
Timur.

penelitian ini diterima, artinya terdapat Selanjutnya, hasil analisis regresi
pengaruh gaya kepemimpinan situasional model bertahap dapat diketahui:
Tabel 9. Hasil Analisis Model Bertahap

Variabel Beta T Hitung T Tabel p

Gaya Kepemimpinan Situasional (X1)

Kinerja Karyawan (Y) 0-507 7-787 1-654 0.000

Keadilan Interaksional (X2)

0.217 3.337 1.654 0.001

Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan tabel 8, diketahui hasil uji
analisis regresi model bertahap menyatakan
hipotesis minor dalam penelitian ini
diterima, yaitu terdapat pengaruh yang
positif signifikan antara gaya kepemimpinan
situasional terhadap kinerja karyawan.

Mengetahui lebih detail aspek-aspek
pada gaya kepemimpinan situasional dan
aspek keadilan interaksional yang lebih
dominan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, maka dilakukan uji analisis regresi
parsial dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 10. Rangkuman Hasil Uji Analisis Regres Parsial terhadap Aspek Variabel Y (Kinerja Karyawan)

Aspek variabel Y Aspek Variabel X Beta T hitung T tabel P
dsiKeris () MCLEIGS) oy ssse rtas osos
et keio() 0D e b e o
tambry) i (0 o 7 e oo
Berdasarkan tabel 10, diketahui bahwa Kemudian aspek mendelegasikan juga

aspek  menjual dari variabel gaya
kepemimpinan situasional memiliki
pengaruh yang sangat kuat terhadap hasil
kerja dan perilaku kerja karyawan. Hal ini
berarti sejauh mana komunikasi antara
pemimpin (mandor) terhadap kinerja
karyawan terkait pekerjaan yang harus
dikerjakan  atau  diselesaikan  sangat
berpengaruh terhadap hasil kerja dan juga
perilaku kerja karyawan bagian penanaman
bibit di PT X Kabupaten Kutai Timur.

berpengaruh terhadap aspek sifat pribadi,
hal ini berarti semakin keputusan diberikan
sepenuhnya kepada karyawan akan
berpengaruh  terhadap sifat pribadi
karyawan, seperti karyawan merasa mereka
ikut dilibatkan, merasa dihargai
pendapatnya dan merasa cukup diandalkan
dalam perusahaan.

Aspek menghormati dari variabel gaya
keadilan interaksional memiliki pengaruh
yang sangat kuat terhadap hasil kerja,
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perilaku kerja dan sifat pribadi karyawan. Hal
ini berarti penghormatan dari atasan kepada
karyawan sangat berpengaruh terhadap
ketiga aspek kinerja karyawan yang di
antaranya yaitu hasil kerja, perilaku kerja dan
sifat pribadi karyawan bagian penanaman
bibit di PT X Kabupaten Kutai Timur.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil uji analisis regresi
model berganda dalam penelitian ini
diketahui terdapat pengaruh yang sangat

signifikan antara gaya kepemimpinan
situasional dan keadilan interaksional
terhadap  kinerja  karyawan  bagian

penanaman bibit di PT X Kabupaten Kutai
Timur. Hal tersebut dapat diartikan bahwa
kinerja karyawan yang tinggi muncul
dikalangan karyawan bagian penanaman
bibit PT X Kabupaten Kutai Timur karena
adanya pengaruh dari gaya kepemimpinan
situasional dan keadilan interaksional.

Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Tamrin Dkk
(2020) yang dalam penelitiannya ditemukan
hasil bahwa gaya kepemimpinan situasional
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Menurutnya untuk meningkatkan kinerja
karyawan maka harus diawali dengan
memperbaiki gaya kepemimpinan yang
lebih adil dan situasional dan komunikasi

yang lebih  baik ataupun keadilan
interaksional dengan karyawan. Dalam
penelitiannya tersebut mengungkapkan

bahwa interaksi dan komunikasi oleh
pimpinan disampaikan kepada karyawan
melalui komunikasi yang efektif agar
karyawan dapat memahami dengan baik
keputusan serta arahan yang diambil dan
diberikan oleh pimpinan termasuk

sehingga mampu membentuk
persepsi  keadilan interaksional oleh
karyawan. Kemampuan karyawan dalam
berinteraksi dan berkomunikasi sangat
mempengaruhi dalam mencapai target

kinerja karena akan mampu membangun
kerjasama tim yang baik

Penelitian lain yang juga mendukung
dalam penelitian ini yaitu penelitian yang
dilakukan oleh Mahmudi pada tahun 2010
yang mengutarakan bahwa  sebuah
kepemimpinan seharusnya bertujuan untuk
memberi dorongan, dukungan, arahan,
semangat dan  motivasi  terhadap
bawahannya guna meningkatkan kinerja
karyawan. Dalam penelitiannya tersebut
didapatkan hasil bahwa tinggi atau
rendahnya kinerja karyawan dipengaruhi
oleh gaya kepemimpinan situasional.

Gaya kepemimpinan situasional yang
efektif ditentukan oleh kemampuannya
membaca situasi yang dihadapi dan
menyesuaikan gaya kepemimpinannya
sedemikian rupa agar sesuai dan mampu
memenuhi tuntutan situasi yang dihadapi,
sehingga para karyawan dapat dimotivasi
dengan baik, dan mampu melaksanakan
pekerjaaan yang telah ditetapkan. Hasil
menunjukkan arah positif yang dimaknai
semakin  tinggi gaya kepemimpinan
situasional, maka semakin tinggi kinerja
karyawan yang pada karyawan di PT X
Kabupaten Kutai Timur dan begitu pula
sebaliknya.

Hal ini terjadi karena kinerja karyawan
pada bagian penanaman bibit di PT X ini
berbeda-beda, sehingga ketika gaya
kepemimpinan situasional ini diterapkan
akan mudah untuk menangani secara
khusus karyawan yang kinerjanya masih
kurang. Pada perusahaan ini pemimpin
lapangan (mandor) juga telah memberikan
komunikasi dua arah serta penjelasan
kepada karyawan, selain itu dari hasil
penelitan  mereka dilibatkan  dalam
pengambilan keputusan dan juga pemberian
ide sehingga para karyawan merasa
dihormati dan dihargai pendapatnya dalam
pekerjaan perusahaan yang nantinya akan
berdampak untuk meningkatkan kinerja.

Demi meningkatkan kinerja karyawan,
gaya Kepemimpinan situasional adalah salah
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satu cara  perusahaan ini  dalam
memengaruhi karyawan untuk bekerjasama
dan berdaya upaya untuk mencapai
keberhasilan kerja yaitu kinerja yang baik
dan berkualitas. Keberhasilan ini sangat
tergantung pada efektivitas kepemimpinan
yang terdapat dalam organisasi yang
bersangkutan. Pada perusahaan ini kualitas
kepemimpinan menjadi hal yang sangat
penting  demi  keberhasilan  dalam
meningkatkan kinerja karyawan yang ada.

Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Aisyah &
Dewi pada tahun 2015 kepada karyawan PT
BPR Sarikusuma Surya Kota Bandung,
dimana  menunjukan  variabel  gaya
kepemimpinan  situasional = berdampak
kepada kinerja karyawan, namun dengan
hasil penelitian yang berbeda. Hasil analisis
secara deskripsi pada penelitian tersebut
juga menandakan bahwa gaya
kepemimpinan situasional berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis
secara deskripsi pada penelitian tersebut
juga menandakan bahwa antara gaya
kepemimpinan situasional dan kinerja
memiliki hubungan yang baik serta sejalan,
dimana semua penilaian menunjukkan
kategori baik dari hasil temuan penelitian.

