
i 
 

 

 

 

 

 
   
KEPEMIMPINAN  BERSAMA BERDAYA  SAING  SEBAGAI VARIABEL  
INTERVENING  EFIKASI  DIRI,  KEPERCAYAAN,  DAN KOMITMEN  

AFEKTIF   TERHADAP   KINERJA    KEPALA   ORGANISASI 
PERANGKAT DAERAH PEMERINTAHAN DAERAH 

DI  PROVINSI  SUMATERA SELATAN 
 
 

 
 
 
 

  

 

 

 

 

 

 Disertasi Oleh : 

 
AHMAD RIZALI 

NIM 01023681722005 

 

Diajukan Sebagai Salah Satu Syarat Untuk Meraih Gelar Doktor 

 Pada 

 Program Studi Doktor Ilmu Manajemen  

Kekhususan Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

 
KEMENTERIAN PENDIDIKAN, KEBUDAYAAN. 

RISET,   DAN   TEKNOLOGI  

 UNIVERSITAS   SRIWJAYA 

FAKULTAS EKONOMI 

 2 0 2 1 

 
 
 

 







v 
 

 

KATA PENGANTAR 

 

       Puji dan syukur kehadirat Allah yang Maha Pengasih dan penyayang atas segala limpahan 

rahmat dan ridho-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan disertasi ini dengan judul 

“Kepemimpinan Bersama Berdaya Saing Sebagai Variabel Intervening Efikasi Diri, Kepercayaan, 

dan Komitmen Afektif terhadap Kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah Pemerintahan 

Daerah di Provinsi Sumatera Selatan”.  

           Adapun maksud penulisan disertasi ini adalah untuk memenuhi salah satu syarat 

memperoleh gelar Doktor Ilmu Manajemen Kekhususan Manajemen Sumber Daya Manusia  pada 

Program Pascasarjana Universitas Sriwijaya. Penulis menyadari selama proses penulisan disertasi 

ini telah banyak mendapatkan bantuan, dorongan dan bimbingan baik secara moral dan material 

dari berbagai pihak. Oleh karena itu pada kesempatan ini penulis mengucapkan rasa terima kasih 

yang sebesar-besarnya kepada : 

1. Prof. Hj. Badia Perizade, MBA. Ph.D. sebagai Promotor yang telah meluangkan waktu, 

memberikan  dorongan, perhatian dan kesabarannya dalam membimbing penulis hingga 

selesainya disertasi ini. 

2. Prof. Dr. Hj. Sulastri, M.E. M.Komp.,  sebagai Co-Promotor  yang dengan kesabarannya, 

ketekunannya, memberikan arahan, nasihat dan kepada memotivasi penulis agar dapat 

menyelesaikan disertasi ini. 

3. Dr. Hj. Agustina Hanafi, MBA. sebagai Co-Promotor II dengan perhatian dan kesabarannya, 

telah memberikan dorongan, koreksi, dan masukan kepada penulis terhadap penyajiannya isi 

disertasi ini secara keseluruhan. 



vi 
 

4.  Bapak Prof. Dr. Ir. H. Anis Saggaff, MSCE, selaku Rektor Universitas Sriwijaya yang telah 

memberikan kesempatan kepada penulis untuk menempuh studi di Program Doktor Ilmu 

Manajemen, Program Pasca Sarjana Universitas Sriwijaya. 

5.  Prof. Dr.  Mohammad Adam, S.E., M.E, selaku Dekan Fakultas Ekonomi Universitas 

Sriwijaya dan Dosen Penguji Internal Universitas Sriwijaya Ujian Naskah Disertasi yang 

telah memberikan arahan serta dukungan kepada penulis dalam menyusun disertasi ini. 

6.  Ibu. Dr. Hj. Zunaidah, SE. M.Si., selaku Dosen Penguji Internal Universitas Sriwijaya Ujian 

Naskah Disertasi yang telah memberikan dorongan, koreksi, dan masukan yang sangat 

berharga demi penyempurnaan disertasi ini. 

7.  Ibu. Prof. Dr. Dra. Noermijati, SE. M.T.M. CPHR., selaku Dosen Penguji Eksternal  dari 

Universitas Brawijaya yang telah memberikan masukan, koreksi, motivasi yang sangat 

berharga dalam perbaikan dan penyempurnaan Naskah Disertasi ini. 

8.   Bapak. Alm. Prof. H. Syamsurijal, AK. Ph.D.,  selaku Dosen Pembahas pada tahapan 

Kolokium I, Ujian Proposal, dan   Kolokium II yang telah berkenan memberikan masukan-

masukan dan penyempurnaan yang sangat berharga. 

9.   Bapak. H. Isnurhadi, SE. MBA. Ph.D., selaku Dosen Pembahas pada tahapan Kolokium I, 

Ujian Proposal, dan   Kolokium II yang telah berkenan memberikan masukan-masukan dan 

penyempurnaan yang sangat berharga. 

10. Ayahanda Alm. Drs. H.M. Suripto, Ibunda Almh Hj. Rohana, Ayahanda Alm Drs. H.M. 

Kafrawi Rahim, dan Ibunda Almh Hj. Romziah Akmal yang semasa hidupnya selalu 

mendo’akan dan membimbing Penulis dengan penuh cinta dan kasih sayang sebagai orang 

tua yang sangat penulis hormati, sayangi dan banggakan. Semoga Allah SWT menenmpatkan 

mereka di surga-Mu ya Allah. 



vii 
 

11. Istriku terkasih Dr. Hj. Rose Mafiana, dr. Sp.An. KNA. KAO. MARS dan anak-anak ku 

Muhammad Akmal Adrianza, SE.Ak. M.Ak.  CA. CPA., Muhammad Adi Ibrahim, ST., dan 

Muhammad Gilang Triantama yang terus memberikan semangat dan motivasi bagi penulis 

dalam menyelesaikan  studi Program Doktor di Universitas Sriwijaya. 

12. Ibunda Dra. Hj. Suaibah Ibrahim yang penuh keteduhan dan keikhlasan hati memberi 

motivasi dan nasihat.  

13. Saudara-Saudaraku Dra. Hj. Sri Suriana, M.Ag., Dra. Hj. Nurlela Apriani., dan Dra. Hj. 

Nurhusnah, Dra. Dewi Sastrani, Ir. Selvi, dan Muhammad Nasir SE. Ak. CA., yang telah 

memberikan dorongan dan perhatian hingga penulis dapat menyelesaikan studi. 

14. Para sahabat karib penulis dan  rekan-rekan se-almamater yang saling memberikan dukungan 

dan bantuan dengan keikhlasannya hingga selesainya disertasi ini. 

15. Staf pengajar Program studi Doktor llmu Manajemen dan llmu Ekonomi Fakultas Ekonomi 

Universitas Sriwijaya atas IImu yang diajarkan. 

16. Staf Administrasi dan karyawan yang berada di lingkungan Program Studi Doktor Ilmu 

Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Sriwijaya, khususnya Bapak Muhammad Abror 

yang penuh dedikasi atas bantuan yang diberikan. 

         Semoga disertasi ini dapat memberikan manfaat dalam pengembangan Sumber Daya 

Manusia di lingkungan Pemerintahan Daerah di Provinsi Sumatera Selatan. 

                                                                              Palembang,                          2021.    

                                                                              Penulis, 

 

                                                                              AHMAD RIZALI 



viii 
 

 

 

ABSTRAK 

 

 

           Penelitian ini mengkaji kinerja kepala organisasi perangkat daerah  di pemerintahan daerah di 17 

(tujuh belas) Kabupaten/Kota se-Provinsi Sumatera Selatan yang dirasakan penting karena menjadi tolok 

ukur akuntabilitas, penganggaran berbasis kinerja, orientasi karyawan, kemajuan masyarakat, dan 

reformasi birokrasi. Untuk menguji keberhasilan kinerja dimaksud, maka digunakan 6 (enam) indikator 

yaitu ; standar operasional prosedur, ketepatan waktu kerja, keterampilan dan pengetahuan, kecermatan, 

kuantitas kerja, dan efektifitas produksi. Mengingat pentingnya kinerja kepala organisasi perangkat daerah 

dalam pemerintahan daerah, maka topik penelitian ini adalah bagaimana strategi untuk meningkatkan 

kinerja kepala organisasi perangkat daerah dipengaruhi oleh efikasi diri, kepercayaan, dan komitmen 

afektif. Penelitian ini akan mengembangkan konsep untuk menyelesaikan kesenjangan penelitian diatas 

dengan konsep kepemimpinan bersama berdaya saing dengan pendekatan teori kinerja, sintesa teori 

kepemimpinan dan teori iteraksi simbolik sebagai acuan penyusunan variabel intervening, serta teori 

kognisi sosial. Metode penelitian dirancang secara deskriptif dan kuantitatif. Menggunakan sumber data 

primer melalui skala interval 1-10 responden 230. Dalam kapasitas sebagai variabel intervening, maka 

kepemimpinan bersama berdaya saing bukanlah merupakan variabel intervening yang dapat lebih 

meningkatkan kinerja kepala organisasi perangkat daerah. Hal ini dikarenakan pengaruh langsung variabel 

dependen terhadap variabel independen lebih tinggi dibandingkan dengan melalui variabel intervening.  

