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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa penguruh gayu kepcmimplnan 

dan budaya organisasi terhadap kepuasan karyawan pad PT. Perkebunan 

Nusantara 3 Medan. Pendekatan atau metode penelitian yang diJakukan adalah 

dengan menggunakan metode gabungan antanl kualitalif dan kuunlitatif. 

Pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi tcrhadap kepuasan 

karyawan berdasarkan gaya kepemimpinan otoriter, partisipusi dan laissez faire. 

Budaya organisasi mempunyai peniaruh terhadap kcpunsun kuryawan karena 

budaya organisasi merupoktUl keyakinu.n yang melllndilsi visi, misi. tujuan, du.n 

nilai-nilai yang dianut oleh anggota organisasi mulai dari pimpinan bingga 

karyawan pada posisi terendah. 

Secara kuantitas menunjukkan sekitar 41, I% kepuasan karyawan dapat 

dijelaskan oleh variabel gaya kepemimpinan otoriter. partisipasi, dan laissez faire. 

Sedangkan budaya organisasi berpengaruh positif dan signiflkan terhadap 

kCflunsuu knryuwlll\ pudn tun,r ,~ U,OS. 

Kesimpulan bahwa budaya organisasi memiliki perlln yang sangat strategi 

untuk mendorong dan meningkatkan efektifltas kinerja organisasi. baik dalam 

jangka pendek maupun dulam janika punjang. Untuk nluningkntkan tinakat 

kcpuusun kuryuwulI. pcn~uruJuU1 kerJ" Y&lIl~ dih,kukull pillll'lluu. juga hcndaknya 

diikuti dengan pencapaian target. 

Kata kUDCi : Gaya Kepemimpinan. Budaya organisai, Karyawan. 



ABSTRACT
 

This research aim to analysing inlluence style leadership und culture organization 

to satisfaction employee 1)'1'. Perkebunan Nusanturu 3 Medan. The conliquous or 

method research that do is by using merger method between qualitative and 

quantitative. 

The influence style leadership and organization culture to satisfaction 

employee be based style influence authoritative, particiJlatin and laissez faire. 

Organization culture have inlluence to sutislilction employee because organization 

culture influence to convinced that base to vision, mision, and values that 

attentived by organization member from leadership until employee in low 

position. 

According to quantity show about 41,1 % sUlislaction employee can be 

explanation by variabel style leadership authoritative, participation, Wld laissez 

faire. While organization culture influence positif and significant to satisfaction 

employee in standard 00 0,05. 

The last, organization culture have character that strategy for motivate Wld 

to grade efectivity organization work, priod of time short until priod of time long. 

For satisfaction employee, direction work that do leader can be desirabled that to 

achievement goal. 

Keyword: Style Leadership, Organization culture, Employe. 
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BAB I
 

PENDAHULUAN
 

1.1. Latar belakang Masalah 

Sistem manajemen yang semula cenderung bersifut tradisional, 

kekeluargaan dan bisa dikcndulikan secara intcraktif. kini tiduk bisa lagi 

diterapkan karena Iingkungan dunia usaha berubah total. Kondisi sual ini sulit 

diprediksi dengan kemajuan teknologi infonnasi yWlg sangat pesut, membuat 

wilayah jadi tidak berjarak antara bWlgsa yang satu dengan lainnya seakan tanpa 

dinding pembatas. Dampak langsung yang dirasakan adalah terbukanya Pasar 

Dunia. Pada kondisi yang cepat berubah seperti saat ini diperlukan peran 

Pemimpin Organisasi dan Budaya Organisasi dapat meningkatkan efektititas 

kinerja organisasi. 

Perusahaan dalam melakukan aktivitasnya disyaratkan memiliki 

pemimpin yang handal yang mampu mengantisipusi masu dcpun serta dapat 

mengambil peluang dari perubahan yang ada. Pemimpin seperti ini adalah 

pemimpin yang memiliki keunggulan sehingga dapat mengarahkan perusahaan 

dan para karyawan untuk sampai pada tujuan perusahaan seperti yang dinyatakan 

Yolk: " Kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang lain untuk 

memahami dan setuju dengan apa yang diperlukan dan bagaimana tugas 

dilakukan secara efektif, serta proses untuk memfasilitasi upaya individu dan 

kolektifuntuk meneapal tujuan (Vuet, 200S:08). 
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Seorang pemimpin dapat mempengaruhi aktivitas kelompok olianisasi 

(Yulk, 2005: 125) melalui : 

1. Interpretasi peristiwa ektemal oleh para anggota 

2. Pilihan tuj uan dan strategi yang ingin di capai 

3. Motivasi anggota untuk mencapai tujuan tersebut 

4. Rasa saling pcrcaya dan bekerja sarna antar anggota 

5. Orgunisusi uktivitus kcrju 

6. Pengembangan kepercayaan dan keterampilan anggota 

7. Pembelajaran dan pembagian penge~uan barn antar anggota 

8. Pembuatan danae dukungan dan kerjasama dan orang luar. 

Pada pelaksanaan kerja hubungan antara pemimpin dan karyawan dalam 

suatu perusahaan sangat mc:nentukan keberhasilan untuk pencapaian tujuan, 

Kemarnpuan memimpin dan gaya kepemimpinan guna mcngarahkan serta 

mengkoordinasikan polusi yan~ dimiliki seluruh karyawan akan mcmpengaruhi 

dengan peningkatan kinerja organisasi. 

Gaya kepemimpinan diartikan sebagai perilaku atau cars yang dipilih dan 

digunakan pemimpin dalam mempengaruhi fikiran perasaan, sikap dan perilaku 

para anggota organisasi/bawahannya (Nawani 2003). Gaya kepemimpinan 

merupakan nonna perilaku orang lain atau dapat pula dikatakan bahwa gaya 

kepemimpinan adalah suatu pola perilaku yang konsisten ditunjukkan dan sebagai 

yang diketahui oleh pihak lain ketika seorang pemimpin berusaha mcmpengaruhi 

kegiatan-kegiatan orang lain. 
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Budaya organisasi diyakini merupakan factor penentu terhadap kesuksesan 

kineJja ekonomi suatu organisasi Keberhasilwl slIulli or~lUlisu.'li untuk 

menginplcmcnlusikml aspck-uspck utuu nilai-nilui (vulues) buduyu organisasinya 

dapat mendorong organisasi tersebut tumbuh dan berkembang secant 

berkelanjutan. 

Pada suatu perusahaan budaya organisasi, Lako ( 2004 ), menyatakan 

empat alasan kcterkllilull dcngml kcpcmimpinllll. yuilu : 

1.	 Kepemimpinuu yWlg kuul dulanl organisusi akan dupat memberikan 

perubahan yang radikal. 

2.	 Adunya komitmen yang jelas dari Manajemen puncak tcrhadap Visi dan 

strategi organisasi, adanya komunikasi dan /inking dengan penetapan 

tujuan dan reward untuk kineJja. 

3.	 Proses dalam perkembangan organisasi harus didukung dengan 

kepemimpinan dan budaya organisasi yang kuat. 

4.	 Perubahan yang radikaJ harus dilakukan daJam gaya kepemimpinan dan 

budaya organisasi yang kompotibel dan penuh semangat hanya ada pada 

pemimpin yang berjiwu Transformational 

Gaya kepemimpinan dikaitkan dengan budaya organisasi, kedua-duanya 

merupakan persepsi orang lain, khususnyu karyawan. Karena budaya organisasi 

berkaitan dengan bagaimana karyawan menerima nilai-nilai budaya organisasi 

bukan dengan apakah mereka suka atau tidak suka. Seorang pemimpin melaJui 

gaya kepemimpinan yang dimilikinya, akan ment.ran.fer boberapa niiN ICI*ti 

penekanan kelompok, dukungan dari karyawan, toleransi terhadap resiko, kriteria 

pengupahan dan sebagainya. Pada sisi lain, pegawai akan membentuk persepsi 
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subyektif mengenai dasar-dasr nilai yang ada di organisasi scsuai dengan nilai­

nilai yang ingin disampaikan pimpinan melaJui gaya kepcmimpinwmyu (Robin, 

2001:98). 

Budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan karyawan, 

karena budaya organisasi mempakan keyakinan dasar yang melandasi visi, misi, 

tujuan, dan nilai·nilai yang dianut oleh anggota organisasi mulai dari pimpinan 

hingga karyawan pada level terendah. Budayu orgwlisusi akWl memberikan arab 

atau pedoman berperilaku dalam organisasi dimana karyawan tersebut tidak dapat 

berperilaku sekehendak hatinya melainkan hams menyesuaikan diri dengan siapa 

dWl dimllllu 1llc.'l'ckn hc.'rndll. Sdllill itu hlldll)'l1 U1~llllisWij IlIClllllllun kC:2UUlUWI1 

langkuh dWl visi bagi sumbcr daya IllwlUsia untuk mclukukan tugas dan tanggung 

jawabnya, sehingga masing-musing individu darat mCllillgkutkllll fungsinya di 

dalam organisasi. 

Kepuasan kerja (job satisfaction) menunjukkan sikap umum seorang 

individu terhadap pekerjaannya. Seorang dengan sikap kepuasan tinggi 

menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja, seseorang yang tidak puas 

terhadap pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaan 

tersebut (Robin, 2003:68). Lebih lanjut Robin mengungkapkan empat faktor yang 

kondusif dalam mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan yang tinggi 

yaitu: 

1.	 Pekerjaan yang secara mental menantang dalam upaya memberi peJuang 

untuk menggunakan kemampuan diri dan keterampilannya. 

2.	 Imbalan yang wajar sepcrti sistem penggajian dan promosi yung bijak dan 

adil sejalan dengan harapan mereka. 
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3.	 Kondisi kerja yang mendukung, menyangkut kenyamanan dan 

keselamatan kerja. 

4.	 Rekan kerja yang sportif karena mercka mcmbutuhkon IntcrUsl soslal. 

Perusahaan bagi karyawan tidak hanya sekedar tempat mcncari natkah 

untuk hidup, akan tempi dapat juga scbagai tempat untuk menemukan jati diri, 

wadah untuk mengembangkan scrta mengaktualisasikan diri, scfta juga scbapi 

tempat untuk membuktikan kemampuan dan keterampilannya yang pads akhimya 

dapat menimbulkan semangat kebanggaan bagi dirinya. 

Pihak manajemen pads suatu perusahaan, perJu mengetabui keinginan 

karyawan untuk meningkatkan kontribusi mereka bagi perusahaan. Untuk 

mencapai tujuan salah satu caranya adalah dengan mencari tabu jawabannya 

melalui karyawan itu sendiri. Bila perusahaan mengetahul yens diinainkan 

karyawan dalam pekeJjaannya, perusahaan dapat membuat keputusan yang tepat. 

PT. Perkebunan Nusantara 3 (Persero) atau disebut PfPN3 Mcdan, 

merupakan Perusahaan Milik Negara (BUMN) yang didirikan pada lahun 1996. 

PTPN 3 adalah perusahaan BUMN yang lahir dari penggabungan (merger) PTP 

III, IV, V. Jenis usaha yang diJakukan PTPN3 Medan meliputi perkebunan kelapa 

sawit dengan luas perkebunan 112.186 Ha. Diantaranya kebun sendiri seluas 

101.783 Ha dan kebun plasma 10.403 Ha dengan TM 82.733 Ha dan TBM 29.453 

Ha yang kini dilengkapi dengan pabrik Pengolahan Minyak Sawit (PMS) 

berkapasitas 510 ton TBS (Tandan Bush Segar) perjam. 
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Dalam operasionalnyu, PTPN3 Medan telah menghasilkan 433.852 ton 

minyak sawit dan 92.934 ton inti sawit di tahun 2005. Selain kelapa sawit, PTPN3 

ada juga mempunyai perkebunan karet yang luasnyll sekitar 49.201 Ha, 

diantaranya kebun sendiri luasnya 40.050 Ha dan kebun plasma 9.151 Ha dengan 

TM 35.009 Ha dan TBMnya 14.192 Ha. Serta dilengkapi dengan enam buah 

pabrik pengolahan, Rubber Smoke Sheet, tiga pabrik Crumb Rubber dan dua 

pabrik pengoJahan Lateks Pekat dengan total kapasitas 202 ton karet kering 

perhari. 

PTPN3 Medan juga teJah menghasilkan 43.964 ton karet kering di tahun 

2005. Sedangkan untuk lndustri Hilir Karet yang terdiri dari pabrik pembuatan 

"Rubber Thread" dengan kapasitas 20 ton per hari dan pubrik pembuatan 

"Rubber Articles" serta pabrik Resin. Oi tahun 2005, PTPN3 Medan juga 

menghasilkan 4.438 ton Rubber Threan dan 22 ton Rubber Articles sert8 349 ton 

Resin. PTPN3 Medan pada tahun 2005 telah menunjukkan penghasilan yang 

signifikan, Dengan modal dasar sebesar Rp. 1,2 Triliun dan modal ditempatkan 

Rp. 315 miliar, PTPN 3 Medan pada akhir tahun 2005 memiliki total aktiva 

kurang lebih Rp 2,4 triliun (nilai buku) dengan total penjualan kurang Iebih Rp 

2,3 Triliun. 