Dari  hasil  penelitian tersebut
ditemukan bahwa semakin tinggi tingkat
gaya kepemimpinan situasional maka akan
semakin tinggi pula kinerja karyawan,
begitupun sebaliknya. Hasil tersebut
memperkuat hasil dalam penelitian ini,
dengan hasil yang sama yaitu bahwa gaya
kepemimpinan situasional berpengaruh
secara positif terhadap kinerja karyawan
bagian penanaman bibit pada PT. X di
Kabupaten Kutai Timur.

Hasil uji analisis regesi bertahap
lainnya menunjukkan bahwa keadilan
interaksional memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan pada bagian penanaman
bibit di PT X Kabupaten Kutai Timur. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
rasa hormat atau tingkat perlakuan hormat

antara atasan dan karyawan maka akan
semakin tinggi pula tingkat kinerja
karyawan, begitupun sebaliknya apabila
semakin rendah tingkat perlakuan hormat
antara atasan dan karyawan maka akan
semakin rendah pula tingkat kinerja
karyawan pada bagian penanaman bibit di
PT X Kabupaten Kutai Timur.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Yusuf pada tahun 2016 terhadap kinerja
karyawan pada Ksps Bmt Logam Mulia
Klambu Grobogan yang memperlihatkan
adanya pengaruh keadilan interaksional
secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pada penelitiannya tersebut peneliti
menyatakan bahwa keadilan interaksional
secara sendiri memiliki pengaruh secara
positif terhadap kinerja karyawan KSPS BMT
Logam Mulia Klambu Grobogan. Hasil
penelitian tersebut yaitu apabila semakin
tinggi kedilan interaksional maka akan
semakin tinggi pula tingkat kinerja
karyawan. Selain itu penelitian ini juga
diperkuat oleh penelitian yang dilakukan
oleh  Habibullah  (2019) hasil  dari
penelitiannya tersebut menunjukkan bahwa
keadilan interaksional berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada
penelitian tersebut disimpulkan bahwa
semakin baik keadilan interaksional maka
akan  meningkatkan kinerja  seorang
karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah
dilakukan maka dapat disimpulkan sebagai
berikut:

1. Terdapat pengaruh  antara  gaya
kepemimpinan situasional dan keadilan
interaksional terhadap kinerja karyawan
pada PT X bagian penanaman bibit di
Kabupaten Kutai Timur.

2. Terdapat  pengaruh
kepemimpinan  situasional

antara  gaya
terhadap
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kinerja karyawan pada PT X bagian
penanaman bibit di Kabupaten Kutai
Timur.

3. Terdapat pengaruh antara keadilan
interaksional terhadap kinerja karyawan
pada PT X bagian penanaman bibit di
Kabupaten Kutai Timur.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah
dilakukan dan hasil yang diperoleh, maka
dengan ini penulis memberikan beberapa
saran sebagai berikut:

1. Disarankan kepada mandor perusahaan
agar menelaah tingkat kemampuan kerja
ataupun perilaku kerja karyawan agar
dapat diberi bimbingan atau pelatihan
khusus sesuai kebutuhan karyawan
tersebut, seperti pelatihan kemampuan
menyelesaikan target penanaman bibit
perhari.

2. Disarankan  kepada mandor agar
memperhatikan disiplin waktu kerja
karyawan untuk kemudian diberikan
pelatihan kedisiplinan.

3. Disarankan kepada HRD perusahaan agar
memberikan pelatihan khusus untuk
mengasah skill beberapa karyawan yang
memiliki kinerja yang masih kurang.

4. Disarankan kepada karyawan agar
memberikan feedback terhadap mandor
agar dapat saling mengerti apa yang
dibutuhkan satu sama lain antara
karyawan dengan mandor atau dengan
atasan.

5. Disarankan kepada peneliti selanjutnya
agar dapat melakukan penelitian dengan
subjek yang sama namun dengan variabel
berbeda, seperti mengenai gaya
kepemimpinan transaksional terhadap
kinerja karyawan.
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