       Kata Kunci : Efikasi diri, kepercayaan, komitmen afektif, kepemimpinan bersama yang kompetitif, 

dan kinerja organisasi perangkat daerah. 
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ABSTRACT 

 

           This study examines the performance of the heads of regional apparatus organizations in local 

government in 17 (seventeen) regencies/cities throughout the province of South Sumatra which is 

considered important because it is a benchmark for accountability, performance-based budgeting, 

employee orientation, community progress, and bureaucratic reform. To test the success of the intended 

performance, 6 (six) indicators are used, namely; standard operating procedures, timeliness of work, skills 

and knowledge, accuracy, quantity of work, and production effectiveness. Given the importance of the 

performance of the heads of regional apparatus organizations in regional government, the topic of this 

research is how strategies to improve the performance of regional heads of organizations are influenced 

by self-efficacy, trust, and affective commitment. This study will develop a concept to resolve the research 

gap above with the concept of competitive joint leadership with a performance theory approach, synthesis 

of leadership theory and symbolic interaction theory as a reference for the preparation of intervening 

variables, as well as social cognition theory. The research method was designed descriptively and 

quantitatively. Using primary data sources through an interval scale of 1-10 respondents 230. In capacity 

as an intervening variable, competitive joint leadership is not an intervening variable that can further 

improve the performance of regional heads of organizations. This is because the direct influence of the 

dependent variable on the independent variable is higher than through the intervening variable. 

 

       Key words : Self-efficacy, trust, affective commitment, competitive shared leadership, perfomance 

regional apparatus organization. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Kinerja pemimpin merupakan  topik  penting untuk dilakukan dengan  penelitian 

yang   mendalam, hal ini terkait erat dengan catatan tentang hasil-hasil yang 

diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan dalam kurun waktu tertentu. Dalam suatu 

organisasi yang tersusun secara terstruktur dibentuk berdasarkan tujuan, visi, misi, 

dan target spesifik (Bernardin and Ruseel, 1993). Pemikiran ini didukung Dessler 

(2003) yang berpandangan bahwa kinerja pemimpin penting untuk diteliti karena 

menggambarkan prestasi aktual karyawan yang disusun sebagai acuan 

berdasarkan standar-standar tertentu. Pendapat ini mendapat masukan oleh MC 

Howard (2017) yang menghipotesiskan bahwa apabila kinerja pemimpin baik, 

maka kinerja organisasi juga akan baik. Hal ini  dengan  didukung oleh dua syarat 

penilaian kinerja yang efektif yaitu adanya kriteria yang dapat diukur secara 

objektif dan objektivitas dalam proses evaluasi (Hodgkinson, 2018). 

      Wilayah penelitian aktif yang akan dilakukan dalam penelitian ini terkait erat 

dengan kinerja pemimpin yaitu Kepala Organisasi Perangkat Daerah di Provinsi 

Sumatera Selatan yang menjadi tolak ukur akuntabilitas, penganggaran berbasis 

kinerja, orientasi karyawan, kemajuan masyarakat, dan reformasi birokrasi. 

Kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah  digunakan untuk memperoleh 

gambaran realisasi pemenuhan kebutuhan dasar dan menjadi sarana evaluasi 

untuk revisi dan perbaikan program kerja  mendatang terkait dengan catatan 
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tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan selama kurun 

waktu tertentu (Haque et al., 2019). Cerminan kinerja Kepala Organisasi 

Perangkat Daerah  secara individual dirinci ke dalam 3 (tiga) dimensi yaitu : 1. 

Dimensi prosedural dan waktu yang terdiri dari indikator standar operasional  

prosedur dan penggunaan waktu. 2. Dimensi kualitas dengan indikator 

keterampilan dan pengetahuan serta  kecermatan. 3. Dimensi kuantitas pekerjaan 

dengan indikator produktivitas dan efektivitas kerja (Al AD et al., 2016: Rhee JH 

and Ji H, 2011). 

       Dari segi dimensi prosedural dan penggunaan waktu, maka kinerja standar 

operasional prosedur menjadi indikator pertama yang merupakan upaya untuk 

melakukan aktivitas organisasi sesuai dengan aturan yang ada. Penempatan 

supremasi aturan sebagai hal penting dalam pencapaian target dan menjadi tolak 

ukur tentang apa yang harus dilakukan oleh pimpinan dan karyawan yang bekerja 

bersama-sama (Al AD et al., 2016). Dalam  organisasi pemerintahan daerah 

standar operasional prosedural adalah : 

 

Tabel 1.1.  Dimensi Prosedural dan Produktivitas  Kepala  Organisasi  Perangkat            

                  Daerah Dalam 1 (satu) Tahun Anggaran 

 

No Kegiatan  Keluaran 

1 Menyusun rumusan kebijakan 

berdasarkan skala prioritas 

Pencapaian target 

2 Pencapaian hasil kerja 

Organisasi Perangkat Daerah 

Keselarasan tujuan 

organisasi 

3 Mewujudkan pengembangan 

strategi yang terintegrasi 

Dukungan pencapaian 

tujuan  organisasi 

4 Mewujudkan kapabilitas 

Organisasi Perangkat Daerah 

Pencapaian visi dan misi 

organisasi Pemerintahan 

Daerah 
                  (Sumber : Biro Organisasi Sumsel, 2020) 
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       Kinerja ketepatan waktu adalah indikator kedua yang juga penting bagi 

kinerja individual di suatu organisasi. Ketepatan waktu terkait erat dengan 

manajemen secara umum menyangkut perencanaan, pengorganisasian, 

pelaksanaan, dan pengawasan. Juga dikaitkan dengan tahapan program dalam 

periodisasi pencapaian target per-bulan, per-triwulan, per-semester, per-tahun, dan 

per-lima tahunan (Al. A.D. and Anil L, 2016). Ketepatan waktu  lebih mengarah 

kepada bagaimana strategi dan cara-cara pemenuhan target  agar dapat mencapai 

sasaran sesuai dengan harapan yang dicanangkan dalam pelaksanaan  program  

itu, baik itu berupa target penyerapan anggaran, realisasi fisik kegiatan, dan 

penilaian satuan kinerja pegawai (Martinsuo and Hoverfält, 2017: Zhao and 

Smallbone, 2019). Ketepatan waktu ini akan berhasil jika didukung oleh 

pengorganisasian yang efektif dalam melaksanakan program secara hirarki dan 

jelas tugas fungsi yang akan menghasilkan kinerja secara optimal (Keegan et al., 

2017), serta ditunjang oleh kemampuan untuk menjabarkan teknik dan petunjuk 

pelaksanaan (Parida et al., 2016). Dalam  organisasi pemerintahan daerah target 

ketepatan waktu diuraikan dalam tahapan sebagai berikut : 

 

Tabel 1.2. Rencana Kerja dan Target Waktu Kepala Organisasi Perangkat Daerah  

                 Dalam Rencana Pembangunan Jangka Menengah Daerah 

 

No Rencana Kerja Target Waktu 

1 Rencana Pembangunan Jangka 

Menengah Daerah (RPJMD) 

5 Tahun 

2 Rencana Kerja Organisasi 

Perangkat Daerah (RKPD) 

1 Tahun 

3 Rencana Realisasi Triwulanan 3 Bulan 

4 Musyawarah Rencana Pem 

bangunan  (Musrenbang)  

Tahun Anggaran 

Sebelumnya 
             (Sumber : Bappeda Sumsel, 2019) 
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        Dari pendekatan dimensi kualitas, maka kinerja keterampilan dan 

pengetahuan adalah indikator pertama  yang  terkait dengan aktivitas perorangan 

atau kelompok yang tersusun secara sistematis didasarkan pada kompetensi yang 

dimilikinya secara individual dengan tujuan untuk memenuhi kebutuhan yang tata 

cara dan tahapannya telah ditetapkan (Al AD and Anil l, 2016). Keterampilan dan 

pengetahuan akan menghasilkan kinerja yang dibutuhkan yang dapat saja berupa 

produk fisik yang berupa barang, produk non-fisik dalam bentuk kenyamanan, 

kesukaan situasi, dan kepuasan atas apa yang diterima dari produk layanan itu 

(Bezes et al., 2012). Faktor keterampilan dan pengetahuan dalam 

implementasinya merupakan nilai tambah atau hal yang menunjang keberhasilan 

kinerja individual menjadi lebih baik lagi (Hyndman and McKillop, 2018). Hal ini 

dikarenakan terjadinya interaksi antara pemimpin pemerintahan daerah yang 

memberi pelayanan kepada masyarakat (Scupola and Zanfei, 2016). Untuk 

menduduki jabatan sebagai Kepala Organisasi Perangkat Daerah disyaratkan 

mempunyai keterampilan dan pengetahuan sebagai bagian dimensi Kualitas 

sebagai berikut : 

 

Tabel 1.3. Dimensi Kualitas Kepala   Organisasi Perangkat Daerah        

 

No Persyaratan 

1 Memiliki kualifikasi pendidikan paling rendah Sarjana  

2 Memiliki kompetensi tekhnis, kompetensi manajerial, 

dan kompetensi sosial kultural sesuai dengan standar 

kompetensi jabatan yang ditetapkan. 