Perkembangan PTPN3 ada yang akan memasuki pada kelas industri dunia, 

tentunya masih banyak berbagai hambatan meski pada saat ini telah diperbaiki. 

Hambatan itu terlihat dari berbagai aspek, seperti swnber daya fisik, karena 

terlambatnya peremajaan atau rehabilitasi dan sarana serta prasarana produksi 

serta tIdak jalannya kebijakan produk atau komoditi. lni terlihat pada tahun 2002, 

terdapat Areal Tidak Produktif (ATP) untuk tanaman karet kurang Icbih 9.211 Ha 
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dan tanaman sawit kurang Icbih 1.067 Ha. Ketidak produktifan bcrba~ai tanaman 

tersebut disebabkan masih bWlyaknya tanaman yWlg tua rentu hingga mencapui 

kurang lebih sekitar 35 %. Angka ini melebihi standar atau batasan nonnal 4 %, 

sehingga mengarah pada berbagai sektor seperti kurang kondusi fnya sarana 

pengolahan dan pengangkutan yang tidak memadai. Tak hanya itu, d; tahun 2002 

juga banyak pelaksanaan peremajaan tanaman yang tidak didasarkan pada 

perencanaan yang dilandasi unalisa dalam mempertimbangkwl kondisi pasar dan 

kapasitas olah yang tersedia serta biaya transport bahan baku. Begitupun dengan 

keuangan yang dialami PTPN3 Medan. Pada tahun 2022 tingkat likuiditas 

perusahaan dengan tingkat current ratio 48 %. 

Trwlsformasi hisnis yunH ditcrupkull olch PTPN1 Medllll. mcrupukun 

ultcrnutif YUllg dupul IIIclldulIgkmk killcrju pcrusullllun 1I1111lk 1Il~~ncupui kincrju 

rril1lll dUll IlIdllksUllllkllll 111111 kdlliu lcrbllik puduluhllll 200K (Visi I'TPN3).. 

Transfonnasi bisnis akan mampu tumbuh secara berkesinambungan melalui 

peningkatan daya saing dan duya kcmbang pcrusuhuulI. dUll jllWIl ukun maunpu 

mcmbawa perusahaun rn~njudi berbusis ilmu pengctuhuun sertu m~rUadikan 

perusahaan bertaraf kelas dunia pada taboo 2008. 

Terciptanya budaya yang baik terbukti pada peningkatan pendapatan 

perosahaan yang telah meJampaui target sebesar Rp 1.5 TriuJun dengan realisasi 

mencapai Rp 2,3 triliun. Ocnglul illdikasi mcningkutllyu husil prouuksi PTPN3 

Medan dad 3.6 ton minyak sawit per ha mcnjudi 4.8 lon per hu uan pcningkatan 

basil karet sebelumnya 980 kg per ha, sekarang menjadi 1500 kg per hu. 
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1.2 • Perumusau Masalab 

Berdasarkan latar belakang seperti yang telah diungkapkan di atas, 

rumusan masalah penelitian yang diajukan adalah : 

1.	 Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan terhadap budaya organisasi di 

PTPN3 (Persero) Mcdan? 

2.	 Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepu8S8l1 karyawan di 

PTPN3 (Persero) Medan? 

3.	 Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan karyawan di 

PTPN3 (Persero) Mcdan? 

4.	 Uuguimwlu penguruh UJllUru guyu kepemilllpinull JUJI huduyu orgwlisusi 

kcpudu kepuusun kuryuwun di PTPN3 (Pcrscro) Mcdun? 

1.3 Tujulln I'cmciitilill 

Sesuai dengan rumusan masalahnya, mnka tujuan dari penelitian ini adalah : 

1.	 Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan tel'hadap budaya organisasi 

pada PTPN3 (Persero) Medan. 

2.	 Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan karyawan 

pada PTPN3 (Persero) Medan. 

3.	 Menganalisis pengaruh antara budaya organisasi terhadap kepuasan 

karyawan pada PTPN3 (Persero) Medan. 

4.	 Menaan-Ult. ponllNh antara 11)'1 kopomimpinan dan budaYlor.III' 

terhadap kepuasan karyawan pada PTPN3 (Persero) Medan. 
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1.4.	 Maalaat Peaelitiaa 

Penelitian ini diharafkan dapat memberikan manfaat sebagi berikut : 

1.	 Menambah pengetahuan penulis dalam bidang yang diteliti, baik secara 

teoritis maupun aplikasinya. 

2.	 Sebagai Bahan masukan bagi pihak perosahaan, 

3.	 Sebagai bahan infonnasi bagi penelitian selanjutnya didalam masalah yang 

relevan dengan penelitian ini. 

1.5.	 Kelemaban Riset 

Penelitian ini tenlunya jauh dari sempuma, hal itu dikarenakan 

kclcroolllslln wnklu dun biuyo penclitiun. 
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BAD II 

URAIAN TEORlTIS 

1.1 Peoelitiao terdabulu 

Penelitian tentang gaya kepemimpinan dan budaya organisasi telah banyak 

dilakukan sebelumnya seperti yang dikemukakan Astuti (1991), Pranlngnun dan 

Halimahtusyadiah serta Rosita. Dari penelitian tersebut ditemukan adanya 

pengaroh yang positif antara gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap 

kcpuusan kuryawon. ditunjukkan dulam tabel 2.1. 

T.bel: 1.1
 

M.plalll.an PeDelltl.aa terdabulu
 

.~.-""'---------' 

N 

o 

I 1Y9~ 

Peaelill 
Judul 

AII.Il." "ollpruh llIya 

Buday. Orpnisa 

Sl IkJCcl 

Amb.ruluno. 

JIIIuu1lI 

V.rialMl Alae A Hull 

Oay. kopolllhllpi N.., (010111«. M....UNtkaA AnaliN Kenlal 

din dloIlb 

partisiruir, Dcrnokr'lDi). 

Uuday. OrplllNal 

DcapD SPSS. Kesimpulln. Dye 

IlCII1NIkJD 

(Inovu! dan JI'1I~"bllln Pa1iIipIdr pya kcpt"miqriDM 

RIIiko.patllllian kcrillCilll" 
aaaka ICIDIkin kUll budaya 

orpnlMll. Tll'bontuk din 

--'lknya IIllfllUln oWrilor Pl" 

kIpImllJ1llbllll nllb aomakln 

icIIIIh budlIye orpnlSlli 
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2 1997 PraninIl'um Kcpemimpinan dan 

budDy. orpniaasi usaha 

batik keeil di Yogyakur1a 

Pan, stabililllll). 

(Inovasi dun penpmbilan 

rcsikD, pcrfIati8l1 kc ri",:Ian, 

oricmasi keqr'csi 

Gay. kcpcmimpin8l1 (lnitiutilll 

SlnIk1ur), BudDy. orpniaasl 

KelimpuIIM)'1 pya 

kopoml~iIIIn Inltllllna 

IIIrUCture )'lIII8 thJui dID 

COI1Iidcndoo )'811& tiDgi. dID 

buda)'a orpuiIasi PIda maiDa­

maiDa UIlIba batik bcrbcaa tapi 

QClDdaruna momiliki buda)'l )'lUI 

ICdaa& daD maina-masiDI 

perusabun pcnentuenya besar 

yakni diaIU 70 "" hal lni 

mcouqjukkan bBbwa O8ya 

KcpcmimpiolD bcrpcoprub 

MllIJUUIIIbD IIIa1Iaa K.orcIDIi 

daD diolab dcIapo SPSS. 

3 

. 

2003 Halimahtus 

yadiyah 

Pcnpruh Anlanl Gayu 

Kepcmimpinan dan 

BudlIy. Orpnisasi 

TcriuIdIp Komunikasi 

dalum Tim Audit 

GI)'I Kcpcmimpinan (LBDQ), 

Buda)'. Orgeniaasi (Menlll\ll 

KAP lteu K8I1tor AkWltan 

PubUk), Komunikasi (Birokresi 

Suportif dun lnovatil) 

Men.uDlIken ADelise KorcIDIi 

8crpDda denpD SPSS din 

ADalia Rcsresl 8a'pnda diolab 

denpo SEM. KceimpuJeo Gaya 

Kepcmi"l'iDen mcmpcaprubi 

tcrbcaIuknya bude)'l orpoIaesl 

din komuDikesi 

4 200S Rosila Penpruh Gu)'u 

Kepcmimpinan dan 

BudeYI 0rpnisIs1 

Terbadap Kepuesen 

KaryUW8I1 Pada PT. Tolan 

Tip indonesia 

Ga)'1 Kcpcmimplnen lldaWI ADalia Rearwl bcrpnda DioIIh 

merupek.an tindaken pemlmpln ...... IIIIIl8Illlllka eJet 8IDtu 

SCC8I'1I kescllll1lhen scpcrtl Yllll mnpwr prosnIDI SPSS 12 

diperscpsik8l1 para pepwainya Hllil Pcnditieo : Meouqjuklam 

Buday. Orpnisali adalah Suaa bahWi terdepI& hubuDpD YIDI 

_lolldID .1_lR........... ..­
flCI1ICP'i bcnllma Yllll dian.......... .......­ - ­

olcb lIflI&Ol8-ugota (l'JllniMII kepomlmpballl Corb8dep buda)'l 

......1, t«dIpI& pqnh 
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--. -_. r..-----·.·· .•- .... -..-. __. 
CllkIlliUl\lIl yllllg l1lIlI1YCl\lU\p.n 

au yana tidllk mcnyc:nanaUn 

bagi karyawan daIcn 

mc:mandalll pekOljun ",crolLa 

YIDI poIIiOf dan slpiflkan IIltn 

pya kcpemimpiDID teriIadap 

kcpuasan karyawan, serta 

klnIIpII ponallNh poIllf yana 
sipf1kan IIlIWlnl pya 

Ialpcmimpinan dan budaya 

orpnisui terhlldap kepuasan 

Iwyowan. 

Berdasarkan moping dapat dilihat dan dibandingkan dengan penelitian 

yang telah dilakukan sebelumnya sesuai dengan judul penelltian ini yaitu 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan 

Karyawan di PTPN III (Persero) Medan. 

2.2 Gaya Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah proses memberikan tujuan (arahan yang berarti) ke 

usaha kolektif, yang menyebabkan adanya usaha yang dikeluarkan untuk 

mencapai tujuan (YukI, 2005:98). 

Winardi (2004) mendefmisikan pemimpin sebagai seseorang yang brena 

kecakapan-kecakapan pribadinya dengan atau tanpa pengangkatan rcsmi dapat 

mempengarohi kelompok yang dipimpinnya untuk menggerakkan usaha bersama 

kearah pencapaian sasaran-sasaran tertentu. 

Secara garis besar, pendekatan atau perspektif tentang kepemimpinan 

terdiri dari (I) Teori si fat (/'rail Theory), (2) Teori Perilaku (Behavioral Styles 

Theory), (3) Teori Situasional (Silualional Theury). dcm (4) Teori 

Transformasional (I'ransformalior.al Theory, (Kreitner, 1999:88). 
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I. Teori Sifat (/'rail Theory) 

Teori ini menekankan pada aspek kepribadian dari seorang pemimpin, 

seperti intelektualitas, emosi, keadaan flsik (usia, tin88i dan berat badan) dan 

sifat-sifat pribadi lainny&. Pendekatan ini merupakan dari teori sebclumnya yang 

menyatakan bahwa pemimpin dilahirkan dan bukan diciptakan, yamg dikenal 

dengan teori GreaJ-Pear.fonallGreaJ Man. 

Teori ini tidak lagi mencoba untuk mencari jawab sifat-sifat pemimpin, 

tetapi mencoba untuk menentukan apa yang akan dilakukan oleh para pemimpin 

efektif, bagaimana mereka menjalankan tugas, bagaimana mereka berkomunikasi 

dengan dan memotivasi bawahan mereka, bagaimana meraka menjalankan tugas­

tugas dan sebagainya. Tidak seperti sifat-sifut. bagaimanuflun jup perilaku­

pcriluku dUplll dipclujuri utuu dlkc:mbanskan. SClhillggu individu-Individu dopat 

dilutih "ICIIQlUl pcrilnku-pcrilnku kcpcmilllplllAII Y&lIlQ tcpnt ngur mupu mcmlmpln 

lebih elektit: 

Teori ini memusatkan perhatian pada dua aspek, perilaku dan gaya 

kepemimpinan. Aspek pertama menekankan pada fungsi-fungsi yang dilakukan 

pemimpin dan kelompoknya. Agar kelompok berjalan dengan efcktif seseorang 

hams melaksanakan dua fungsi utama yaitu: 

(l) Fungsi-fungsi yang berhubungan dengan tugas (Iask rwlmed), &tau 

pemecahan masalah, yang menyangkut pemberian saran penyelesaian, 

informasi, dan pendopat. 
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(2) Fungsi-fungsi pemeliharaan kelompok atau sosial, yang mcncakup segala 

sesuatu yang dapa! membantu kelompok berjalan lebih lancer, persetujuan 

dengan kelompok lain, penengahan perbedaan pendapat, dan sebapinya. 

