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Abstract. The purpose of this study is to analyze the effectiveness of leadership implementation and human relations on employee performance. Human relations contain a meaning of communication due to their behavior-oriented nature. Therefore, an organization must provide its employees with the freedom to communicate so that they can work together effectively in carrying out their tasks.This research was conducted in one of the government institutions in North Kolaka. The method used was a survey by distributing questionnaires. From a total population of 68 people, using the proportionate random sampling technique, 40 individuals were selected as respondents. Path analysis was employed as the quantitative analysis method in this study. The path analysis was carried out in two stages of linear regression. The total coefficient of determination shows that 39.1% of the changes in the dependent variable cannot be explained by the independent variables. The remaining 60.9% is explained by other variables outside the research model. Partial analysis of each path indicates that there is a positive and significant effect on employee performance. Furthermore, Leadership and Human Relations each have a positive and significant influence on Employee Performance.
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Abstrak. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis efektivitas penerapan kepemimpinan dan hubungan antar manusia terhadap kinerja karyawan. Hubungan antar manusia mengandung makna komunikasi karena sifatnya yang berorientasi pada perilaku. Oleh karena itu, suatu organisasi harus memberikan kebebasan kepada Pegawainya untuk berkomunikasi agar mereka dapat bekerja sama dengan baik dalam melaksanakan pekerjaannya. Penelitian ini dilakukan pada salah satu Instansi di Kolaka Utara. Metode yang digunakan adalah survei dengan menyebarkan kuesioner. Dari total populasi 68 orang, dengan menggunakan teknik proportionate random sampling, dipilih 40 orang sebagai responden. Analisis jalur digunakan sebagai analisis kuantitatif dalam penelitian ini. Analisis jalur dilakukan dalam dua tahap regresi linear. Koefisien determinasi total menunjukkan bahwa 39,1% perubahan variabel dependen tidak dapat dijelaskan oleh variabel independen. Sisanya, 60,9% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Analisis parsial dari setiap jalur menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai. Selanjutnya, Kepemimpinan dan Hubungan Antar Manusia masing-masing memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
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1. LATAR BELAKANG
Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Kolaka Utara merupakan lembaga legislatif daerah yang memiliki fungsi utama legislasi, pengawasan, dan anggaran.  Kinerja pegawai sangat penting bagi sebuah organisasi atau perusahaan dalam upaya mencapai tujuannya. Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia kinerja seorang pegawai dalam sebuah organisasi sangat dibutuhkan untuk mencapai kinerja yang baik bagi pegawai itu sendiri dan juga untuk keberhasilan perusahaan atau organisasi. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama dan merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakan.
Kinerja juga merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu maupun kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk berprestasi lebih baik. Kinerja terbagi dua jenis yaitu: Kinerja tugas merupakan peran pekerjaan yang digambarkan dalam bentuk kualitas dan kuantitas hasil dari pekerjaan tersebut. Kinerja kontekstual memberikan sumbangan pada keefektifan organisasi dengan mendukung keadaan organisasional, sosial dan psikologis. Sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam organisasi maupun perusahaan. Agar aktivitas manajemen berjalan dengan baik, perusahaan atau instansi harus memiliki pegawai yang berpengetahuan dan berketrampilan tinggi, serta usaha untuk mengelola sumber daya manusia seoptimal mungkin sehingga kinerja pegawai meningkat. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar perusahaan dan mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Perusahaan atau instansi yang baik adalah perusahaan yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya, karena hal tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan atau kinerja pegawai.
Sesuai pengamatan penulis, di Kantor DPRD Kolaka Utara  mempunyai suatu masalah terhadap SDM yang ada didalamnya yang mana berhubungan dengan sikap dan perilaku pegawainya, hal yang tidak kalah penting yaitu peningkatan kemampuan dan kualitas oleh masing-masing individu tentu saja berpengaruh kepada kinerja pegawainya. Untuk itu peningkatan kinerja tidak hanya didukung oleh keahlian dan pengetahuan pegawai, tetapi juga harus didukung oleh perilaku pegawai tersebut. Dalam hal ini tentu saja perilaku pegawai yang positif yang mampu meningkatkan kontinuitas usaha sehingga tujuan yang diinginkan dapat tercapai.