3 Memiliki pengalaman jabatan dalam bidang tugas yang 

terkait dengan jabatan yang akan diduduki secara 

kuantitatif 

4 Memiliki rekam jejak, rotasi jabatan, integritas, dan 

moralitas yang baik  
             (Sumber : BKD Sumsel, 2020) 
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              Kecermatan adalah indikator kedua dari dimensi kualitas yang dapat 

diukur sebagai kinerja individual Kepala Organisasi Perangkat Daerah (Rhee J.H 

and Ji H, 2011). Indikator ini penting sebagai pendukung indikator ketepatan 

waktu dalam upaya untuk memberikan bantuan dan kemudahan kepada 

masyarakat guna pencapaian kebutuhannya.  Baik itu untuk pemenuhan 

kebutuhan primer sebagai regulator antara lain berupa penyediaan barang dan jasa 

oleh pemerintahan daerah yang merupakan satu-satunya penyelenggara, maupun 

sekunder yang bentuk penyediaan barang dan jasa publik tidak hanya 

diselenggarakan oleh pemerintahan daerah, tetapi juga oleh pihak ketiga  (Lim et 

al., 2018). 

         Dari dimensi kuantitas kerja, maka produktivitas adalah indikator pertama 

dalam indikator kinerja individual Kepala Organisasi Perangkat Daerah (Rhee JH 

and Ji H, 2011). Kinerja ini diukur dengan jumlah produk yang dihasilkan antara 

lain keberhasilan menerbitkan berbagai pedoman, ketentuan, dan panduan yang 

berkaitan dengan bidang tugas Kepala Organisasi Perangkat Daerah seperti 

penerbitan Peraturan Daerah, Peraturan Kepala Daerah, Keputusan Kepala 

Organisasi Perangkat Daerah, persuratan rutin yang diproses berdasarkan standar 

operasional pekerjaan  sesuai dengan jadwal yang sudah ditentukan (Wan and 

Qinxuan, 2016: Wenxing et al., 2016). Hasil dari kuantitas kerja merupakan bukti 

tertulis tentang realisasi fisik pekerjaan, volume kerja yang ditargetkan, dan 

kualitas produk yang menjadi harapan kepuasan masyarakat (Wenxing et al., 

2016). Dalam upaya peningkatan kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah, 

maka fungsi kuantitas kerja antara lain :  1). Dokumentasi dan aset organisasi 
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yang krusial dan dapat bertahan untuk kurun waktu yang lama: 2). Fungsi 

informatikal yang memberikan gambaran akan kualitas dan produk organisasi 

yang ditunjang dengan software dan teknologi informasi: 3). Fungsi analisis yang 

membutuhkan pemikiran yang kritis dan kreatif disertai kemampuan untuk 

meningkatkan volume kerja yang lebih baik dalam tataran pengambilan 

keputusan, seperti membuat dan menganalisis laporan maupun membuat 

keputusan strategis: 4). Fungsi manajerial yang membutuhkan perencanaan, 

pengorganisasian, pengukuran dan pemotivasian seperti pembuatan anggaran, 

staffing dan mengevaluasi karyawan (Matei and Antonie, 2012).  

         Penilaian kuantitas kerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah diatur dalam 

Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 yang dinyatakan dengan  angka dan 

sebutan atau predikat sebagai berikut: 

 

Tabel 1. 4. Dimensi Penilaian  Kuantitas  Kerja  Kepala   Organisasi   Perangkat        

                  Daerah Dalam 1 (Satu) Tahun Anggaran  

 

No Nilai Angka Sebutan 

1 90,01-100 Amat Baik 

2 80,01 – 90.00 Baik 

3 70,01 – 80,00 Sedang 

4 60,01 -  70,00 Kurang 

5 50,00 – 60,00 Sangat Kurang 
                 (Sumber : BKD Sumsel, 2020) 

         Efektivitas merupakan indikator kedua dari dimensi kuantitas kerja dalam 

pengukuran kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah (Rhee JH and Ji H, 

2011). Efektivitas merupakan bentuk kesadaran diri untuk melakukan aktivitas 

dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. Faktor komunikasi turut 

berpengaruh dalam efektivitas kerja dalam bentuk interaksi untuk mengemukakan 

saran dan pendapatnya dalam memecahkan masalah yang dihadapi. 
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      Keluaran dari indikator-indikator kinerja individual Kepala Organisasi 

Perangkat Daerah  di pemerintahan daerah   Provinsi Sumatera Selatan secara 

akumulatif antara lain dapat diukur dari  angka penyerapan keuangan Anggaran 

dan Pendapatan Belanja Daerah  (Chu, 2012). 

 
Tabel 1.5.  Angka   Penyerapan  Keuangan  Anggaran   Pendapatan   dan   Belanja    

                  Daerah Tahun 2017 - 2019     
 

No Kabupaten/Kota Tahun 2017 Tahun 2018 Tahun 2019 

1 Pagar Alam 91,52 94,89 93,27 

2 OKU Selatan 93,43 92,40 94,67 

3 OKU Timur 93,20 94,68 93,95 

4 Prabumulih 96,32 95,20 95,35 

5 Banyuasin 94,07 92,25 93,40 

6 Palembang 94,80 95,60 95,20 

7 Empat Lawang 93,15 94,20 92,25 

8 Ogan Komering Ulu 92,50 94,20 93,70 

9 Muara Enim 93,78 92,80 92,60 

10 Ogan Ilir 95,50 94,20 93,20 

11 Lubuk Linggau 94,40 93,50 95,70 

12 P A L I 93,15 94,20 93,70 

13 Musi Rawas 95,20 94,40 95,10 

14 Ogan Komering Ilir 92,40 94,10 93,60 

15 Lahat 93,50 92,40 91,15 

16 Musi Banyuasin 95,60 96,20 94,60 

17 Musi Rawas Utara 92,10 93,20 92,48 

        (Sumber : Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Sumatera Selatan, 2020) 
 
 
 
 
 



8  

       Selain angka penyerapan keuangan APBD, indikator kinerja individual  

Kepala Organisasi Perangkat Daerah  secara akumulatif dapat diukur dari realisasi 

fisik program kegiatan (Cascio et al., 2019: Hou et al., 2015): 

 

Tabel 1.6. Realisasi    Fisik    Program   Kegiatan    Anggaran    Pendapatan   dan   

                 Belanja  Daerah   Tahun 2017 - 2019 

 

No            Provinsi/Kabupaten/Kota Tahun 2017 Tahun 2018 Tahun 2019 

1 Palembang 97,30 98,20 97,60 

2 Lahat 95,50 95,30 95,20 

3 Musi Banyuasin 97,20 98,10 96,90 

4 Muara Enim 96,50 96,30 95,90 

5 Ogan Ilir 97,25 96,95 96,80 

6 Ogan Komering Ilir 95,75 97,20 96,80 

7 Banyuasin 96,36 94,87 95,68 

8 Musi Rawas 97,35 96,42 97,05 

9 Ogan Komering Ulu 95,48 97,15 96,95 

10 Lubuk Linggau 96,54 95,85 97,17 

11 Prabumulih 97,68 96,34 97,45 

12 OKU Timur 96,23 97,25 96,95 

13 Pagar Alam 94,23 96,95 96,28 

14 OKU Selatan 95,68 95,25 96,26 

15 Musi Rawas Utara 94,35 95,20 94,98 

16 PALI 96,25 97,10 96,85 

17 Empat Lawang 96,20 97,19 94,36 

   (Sumber : Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Sumatera Selatan, 2020). 
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        Berdasarkan uraian tentang fenomena indikator-indikator kinerja pemimpin 

yang telah diungkapkan terdahulu, maka memunculkan suatu pertanyaan yang 

akan menjadi kunci dari penelitian ini adalah “Bagaimanakah upaya untuk 

meningkatkan kinerja Kepala Organisasi  Perangkat Daerah di Pemerintahan 

Daerah  Provinsi Sumatera Selatan dengan indikator standar operasional 

prosedural, ketepatan waktu, keterampilan, kecermatan, kuantitas kerja, dan 

efektivitas ?”. 