Aspek kedua, pendekatan perilaku kepemimpinan. memusatkan pada gaya 

pemimpin dalam hubungannya dengan bawahan. Para peneliti telah 

mengidentiflkasi dua gaya kepemimpinan yang utama, yakni gaya dengan 

orientasi tugas (Iask Orienlad) dan gaya dengan orientasi karyawan (Employee 

Oriented). 

Manajer berorientasi tugas mengarahkan dan mengawasi bawahan secara 

tertutup untuk menjamin tugas dilaksanakan' sesuai dengan yang diinginkannya. 

Manajer dengan gaya kepemimpinan ini lebih memperhatikan pelaksanaan 

pekeIjaan dari pada pengembangan dan pertumbuhan karyawan. 

Manajer berorientasi karyawan mencoba untuk lebih memotivasi bawahan 

dibanding mengawasi mereka. Mereka mendorong para anggota kelompok untuk 

melaksanakan tugas-tugas dengan memberikan kesempatan bawahan untuk 

berpartisifasi dalam pembuatan keputusan, hubungan-hubungan saling 

mempercayai dan menghonnati dengan para anggota kelompok. 

2. Teori Situasional (COnlingency Theory) 

Teori situasional berpendapat bahwa pendekatan perilaku dan pendekatan 

sifat temyata sangat terbatas. Kedua pendekatan tersebut belum dapat 

meramalkanlmenjelaskan gaya kepemimpinan yang dapat berhasil baik dan selalu 

tepat bagi setiap manajer di bawah seluruh kondisi. 
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l)cndekutan situasional-kontigonsi mc:nggumbul'kan bahwa pya ylOg 

digunakan tergantung pada faktor-faktor seperti situasi, karyawan, tops, 

organisasi dan variabel-variabel lingkungan laiMya. Tcori-teori situasional yang 

terkenal adalah (a> Robert Tannenbaum dan Warren II. Schmidt. (b) Floldor, (c) 

Hersey dan Blanchard, (d) Leader Member Exchange Theory, (e) PaIh Good 

Theory, dan (f) Participation Model. 

3. Teori Perilaku 

Teori Perilaku menggambarkan perilaku spesitik yang membedakan 

pemimpin dan yang bukan pemimpin. Teori prilaku ini di telaah oleh Universitas 

Ohio, Universitas Michigan, Kisi Manajeriul dan tclaah Se kandinavla. 

u. Studi Univcrsitus Ohiu (Olll() Sllllef.'1 Slmll.,.f) 

Pcneliti Ohio mengidentifikasikan dua kelompok pcrilaku yang 

mempengnruhi e'e:ktiliws kepemlmplnun yultu lltruktur Inislalif (Initiating 

structure) dan pertimbangan (considenrmion). Faktor pertimbangan 

menggambarkan hubungan yang hangat antara seorang atasan dan bawahan, 

adanya saling percaya, kekeluargaan dan penghargaan terhadap gapsan bawahan. 

Struktur inisiatif menjelaskan bahwa seorang pemimpin itu mengatur dan 

menentukan pola organisasi, saluran komunikasi, struktur peran dalam pcncapaian 

tujuan organisasi dan cam pelaksanaannya. Untuk mengumpulkan data para 

pemimpin, peniliti Universitas Ohio menyusun kuesioner uraian pcrilaku 

pemimpin (Leader Behaviour Description Quest;onna;r) yang disingkat LBDQ. 
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LBDQ adalah instrurnen yang dirancang uotuk mengukur bapimana cara 

pemimpin melaksanakan aktivitas mereka. LBDQ berisi IS indikator yanS 

berkenaan dengan orientasi struktur inisiatif. Pura resl>ondcn mcncntukan 

frekwensi periJaku yang diperlihatkan pemimpin dalam masing-masing orientasi 

dengan memberi tanda pada salah satu dari lima nilai (setamanya, sering, kadang­

kadang, jarang, tidak pemah) dalam kaitannya dengan masins-masing butir 

pertanyaan. Dengan demikian orientasi konsiderasi dan struktur inisiatif adalah 

dimensi-dimensi perilaku yang diamati oleh orang lain. LBDQ diisi oleh bawahan 

pemimpin, atasan atau rekan sejawat mereka (Hersey & Blancahard, 1998:12S). 

Robin, (200] :69) menemukan bahwa para pemimpin yana tinggi struktur 

inisiatif atau struktur prakarsa dan tinggi pertimbangan dan cenderuna lebih sering 

mencapai kineJja dan kepuasan bawahan yang tinggi dibandingkan dcngan yang 

rendah pertimbangan dan struktur prakarsanya. 

Tingkat kepuasan yang tinggi dan keJuhan yang rendah ada di bawah 

pemimpin yang memiliki tingkat consederation tinggi. Sebaliknya, pemimpin 

yang tingkat consideraJion rendah dan initialing structure tinggi menimbulkan 

banyak keluhan dan tingkat perputaran karyawan yang tinggi, seperti yang 

ditunjukkan dalam Gambar 2.1. 
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(Tinggi) 

(Rendah) . 

(Tinggi) 

c 
o 
II•
I 
D 

•IA 
T 
I 
o 
II 

(Rendah) 

Konsideran Konsidcraslon 

Tinggi dan Tinggidan 

StJuktur rendah Struktur tinggi 

Konsideration Struktur tinggi 

Rendah dan Dan pertimbangan 

Struktur rendah rendah 
411 ~ 

[nt/aling 

Siruciure 

Surnber Hersey & Blanchard (1998). Management ofOrpnlzatlonaJ Behavior. Sixth EdItion, 

Pretice Hall New York. hal. 125. 

Minner (1998:39) mengatakan bahwa paling diharapkan dari scorang 

pemimpin adalah gaya consideralioan tinggi dan gaya inilialing structure tinggi. 

Kedua gaya ini dapat saling meJengkapi. Kadang gaya kepemimpinan initiating 

structure dan terkadang keduanya. Kebanyakan orang beranuapan babwa 

kelompok kerja yang paling produktif meyakini mereka harus memiliki pcmimpin 

yang aktif yang akan meJaksanakan pekerjaan, sehingga mereka mengasumsikan 

harus ada gaya kepemimpinan consideration tinggi dan iniliating strulaure tinggl. 

Berdasarkan dari beberapa gaya kepemimpinan yang ada, penelitian ini 

akan mengevaluasi gaya kepemimpinan otokratik, demokratik, dan bebas kendall. 
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Gaya kepemimpinan otolcratik adalah memusatkan kuasa dan pengambiJan 

keputusan bagi dirinya sendiri. Mereka menata situasi kerja yang nunit bagi para 

pegawai dan melakukan apa saja yang diperintahkannya. Kepemimpinan otolcratik 

umumnya negatif, yang berdasarkan atas ancaman dan hukuman.(Kreitner, 

1999:63). 

Beberapa manfut kepemimpinan otowtik adalah bahwa pya ini sering 

memuaskan pemimpin, memungk:nkan pengambilan keputusan dengan cepat, 

memungkinkan pendayagunaan pegawai yang kurang kompeten, dan 

menyediakan rasa aman dan ketentuan bagi para pegawai. 

Kclc.mlllhllll t&ll)'tl illl )'uni uh"ua ndulllh huhwll urani-urana t1dak 

menyukainya, terutama llpllbila mencapai suatu titik yang menimbulkan rasa takut 

dan kcputususaun. Kepemimpinan demokrutik udalllh mcndcsentraJisasi 

wewenang. Keputusun purtisipatif tidak bcl1iilitt sepihllk, scport) pomimpin 

otokratik, karena keputusan ini timbul dari upaya konsultasi dengan para pengikut 

dan keikutsertaan pengikut. Pemimpin dan kelompok bertindak sebagai suatu 

sosial. Para pegawai memperoleh infonnasi dan pemimpin tentang kondisi yang 

mempengaruhi pekerjaan mereka dan didorong untuk mengungkapkan pgasart 
dan mengajukan saran. Kecendenmgan yang umum adalah ke arab pencrapan 

praktek partisipasi lebih luas karena konsisten dengan model perilaku orpnisasi 

yang suportif dan kolegiat. 

Pemimpin bebas kendaH cendenmg menghindari kuasa dan tanggung 

jawab. Mereka sebagian besar bergantung pada kelompok untuk mcnetapkan 

tuJuan dan monangu1anal mualah lendirl. Pcmimpin han)'&l momainkan poran 

keeiJ. Kepemimpinan bebas kendall mengabaikan kontribusl pemimpin dengan 
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cars yang kuranglebih sarna seperti kepemimpinan otokratik mengabaikan 

kelompok. Kepemimpinan ini cenderung memungkinkan berbagai unit orpnisasi 

yang berbeda untuk bergerak maju dengan tujuan yang bertentangan satu sarna 

lain, dan ini dapat menimbulkan kekacauan. Karena alasan inilab gaya bebas 

kendali tidak digunakan sebagai gaya yang dominan, tetapi bennanfaat dalam 

situasi dimana pemimpin dapat memberi peluang sepenuhnya kepada kelompok 

untuk melakukan pilijan mereka sendiri. Tabel 2.2 memberikan ciri-ciri ke nga 

gaya kepemimpinan. 

Tabell.l: Tip Gaya Kepemimpiaao 

Otokratis Beb. KeadaU 

I. Semua penentuan kebijaksanun I. Semua kebijaksanaan terjadi J. KClbcbuan penuh bagl 

dilakukan oleh pemimpin. pads kelo,pok diskusi dan 

keputusan, dengan dorongan 

dan bantuan dari pemlmpin. 

kcputusan kelompok atau 

indlvldu, denpn pertlslpasi 

minimal dart pemlmpln. 

2. Tehnik-tehnik dan langkah­

langkah kegiatan didikte oleh 

atasan setiap waktu sehingp 

langkah-Iangkah yang akan 

dating selalu tidak pasti untuk 

tingkat yang luas. 

2. Keaiatan-kegialan didiskusikan. 

langkah-Ianikah wnum unluk 

lujuan kelompok dibual, dan bila 

dibutuhkan petunjuk-pelunJuk 

teknis pemimpin menyarankan 

kedua alaU lebih allematif 

prosedur yang dapal dipilih. 

2. Bahan-baban yang bennacam­

macam yaoa dilCdiakan oleh 

pemlmpin yan, mcmbuat 

selalu slap blla dla akan 

membcrikan infornwl pads 

saat ditanyL Dla tidak 

menpmbil baaian dalam 

d1skua1 kajL 

3. Pemimpin biasanya mendikte 

tugas kerja bagian dan kerjasama 

setiap anggota. 

3. Para anggola bebas bekerja 

dengan slaps saja yang mereka 

pilih dan pembagian tuges 

ditentukan oleb kelompok. 

3. Sarna scull tidale ada 

par1islpasi dart pemimp/n 

dalam pcncntuan lup8. 
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4.	 Pemimpin cenderung menjadi . 

"Pribadi" dalam pujian dan 

kecamanya terhadapt kerja setiap 

anggota mengambil jarak dari 

partisipasi kclompok aktif 

kecuali bila menunjukkan 

keahliannya. 

4.	 Pcmimpin adalah obyck a1aU 

"Feci-minded" daJam pujian 

dan kccamanya dan mencoba 

menjadi seorang angota 

kclompok biasa dalam jiwa dan 

semangal tanpll melakukan 

benyaX pekerjaan. 

4.	 mcmbcri~-kadana 

komcn.... IpOn4In tcrhadap 

kcalalan IftIIOla IItau 

pcrtIn'llan dan tldak 

bennaUud manila! &tau 

menptur 1\IIlU kcjadian­

keJadlan 

GAMBAR 2.2. Tip GaYll Kepemimpinan 

Sumlx:r Hersey & Blanchard (1998), Manaacment ofOrpniZiltionai Behavior, Sixth EdJtion, 

Pretice Hall New York, hal. 125. 

2.3 Peogertiao Budaya Orgaoisasi 

Ada tujuh karakteristik primer berikut yang bersama-sama menangkap 

hakikat dari budaya sualu organisai. 

1.	 lnovasi dan pengambilan risiko. Sejauh mana para karyawan didorong untuk 

inovatif dan menambil risiko. 

2.	 Perhatian Ire rincian. Sejauh mana para karyawan diharapkan memperlihatkan 

presisi ( kecennatan ), analisis dan perhatian pada rincian' 

3.	 Oriemasi hasil. Sejauh mana manajemen memusatkan perhatian p8da hasil 

bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk meneapai basil ltu. 

4.	 Orientasi orang. Sejauh mana keputusan manajemen memepcrflitungkan efek 

basil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu. 

5.	 Oriemasi tim. Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim. 

bukannya individu-individu. 

20
 



6.	 Keagresifan. Sejauh mana orang-orang itu agresif dan kompetitif dan 

bukannya santai-santai. 

7.	 Kernan/upon. Sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipcrtalWlkannya 

status quo daripada pertumbuhan. 