Dengan mengacu pada identifikasi masalah diatas dapat kita ketahui bahwa banyak variabel yang diyakini dapat mempengaruhi Kinerja Pegawai (Y), namun dalam penelitian ini hanya dibatasi pada dua variabel independen yakni “Gaya Kepemimpinan (X1) dan Hubungan Antar Manusia (Human Relation) (X2)” yang diduga dapat mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap Kinerja Pegawai di Kantor DPRD Kolaka Utara.
2. KAJIAN TEORITIS
a. Hakikat Kinerja dan Faktor – faktor yang Berpengaruh Terhadap Kinerja
Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan (Rivai dan Basri, 2005)
Menurut Bambang Guritno dan Waridin (2005) kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan.
1. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja
Beberapa unsur-unsur yang terdapat dalam kinerja, yaitu: 
1) Hasil-hasil fungsi pekerjaan; 
2) Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap prestasi karyawan; 
3) pencapaian tujuan organisasi; 
4) periode waktu tertentu, Tika (2006). 
Sedangkan tujuan kinerja menurut Rivai dan Basri (2005) adalah: 
1) Kemahiran dari kemampuan tugas baru diperuntukan untuk perbaikan hasil kinerja dan kegiatannya; 
2) Kemahiran dari pengetahuan baru dimana akan membantu pegawai dengan pemecahan masalah yang kompleks atas aktivitas membuat keputusan pada tugas; 
3) Kemahiran atau perbaikan pada sikap terhadap teman kerjanya dengan satu aktivitas kinerja; 
4) Target aktivitas perbaikan kinerja; 
5) Perbaikan dalam kualitas atau produksi; 
6) Perbaikan dalam waktu atau pengiriman.
Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kualitas sumber daya manusia yang merupakan elemen perusahaan atau instansi yang sangat penting, karenanya harus dipastikan sumber daya manusia ini harus dikelola sebaik mungkin agar mampu memberikan kontribusi secara optimal dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan atau tujuan instansi tersebut. Prestasi karyawan atau pegawai dibawah standar mungkin disebabkan sejumlah faktor mulai dari keterampilan kerja yang buruk sehingga motivasi yang tidak cukup atau suasana kerja yang buruk.
1. Indikator Kinerja
Adapun indikator kinerja sebagai berikut: 1) Kualitas; 2) Kuantitas; 3) Ketepatan Waktu; 4) Efektifitas; 5) Kemandirian; 6) Komitmen Organisasi.
3. Hakikat Gaya Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan tulang punggung pengembangan organisasi karena tanpa kepemimpinan yang baik akan sulit mencapai tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi sebagai hasil kombinasi dari falsafah, ketrampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya (Tampubolon, 2007).
Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam mengarahkan, mempengaruhi, mendorong, dan mengendalikan orang lain atau bawahan untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela dalam mencapai suatu tujuan tertentu. Dan gaya kepemimpinan adalah serangkaian cara yang digunakan oleh seseorang untuk mempengaruhi, memotivasi dan mengarahkan atau menggerakkan orang lain dalam mewujudkan suatu tujuan bersama.
Terdapat indikator-indikator gaya kepemimpinan, sebagai berikut ; 1) Militeristik, dalam menggerakkan bawahannya sistem perintah yang sering dipergunakan; 2) Paternalistik, mengutamakan kebersamaan dan bersifat informal; 3) Kharismatik, memiliki kekuatan daya tarik; 4) Demokratik, selalu melibatkan bawahan secara aktif dalam pengambilan keputusan.
4. Hubungan Antar Manusia (Human Realtion)
Human Relation merupakan hubungan manusiawi yang selalu dibutuhkan oleh karyawan, dimana fungsinya sebagai makhluk pribadi dan makhluk sosial, kebutuhan akan orang lain untuk bekerjasama dalam mencapai tujuan hidupnya. Hubungan harmonis akan membuat suasana kerja yang menyenangkan dan hal ini akan mempengaruhi semangat karyawan atau pegawai dalam menjalankan segala pekerjaannya. Interaksi antara seseorang dengan orang lain baik dalam situasi kerja atau dalam organisasi kekaryaan (Keith Davis, 1989)
Hubungan manusiawi dalam arti luas adalah interaksi antara seseorang dengan orang lain dalam segala situasi dan dalam semua bidang kehidupan. Jadi hubungan manusiawi dilakukan dimana saja, bisa dilakukan dirumah, dijalan, didalam kendaraan, dan sebagainya. Hubungan manusiawi dalam arti sempit    adalah juga interaksi antara seseorang dengan orang lain, akan tetapi interaksi disini hanyalah dalam situasi kerja dan dalam organisasi kerja (work organization).