      Berpedoman kepada pentingnya kinerja individual pemimpin dengan wilayah 

penelitian aktif yang terukur, maka topik penelitian ini adalah bagaimana 

meningkatkan kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah  yang dipandang 

secara teoritis dipengaruhi oleh efikasi diri, kepercayaan, dan komitmen afektif 

sebagai aset sumber daya manusia yang signifikan untuk mencapai tujuan 

organisasi yang telah direncanakan dan diatur dalam tahapan waktu tertentu 

(Getachew & Zhou, 2018: Kelliher et al., 2018: Latorre et al., 2016: Loomba & 

Karsten, 2019).   

       Mengapa efikasi diri, kepercayaan, dan komitmen afektif dipandang sebagai 

faktor penentu dalam meningkatkan kinerja pemimpin. Hal ini dapat dijelaskan 

dengan argumentasi bahwa efikasi diri yang dibawa melalui proses keturunan atau 

kelahiran yang dipunyai oleh individu terdiri dari keyakinan tentang sesuatu yang 

merupakan  hasil  olah  pikir,   interaksi   antar   personal,   dan   psikologis. 

Kapasitas yang berkemampuan untuk merancang teknik dan strategi untuk 

mencapai sasaran secara optimal dan dengan sedikit resiko  di  berbagai  keadaan  

(Bandura,  1997:  D.  K.  Hsu  et   al.,   2019). Berdasarkan teori kognisi sosial, 
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maka efikasi diri dikembangkan dengan 3 (tiga) dimensi dan 6 (enam) indikator 

yaitu : 1. Dimensi kesulitan tugas yang diukur dengan indikator kegigihan dan 

kemampuan menguasai situasi. 2. Dimensi keadaan umum dengan indikator 

kemampuan menyesuaikan diri dan bersikap positif. 3. Dimensi kekuatan yang 

diukur dengan indikator kemandirian dalam pengambilan keputusan dan 

kemampuan kerja sesuai dengan kompetensi (Chelik D et al., 2016: Chaudary et 

al., 2012). Keseluruhan indikator efikasi diri tersebut bagi Kepala Organisasi 

Perangkat Daerah ditempuh dalam suatu Pendidikan dan Latihan Kepemimpinan 

mulai dari Tingkat IV (Diklatpim IV), Tingkat III, dan Tingkat II (Diklatpim II) 

selama 4 (empat) Bulan.  

 

Tabel 1.7. Dimensi  Kekuatan  dan  Kompetensi  Kepala   Organisasi   Perangkat     

                 Daerah Yang Telah  Mengikuti  Pendidikan  dan  Latihan  Tingkat III  

                 dan Tingkat II Tahun 2000 - 2020 

 

No Pemerintahan Daerah Jumlah 

1 Kota Palembang 29 

2 Kota Prabumulih  28 

3 Kota Lubuk Linggau 29 

4 Kota Pagar Alam  26 

5 Kab. Musi Banyuasin 28 

6 Kab. Banyuasin 30 

7 Kab. Ogan Komering Ilir 28 

8 Kab. Ogan Ilir 29 

9 Kab. Lahat 28 

10 Kab. Empat Lawang 24 

11 Kab. Musi Rawas 28 

12 Kab. Musi Rawas Utara 24 

13 Kab. Muara Enim 28 

14 Kab. PALI 24 

15 Kab. Ogan Komering Ulu 24 

16 Kab. Ogan Komering Ulu Timur 24 

17 Kab. Ogan Komering Ulu Selatan 20 
           (Sumber : BKD Sumsel, 2020) 
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Kepercayaan dalam bentuk memberikan perhatian dan memikirkan jauh ke 

depan tentang target dan tujuan organisasi, keterbukaan terhadap setiap masukan, 

upaya perbaikan, dan koreksi organisasi, keteguhan hati dan kemantapan 

pencapaian tujuan, dan mempunyai niat baik dan keikhlasan (Jena et al., 2018). 

Kepercayaan itu terjadi  ketika  seseorang  yakin dengan reliabilitas dari orang 

yang dipercayainya (Cui and Jiao, 2018: Morgan and Hunt, 1994: Sullivan and 

Kim, 2018). Invividu dengan  keyakinan dapat beradaptasi, lebih mudah 

mengikuti perkembangan zaman dan teknologi, mampu menyesuaikan diri dengan 

lingkungan yang baru, dan menempati posisi sebagai orang yang layak untuk 

dipercaya dan menjadi teman baik yang tidak akan pernah ingkar janji (Ciravegna 

and Brenes, 2016: Suhr and Shay, 2014). Kepercayaan suatu hal meyakinkan 

secara personal bahwa adanya keyakinan kalau anggota lain akan memberikan 

kebaikan yang sama, saling bertukar informasi, dan komunikatif (Jena et al., 

2018). Berpedoman kepada teori kognisi sosial, maka variabel kepercayaan 

dikembangkan dengan 6 (enam) indikator yaitu : 1. Indikator kepuasan yang 

saling menguntungkan. 2. Indikator keterbukaan yang menimbulkan empati dan 

keyakinan. 3. Indikator kepercayaan diri.  4. Indikator kecekatan. 5. Indikator 

konsep diri. 6. Indikator  keahlian (Jena et al., 2018: Lawal OA, 2017).  

Kepala Organisasi Perangkat Daerah berdasarkan Undang-Undang Nomor 

5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) dengan sistem merit 

memperoleh kepercayaan melalui lelang jabatan atau open bidding. Untuk itu 

dibentuk Panitia Seleksi yang terdiri dari : a). Pejabat Pimpinan Tinggi terkait dari 
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lingkungan Instansi Pemerintah yang bersangkutan. b). Pejabat  Pimpinan Tinggi 

dari Instansi lain. c). Para akademisi, pakar, atau profesional. 

 

 

Tabel 1.8. Dimensi  Keahlian   Kepala   Organisasi   Perangkat   Daerah  Berupa   

                 Hasil   Lelang   Jabatan Tahun 2015 – 2020 

 

No Pemerintahan Daerah Jumlah 

1 Kota Palembang 27 

2 Kota Prabumulih 19 

3 Kota Lubuk Linggau 17 

4 Kota Pagar Alam 19 

5 Kab. Musi Banyuasin 22 

6 Kab. Banyuasin 24 

7 Kab. Ogan Komering Ilir 18 

8 Kab. Ogan Ilir 17 

9 Kab. Lahat 18 

10 Kab. Empat Lawang 12 

11 Kab. Musi Rawas 22 

12 Kab. Musi Rawas Utara 8 

13 Kab. Muara Enim 17 

14 Kab. PALI 6 

15 Kab. Ogan Komering Ulu 18 

16 Kab. Ogan Komering Ulu Timur 18 

17 Kab. Ogan Komering Ulu Selatan 12 
              (Sumber : Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Selatan, 2020). 

 

Komitmen afektif berupa sikap atau bentuk perilaku seseorang terhadap 

organisasi dalam bentuk loyalitas dan pencapaian visi, misi, dan tujuan organisasi. 

Seseorang dikatakan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi, dapat 

dikenali dari keinginan secara sukarela dari anggota untuk terikat pada organisasi, 

identitas struktural, dan melihat kecocokan antara nilai-nilai pribadi mereka 

dengan misi organisasi (Fernandez et al., 2016). Ikatan psikologis tersebut 

memperkuat komitmen anggota dengan organisasi dan tidak akan 

meninggalkannya secara sukarela (Parul and Pooja, 2017). Hal ini menunjukkan 

bahwa karyawan terikat secara emosional, mengidentifikasikan diri, dan terlibat 
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aktif dalam organisasi (Skoludova and Kozena, 2015). Berpedoman kepada teori 

kepemimpinan, maka variabel komitmen afektif dikembangkan dengan 6 (enam) 

indikator yaitu : 1. Indikator kebanggaan anggota organisasi. 2. Indikator 

kepatuhan terhadap permasalahan organisasi.  3. Indikator identifikasi organisasi. 

4. Indikator kebermaknaan organisasi. 5. Indikator memprioritaskan pekerjaan. 6. 

Indikator keinginan untuk mengakhiri karir di organisasi (Hodgkinson et al., 

2018: Ribeiro et al., 2018: Martin-Perez V and Martin-Cruz, 2015: Allen and 

Meyer, 1990). Dalam penelitian ini komitmen afektif  Kepala Organisasi 

Perangkat Daerah bertugas minimal 20 (dua puluh)  tahun. 