Budaya Organisasi menurut Robin (2003:45) adalah suatu pcrscpsi 

bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi. Budaya menekankan am 

penting pads pengetahuan atau intelektuaJitas maupWl aka! budi yang dimilild 

individu-individu, kelompok atau golongan-golongan tertentu, dimana budaya 

akan tumbuh menjadi identitas kelompok atau golongan karena budaya dapat 

berperan dalam memperkuat nilai-nilai dan keyakinan anggota kelompok yang 

selaras dengan nilai-nilai dan keyakinan kelompok, serta dapat berperan pula 

sebagai alat kontrol untuk menolak nilai dan keyakinan anggota kelompok yang 

tidak selaras dengan anggota kelompok. 

Soekanto (1998:60), menjelaskan bahwa manifestasi budaya organisasi 

antara lain tercennin dari nonna yang berlaku, bagaimana sesuatu berjalan, 

peraturan dan prosedur fonnal organisasi, perilaku formal, ritual, tugas, sistem 

penggajian, jargon dan bahkan senda gurau yang dihadapi oleh aoggata 

organisasi. 

Setiap individu dapat memilild interpretasi yang berbeda-beda terhadap 

budaya organisasi dan tergantWlg pada persepsi, memori, kepercayaan, dan nilai­

nilai yang dianut. Pola dan konfigurasi interpretasi inilah yani membentuk 

budaya secara umum. Organisasi menggunakan budaya organisasional, atau 
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kontrol sosial untuk memulai kebanggaan dalam keanggotaan, intensitas dan 

perasaan loyalitas di kalangan para anggota organisasi. 

Schein (1999:77) berpendapat fungsi budaya organisasi sebagai berikut 

a.	 Memberikan anggotanya suatu identitas organisasionaJ, misalnya dengan 

memberikan penghargaan kepada karyawan yang inovatif. 

b.	 Komitmen bersama, dimana karyawan m~rasa bangga menjadi bagian dari 

pe~ yang dengan demikian akan menghasilkan tingkat turnover yang 

rendah. 

c.	 Stabilitas sistem sosial, yang mencerminkan lingkungan kerja diterima sebagai 

sesuatu yang positif, dimana konflik dan perubahan dalam organisasi dikelola 

secara efektif. 

d.	 Membentuk perilaku dengan membantu karyawan memahami keadaan 

sekelilingnya, memahami mengapa perusahaan melakukan spa yang harus 

dilakukan, serta bagaimana hal tcrsebut dimwudkan untuk mencapai tujuan 

jangka panjang. 

Berdasarkan beberapa defenisi di atas, dapat diketahui bahwa ciri-ciri 

budaya organisasi yang adaptif antara lain sebagai berikut 

a.	 Dapat mengantisipasi dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan. 

Lingkungan yang berpengaruh terdiri dari lingkWlgan ekstemal dan 

lingkungan internal. Lingkungan ekstemal antara lain menyaniJ'ut persaingan 

usaba, produk. pelanggan. dan teknologl. Sodangkan lingkungan intemal 

menyanglrut antara lain kepemimpinan, karyawan, pemegana saham dan 

sebagainya. 
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b.	 Mendorong entrepreneurship ( kewiraswastaan ) 

Untuk mengatasi persaingan berbagai usaha inovatif yang bisa dilakukan guna 

mengubah strategi dalam memajukan perusahaan. 

c.	 Memanfaatkan peluang-peluang bisnis yang berubah. Peluang-peluang bisnis 

yang berubah antara lain peluang pasar, keinginan pelanggan, pelayanan, dan 

teknologi. 

d.	 Kepemimpinan 

Keberanian seorang pemimpin dalam memprakarsai suatu perubaban seperti 

strategi, taktik, teknologi, dan risiko. 

e.	 Memperhatikan kepentingan-kepentingan (konstituen) yang diperlukan antara 

lain pemegang saham, pelanggan, karyawan, dan masyarakat 

f.	 Terkait dengan kinerja organisasi/perusahaan dengan adaptasi budaya, 

diharapkan dapat meningkatkan kinerja perusahaan, 

g.	 Didukung oleh anggota kelompok yang ada dalam organisasi. 

h.	 Berorientasi kepada keuntungan bisnis. 

Perbedaan antara budaya perusahaan adaptif dengan tidak adaptif dapat 

dilihat dari nilai inti dan perilaku wnwn yang terjadi pada suatu 

organisasi/perusahaan. Berdasarkan nilai inti pads wnumnya, manajer di 

perusahaan adaptif sangat peduli terhadap pelanggan, pemegang saham, dan 

kary_wan. Morek. lAIlial mcnpgai orang dan proHs )'ani d_pat mcnoiptakan 

perubahan yang bennanfaat. Sebaliknya manajer di perusahaan yang budayanya 

tidak adaptif wnumnya manajemya mempedulikan terutama diri mereka sendiri, 
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kelompok kerja terdekat mereka atau beberapa produk yang berhubungan dengan 

kelompok kerja tersebut. Mereka menilai proses manajemen yan¥ teratur dan 

kurang risikonya jauh lebih tinggi daripada inisiatif kepemimpinan. 

Berdasarkan perilaku wnum, budaya perusahaan adaptif manajer 

memberi perhatian yang cermat terhadap semua konstituensi mereka khususnya 

pelanggan dan memprakarsai perubahan jika dibutuhkan untuk melayani 

kepentingan mereka yang sah, bahkan walaupun menuntut pengumbilan beberapa 

risiko. Sebaliknya di budaya perusahaan tidak adaptif, para manajer cenderung 

berprilaku agak picik, politis, dan birokrasi. ,Akibatnya mereka tidak cepat 

mengubah strategi mereka untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan atau 

mengambil keWltungan dari perubahan-perubahan dalam lingkungan bisnis 

mereka. 

2.4 Kepuasan Karyawan 

Kebutuhan manusia sangat beranekaragam, baik jenis maupun 

tingkatannya, sesuai dengan kodrat. Manusia memiliki banyak kebutuhan dan 

cenderung tidak terbatas yang menggambarkan bahwa kebutuhan itu selalu 

bertambah dari waktu ke waktu dan manusia berusaha dengan segala 

kemampuannya Wltuk memenuhi dan memuaskan kebutuhan tersebut. Kebutuhan 

manusia dapat diartikan sebagai segala sesuatu yang ingin dimilikinya, dicapai, 

dan dinikmati. Untuk memenuhi kebutuhan tersebut manusia di dorong untuk 

melakukan aktivitas yang dinamakan dengan kerja. 
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Kepuasan kerja pada dasamya merupakan sesuatu yang bcrsifat individu 

dan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan nilai yang bcrlaku 

pada dirinya. Kepuasan merupakan gambaran evaluasi seseorang atas perasaan 

sikapnya, baik senang maupun perasaan tidak senang, puas atau tidak puas dalam 

mejalani pekerjaanya. 

Ada beberapa teoTi tentang kepuasan kerja Wltarn luin. 

1.	 Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy theory). Teori ini mengukur kepuasan 

keIja seseorang dengan menghitung selisih antara sesuatu yang sebarusnya 

dengan kenyataan yang dirasakan. Sehingga apabila kepuasannya diperoleh 

melebihi dari yang diinginkan, mw orang akan menjadi lebih puas lagi, 

sehingga terdapat discrepancy, tetapi meropan discrepancy yang positif. 

Kepuasan kerja seseorang tergantung pada selisih antara sesuatu yang 

dianggap akan didapatkan dengan apa yang benar-benar terjadi. (Robin, 

2003:31). 

2.	 Teori Keadilan (Equity theory). Teori ini mengemukakan bahwa orang akan 

merasa puas atua tidak puas, tergantung pada ada atau tidaknya keadiJan 

(equity) dalam 800tu situasi, khususnya situasi keIja. Komponen utama dalam 

teori keadilan adalah input, basil, keadilan, dan ketidakasilan. Input adalah 

faldor bemilai bagi keryawan yang dianggap mendukung pekerjaanya, seperti 

pendidikan, pengalaman, kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau 

perleDibpan rana diperaunakan untuk molaklanakan pokorjIl8n1" Hulin)'. 

adalah sesuatu yang dianggap bemilai oleh seorang karayawan yang diperoleh 

dari pekerjaannya, seperti: upah/gaji, keuntungan sampingan, simbol, status, 
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penghargaan, dan kesempatan Wltuk berhasil otau aktuaJisasi diri. SedansJean 

orang selaJu membandingkan dengan sescorang diperusahaan yang sarna, atau 

di tempat lain atau bisa pula dengan dirinya di masa lalu. Menurut teori 

keadilan, setiap kuryawlUl akWl membandingkun rasio input hasH dirinya 

dengan rasio input hasil orang lain. BHa perbandingan ini dianggap cukup 

adil, mw karyawan akan merasa puas. BUa perbandingan ini tidak seimhang 

tetapi bisa menguntungkan bias menimbulkan kepuasan, tetapi biss pula tidak. 

Tetapi bila perbandingan itu tidak seimbang akan timbuJ ketidakpuasaan. 

(yukJ,2001:125). 

3.	 Teori Duo Faktor (two factor theory). Menurut teori ini kepuasan kerja dan 

ketidakpuasaan kerja itu merupakan hal yang berbeda. Kcpuasan dan 

ketidakpuasaan terhadap pekerjaan itu bukan suatu vwibel yang kontinu. Teori 

merumuskan karateristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu satisfies atau 

motivator dan dissatisfies. Satisfies ialah faktor-faktor atau situasi yang 

dibutuhkan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari : pekcrjaan yang 

menarik, penuh tantangan, ada kesempatan Wltuk berprestasi. kesempatan 

memperoleh penghargaan, dan promosi. Terpenuhinya faktor tersebut akan 

menimbulkan kepuasan, nwnun tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu 

mengakibatkan ketidakpuasaan. Dissatisfies (hygiene factor) adalah futor­

faktor yang menjad sumber ketidakpuasaan. yang terdiri dari : gajilupah, 

pengawasan, hubungan antar pribadi. kondisi kerja dan status. Faktor ini 

diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar 

karyawan. Jika tidak terpenuhi faktor ini. karyawan tidak akan puas. Namun, 

26
 



jika besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut, mw 

Karyawan tidak akan kecewa meskipun belwn terpuaskan. (YuJk, 200) :) 65). 

4.	 Teori Pengaruh Sosial. 

Teori Pengaruh Sosial (Social Influence Theory) mengatakan bahwa karyawan 

merasa puas atau tidak puas atas pekeIjaannya dengan melakukan observasi 

Sederhana atas tingkat kepuasan karyawan lainnya. Hal ini secara tidak 

langsung menyatakan bahwa seorang karyawan menyimpulkan tingkat 

kepuasan dengan melihat bagairnana rekan kerjanya berperilaku dan dengan 

mendengarkan apa yang mereka katakana tentang pekeIjaannya. Dengan 

demikian kepuasan keIja seorang karyawan mungkin lebih merupakan basil 

dari tanggapan rekan sekeIja atas pekeIjaannya dari pads pekerjaan tersebut 

(Supardi, 2002:95). 

Salah satu teon kepuasaan kerja, salah satu diantaranya adaJah teori yang 

dikemukan oleh Edward Lawler yang dikenal dengan Equity Model Theory atau 

Teori Kesetaraan. Inti dari teon ini ada;ah bagaimana menjelaskan kepuasan dan 

ketidakpuasaan dengan indicator pembayaran. Perbedaan antara jumlah yang 

diterlma dengan jwnlah yang dipersepsikan karyawan merupakan penyebab utama 

terjadinya ketidakpuasaan. Dalwn hal ini ada tiga tingkatan bagi karyawan yaitu : 

1.	 Memenuhi kebutuhan dasar karyawan 

2.	 Memenuhi harapan karyawan sedemikian rupa sehingga karyawan tidak 

mu.njkin may pindall kcrja kctcmpat lain. 

3.	 Memenuhi keinginan karyawan dengan mendapat lebih dari yang 

diharapkan (Rifai, 2004:60). 
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Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasaan kelja karyawan sangat 

banyak jumlahnya, seperti gaya kepemimpinan, produktifitas kelja, prilaku, locus 

ofcontrol, pemenuhan harapan penggajian, dan efektifitas kelja. 

Kepuasan adalah suatu perasaan yang menyenangkan maupun yang tidak 

menyenangkan, yang dirasakan oleh karyawan dalam memandang pekeIjaannya. 