1. METODE PENELITIAN
Penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu (Sugiyono, 2002:1). Penelitian yang dilakukan merupakan penelitian assosiatif kausal uji statistik dengan pendekatan time series.
Penelitian Asosiatif Kausalitas yaitu bentuk penelitian yang bertujuan mengetahui ada tidaknya keterkaitan satu atau beberapa variabel yang diteliti.
Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam penelitian ini, maka peneliti mengadakan penelitian langsung ke lokasi penelitian yaitu di Kantor DPRD Kabupaten Kolaka Utara. Sedangkan waktu penelitian dimulai dalam bulan April 2025.
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, hal, atau orang yang memiliki karakteristik serupa yang menjadi pusat perhatian peneliti, karenanya dipandang sebagai semesta penelitian (Ferdinand, 2006). Populasi dalam penelitian ini berjumlah 68 orang Pegawai yang ada di Kantor DPRD Kolaka Utara.
Sampel merupakan subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi (Ferdinand, 2006). Penarikan sampel menggunakan metode rancangan sampel non-random yaitu rancangan sampel pengambilan sampel non-random, karena itu tidak didasarkan atas hukum probabilitas (Faisal, 2002:67). Salah satu teknik sampling yang termasuk non-random yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik pengambilan sampel eksidental (accidental sampling) atau juga disebut metode sampling asal ambil atau asal pilih. Karena populasi keseluruhan maka diambil sampel untuk dianalisa, menggunakan rumus Slovin (Umar, 2003:108) dan didapatkan hasil 40,47 yang dibulatkan menjadi 40 orang pegawai di kantor DPRD Kolaka Utara.
Variabel penelitian ini terdiri dari 2 variabel bebas dan 1 variabel terikat. Yang menjadi variabel bebas adalah Gaya Kepemimpinan (X1) dan Hubungan Antar Manusia (Human Relation) (X2) serta yang menjadi variabel terikat (Y) adalah Kinerja Karyawan.
Kinerja Pegawai adalah hasil kerja nyata Pegawai dalam bentuk kualitas dan kuantitas yang berhubungan dengan pekerjaan yang telah ditentukan untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan organisasi dalam periode tertentu.
Beberapa indikator untuk mengukur sejauh mana pegawai mencapai suatu kinerja secara individual menurut (Bernadin, 2003 dalam Crimson Sitanggang, 2005) adalah: 1) Kualitas; 2) Kuantitas; 3) Ketepatan Waktu; 4) Efektifitas; 5) Kemandirian; 6) Komitmen Organisasi.
Gaya kepemimpinan merupakan	cara pemimpin mempengaruhi karyawannya (bawahannya) agar mau bekerja sesuai dengan perintah yang diberikan. Untuk menerapkan gaya kepemimpinan ini digunakan dua kategori gaya dasar yaitu orientasi karyawan dan orientasi tugas.
Terdapat indikator-indikator gaya kepemimpinan, sebagai berikut ; 1) Militeristik, dalam menggerakkan bawahannya sistem perintah yang sering dipergunkan; 2) Paternalistik, mengutamakan kebersamaan dan bersifat informal; 3) Kharismatik, memiliki kekuatan daya tarik; 4) Demokratik, selalu melibatkan bawahan secara aktif dalam pengambilan keputusan.
Hubungan antar manusia merupakan unsur dalam manajemen sumber daya manusia yang menciptakan suatu komunikasi diantara sesama manusia dan hal ini akan dapat menimbulkan suatu sikap, pendapat atau perilaku yang saling pengertian didalam melaksanakan pekerjaan. 
Terdapat indikator hubungan antar manusia adalah: 1) Komunikasi Persuasif adalah komunikasi yang bertujuan untuk mengubah atau mempengaruhi kepercayaan, sikap, dan perilaku seseorang sehingga bertindak sesuai dengan apa yang diharapkan oleh komunikator; 2) Perlakuan kerja yang baik.