 

Tabel 1.9. Dimensi  Identifikasi   Organisasi   Kepala    Organisasi     Perangkat   

                 Daerah Berupa Minimal 20 (dua puluh) Tahun Bekerja di Organisasi  

                 Pemerintahan Daerah Saat Ini Tahun 2000 - 2020 

 

No Pemerintahan Daerah Jumlah 

1 Kota Palembang 24 

2 Kota Prabumulih 14 

3 Kota Lubuk Linggau 16 

4 Kota Pagar Alam 14 

5 Kab. Musi Banyuasin 22 

6 Kab. Banyuasin 18 

7 Kab. Ogan Komering Ilir 18 

8 Kab. Ogan Ilir 12 

9 Kab. Lahat 18 

10 Kab. Empat Lawang 12 

11 Kab. Musi Rawas 22 

12 Kab. Musi Rawas Utara 6 

13 Kab. Muara Enim 17 

14 Kab. PALI 6 

15 Kab. Ogan Komering Ulu 18 

16 Kab. Ogan Komering Ulu Timur 9 

17 Kab. Ogan Komering Ulu Selatan 7 
                   (Sumber : Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Selatan, 2020). 
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         Studi tentang pentingnya topik penelitian efikasi diri, kepercayaan, dan 

komitmen afektif terhadap peningkatan kinerja individual pemimpin organisasi 

merupakan studi yang banyak menarik perhatian ilmuwan dan praktisi yang 

berkecimpung dalam ilmu manajemen sumber daya manusia.  

Penelitian  tentang hubungan antara kepemimpinan transformasional dan 

efikasi diri kolektif dan peran moderasi dari persepsi dukungan dan kinerja 

individual pemimpin organisasi. Efikasi diri kreatif pada perilaku inovatif 

ditemukan lebih berpengaruh   ketika karyawan bekerja di bawah tekanan yang 

kuat, mempengaruhi persepsi kognisi dan reaksi emosional, dan keterlibatan kerja 

baik langsung maupun tidak langsung untuk meningkatkan kinerja pemimpin 

organisasi (Getachew and Zhou, 2018: Newman et al., 2018: Kulviwat et al., 

2014: Chaudhary et al., 2012). 

      Studi-studi tentang efikasi diri di atas telah memberikan gambaran bahwa 

indikator-indikator efikasi diri menghasilkan dampak yang berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja individual pemimpin, karyawan dan organisasi. 

Namun demikian terdapat juga studi dan penelitian tentang efikasi diri yang 

integratif dan terstruktur, tetapi tidak berdampak signifikan  terhadap kinerja 

pemimpin, karyawan dan institusi atau mempunyai research gap yaitu   penelitian      

konstruksi   efikasi  diri  yang   berkualitas  dan bermotivasi dapat membantu 

peningkatan kinerja individual pemimpin, tetapi terhambat oleh organisasi, efikasi 

diri kreatif tidak berdampak signifikan meningkatkan kinerja individual  

pemimpin organisasi, harus didukung oleh inovasi dan atribut secara simultan 

untuk keunggulan kompetitif, rekrutmen SDM yang tidak terencana berakibat 
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kepada gagalnya peningkatan kinerja (Loomba and Karsten, 2019’ Shinar et al., 

2014: Terje Slatten 2014: Fort et al., 2011). 

          Selain variabel efikasi diri, variabel kepercayaan juga dapat menjadi faktor 

penentu untuk meningkatkan kinerja pemimpin organisasi (Hans and Gupta, 

2018) dengan fenomenanya. Indikator sinergitas yang merupakan bagian dari 

variabel kepemimpinan bersama berdaya saing juga menampilkan fenomena 

tersendiri. Fokus dalam sinergitas dalam penelitian ini adalah sinergitas anggaran 

berupa adanya keinginan bersama-sama oleh Pemerintah Provinsi serta 

Pemerintah  Kabupaten dan Kota untuk mengutamakan pembangunan daerah 

yang saling bersinergi dan bernilai jangka panjang secara terintegrasi dan 

komprehensif (Krause et al., 2016). 

 

 

Tabel 1.10. Belanja  Infrastuktur    Provinsi    Sumatera    Selatan    (Juta Rupiah) 

                 Tahun 2016 s/d 2019 
 
 

No Infrastrukur Tahun 2016 Tahun 2017 Tahun 2018 Tahun 2019 

1 Bina Marga 451.150 854.371 913.150 1.266.662 

2 Sumber Daya Air 175.914 853.371 294.302 177.015 

3 Permukiman 124.586 229.655 279.050 89.122 

4 Perhubungan 17.084 336.571 40.338 21.535 

 
J u m l a h 768.735 1.482.363 1.526.841 1.554.337 

               (Sumber : Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Sumatera Selatan, 2020) 

       Selain belanja infrastruktur pada Tabel 1.10. di atas, sinergitas anggaran 

teralokasi APBD Provinsi Sumatera Selatan ke Pemerintah Kabupaten dan Kota: 
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Tabel 1.11. Alokasi Belanja APBD Provinsi Sumatera Selatan Ke Kabupaten dan     

                   Kota (Juta Rupiah) Tahun 2016 s/d 2019 
 

No Sumber Keuangan Tahun 2016 Tahun 2017 Tahun 2018 Tahun 2019 

1 Bagi Hasil Pajak 883.140 954.371 1.150.000 1.420.000 

2 Bantuan Keuangan 203.428 241.600 97.900 687.480 

3 Hutang 282.147 335.093 490.540 1.300.000 

 
J u m l a h 1.368.873 1.531.064 1.738.440 3.407.480 

            (Sumber : Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Sumatera Selatan, 2020) 

 
              

         Meskipun demikian indikator daya saing yang masih perlu ditingkatkan 

selain sinergitas adalah pemberdayaan kerjasama antar daerah.  

Tabel 1.12. Jumlah Naskah Kerjasama Antar Daerah di Provinsi Sumatera Selatan 

                   Tahun 2016 - 2019 

                  
 

No Tingkat Pemerintahan 
Tahun 
2016 

Tahun 
2017 

Tahun 
2018 

Tahun 
2019 

1 Kabupaten 36 43 50 63 

2 Kota 8 15 5 12 

3 Provinsi 13 1 1 3 

          (Sumber : Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Sumatera Selatan, 2020). 

Selain indikator sinergitas dan pemberdayaan kerjasama antar daerah, 

indikator daya saing yang perlu ditingkatkan lagi adalah komunikasi investasi. 

 

Tabel 1.13. Realisasi   Investasi   di  Provinsi  Sumatera Selatan (triliun rupiah) 

                   Tahun 2016 - 2019 

 

No Jenis Investasi 
Tahun 
2016 

Tahun 
2017 

Tahun 
2018 

Tahun 
2019 

1 Penanaman Modal 

Asing 

29,55 16,0 15,61 11,05 

2 Penanaman  Modal 

Dalam Negeri 

1,93 9,76 7,47 11,92 

 Jumlah 31,94 25,79 23,08 22,97 

(Sumber :   Dinas   Penanaman Modal  dan   Pelayanan  Terpadu   Satu Pintu  Prov Sumsel, 2020). 
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           Penelitian tentang kontribusi kepercayaan dengan pendekatan interpretivist 

longitudinal yang didukung oleh teori pertukaran sosial dapat meningkatkan 

kinerja individual pemimpin,  kemampuan manajemen pengetahuan membuktikan 

bahwa peran kepercayaan sangat berpengaruh secara signifikandalam motivasi 

dan semangat kerja, dan perkembangan teknologi baru sangat berpeluang untuk 

membangun kepercayaan dalam meningkatkan kinerja individual pemimpin 

organisasi  (Kelliher et al., 2018: Allarj et al., 2016:  Guinaliu dan Jrdan 2016):  

 Merujuk pada berbagai studi tentang kepercayaan diatas sepintas 

memberikan rekomendasi bahwa kepercayaan menghasilkan dampak yang 

berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan kinerja individual pemimpin, 

karyawan, dan organisasi. Namun demikian terdapat juga studi tentang 

kepercayaan yang integratif dan terstruktur tidak berdampak terhadap peningkatan 

kinerja pemimpin, karyawan, dan institusi atau mempunyai research gap yaitu  

penelitian yang secara empirik berupaya untuk mengidentifikasi efek langsung 

dari keterlibatan karyawan pada kepercayaan organisasi dan untuk menyelidiki 

efek tidak langsung dari psikologis yang baik menunjukkan bahwa hanya pada 

puncak eksekutif tinggi kepercayaannya saja yang mampu merasakan keterlibatan 

karyawan yang bermakna untuk meningkatkan kinerja individual pemimpin 

organisasi (Jena et al., 2018):  

    Selain konsep efikasi diri dan kepercayaan yang berdampak positif dan 

memiliki research gap , konsep komitmen afektif juga berdampak positif untuk 

meningkatkan kinerja pemimpin organisasi. Penelitian tentang eksplorasi efek 

mediasional dari komitmen afektif untuk meningkatkan kinerja pemimpin 
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organisasi dengan kepemimpinan secara bertanggung jawab melalui penilaian 

komitmen afektif yang efektif dari karyawan secara objektif, profesional, dan 

proporsional. Komitmen afektif juga menguji dampak kepemimpinan 

transformasional pada kinerja manajer yang pada gilirannya meningkatkan kinerja 

individual pemimpin organisasi,  komitmen afektif memediasi hubungan antara 

kepemimpinan otentik yang mempromosikan komunikasi karyawan yang pada 

gilirannya  dapat meningkatkan kinerja individu pemimpin organisasi (Ribeiro et 

al., 2018). 