Kepuasan kelja terdiri dari empat variabel yakni : 

a.	 Pekerjaan, indikatomya meliputi pekerjaan yang menarik dan menantang, 

pekerjaan yang tidak membosankan, kesempatan untuk belajar, tanggung 

jawab atas tugas, dan kondisi kerja. 

b.	 Imbalanlpembayaran, indikatomya meliputi imbalan ekstrinsik gaji, 

tunjangan, pensiun dan asuransi, imbalan instrinsik Kemantapan masa depan, 

dan keamanan bekerja. Kesempatan dipromosikan, indikatomya meliputi : 

Sistem promosi, jenjang karier. 

c.	 Pengawasan, indikatomya meliputi petunjuk, saran dan bantuan. Komunikasi 

secara pribadi. Partisipasi dalam mengambil keputusan. 

d.	 Rekan kerja indikatomya meliputi Keramahan dan sifat kooperatif. Dukungan 

kelompok. (Robbin 2001 :15) 

Luthans (1998: 101) menyatakan ada lima dimensi yang mcmpengaruhi 

kepuasan kerja yaitu : 

a.	 Pekerjaan, indikatomya meliputi: Pekerjaan yang menarlk dan menantang, 

pckcrjaan yang tldak mcmbosankan, kcaempatan untuk belajar, tanauni 

jawab atas tugas, dan kondisi kerja. 
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b.	 Imbalanlpembayaran, indikatomya meliputi imbalan ekstrinsik (gaji, 

tunjangan, penshm, dan asuransi), imbalan instrinsik (kemantapan masa 

depan, dan keamanan bekerja). 

c.	 Kesempatan dipromosikan, indikatomya meliputi sistem promosi, dan jenjang 

karir. 

d.	 Pengawasan, indikatomya meliputi petunjuk, saran dan bWltuan. Komunikasi 

secara pribadi, dan partisipasi dalarn mengarnbil keputusan. 

e.	 Rekan kerja, indikatomya meliputi keramahan dan sifat kooperatif dan 

dukungan kelompok. 

Faktor Job Descriptive Index (JDD penyebab kepuasan kerja ialah (1) 

bekerja pada tempat yang tepat, (2) pembayaran yang sesuai, (3) organisasi dan 

manajemen, (4) supervise pada pekerjaan yang tepat, dan (5) orang yang berada 

dalarn pekerjaan yang tepat (Luthans, 1998:82). 

Perusahaan dalwn melakukan akti fitasnya harus benar-benar 

memperhatikan kepuasan kerja karyawannya. Hal ini diperuntukan menin~atkan 

produktifitas kerja karyawan. Hal uti sejalan dengan : 

1.	 Manusia berhak diberlakuakan dengan adil dan hormat, pandangan ini 

menurut perspektif kemanusian. Kepuasan kerja merupakan perluasan retleksi 

perlakuan yang baik. Penting juga memperhatikan indicator emosional atau 

kesehatan psikologis. 

2.	 Perspektif kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapat menclptakan perilaku 

yang mempengaruhi fungsi-fungsi perusahaan. Perbedaan kepuasan kerja 

antara unit-unit organisasi dapat mendiagnosis persOalWl. Buhler (1994:61) 
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menekankan pendapatnya bahwa upaya organisasi berkelanjutan barus 

ditempatkan pada kepuasan keJja dan pengaruh ekonomis terhadap 

perusahaan. Perusahaan yang percaya bahwa karyawan dapat dengan mudah 

diganti dan tidak berinvestasi di bidang karyawan maka akan menshadapi 

bahaya. Biasanya berakibat tingginya tingkat turnover, diirigi dengan 

membengkaknya biaya pelatihan, gaji akan memunculkan perilaku yang sarna 

di kalangan karyawan, yaitu mudah berganti-ganti perusahaan dan dengan 

demikian kurang loyal (Rivai, 2004: 125). 

2.5 Tinjauaan I)ustaakaa 

2.5.1 Kepemimpinwl dWI (juyu Kel'C'mimpinwl 

KeberhasilWl sualu perusuhaan, baik sccara kcsclurutum maupun 

kelompok, sangat tergantung puda mutu kepemimpinan yang terdapat dalam suatu 

perusahaan yang bersangkutan. Mutu kepemimpinan dalam suatu perusahaan 

memainkan peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan perusahaan tcrsebut 

dalam menyelenggarakan berbagai kegiatan. Mutu barang jasa YIU1& dibasilkan 

oleh suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh sejauh mana para manajer dalam 

perusahaan tersebut mampu menjalankan fungsi-fungsi mWl8jerialnya. Mulai dari 

penentuan tujuan, strategi pemasaran, teknik promosi, pemiliharaan hubungan 

dengan para kuryuwun dun pura konsumcn yong dlhusilkoll pcrusahaan tcrsebut 

menurut Goestsch dan Davis (1997) ada tiga faktor yang mempenaaruhi 

pcruaahaan dalam menslmplomcntuikan koaiot&U\nYia Hauili ""npn I'InOMa, 

yaitu kepemimpinWl, fosilitus dan komitmen manl\iemen. 
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Kepemimpinan adalah kemarnpuan individu untuk mempengaruhi, 

memotivasi, dan membuat orang lain mau memberikan kontribusinya dcmi 

efektifitas dan keberhasilan organisasi (House, 1999:78). Adanya kepemimpinan 

tercennin pOOa interaksi terjadi yang kemudian menimbuJkan pengikut. Menurut 

pandangan lama, kepemimpinan merupakan sifat yang dibawa sejak lahir dengan 

bakat kepemimpinan seperti suka bergaul, disiplin dan bekerja keras. Ada 

keyakinan diantara penganutnya bahwa jib seseorang memang sudah ditakdirkan 

menjadi seorang pemimpin terlepas dari perjuangan dan perjalanan hidupnya 

maka dia akan menjOOi pemimpin, kemudian mWlcuJ pandangan lain yang 

menyatakan bahwa pemimpin dibentuk dan ditempa dengan cara memberi 

kesempatan yang luas untuk menumbuhkan dan mengembangkan efektifitas 

kepemimpinannya melalui berbagai kegiatan pendidikan dan latihan 

kepemimpinan yang terarah dan intensif. 

Pemimpin harus memahami bahwa kemauan dan kemampuan bawahan 

yang sering kali berbeda. Bila ingin lebih 1.1Udah mempengaruhi aktivitas 

bawahan, Tunggal (1996:55), menyatakan ada empat vwiasi kemauan dan 

kemampuan bawahan yaitu : 

1. Ada bawahan yang tidak mau dan tidak mampu 

2. Ada bawahan yang tidak mau tapi tidak marnpu 

3. Ada bawahan yang tidak mau walau marnpu 

4. Ada bawahan yani tidak mau dan mampu. 

Tannenbaum & Sehmidi (Dalimunte, 2002:63) membagi gaya 

kepemimpinan berdasar dua klasifikasi yaitu partisifasi dan otokratis. Sedangkan 
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Goestch & Davis (1997:98) membagi gaya kepemimpinan atas lima kelompok, 

yaitu: Autocratic leadership, Demokratic leadership, Participative leadership, 

Goal-oriented leadership, dan Situational leadership. 

1.	 Autocratic leadership yaitu seorang pemimpin yang menganggap semua 

pengambilan keputusan, pengarah~ motivasi dan pengawasan bawalwl 

terpusat pada pimpinan. 

2.	 Demokratic leadership, yaitu pimpinan yang dalam mengambil keputusan 

sangat memberikan kebebasan pada bawahan, sehingga bawahan tidak terlalu 

tertekan untuk mengambil keputusan yang dianggap baik. Disini pimpinan 

menyerahkan tanggung jawab pelaksanaan pekerjaan pada bawalwl. 

3.	 Participative leadership, yaitu pimpinan yang menggunakan gaya partisipatif 

dalam menjalankan kepemimpiI18lU1ya dengan konsultasi, pemimpin 

mendorong para bawahan agar meningkatkan kemampuannya dari penerimaan 

tanggung jawab yang lebih besar. Namun pengambil keputusan tetap pada 

atasan. 

4.	 Goal-oriented leadership, yaitu pemimpin yang berorientasi pada tujuan yang 

hendak dicapai sehingga gaya kepemimpinan yang dilakukan untuk 

memotivasi para bawahan bekerja pada tinglret yang paling tinggi. 

5.	 Situational leadership, yaitu gaya kepemimpinan yang dilakukan berdasarkan 

situasi yang berbeda sehingga kepemimpinan situasional dianggap yang paling 

efektif dilakukan. 
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Pengelompokan gaya kepemimpinan dapat dilihat pada Gambar 1.1 

Gambar \.\ Gayu Kepemimpinlln 

Sumber: Yulk (2005: \35) 

Keberhasilan atau efektifitas kepemimpinan seseorang tidak saja diukur 

dari bagaimana pimpinan memberdayakan bawahannya tapi juga dari 

kemampuannya menjalankanlmelaksanakan kebijaksanaan perusahaan melalui 

caralgaya kepemimpinannya. Pola gaya kepemimpinan sangat tergantung pada 

karakteristik individu pimpinan dan bagaimana memandang bawahannya, 

sedangkan gaya kepemimpinan adalah perilaku pimpinan menghadapi bawahan 

berdasarkan fungsinya sebagai atasan. Seorang pemimpin perlu mengetahui gaya 

yang digunakannya dalam membawa bawahan menuju sasaran yang akan dituju 

dengan semangat tinggi tanpa adanya perbedaan 
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Gaya kepemimpinan situasional ini dapat dilihat pada gambar 2.3. Dalam 

skema tersebut terlihat ada empat bentuk gayu kcpemimpinan (Yult, 2005: 135) 

sebagai berikut : 

1.	 Gaya memberikan infonnasi (Jelling), dimana scorung pemimpin 

memberitahukan kepada bawahan mengenai apa, bagaimana, bilamana dan 

dimana kegiatan pekerjaan dilaksanakan. 

2.	 Gaya menjual (selling), dimana seorang pemimpin berperilaku menjual artinya 

pekeJjaan telah dirurnuskan dengan tegas dan hubungan pimpinan dengan 

bawahan bersifat intensif. Pemimpin memberi petunjuk-petunjuk pelaksanaan, 

sehingga mendukung semangat kerja para bawahan. Dengan demikian 

penyelesaian pekeJjaan dapat dilaksanakan dengan baik. 

3.	 Gaya berperan serta (participating), dimana seorang pemimpin dalam hal ini 

hanya mengajak bawahan berperan aktif dalam proses pengambilan keputusan 

dan pemimpin hanya berperan sebagai fasilitator untuk memperlancar tugas 

para bawahan yang antara lain dilakukan dengan menggunakan salman 

komunikasi yang ada secara efektif. 

4.	 Gaya pendelegasian (de/egating), dimana seorang pemimpin membatasi diri 

dalam memberikan pengarahan dan menyerahkan pelaksanaan pekerjaan 

kepada para bawahan tanp8 banyak carnpur tangan. 

Perilaku atau gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap prestasi kerja 

peaawai Wltuk mam:apaJ tujuan orjlUliaaai rmn» lelah diletapkin, Teori .itul8lonW 

ini selain mernbahas perilaku kepemirnpinan juga membahas tingkat kedewasaan 

para bawahan. 
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2.5.2 Budaya Organisasi 

Vijay Sathe (Ndraha, 2005) mendefenisikWl budaYll scbllgui pcrw\gkut 

aswnsi penting yang dimiliki bersama anggota masyarakat. Yuhu aswnsi dasar 

tentang dunia dan bagaimana dunia berjaJWl. Vulue~' aduluh scbugwmWUl yang 

diamati dan tidak sebagaimana yang mereka katakan. Edward Burnett 

berpendapat bahwa budaya mempunyai pengertian teknografis yang luas meliputi 

ilmu pengetahuan, keyakinan, seni, moral, hukum, udat istiadut dan berbagai 

kemampuan dan kebiasaan lainnya yang didapat sebagai anggotu masyarakat. 

IrOl~e l'l ul. (1996) Illcndcfcnisikun hmluya orgllllisllsi SdlllKUi konstruksi 

duri duu lillgkul kllwklcrislik, yuill! klll'llklerisli"- orgllnisllsi YIUl~ kclihutun 

(ohservuhle). Padu level CJh,'it'r~'(lhle, buduyu urganisusi lllenclIkup hchcrapa aspek 

orgwlisasi scpcrti arsileklur. scmg,um, ro1a pcrilllk\l, pcral IIrHlI , Icgcnda, milos, 

ba1lasa dlUl sercnloni yang dilukukan perusnhulUl. 

Pada level unobservable, budaya organisasi mancakup shared values, 

nonnu-uonnll. kCpl'l'l'UyUIIU, UNlUlINi-UIHIIlIIlI PU/II IIIlggolll OI'gllUINUMI un(uk 

mengelola masalah dan keadaan-keadaan disekitamya. Budaya perusahaan juga 

dianggap sebagi alat untuk menentukan arah organisasi, mengarahkan apa yang 

boleh dan tidak boleh dilakukan, bagaimana mengalokasikan swnber daya dan 

mengelola sumber daya perusahaan, dan sebagai alat untuk menghadapi masalah 

dan peluang dari lingkungan. 

Dari uraian diatas, tampak bahwa budaya organisasi memiliki pecan yang 

SlniAt It.rateaia unt1Jk mendoroni dan meninakatkan efektititas kinerja oraanisasi, 

baik dalam jangka pendck maupun dalam jangka panjang. Peran budaya 
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organisasi adalab sebagai alat untuk menentukan arab organisasi, mengarahkan 

apa yang dilakuk.an dan tidak boleh dilakukan, mengalokasi dan mengelola 

sumberdaya organisasional, dan juga sebagai alat untuk menghadapi masalah dan 

peluang dari linglrungan organisasi. Budaya organisasi juga memberikan core 

organizational values bagi perusahaan (Martin,1992) yang tercermin dalam nilai­

nilai fundamental organisasi seperti : 

1.	 Sensitivitas terhadap kebutuhan pelanggwl dWl karyuwwmyu 

2.	 Kebebasan atau minat karyawan untuk membcrikan ide-ide bum 

3.	 Kemauan untuk menerima resiko yang mungkin saja terjadi 

4.	 Keterbukaan untuk melakukan komunikasi secara bebas dan bertanggung 

jawab. 