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa kuesioner/ angket untuk mengukur variabel penelitian berdasarkan indikatornya. Kuesioner/ angket yang didistribusikan kepada responden terdiri dari daftar pernyataan dengan jawaban pilihan menurut skala.
Dalam teknik pengambilan data ini digunakan dengan dua cara yaitu melalui pengumpulan data primer dan sekunder.
1.  Teknik pengumpulan data primer
Yaitu melalui penyebaran kuesioner atau angket kepada pegawai di Kantor DPRD Kolaka Utara
1. Teknik pengumpulan data sekunder
Dilakukan dengan cara mengumpulkan data-data melalui satu teknik riset Perpustakaan (library research) untuk melengkapi data primer yang telah penulis dapatkan dari riset lapangan, maka penulis juga mengambil data sekunder dari berbagai sumber antara lain buku-buku, literature, bahan kuliah dan internet yang berhubungan dengan objek penelitian.
Teknik skala pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode Likert, dimana metode Likert memberikan nilai skala untuk tiap alternatif jawaban yang berjumlah 5 kategori. Dengan demikian instrument itu akan menghasilkan total skor bagi tiap anggota sample.
Teknik analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan melakukan pengujian keandalan Instumen, melalui Uji Validitas, Uji Reliabilitas. Setelah data diketahui valid dan handal dilanjutkan dengan pengujian persyaratan analisis, melalui Uji Normalitas Data, Deskripsi Statistik, Uji Asumsi Klasik Regresi Linear, Uji Hipotesis.
1. HASIL DAN PEMBAHASAN
Terhadap instrumen penelitian sebelum dilakukan analisis terhadap hasil penelitian dilakukan pengujian dengan menggunakan uji validitas dan reliabilitas.
Pengukuran validitas butir kuesioner penelitian ini dilakukan dengan melihat Koefisien korelasi Pearson Product-Moment dari 40 sampel. Dengan jumlah responden sebanyak 40 orang ini maka rtabel korelasi product moment adalah = 0,30. Persyaratan validitas adalah rhitung > rtabel. Apabila persyaratan tersebut tidak terpenuhi maka butir kuesioner harus di hapus dan tidak dipergunakan lagi dalam analisis selanjutnya. Pengujian validitas dilakukan untuk masing-masing butir pertanyaan/ pernyataan dari variabel X1, X2, Y. Uji validitas penelitian ini melalui pengukuran derajat korelasi antara masing-masing butir pertanyaan terhadap masing-masing variabel
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS dapat diperoleh perhitungan bahwa 9 butir kuesioner terbukti valid dengan rhitung > rtabel (0,30).
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS dapat diperoleh perhitungan bahwa 8 butir kuesioner terbukti valid dengan rhitung > rtabel (0,30).
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS dapat diperoleh perhitungan bahwa 6 butir kuesioner terbukti valid dengan rhitung > rtabel (0,30).
Perhitungan reliabilitas dengan menggunakan SPSS sebagaimana tercantum pada Lampiran, menunjukkan bahwa tingkat reliabilitas masing-masing variabel cukup tinggi. Untuk variabel Gaya Kepemimpinan (X1) diperoleh alpha = 0, 917, variabel Hubungan Antar Manusia (X2) alpha = 0,717, variabel Kinerja Karyawan (Y) alpha = 0,869.
Dari penjelasan tersebut diatas menunjukkan bahwa pengujian instrumen penelitian telah membuktikan bahwa data hasil penelitian valid dan reliabel, sehingga memenuhi syarat untuk dilakukan analisis lebih lanjut.
Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah distribusi data berdistribusi normal atau tidak. Perhitungan normalitas data dengan menggunakan SPSS, untuk X1 diperoleh probabilitas signifikansi sebesar 0,399 lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan data variabel gaya kepemimpinan merupakan data berdistribusi normal. Untuk X2 diperoleh probabilitas signifikansi sebesar 0,359 lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan data variabel hubungan antar manusia merupakan data berdistribusi normal. Dan	Y diperoleh probabilitas signifikansi sebesar 0,077 lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan data variabel kinerja karyawan merupakan data berdistribusi normal.