              Komitmen afektif memainkan peran penting dan kompleks dalam 

hubungan antara dukungan sosial dan peningkatan kinerja pemimpin organisasi. 

Untuk karyawan yang memiliki komitmen tinggi, dukungan dari atasan dapat 

lebih berpengaruh daripada karyawan yang kurang berkomitmen. Lebih lanjut, 

temuan ini menekankan dampak independen dari dukungan sosial yang dirasakan 

di atas dan di luar efek yang dimediasi oleh komitmen afektif, sehingga 

menambah bukti dalam perdebatan tentang perluasan efek mediasi dari komitmen 

afektif (Fazio et al., 2017).  

       Hasil penelitian yang mendukung peran mediasi dari komitmen afektif antara 

keadilan organisasi dan peningkatan kinerja serta dan menunjukkan bahwa 

keadilan secara keseluruhan memiliki efek yang lebih besar pada komitmen 

afektif yang solid daripada dimensi keadilan spesifik (Swalhi et al., 2017). Studi-

studi dan penelitian tentang komitmen afektif  memberikan penjelasan bahwa 

indikator-indikator komitmen afektif menghasilkan dampak yang berpengaruh 

secara signifikan terhadap peningkatan kinerja organisasi, Pemimpin, dan 
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karyawan.  

 Namun demikian terdapat juga studi dan penelitian tentang komitmen afektif 

yang integratif dan terstruktur tidak berdampak terhadap peningkatan kinerja 

organisasi, pemimpin, dan karyawan atau mempunyai research gap yaitu 

penelitian tentang motif altruistik yang secara positif terkait dengan perilaku 

kewarganegaraan yang berorientasi pada orang dan komitmen afektif sementara 

motif egoistik secara positif terkait dengan perilaku kewarganegaraan yang 

berorientasi organisasi dan secara negatif terkait dengan komitmen afektif. Hasil 

analisis persamaan struktural telah mendukung, komitmen afektif telah memediasi 

hubungan antara motif dan kedua bentuk perilaku kewarganegaraan. Namun, 

motif altruistik telah menunjukkan hubungan negatif dengan komitmen afektif 

untuk meningkatkan kinerja organisasi, Pemimpin, dan karyawan (Jain, 2016). 

Studi tentang kepentingan relatif dari penghargaan intrinsik dan ekstrinsik sebagai 

penentu komitmen afektif dan pengaruh komunikasi karyawan yang berpengaruh 

terhadap transfer pengetahuan dalam  konteks perusahaan  sosial di Spanyol. 

Sistem penghargaan bertindak secara tidak langsung melalui pengembangan 

komitmen afektif yang diperlukan untuk meningkatkan loyalitas karyawan dan 

meningkatkan kesediaan mereka untuk mentransfer pengetahuan mereka. Oleh 

karena itu, manajer dituntut mengembangkan komitmen afektif melalui sistem 

penghargaan, khususnya penghargaan intrinsik untuk meningkatkan kinerja 

individual secara signifikan (Martin et al., 2015): 

       Berpedoman kepada berbagai penelitian yang telah diuraikan terdahulu pada 

hubungan konseptual efikasi diri, kepercayaan, dan komitmen afektif terhadap 
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kinerja individual pemimpin organisasi menghasilkan research gap yang tidak 

konsisten atau kontradiksi yang menarik untuk dikaji lebih lanjut dengan locus 

dan focus penelitian yang berbeda dengan pendekatan ilmu manajemen sumber 

daya manusia. 

        Kerangka penelitian dengan variabel bebas yaitu efikasi diri (X-1), 

kepercayaan (X-2), dan komitmen afektif (X-3) terhadap kinerja Kepala 

Organisasi Perangkat Daerah (Z-1) yang akan dilaksanakan ini adalah 

mengembangkan sebuah konsep untuk menyelesaikan research gap diatas yaitu  

konsep kepemimpinan bersama berdaya saing competitive shared leadership  

hasil dari kolaborasi skema sintesa teori kepemimpinan dan teori interaksi 

simbolik dengan teori kinerja dengan didukung oleh teori sosial kognisi. 

Penggunaan kinerja secara teoritis yang didukung oleh teori kepemimpinan, teori 

interaksi simbolik, dan teori kognisi sosial didasarkan atas beberapa 

pertimbangan antara lain: 

1. Organisasi apabila memiliki para pemimpin yang mempunyai efikasi diri yang  

baik,  memiliki  kepercayaan   yang  efektif, memiliki komitmen afektif yang 

tinggi, serta memiliki gaya kepemimpinan bersama berdaya saing, maka dia 

akan selalu berpikir bagaimana untuk mengembangkan apa yang dimilikinya 

untuk dapat digunakan dalam meniti karir dan meningkatkan kinerja individual 

diorganisasinya: 

2. Organisasi apabila memiliki para pemimpin yang mempunyai efikasi diri yang 

baik, didukung oleh kepercayaan yang mumpuni, memiliki komitmen afektif 

yang tinggi, serta gaya kepemimpinan bersama berdaya saing, maka akan 
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selalu berpikir apakah akan bermanfaat bagi lingkungan kerjanya: 

3. Seorang pemimpin yang mempunyai efikasi diri yang baik, didukung oleh 

kepercayaan yang mumpuni dan efektif, serta  memiliki  komitmen afektif 

yang tinggi, maka akan selalu berpikir apakah efikasi diri, kepercayaan, dan 

komitmen afektif yang dapat meningkatkan kemampuan lunaknya dan dapat 

diterapkan di organisasi lain jika suatu waktu dia berpindah kerja dengan posisi 

yang berbeda (Elo, Benjowsky, & Nummela, 2015). 

       Studi-studi tentang kepemimpinan bersama dalam peranannya untuk 

meningkatkan kinerja juga merupakan salah satu studi yang banyak dilakukan 

oleh peneliti Ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia (Han et al., 2017: 

Houghton, Pearce, Manz, Courtright, & Stewart, 2015: J. S.-C. Hsu, Li, & Sun, 

2017: Muethel & Hoegl, 2013). 

       Penelitian yang dilakukan sebagai tindak lanjut pengembangan dari pelatihan 

sistem informasi menunjukkan bahwa kepemimpinan bersama memiliki dampak 

positif pada afektif, kognitif, dan perilaku karyawan. Kepemimpinan bersama dan 

peningkatan kinerja organisasi, Pemimpin, dan karyawan akan menjadi lebih kuat 

ketika tugas lebih kompleks (J. S.-C. Hsu et al., 2017). Pengaruh kepemimpinan 

bersama dalam survey terhadap peserta pelatihan alumni Pascasarjana berdampak 

signifikan terhadap kegiatan koordinasi, komitmen untuk mencapai tujuan, dan 

berbagi pengetahuan yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja organisasi, 

pemimpin, dan karyawan (Han et al., 2017). 

       Kaitan dengan peran soliditas organisasi, kepemimpinan bersama secara 

proaktif dapat meningkatkan soliditas tim yang pada akhirnya meningkatkan 
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kinerja   organisasi,   pemimpin,    dan    karyawan   melalui    mediasi    iklim 

pemberdayaan logika dan solidaritas kelompok. Selain itu kapasitas kolaboratif 

dan konteks kolaboratif adalah dua modulator potensial (Houghton et al., 2015). 

Tim yang menerapkan kepemimpinan bersama akan berdampak pada tanggung 

jawab bersama antar anggota karena saling menguntungkan. Terdapat tiga 

indikator kepemimpinan bersama yang efektif yaitu hubungan berbasis 

pengetahuan, berbagi pengetahuan, dan gaya kepemimpinan yang berkontribusi 

serta kemampuan berkomunikasi (Muethel & Hoegl, 2013). 

        Berdasarkan pada peran dimensi interaksi dalam organisasi, maka 

kepemimpinan bersama merupakan dimensi penting dalam mengembangkan 

sistem informasi yang menekankan pentingnya kepemimpinan bersama dan 

kepemimpinan vertikal. Interaksi komparatif antara kepemimpinan bersama dan 

kepemimpinan vertikal, menemukan hasil bahwa  kepemimpinan bersama dengan 

intervensi dapat meningkatkan kinerja pengembangan sistem informasi (Han, 

et.al., 2017: Houghton, et.al., 2015: JSC Hsu, et.al., 2017). Selain itu, 

kepemimpinan bersama secara positif terkait dengan interaksi dalam hal berbagi 

pengetahuan dan komitmen afektif untuk mengatasi tantangan organisasi yang 

akhirnya terkait dengan peningkatan kinerja organisasi, pemimpin, dan karyawan 

(Srivastava et al., 2006). Kepemimpinan bersama berbasis pengetahuan, afektif, 

dan kohesi tim untuk meningkatkan kinerja (Tung & Chang, 2011). 