Perbedaan nilai-nilai fundamental tersebut dapat mempengaruhi perbedaan 

kompetensi dan kinerja antara perusabaan yang satu dengan perusahaan yang lain. 

Budaya organisasi juga diakui merupakan dimensi utama dari pemahaman dan 

praktik-praktik pelaku organisasi (Luthans, 1998). Budaya organisasi juga 

berfungsi untuk : 

1.	 Memberikan sense of identity kepada anggota organisasi untuk memahami 

visi, misi dan menjadi bagian integra} dari organisasi. 

2.	 Menghasilkan dan meningkatkan komitrnen terhadap misi organisasi. 

3.	 Memberikan arab dan memperkuat standar perilaku untuk mengendaJikan 

pelaku organisasi agar melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka 

secara efektif dan efesicn untuk mencapai tuj uan dan sasaran organisasi yang 

telab disepakati bersanla (Lako, 2004). 
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4.	 Membantu dalam mendesain kembali sistem pengendaJ ian manajemen 

organisasi, yaitu sebagai alat untuk menciptukan komitnu:n ugur puru munujcr 

dan karyawan mau melaksanakan perencanaan strategis, programming, 

budgeting, controlling, monitoring, evaluasi dan lainnya (Merchant, 1998, 

Anthony & Govindarajan, 1998). 

5.	 Membantu manajemen dalam penyusunan skema sistem kompensasi 

manajemen untuk eksekutifdan karyawan (Lako, 2(04). 

6.	 Sebagai sumber daya kompetitif perusahaan apabila dikelola secara baik. 

Survey yang dilakukan Kotter & Hesket (Lako, 2004) pada 207 

perusahaan dan 22 industri di Amerika Serikat sebagai sampel sehuna periode 

1977-1988 menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki kekuatan dan dapat 

meningkatkan kineIja organisasi dalam jangka panjang. Hasil survey ini 

menyimpulkan paling sedikit ada empat peran utama budaya organisasi, yaitu: 

1.	 Memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja ekonomi perusahaan 

2.	 Menjadi faktor yang lebih menentukan dalam menentukan sukses-gagalnya 

perusahaan pada decade selanjutnya 

3.	 Dapat mendorong peningkatan kineIja ekonomi dalam jangka panjang jika 

didalam perusahaan terdiri atas orang-orang yang layak dan cerdas 

4.	 Dibentuk untuk meningkatkan kineIja perusahaan 

Studi mengenai pengaruh budaya oraanisasi terhadap c:fektifitas kinerja 

organisasi te1ah banyak dilakukan di Indonesia Secara wnum, hasil-hasH studi 

t.ersebut melaporkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap peningkatan-penurunan kinerja organisasi. Misalnyu, studi Supomo dan 
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Indriantoro (1998) terhadap 79 manajer dari berbagai Depancmen dalwn 

perusahaan-perusahaan manufaktur menemukan bukti adanya pengaruh yang 

positif dan budaya organisasi yang berorientusi pada orang tcrhadup efcktivilus 

anggaran Partisipatif dalarn peningkatan kinerja manajerial. Putra (2000) 

melaporkan bahwa budaya organisasi dapat berperan meningkatkan intensitas 

peran akuntansi manajemen. 

Budaya organisasi rncmiliki scjumlah pcnm slrulcgis ; 

1.	 Sebagai perekat antar para pelaku organisasi (pemilik, manajemen dan 

karyawan) yang memiliki tujuan dan kepentingan yang bcrbcda-beda. 

2.	 Sebagai alat untuk membcntuk sense of belonging (rasa ikul mcmiliki) dan 

sense of indentity (rasa bangga sebagai bagian dari suutu organisasi) para 

pelaku organisasi. 

3.	 Sebagai core organizational values yang dapat mendorong : 

a.	 Para karyawan untuk memberikan ide-ide dan usaha-usaha banmya 

b.	 Organisasi agar selalu sensitif terhadap kepuasan pelanggan (customer 

satisfaction) dan tuntutan stakeholders 

c.	 Pelaku organisasi agar selalu membangun komunikasi iklim organisasi 

yang hannonis dan kondusif 

d	 Menanamkan komitmen kepada para pclaku organisasi untuk menerima 

segala resiko yang mungkin saja terjadi, baik disebabkan oleh kegagalan 

organisasl ltu sendiri maupun yang dlsebabkan oleh peristiwa-peristiw8 

yang tidak dapat dikendalikan oleh perusahaan. 
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4.	 Sebagai alat untuk membWlgunefektifitas kesuksesan kincrja keuangan dan 

kinerja organisasional dala m jangka panjang. 

5.	 Sebagai swnber daya kompetitif organisasi secara berkelanjutan. 

Budaya organisasi yang efektif adalah yang memiliki paling sedikit dua 

sifat yaitu : 

1.	 Kuat, artinya budaya yang dibangun tersebul harus mampu mengikat dan 

mempengaruhi perilaku individu pelaku organisasi untuk menyelaraskan 

tujuan individu dan kelompoknya dengan tujuan organisasi. Selain itu, budaya 

tersebut harns mampu mendorong pelaku organisasi itu sendiri untuk memiliki 

goals, objectives, persepsi, perasaan, nHai dan kepercayaan, interaksi social 

dan norma-norma bersama yang mempunyai arab yang jelas sehingga mereka 

marnpu bekelja dan mengekpresikan potensi mereka dalwn arab dan tujuan 

yang sarna, serta dalarn semangat yang sarna pula. 

2. Dinamis dan adaptif, artinya budaya organisasi harus tleksibel dan responsif 

terhadap perubahan dan perkembangan lingkungan internal dan ektemal 

organisasi yang demikian cepat dan kompleks. 

Gaya kepemimpinan di reformasi dari gaya kepemimpinan otoriter atau 

transaksional ke gaya kepemimpinan transformasional atau kharismatik juga 

menjadi faktor yang arnat menentukan dalam membangun suatu budaya 

organisasional yang kuat dan dinarnis (YukI, 2005) dan juga membangun 

efektivitas organisasi secara berkelanjutan. 
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2.5.3	 Kepuasan Kerja 

Sikap dihubungkan dcngan pckerjaan. Sikllp It'rkllil pckc~jllnn ini 

mcmbuka jalan cvaluasi posilif utau ncgalif yang dipcgllllg pura kuryuwun 

terhadap aspek-aspek lingkungan kerjanya. Sclanjulnyu Robbins (2003) 

mengetengahkan bahwa riset perilaku organisasi tclah mcmrokuskl1n pnda tiga 

jenis sikap yaitu I. kepuasan kerja (job sali~j(Jction) yang mcrujuk. pada sikap 

umum seorang individu terhadap pekerjaannya. 2. kClcrlibatan kerja (job 

involvement) yung mcmpakan ukunll1 dcrajal scjuuh llluna scscurang memihak 

secara psikologis terhadap pekerjaannya dan menganggap kincrjanya seOOga; 

ukuran harga diri. 3. komitmen organisasional (organizational commitment) 

adalah derajat sejauh mana seorang karyawan mcmihak sunlu orgunisasi tertentu 

dlln hernial IJlclIll'lihllnJ ,",ClIlIggolllllII dullllll or~lIl1iSllSi h.·rschlll. 

Penilaian terhadap kcliga jcnis sikap tersebul dalam diri karyawan sangat 

dibutuhkan manajer untuk dikaitkan dengan kinerja yang dihasilkan oleh 

karyawan yang bersangkutan. Hal ini dipertegas oleh George & Jones (2002) 

bahwa komponen sikap kcrja (work attitudes) yang terdiri atas komponen efektif, 

kognitif, dan keperilakuan akan menggambarkan bagaimana scorung karyawan 

berperilaku dalam organisasi yang pada akhirnya mempengaruhi kinerjanya. 

Kepuasan kerja (job sati.!Jjaction ) tidak dapat lepas duri faktor nilai dan 

sikap individu. Seperti telah disebut diatas bahwa menurul Robbins (2001) 

kepuasan kerja didefenisikan sebagai suatu sikap umum scseorang terhadap 

pekerjaannya. Kepuasan kerja mengacu pada George & Jones (2002), merupakan 

kumpulan feelings dan beliefs yang dimiliki orang tentang pekerjaannya. Derajat 
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atau tingkat kepuasan kerja tentu berkisar antara sangat puas sekali sampai sangat 

tidak puas, dan hal ini dirasakan berbeda antara sesama individu. 

Kepuasan kerja mempunyai dampak pada kinerja. Menurut Robbins 

(2001), banyak studi yang didesain untuk menilai dampak kepuasan kerja pada 

produktivitas (productivity) karyawan, tingkat absensi (absenteeism) maupun 

tingkat pergantian karyawan (turn over). 

1. Satisfaction dan Productivity 

Adanya pemyataan bahwa "happy workers are productive wurkers" tcrnyata 

tidak sepenuhnya benar. Robbins menggaris bawahi kcuJuan yang sebaiknya 

yaitu bahwa berdasarkan kenyataan justru 'produklive workers are likely 10 

happy workers'. Pada level individual, kenyataan menunjukkan bahwa 

produktivitas justru mengarahkan ke kepuasan. sebagai gambaran bahwa 

orang yang bekerja dengan baik akan membual dirinyu huhagia. Untuk itu 

seeara kumulatif dapat dikatakan bahwa organisasi yang para karyawannya 

tcrpuaskan akan lebih efektif dibanding dengan yang sebllliknya. 

2. Satisfaction dan Absenteeism 

Studi yang menginvestigasi hubungan antara kedua aspek tersebut 

menghasilkan korelasi yang negatif . Beberapa studi yang diacu Robbins 

menyatakan bahwa karYllwan yang lcrpuaskan lidak ak[Ul meninggalkan 

pekerjaan (mangkir) dellgan semena-mena. 

.3. Salis/act/on dan Turn over 

Seperti halnya dengan tingkat ke-tidak hadir-an (absenteeism), maka kepuasan 

juga dihubungkan seeara negalif dengun 'turn owr' karyawWl. Bahkan 
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korelasinya dilaporkan Jebih kuat di banding dcngan ke-tidak hudir-un. 

Dengan demikian secara logika, karyawan yang merasa tcrpuuskan tidak akan 

pemah berfikir untuk meninggalkan organisasi/perusahaan dimana dia 

bekerja. Namun hal ini masih perlu mendapat perhatian dan para manajer, 

bahwa pada hubungan salisJaclion--turn over ini ada moderatomya yaitu 

tingkal kinerja karyawan. Untuk mereka yang berkinerja tinggi maka tingkat 

kepuasan menjadi kurang penting untuk mcmprcdiksi tingkat 'turn over' 

karyawan. Hal ini karena umumnya perusahaan kurang perhatian pada 

karyawan berkinerja tinggi. Dianggapnya bahwa upaya mcnahan 'turn over' 

hanya pada karyawan yang kinerjanyu rcndah schingga harus diberikan 

stimulus-stimulus. 

4. Pengungkapan Ketidakpuasan 

Disamping kepuasan kerja tentu terdapat pula kctidakpuasan kerja yang 

mungkin dialami oh:h karyawan/anggota organisasi. Beberapa cara 

menyatakan ketidakpuasan disampaikan oleh Robbins (2003) dengan empat 

respons yang digambarkan dengan empat kuadrat sebagai berikut : 

42
 



Destructive ----------1------------
Contructive 

[,0YALlTYNEGLECT 

Passive 

GAMBAR 1.2 Responses To Job Dissatisfaction 

Sumber : Robbins ( 2003 ) 

Rcspon voice uitandlli dcngan linuakan yang aklif dun konlruktit: DaJam 

hal ini karyawan masih memberikan saran-saran perbaikan serta membahas 

masalah dengan atasn dan serikat pekerja. Respon loyalty ditandai dengan harapan 

membaiknya kondisi namun karyawan pasif tidak melakukan tindakan apapun. 

Respon neglect ditandai dengan sikap pasif membiarkan kondisi semakin bwuk. 

Dalam hal ini karyawan tidak mau tabu tentang problem organisasi. Sedangkan 

respon exit ditandai dengan keluarnya karyawan dari perusahaan/organisasi untuk 

mencari posisi baru. Model ini membantu manajer memahami situasi dan 

menghadapi berbagai kemungkinan respon yang diberikan oleh karyawannya. 
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2.5.4 KeraDgka PemikiraD 

Kepuasan kerja berupaya mengukur respon efektif terhadap lingkungan 

kerja. Keputusan berhubungan dengan bagaimana perasaan karyawan terhadap 

organisasi tentang harapan mereka dalam melakukan pekerjaan. Luthans (1998) 

menyatakan ada lima dimensi yang mempengaruhi kepuasan yaitu: Pekerjaan. 

imbalan, promosi, pengawasan, dan Rekan Kerja. 