Variabel gaya kepemimpinan mempunyai mean atau rata-rata hitung sebesar 34,7750 terletak disekitar mediannya sebesar 36,0000 dan modus 36,00, sedangkan standard deviasi sebesar 5,81549.
Variabel hubungan antar manusia (human relation) mempunyai mean atau rata-rata hitung sebesar 32,6500 terletak disekitar mediannya sebesar 32,5000 dan modus 32,00, sedangkan standard deviasi sebesar 3,27030.
Variabel kinerja karyawan mempunyai mean atau rata-rata hitung sebesar 25,6750 terletak disekitar mediannya sebesar 24,5000 dan modus 24,00, sedangkan standard deviasi sebesar 2,324756.
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1. KESIMPULAN DAN SARAN
4. Kesimpulan
Berdasarkan hasil dan pembahasan yang telah peneliti sampaikan, dan setelah mengadakan penelitian serta penelaa secara seksama maka peneliti dapat menarik kesimpulan sebagai berikut :
1) Kecenderungan hubungan antara Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja Pegawai ditunjukkan oleh adanya persamaan regresi Y = 20,716 + 0,143X1 Sedangkan kekuatan hubungan diantara keduanya bersifat positif namun pada tingkat relatif rendah ditunjukkan oleh koefisien korelasi r = 0,357. Dengan demikian pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai relatif rendah, yaitu hanya sebesar 12,7%. Artinya, hanya 12,7% dari Kinerja Pegawai ditentukan oleh Gaya Kepemimpinan, sedangkan 87,3% masih ditentukan oleh faktor lainnya.
2) Kecenderungan hubungan antara Hubungan Antar Manusia (Human Relation) dengan Kinerja Pegawai ditunjukkan oleh persamaan regresi Y = 11,158 + 0,445X2. Sedangkan kekuatan hubungan diantara keduanya bersifat positif ditunjukkan oleh koefisien korelasi r = 0,625. Dengan demikian pengaruh Hubungan Antar Manusia terhadap Kinerja Pegawai sebesar 39,1%. Artinya, hanya 39,1% dari Kinerja Pegawai ditentukan oleh Hubungan Antar Manusia, sedangkan 60,9% masih ditentukan oleh faktor lainnya.
3) Kecenderungan hubungan antara Gaya Kepemimpinan dan Hubungan Antar Manusia secara bersama-sama dengan Kinerja ditunjukkan oleh persamaan regresi ganda Y = 11,163 + 0,005X1 + 0,450X2. Sedangkan kekuatan hubungan diantara keduanya bersifat positif ditunjukkan oleh koefisien korelasi ganda r = 0,626. Dengan demikian pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Hubungan Antar Manusia secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai sebesar 39,1%. Artinya 60,9% Kinerja ditentukan oleh faktor lain diluar Gaya Kepemimpinan dan Hubungan Antar Manusia. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif pada tingkat relatif rendah, antara Gaya Kepemimpinan dan Hubungan Antar Manusia secara sendiri-sendiri terhadap Kinerja Pegawai. Masih terdapat faktor lain yang cukup berpengaruh besar terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor DPRD Kolaka Utara yaitu sebesar 60,9%. Faktor-faktor lain tersebut seperti motivasi kerja, iklim kerja, tingkat pendidikan, insentif, komunikasi kerja, pelatihan dan lain sebagainya.
4. Saran
Adapun masukan yang berkaitan dengan hasil penelitian dan pembahasan penelitian ini, yang perlu diperhatikan demi kebaikan bersama antara lain :
1) PT. X agar mempertahankan sistem gaya kepemimpinan bahkan sebisa mungkin ditingkatkan lagi sampai pada tahap yang sangat baik dan agar kinerja pegawai juga meningkat.
2) PT. X agar meningkatkan sistem hubungan antar manusia (human relation) dengan mengevaluasi sistem hubungan antar manusia (human relation) yang sudah ada sehingga kinerja pegawai akan lebih meningkat.
3) Untuk penelitian selanjutnya diharapkan menambah variabel penelitian, antara lain ; lingkungan kerja, sarana prasarana, kompetensi dll. Dan hasilnya dapat digunakan untuk membahas masalah-masalah seputar gaya kepemimpinan dan hubungan antar manusia (human relation) terhadap kinerja pegawai. 
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