        Untuk meningkatkan kinerja individual Kepala Organisasi Perangkat Daerah  

Pemerintah Provinsi Sumatera Selatan yang akan menjadi objek penelitian, 

digunakan gaya kepemimpinan untuk melakukan perubahan bersama-sama 
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berdaya saing fokus pada 6 (enam) indikator yaitu : 1. Indikator menerapkan 

teknologi. 2. Indikator penerapan kajian ilmiah. 3. Indikator sinergitas anggaran. 

4. Indikator kerjasama antar daerah. 5. Indikator investasi. 6. Indikator 

pemanfaatan bantuan keuangan pihak ketiga (Campón et al., 2017: Husain et al., 

2016: Skoludova and Kozena, 2015).  

       Pada indikator pertama adalah fokus kepada keunggulan kompetitif dengan 

pemanfaatan teknologi (Verma et al., 2018). Teknologi dalam organisasi berkaitan 

dengan rancangan atau didesain sebagai alat bantu untuk mempercepat kerja 

secara akurat untuk mencapai suatu hasil yang diharapkan (Robert L, 2004). 

Berdasarkan kepada penelitian pengembangan sumber daya manusia terdahulu, 

maka organisasi yang menerapkan teknologi dapat dicerminkan dari mekanisme 

kerja mengaplikasikan sistem elektronik (Migdadi et al., 2016), menggunakan 

jaringan internet (Castelacci et al., 2015), sistem keuangan non-tunai (mihaltan et 

al., 2015), dan selalu menerapkan komunikasi multi media (Maloney & Mc 

Carthy, 2017).     

       Indikator kedua adalah  perumusan kajian ilmiah merupakan hal yang penting 

bagi program berkelanjutan yang merupakan prasyarat fundamental untuk 

meningkatkan kinerja suatu organisasi agar memiliki keunggulan kompetitif. 

Program organisasi haruslah didasarkan pada kajian ilmiah yang terukur dan 

berusaha untuk melindungi sumber daya alam, terbangunnya sosial budaya, dan 

memberikan manfaat bagi komunitas (Zhang and Zhang, 2018: Fausing et al., 

2013). Organisasi modern mengutamakan kajian ilmiah untuk merumuskan 

program berkelanjutan dengan masa waktu secara periodik skala semester, 
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tahunan, lima tahunan, dan dua puluh lima tahunan yang menunjukkan jangkauan 

kompleksitas serta efek beragam (Stockigt et al., 2018).  

       Indikator ketiga adalah sinergitas anggaran dari dimensi finansial  sebagai 

salah satu indikator perubahan bersama-sama berdaya saing  khususnya pada 

APBD tahun 2016 – 2019 (Bappeda Provinsi Sumatera Selatan, 2019). Indikator 

keempat  yaitu pemberdayaan kerjasama antar daerah yang bertujuan untuk 

meluaskan  jaringan  dan itu krusial bagi gaya kepemimpinan untuk melakukan 

perubahan bersama-sama berdaya saing (Husain et al., 2016). Pemberdayaan 

kerjasama yang menyangkut kualitas informasi akan cenderung memperoleh 

individu baru yang membuka cakrawala lebih luas baginya dan memantapkan 

jaringan organisasi yang memerlukan kesinambungan kerjasama secara intensif 

(Husain et al., 2016: Fausing MS et al., 2013).  

        Sifat kerjasama dan sinergitas yang berkelanjutan berusaha menurunkan 

program ke dalam tindakan yang nyata dari tataran konsep yang telah 

mengantisipasi dampak positif maupun negatif jangka pendek, jangka menengah, 

dan jangka panjang secara linear (Rau et al., 2018). Keberlanjutan yang bernilai 

positif adalah konstruksi multi-dimensi yang terdiri dari dimensi ekonomi, sosial 

budaya, dan lingkungan. Program berkelanjutan harus kompetitif dan berorientasi 

pasar serta memenuhi kebutuhan masyarakat (Iniesta-Bonillo, 2016), bekerja 

dalam batas waktu yang luas (Steven, 2017: Robbins, 1995), berdasarkan kajian 

ilmiah (Alisher et al., 2017), rekrutmen sumber daya manusia dengan sistem merit 

(De Mauro et al., 2018), tahapan operasional tugas dan fungsi yang sistematis 

(Fonseca et al., 2018). 4), dan mempunyai dukungan anggaran yang cukup (Her et 
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al., 2018).        

        Indikator kelima adalah indikator  menjaring investasi adalah indikator yang 

krusial bagi kepemimpinan bersama berdaya saing yang antara lain diukur dengan 

kemampuan memanfaatkan tanggung jawab sosial perusahaan (Rivera et al., 

2016), meningkatkan kerjasama penanam modal dalam negeri (Skibinski et al., 

2016), komunikasi yang efektif dengan investasi dari luar negeri (Stachova et al., 

2017), dan mengembangkan sektor industri menengah (Aaldering et al., 2018). 

       Indikator keenam   yang juga dapat meningkatkan kinerja Kepala Organisasi 

Perangkat Daerah  sebagai dampak positif dari gaya kepemimpinan melakukan 

perubahan bersama-sama berdaya saing adalah sinergitas anggaran dan 

pemanfaatan bantuan (Rau et al., 2018: Krause et al., 2016: Erkutlu H, 2012).          

Penelitian tentang sinergitas antara model kapasitas energi jaringan dalam rangka 

mengisi kesenjangan penelitian antara pengembangan kepercayaan dengan kinerja 

organisasi. Juga didukung oleh variabel lain yaitu penguatan posisi daya saing dan 

komitmen afektif meningkatkan sinergitas jaringan (Setiawan dan Hanfan, 2017).  

Sinergitas yang efektif merupakan inti dari penciptaan nilai yang efektif dan 

menyelaraskan organisasi dengan lingukungannya (Toon et al., 2016). 

       Fokus dalam sinergitas dalam penelitian ini adalah sinergitas anggaran berupa 

adanya keinginan bersama-sama oleh Pemerintah Provinsi serta Pemerintah  

Kabupaten dan Kota untuk mengutamakan pembangunan daerah yang saling 

bersinergi dan bernilai jangka panjang secara terintegrasi dan komprehensif 

(Krause et al., 2016). 
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       Berpedoman kepada indikator-indikator gaya kepemimpinan untuk 

melakukan perubahan bersama-sama berdaya saing yaitu pemanfaatan teknologi, 

perumusan program melalui kajian ilmiah, pemberdayaan kerjasama, membangun 

komunikasi investasi, mengedepankan sinergitas anggaran, dan pemanfaatan 

bantuan (E Hoch, 2014: Fausing M. S et al., 2013: Erkutlu H, 2012).  Mengacu 

kepada berbagai indikator itulah diharapkan dapat meningkatkan kinerja 

individual pimpinan organisasi yang menjadi dasar penyusunan model konseptual 

penelitian yang menggunakan variabel bebas yaitu efikasi diri (X-1), kepercayaan 

(X-2), dan komitmen afektif (X-3) terhadap kinerja Kepala Organisasi Perangkat 

Daerah (Z-1) sebagai variabel terikat. Kemudian dikembangkan sebuah konsep 

variabel mediasi untuk menyelesaikan research gap diatas yaitu kepemimpinan 

bersama berdaya saing dengan skema sintesa teori kepemimpinan dengan teori 

interaksi simbolik untuk memperkuat teori kinerja yang didukung oleh teori 

kognisi sosial. Fenomena kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah (OPD) 

dijadikan dasar untuk menguji secara empirik model konseptual dimaksud pada 

Pemerintahan Daerah di Provinsi Sumatera Selatan. 

        Mengapa Pemerintahan Daerah di   Provinsi Sumatera Selatan yang menjadi 

objek penelitian, salah satu faktor pendukungnya adalah bahwa Kepala Organisasi 

Perangkat Daerah sebagai objek penelitian diyakini mempunyai efikasi diri, 

kepercayaan, dan komitmen afektif yang tinggi dalam meningkatkan kinerja 

individual untuk organisasi. Kepala Organisasi Perangkat Daerah yang diteliti 

adalah telah menduduki  jabatan sekurang-kurangnya 2 (dua) tahun, bekerja lebih 

dari 20  tahun, dan berpengalaman pada jabatan administratur dan pengawas. 
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       Dalam penelitian ini terdapat teori dan konsep yang digunakan sebagai dasar 

yaitu teori penetapan tujuan yang dikemukakan pertama kali oleh Dr. Edwin 

Locke (G. P. Latham, 2016) sebagai panduan dalam membahas teori kinerja, teori 

kepemimpinan yang awalnya diajukan oleh Thomas Carlyle (Haque et al., 2019), 

teori kognisi sosial dipelopori oleh Bandura (Bandura, 1997), dan teori interaksi 

simbolik oleh Herbert Mead (Moura et al., 2017) yang dijadikan gap masuknya 

konstruk yang dibangun dan sebagai pisau analisis dalam penelitian ini : 

1. Terdapat hubungan yang erat secara konseptual antara efikasi diri, kepercayaan, 

dan komitmen afektif dengan kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah 

(Getachew & Zhou, 2018: Haque et al., 2019: Kelliher et al., 2018: Loomba & 

Karsten, 2019). 