Menurut Harsey at, all (1998), bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 

terhadap budaya organisasi dan kepuasan. Budaya organisasi dan gaya 

kepemimpinan merupakan faktor yang paling kritis didalam organisasi. 

Keduanya menentukan nada untuk seluruh organisasi dan mempengaruhi 

komunikasi, pengambilan keputusan dan pola kepemimpinan dari seluruh sistem. 

Kedua hal ini penting karena suatu organisasi/perusahaan dibangun oleh individu­

individu, yang memiliki nilai~nilai, kepercayaan, dan motivasi sendiri. 

Berdasarkan dari teori di atas penelitian ini ingin mengetahui bagaimana 

gaya kepemimpinan mempengaruhi budaya organisasi, gaya kepemimpinan 

mempengaruhi kepuasan karyawan, budaya organisasi mempengaruhi kepuasan 

karyawaIl, serta gaya kepemimpinan dan budaya organisasi dapat mempengaruhi 

kepuasan karyawan. 

44
 



Otokratis 
Laissez Fair 

Budaya Organisasi 
(X2) 

Inovasilresiko 
Perhatian Kerincian 
Orientasi HasH 
Orientasi Orang 
Orientasi Kelompok 
Keagresipan 
Stabilitas 

Kepuasan Karyawan 
(Y) 

1. Pekerjaan
 
2.lmbalan
 
3. Promosi 
4.	 Pengawasan 
S. Rekan Kerja 

Gambar 1.3: Kerangka pemildran penelitian Pengaruh gaya Kepemimpinan dan Budaya 
Organisasi terhadap kepuasan karyawan. 

2.5.5. Hipotesis: 

Berdasarkan rumusan masalah yang dirumuskan peneliti dan teori-teori 

pendukung, maka peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut : 

1.	 Terdapat hubungan positif dan negatif antara variabel gaya kepemimpinan 

terhadap variabel budaya organisasi. 

2.	 Terdapat pengaruh yang positif antara budaya organisasi terhadap kepuasan 

karyawan. 
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3.	 Terdapat pengaruh yang positif antara gaya kepemimpinan terhadapkepuasan 

karyawan. 

4.	 Terdapat pengaruh yang positif antara gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi terhadap kepuasan karyawan. 
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BAD III
 

METODQLOGI PENELITIAN
 

3.1 Tempat dao Waktu PeDelitiaD 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. PN3 MEDAN, dan dilaksanakan selama 

6 (enam) bulan dari bulan Juli sampai dengan Desember 2006. 

3.2 Metode Peoelitiao 

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dengan pcnggabungan 

kualitatif dan kuantitatif, yang dimaksud dengan penelitian deskriptif menurot 

Kuncoro (2003) adalah : Pengujian data untuk diuji hipotesis atau menjawab 

pertanyaan mengenai status terakhir dari subjek peneJitian. 

Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah studi Usus dengan 

didukung metode survey. Penelitian survey menurut Sugiono (2002), penelitian 

survey adalah penelitian yang dilakukan pada sebuah populasi tetapi data yang 

dipelajari adalah data dari sample adalah data 

dari sample yang diambil dari populasi tersebut. 

3.3. Populasi dao Sampel 

3.3.1.	 Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh staf yang ada dikantor pusat 

PT. PN3 Medan, Jumlahnya sebanyak 149 orang, pimpinan tidak diambil sebagai 

sampel. Adapun proporsi dari sample berdasarkan jenis kelamin ada pada Tabel 

3.1 berikut : 
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Tabel3.1 

Karakteristik Populasi Jenis Kelamin 

No. Jenls Kelamin Jumlab 

1. Laki-laki 126 Orang 

2. Perempuan 21 Orang 

Total 147 Orang 

Berdasarkan Tabel 3.1 jumlah populasi te:dapat jenis kelamin laki-laki ada 

sebanyak 128 orang. dan jumlah perempuan sebanyak 21 orang. Dan jwnlah 

jabatan yang ada dapat dilihat pada table 3.2 berikut : 

Tabel3.2
 

Jumlah Jabatan
 

No. Jenis Kelamin Jumlab 

1. Direktur Utama ] Orang 

2. Direktur 4 Orang 

3. Kabag 14 Orang 

4. Kaur 48 Orang 

5. Staff 82 Orang 

Total 149 Orang 

Jabatan yang ada pada PT. PN3 Medan berjumlah 5 (lima) jabatan yang 

terdiri dari Direktur. Kabag. Kaur. Staff dan jenjang pendidikan dari karyawan 

dapat dilihat pada table 3.3 berikut : 
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Tabel3.3
 

Tingkat pendidlkan
 

No. Tiolkat Peodidikan Jumlab 

1. S3 1 Orang 

2. S2 5 Orang 

3. S 1 40 Orang 

4. D3 3 Orang 

5. SLTA 10 Orang 

Total 59 Orang 

3.3.2. Sampel 

Penarikan sample untuk penelitian ini merupakan pengambilan sample 

secara acak, dan jwnlah sample diambil mengacu kepada rwnus Slovin. 

N 149 

n= 1+Ne 2 = I + 149 (0,1) 2 =59 

Keterangan : 

n = Ukuran sample 

N = Ukuran populasi 

E = Persen kelonggaran ketidak telitian kesalahan dalam pengambilan 

sample yang Masih dapat ditolerir atau diinginkan. Dalam penelitian 

ini digunakan ex =5 %. 
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3.4. TekDik Pengumpulan Data 

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data penclitian adalah : 

1.	 Kuesioneir (daftar pcrtanyaan) yang diberikan kepada karyawan PTPN3 

Medan tentang tanggapwmya terhadap gaya kepemimp~ budaya 

organisasi dan kepuasaIl mereka. 

2.	 Wawancara, mengumpulkan data dengan mengajukan pertanyaan secara 

tatap muka dengan tujuan Wltuk melengkapi data yang diperoleh. 

3.	 Melalui dokumen-dokumen perusahaan. 

3.5 Jenis dan Sumber Data 

Sumber-sumber data dalarn penelitian ini adalah : 

1.	 Data primer, terdiri dari kuesioner penelitian. 

2.	 Data sekunder, terdiri dari wawancara, observasi, kepustakaan, referensi, 

dokumen perusahaan. 

3.6 Defenisi Variabel 

Penelitian ini menggunakan variabel Tabel 3.4 : 
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Tabel3.4
 

Variabel Peoelitian
 

No. Variabel Indikator PcnauJwran 

1. Gaya kepemimpinan lldalah : Mcrupakan 

tindakan pcmimpin secara kescluruhan 

seperti yang dipersepsiklll1 para 

pegawainya. 

Otokruktlk. Indikatomya : 

• Kekuasaan 

• Pcnpmbilan Keputusan 

• Pcmimpin rncndiktc 

Dcmokratik. Indikalomya : 

• Kebijaksanaan 

• Prosedur Icbili altematif 

• Bebas bckeJja 

Laissez Faire 

• Kebcbasan penuh 

• Tidak ada partlsipasi dari 

Pimpinan dalllll penc:ntuan 

Tugas. 

- Korncntar spontan. 

Skala Likert 

(1 • S) 

2. Budaya organisasi adalah : Suatu pcrsepsi 

bersama yang dianut olch an"ota-anggota 

organisasi 

-Inovasi dan pcnpmbilan rcsiko. 

Perhat' k . I• Ian enne an. 

• Oricntasi 

• Kcagresipan 

• Stabilitas 

Skala Likert 

(I • S) 

3. Kepuasan adalah : Keadaan cmosional yang 

menycnangkan atau yang tidak 

menyenangkan bagi karyawan dalam 

memandang pekcrjaan merck&. 

• Pekcrjaan itu sendiri 

·lJnbalan 

- PengawllSlU1 

• Rekan kcrja 

• KOMrnpatau dipromollikan 

Skala Likert 

(t-S) 

51
 



3.7 Model Analisa Data 

Data yang tetah dikumpulkan kemudiWl di analiso untuk monjawab 

pertanyaan penelitian. AnaJisa data pada penelitian ini sudah menggunakan 

statistik deskriptif. 

Rumus analisa regresi berganda yang digunakan daJam penelitian ini adalah 

Y =a + b1 X I + b2 X2 + e 

Keterangan : 

Y = Kepuasan karyawan 

a = Intercept 

b I,b2 = Koefisien gaya kepemimpinan, koefisien budaya organisasi. 

xl = Gaya kepemimpinan 

x2 = Budaya organisasi 

e = Epsilon (Variabel tidak tenmgkap). 

Hipotesis yang akan dijawab dengan menggunakan regresi tinier berganda adalah 

1.	 Ho = P = 0 Tidak terdapat hubungan gaya kepemimpinan terhadap budaya 

organisasi 

Ha = p # 0 Terdapat hubungan gaya kepemimpinan terhadap budaya 

organisasi. 
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2.	 Ho = B = 0 Tidak terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan 

karyawan. 

Ha = B # 0 Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan 

karyawan. 

3.	 Ho = B = 0 Tidak terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan 

karyawan. 

Ha = B / 0 Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan 

karyawan. 

4.	 Ho = B1 = B2 = 0 Tidak terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terbadap 

budaya organisasi terhadap kepuasan karyawan. 

Ha = B1 # B2 # 0 Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi terhadap kepuasan karyawan. 

3.8. Pembabasan 

3.8.1 Vji Validitas dan Rellabilitas 

a. Validitas 

Untuk mengukur validitas butir kuisener dilakukan dengan cam melak:ukan 

korelasi antara skor butir pertanyaan dengan total skor variable, dengan 

hipotesis pengujian sebagai berikut : 

Ho : Total Skor pertanyaan berkorelasi positif dengan total stor responden 

gaya kepemimpinan otoriter, partisipasi, laissez Fair), dan budaya organisasl 

terhadap kepuasan karyawan. 
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Ha	 : Total Skor pertanyaan tidak berkorelasi positif dengan total skor 

Terima Ho jika r hitung 0, 641 > r tabel 0,266 dan nilai positif, df: S9 • 2 

dengan ex =95 %. 

Tolak Ho bila r hitung 0, 641 < r tabel 0,266 tidak positif df: S9 - 2 , a = 

95% dan indicator tidak valid. 

a.	 Reliabilitas 

Berdasarkan pada Reliabilitas (keandalan) adalah tingkat k.ebebasan dari 

variabel errors sehingga memberikan hasH yang konsisten pada gaya 

kepemimpinan otoriter, partisipasi, laissez Fair dan budaya organisasi 

terhadap kepuasan karyawan mw Uji reliabilitas ini gaya kepemimpinan 

otoriter, partisipasi, laissez Fair dan budaya organisusi tcrhadap k.epuasan 

karyawan bahwa kenyataan dalam menjawab pertanyaan dapat 

mempengaruhi responden. Ini berarti dalam pengukuran tidak selalu 

terlepas dari kesalahan. (Sugiyono, 2002). Pengujian realibilitas 

instrument dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha dengan 

mengolah SPSS 12 dapat menunjukkan bahwa tingkat kebebasan pada a = 

95%. 
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3.8.2. Normalitas Data 

Pengujian nonnalitas data untuk meUhat apakah dalwn model regresi, 

variable dependen dan independennya memiliki distribusi nonnal atau tidak. 

Model yang paling baik adalah distribusi data nonnal atau mendekati normal. 

Ketentuan, jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arab 

garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi nonnalitas, jika data 

menyebar jauh dari garis diagonal dan mengikuti atau tidak mengikuti garis 

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi nonnalitas Santoso (2000). 

Gambar 3.1 Normalitas Data 

Normal p.p Plot of Regression Standardlz 

Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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ObMrved Cum Prob 

Gambar 4.2 di atas, menunjukkan data-data yang terlibat cenderung 

mengikuti garis diagonal, sehingga data dalam penelitian ini tergolong normal. 

Dengan demikian data dalam penelitian ini layak untuk diuji dengan regresi 

Itnear. 
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Pengujian Goodness of Fit Model 

Penguj ian goodness of fit model dilaksanakan untuk menentukan 

kelayakan suatu model regTesi, yang dilihat dari nilai R- Square yang dlpcrolch 

daTi penelitian ini dapat dilihat pada tabe14.5 berikut . 

Tabe13.S 

Model SumnAry 

Mod R Sauar 
Mjustec 
It Sauart a Estlma 

Chanoa Statistics 
urbin-Y 
ataon 

d. Error c 
Chang, df1 

iii 

df2 g, F Cham, .641· ,411 .367 ,4170 ,411 

Squan 
Change 

9,420 4 54 ,000 1,856 

apredictors: (Constant), Budaya Olganlaasi, Gaya Kepemimplnan Otorlter, Gays Kaperr 
Partisipasi 

bOependent Variable: Kapuaaan Ke~a 

NiJai R-Square diatas menunjukkan bahwa 41.1% variasi dari kepuasan 

karyawan dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan otoriter, partisipasi, laissez 

Fair dan budaya organisasi. Untuk melihat apakah variasi tersebut tcrjadi secara 

kebetulan atau tidak (Model layak atau tidak layak digunakan). Pengujian 

dilanjutkan dengan melihat nilai variasi uji F. Oari nilai F pada tabel 4.6 sebesar 

9.420 dengan nilai signifikan 0.000, maka F test> F tabel ( 9.420 > 3,23). Hal ini 

menunjukkan adanya kelayakan model (goodness of fit model), 
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Berikut ini tabel 4.6 mcmperlihatkan hasil progrwn SPSS 12 yaitu pada 

anova yang telah dijelaskan berikut ini. 