2. Terdapat gap antara atau intervening yang perlu dikaji lebih dalam sebagai 

variabel pendorong yang berhipotesa adanya peran gaya kepemimpinan yang 

melakukan perubahan secara bersama-sama berdaya saing untuk meningkatkan 

kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah sebagai dampak dari efikasi diri, 

kepercayaan, dan komitmen afektif. 

        Berdasarkan pada uraian-uraian diatas dengan research gap penelitian 

berupa konsep kepemimpinan bersama berdaya saing, maka penelitian ini 

berjudul : “Kepemimpinan bersama berdaya saing sebagai variabel intervening 

efikasi diri, kepercayaan, komitmen afektif terhadap kinerja kepala organisasi 

perangkat daerah Pemerintahan Daerah di Provinsi Sumatera Selatan”. 
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1.2. Perumusan Masalah 

Penelitian ini berupaya untuk membangun masalah penelitian secara 

komprehensif, melakukan elaborasi dari indikator-indikator penelitian yang sudah 

ada, sehingga perumusan masalah penelitian yang akan diajukan adalah : 

1. Bagaimanakah pengaruh secara langsung efikasi diri, kepercayaan, dan 

komitmen afektif mampu meningkatkan kinerja Kepala Organisasi 

Perangkat Daerah Pemerintah  Provinsi Sumatera Selatan ?. 

2. Bagaimanakah pengaruh secara tidak langsung efikasi diri, kepercayaan, 

dan komitmen afektif terhadap Kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah  

di Provinsi Sumatera Selatan melalui variabel intervening kepemimpinan 

bersama berdaya saing ?. 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah : 

1. Untuk menyediakan bukti empiris tentang pengaruh efikasi diri, kepercayaan, 

dan komitmen afektif  secara signifikan meningkatkan kinerja Kepala 

Organisasi Perangkat Daerah Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan 

secara langsung atau melalui intervening kepemimpinan bersama berdaya 

saing. 

2. Untuk menyediakan bukti empiris mengenai peran secara konseptual yang 

dibangun dari gaya kepemimpinan bersama berdaya saing dalam meningkatkan 

kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah Pemerintahan Daerah di  Provinsi 

Sumatera Selatan. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah : 

1. Bagi akademisi, peneliti, mahasiswa dan pengembangan literatur manajemen 

sumber daya manusia mengenai pengaruh efikasi diri, kepercayaan, dan 

komitmen afektif mampu meningkatkan kinerja Kepala Organisasi Perangkat 

Daerah Pemerintah Provinsi Sumatera Selatan secara langsung atau melalui 

intervening kepemimpinan bersama berdaya saing dapat digunakan sebagai 

kajian ilmiah melengkapi kajian-kajian yang sudah ada. 

2. Bagi praktisi manajemen sumber daya manusia, penelitian ini dapat 

memberikan pemahaman baru mengenai pentingnya model empirik yang 

dapat menjadi referensi mengenai pengaruh efikasi diri, kepercayaan, dan 

komitmen afektif mampu meningkatkan kinerja Kepala Organisasi Perangkat 

Daerah secara langsung atau melalui intervening kepemimpinan bersama 

berdaya saing  Pemerintahan Daerah  di Provinsi Sumatera Selatan. 

 

1.5. Kebaharuan Penelitian  

       Penelitian ini mengkaji tentang peran dari kepemimpinan bersama berdaya 

saing untuk meningkatkan kinerja individual Kepala Organisasi Perangkat Daerah 

Pemerintah  Provinsi Sumatera Selatan sebagai variabel intervening untuk 

mengatasi kesenjangan penelitian pengaruh dari efikasi diri, kepercayaan, dan 

komitmen afektif. Konsep kinerja Kepala Organisasi Perangkat Daerah 

merupakan hal yang penting  dari suatu proses organisasi yang melibatkan sumber 

daya manusia  dan lingkungan sosial serta objek sasaran organisasi. 
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        Orisinalitas penelitian ini, yaitu : (1). Pengembangan dan pengujian model 

penelitian empirik: (2). Skema sintesa konseptual untuk mengatasi kesenjangan 

penelitian: (3). Indikator variabel diadopsi dari pengamatan lokasi penelitian: 

1. Pengembangan dan pengujian model teoritikal. 

Studi ini dimulai dengan melakukan kajian berbagai literatur yang berkenaan 

dengan proposisi yang akan dikembangkan untuk penelitian ini, yaitu kinerja 

Kepala Organisasi Perangkat Daerah, efikasi diri, kepercayaan, dan komitmen 

afektif. Kajian dimaksud menyimpulkan bahwa terdapat kesenjangan 

penelitian yang membutuhkan konsep spesifik untuk mengatasinya sehingga 

penelitian ini layak untuk dilanjutkan. Penelitian ini dilakukan sebagai upaya 

untuk mengisi kesenjangan penelitian dengan menampilkan konsep 

kepemimpinan bersama berdaya saing. 

2. Konsep kesenjangan penelitian. 

Studi tentang perumusan konsep kesenjangan penelitian diawali dari sintesa 

teori kepemimpinan yang pertama kali diungkapkan oleh Thomas Carlyle di 

tahun 1800-an dengan great man theory dan aliran nativism (Subramony et al., 

2018) bahwa pemimpin dilahirkan. Aliran nativism direvisi oleh aliran 

empirism yang menyatakan pemimpin itu dididik. Setelah itu muncul aliran 

jalan tengah yaitu konvergenism yang menyatakan bahwa pemimpin itu 

dilahirkan dan dididik  (HJ Wang et al., 2017: Min and Cunha, 2019). Tahun 

1970-an Greenleaf menerbitkan konsep kepemimpinan kontingensi  (Nguyen 

et al., 2017) yang nantinya menemukan kepemimpinan transformasional yang 

terdiri dari gaya vertikal dan gaya bersama-sama (HJ Wang et al.,). 
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    Skema teori interaksi simbolik yang pertama kali diungkapkan oleh Herbert  

Mead (Luo et.al., 2016: Moran et.al., 2018). Interaksi simbolik Herbert Mead 

menemukan tiga konsep kritis yaitu pikiran, diri, dan masyarakat (Elvinaro, 

2007). Konsep diri digunakan untuk melihat interaksi sosial yang terbagi ke 

dalam proses asosiatif dan dis-asosiatif (Soekanto, 2005). Proses dis-asosiatif 

menampilkan 3 (tiga) bentuk, yaitu  daya saing, oposisi, dan konflik 

(Gerungan, 2004: Skoludova & Kozena, 2015). Dari skema sintesa kedua teori 

ini, maka digabungkan ke dalam konsep kesenjangan penelitian baru yaitu 

“kepemimpinan bersama berdaya saing”.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1.1. Skema Sintesa Konsep Competitive Share Leadership  
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3. Indikator variabel yang diadopsi dari pengamatan lokasi penelitian. 

     Salah satu kebaharuan yang diajukan dalam penelitian ini disamping konsep 

kesenjangan penelitian berupa “kepemimpinan bersama berdaya saing”, maka 

kami ajukan indikator kebaharuan yang diadopsi dari praktek pemerintahan di 

lokasi yang menjadi objek penelitian  di Provinsi Sumatera Selatan. Indikator 

dimaksud adalah sinergitas anggaran berupa aktivitas  pembangunan  

pemerintahan  daerah  yang   dilakukan  bersama-sama dengan anggaran dari 

Pemerintah Provinsi Sumatera Selatan untuk Pemerintahan Kabupaten dan 

Kota dengan tujuan hasil yang lebih optimal. Indikator ini berasal dari 

gabungan kata sinergitas dan anggaran. Sinergitas adalah suatu hubungan 

komunikasi yang tercipta dari kerjasama yang intensif dan hubungan saling 

percaya sebagai keunggulan untuk hasil kerja yang lebih baik (Covey SR, 

1989). Sinergitas berkaitan dengan aktivitas yang berjalan bersama dan 

menciptakan hasil yang lebih baik (Hampden- Turner, 1990). Dalam lingkup 

kebijakan organisasi, sinergitas merupakan interaksi dari usaha yang 

menghasilkan keuntungan yang lebih optimal apabila dilakukan masing-

masing unit secara terpisah (Kanter, 1989). Sementara itu anggaran adalah 

Anggaran Pendapatan dan Belanja Daerah (APBD) yang ditetapkan melalui 

Peraturan Daerah yang dikerjakan bersama-sama dalam bentuk belanja 

infrastrukur, bagi hasil pajak, bantuan keuangan, dan pembayaran hutang 

(Bappeda Sumsel, 2020). 
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