Tabe13.6 

ANovlf 

Model 
Sum of 
SQuares df Mean SQuare F Sig. 

1 RegressIOn 
Residual 
Total 

6,552 
9,390 

15,942 

4 
54 
58 

1,638 
,174 

9,420 ,000­

a. Predictors: (Constant), BUdaya organisasi, Gays Kepemimpinan Otoriter, Gays 
Kepemimpinan Laissez fair, Gays kepemimplnan Partisipasl 

b. Dependent Variable: Kepuasan Ke~a 
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BAD IV
 

BASIL DAN PEMBAHASAN
 

4.1 Gambaran Umum Perusabaan 

PT. Perkebunan Nusantara III (persero) adalah salah satu perusahaan 

perkebWWl dengan status BUMN (Badan Usaha Milik Negara) yang berkantor 

pusat di J1. Sei Batanghari No.2 Medan 20122 Kotak pas 91, Propinsi Sumatera 

l\lR. ~'\-.,~ r~'\'h.~ .. ~~ ~.. ~~ \"'\.~ ~~tI 

komoditi kelapa sav.it dan karet. Memiliki 50 unit keIja )1Ulg terdiri dan 34 unit 

\..«j_ \.d"m. \ \ \\\\\\ \.~\jl\ \\l\S, Ja\\ ~ U\\\\ ~~jl' '~\\mt\h St\~\l. Sth,,\~\ ill\\\ k~~8 

tcrletak di 6 kubuputen yuitu Kubuputcn Tupunnl! Scluhul. Kubuputcn Labuhun 

Butu. Kubupul~n A liUJum, Kubupulcn Simulwl~un, Kubuputen Serdang Bedagai, 

dan Kabupaten Deli Serdang. Dalam rangka otonomi daerah dan untuk 

meningkatkan pengawasan serta keleluasaan pen¥clolaan, setinp unit kcrja pada 

setiap kabupaten dikoordinir dalam wilayah distrik. Keseluruhan unit kerja 

dicakup dalam 8 Distrik, yaitu Distrik Tapanuli Selatan, Distrik Labuhan Batu-l, 

Distrik Labuhan Batu-2, Distrik Labuhan Batu-3, Distrik Asahan, Distrik 

Simalungun, Distrik Serdang-l, Distrik Serdang-2, dan General Manager Rumah 

Sakit. Masing-musing distrik dipimpin oJeh seorw18 Dililrik Manaacr dan khusus 

Rumah Sakit dipimpin oJeh General Manager. Setiap unit kerja dipimpin oleh 

MW1Ugcr Unit. 

I"UBI areal konaosi umpai donaan tahun 2006 aclUNhn)'a moncapa! 

132.602,16 lIu. Di sarnping itu PCrUsohUWl ini mcn~clulu kcbun plasma atau 

perkebunan inti rakyat (PIR) yang luasnya mencapai 19.553,94 Ha. Total luas 
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keseluruhan mencapai 152.156,10 Ha. Perusahaan ini memiliki pabrik kelapa 

sawit yang mengolah tandan buah segar (TBS) kelapa sawit menjadi minyak sawit 

mentah atau CPO (Crude Palm Oil) dan· inti sawit atau kernel palm. Di samping 

itu perusahaan ini memiliki pabrik karet yang mengolah lateks kebun dan cup 

lump menjadi lateks pekat, karet remah (crumb rubber) dan karet asap lembaran 

atau RSS (Ribbed Smoke Sheet). Seluruh komoditi ini dipasarkan di dalam dan 

luar negeri dengan penjualan total (total sales) mencapai Rp 2 triUun lebih per 

tahun. Jumlah pekerja keseluruhan sampai dengan saat ini mencapai 29.825 orang 

yang terdiri dari 801 orang karyawan pimpinan (Manajer, Kabag, Kaur, Stafyang 

berpendidikan SI, S2, dan S3) dan 29.024 orang karyawan pelaksana (Hanya 

tamatan SMA dan SMP). 

Perusahaan ini dipimpin oleh Dewan Direksi yang terdiri dari Direktur 

Utama, Direktur Produksi, Direktur Keuangan, Direktur Pemasaran, dan Direktur 

SDM dan Umwn. Kebijakan organisasi bersifat sentralistik dari kantor pusat yang 

dikelola bagian departemen. Setiap bagian dipimpin oteh seorang Kcpala Bagian 

yang setingkat dengan Distrik/General Manager. Terdapat 13 bagian di Kantor 

Direksi yang bertanggung jawab membantu Direksi dalam membuat kebijalcan 

dan perencanaan strategik, yaitu Bagian Sekretariat Perusahaan (3.00), Bagian 

Tanaman (3.01), Bagian Teknik (3.02), Bagian Teknologi (3.03), Bagian 

Pembiayaan (3.04), Bagian Kemitraan dan Bina Lingkungan (3.05), Bagian 

Pengadaan (3.06), Bagian Pemasaran (3.07), Bagian SDM (3.08), Bagian Umum 

(3.09). Baaian Teknoloai Informaai (3,10). Baaian Satuan PenllaWUIA Intom 

(3.11), dan Bagian Pengelola Transformasi Bisnis (3.12). 
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4.2 Sejarab SiDgkat Perusabaaa 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) merupakan salah satu dari 14 

Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak dalam bidang usaha 

perkebunan, pengolahan dan pemasaran basil perkebunan. Langkah awal 

perusahaan dimulai sejak diambil aIih dari perusahaan asing (RCMA dan CMO) 

pada tahun 1958 menjadi Penlsshaan Perkebooan Negara Baru Cabang Sumatera 

Utara (PPN Baru). Setelah mengalami reorganisasilregrouping, pada taboo 1968 

direorganisasi lagi menjadi beberapa kesatuan Perusahaan Negara Perkebunan 

(PNP) dan pada tahoo 1974 ditetapkan pengalihan bentuk menjadi PT. 

Perkebunan (Persero) atau sering disingkat dengan PTP. Kemudian pada taboo 

1994 terjadi lagi perubahan yaitu penggaboogan manajemen 3 BUMN 

Perkebunan yaitu PTP III, PTP IV dan PTP V disatukan pengelolaannya di bawah 

Direksi PT. Perkebunan III (Persero). Selanjutnya melalui Peraturan Pemerintah 

No. 8 Tahun 1996 tanggal 14 Pebruari 1996, ketiga perusahaan tersebut digabung 

menjadi satu perosahaan dengan nama PT. Perkebooan Nusantara III (persero) 

atau sering disingkat dengan PTPN-II1 yang berkeduduJcan di Medan, Sumatera 

Utara. 

Visi daa Misl 

Visi yang dicanangkan oleb PT. Perkebunan Nusantara ill (Persero) 

adalah: Meajadi perusabaaa agri-bisau kelas dunia deagaa ldDerJa prima 

dan melaksaaakaa tata kelola bisDis terbaik pada tabua 2008. 

DaIam perjalanan untuk mencapai visit selwuh karyawan mengemban misi 

yang mulia, selain ke dalam yang berupa kesejahteraan karyawan dan lingkungan 
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kerja yang kondusif juga ke luar yang berupa kepuasan pelanuan maupWl 

pembinaan masyarakat sekitar dan ~elestarian lingkungan hidup, yang pada 

akhimya akan memuaskan para pemegang saham, sehingga dapat tercipta 

kelanggengan berbisnis. Misi perusahaan dapat dinyatakan sebagai berikut: 

1.	 Mengembangkan industri bilir berbasis perkebunan secara berkesinambungan. 

2.	 Menghasilkan produk berkualitas untuk pelanggan. 

3.	 Memperlakukan karyawan sebagai aset strategik dan mengembangkannya 

secara optimal. 

4.	 Menjadikan perusahaan terpilih yang memberikan imbal-hasil terbaik bagi 

para investor. 

5.	 Menjadikan perusuhaan yang paling menarik untuk bermitru bisnis. 

6.	 Memotivasi karyawan untuk berpartisipasi aktif dalwn pcngembangan 

komunitas. 

7.	 Melaksanakan seluruh aktivitas perusahaan yang berwawasan linskung8ll. 

Perusahaan untuk menjalankan visi tersebut tentulah tidak mudah. Dengan 

jumlah karyawan sebanyak 29.825 orang tersebut, karyawan yang potensial hanya 

801 orang saja dengan berpenelidikan minimal S1. Sementara lwyawan biasa 

sebanyak 29.024 orang dengan berpenelidikan maksimal SMA. Hal ini tentu saja 

dapat mengurangi ke kondusifan dalam hal pengambilan keputuasan yang akan eli 

jalankan eli PTPN3 Medan yang diberikan oleh atasan kepada bawahan 

dikarenakan perbedaan status pendidikan yang ada. Belum lagi pengambilan 

keputusan dan kebijaksanaannya hanya ditetopkan sendiri oleh pimpinan, 

bawahan tidak diikutsertakan untuk memberikan saran, ide dan pertimbangan 

dalam proses pengambilan keputusan. 
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Penelitian ini diharapkan dapat membantu Wltuk mendorong kepada 

pencapaian efektivitas kerja yang tinggi secara profesional sehingga akan 

mendorong kemampuan bawahan Wltuk menciptakan kerja sarna, mcnumbuhkan 

loyalitas kepada pirnpinan. 

4.3 Struktur Organisasi 

Perusahaan dalam rangka pembagian tugas dan tanggung jawab organisasi, 

manajemen menetapkan struktur organisasi yang terdiri dari struktur organisasi 

korporat PTPN-III, Distrik, dan Unit Kerja. Struktur organisasi korporat PTPN-III 

adalah sebagai berikut. 

RUPS
 

1 
Dewan ~ Komite Audit 

Komisaris 

r------------------------~----------------------
I 
I Direktur 
I 
I Utama
I 
I I 
I I I I I 

Direktur Direktur 
Produksi 
Direktur Direktur 

SDM/Umwn PemasamnKeuangan 
----~-----------~------------~-----------~----.-. 

Kabag 
Tanaman "" 

Kabag 
Teknik 

Kabag 
Teknologi 

I-

Kabag
 
Pembiayaan
 

Kabag 
Kemitraan 
danBina 

Lingkwtgan 

Kabag
 
Teknologi
 
Infonnui
 

Kabag
I-

Umum 

Kabag 
8DM 

~ 

I-

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PTPN-III (Persero) 
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Jabatan di bawah Kepala Bagian pads tingkat karyawan pimpinan adalah 

Kepala Urusan dan di bawah Kepala Urusan adalah Staf Urusan. Bagian Satuan 

Pengawasan Intern di bawah langsung DireLtur Utama. Bagian Selaetariat 

Perusahaan dan Bagian Pengelola Transformasi Bisnis berada di bawah Dewan 

Direksi. Fungsit sasaran dan tugas dari Direksi dan masing-masing bagian 

diuraikan di bawah ini. 

Direktur Utama 

Memiliki fungsi mengarahkan dan memberdayakan seluruh sumber daya 

perusahaan secars optimal untuk mewujudkan visi dan misi perusahaan. 

Sasarannya adalah terciptanya peru.~haan kelas dunia yang berbasis agribisnis 

dengan kor baldrige minimwn 750 dan tercapainya net profit margin (NPM) 15 % 

dan return on assets (ROA) 20 %. Memiliki tugas sebagai berikut: 

1.	 Membangun perusahaan kelas dunia yang berbasis agribisnis. 

2.	 Melaksanakan prinsip tata kelola perusahaan yang bwk (GCO-good corporate 

governance) di semuajajaran. 

3.	 Meningkatkan nilai perusahaan melalui pelaksanaan the business success 

model seperti tercermin dalam indikator kinerja utama (lKU). 

4.	 Mewujudkan portfolio bisnis perusahaan yang memberikan keuntungan dan 

nilai tambah. 

5.	 Mensukseskan pelaksanaan sistem manajemen mum, lingkungan dan K.3. 

6,	 Monotapbn li.\om MfIIlI dan pruarana informui moillul PIA....'*' 
teknologi informasi (TI) yang terintegrasi dan berbasis data base serta 

memberdayagunakan seears maksimal. 



Direktur Produksi 

Memiliki fungsi untuk mengelola dan memberdayakan swnber daya 

produksi, sarana dan prasarana sehingga ter.;apainya kinerja bidang produksi 

secara optimal. Sasarannya tcrdiri dari: 

Memiliki tugas sebagai berikut: 

1.	 Menetapkan dan mewujudkan sasaran strategik di bidang produksi. 

2.	 Menetapkan upaya strategik di bidang produksi. 

3.	 Menetapkan sistem kerja (work system) bid~g produksi untuk mewujudkan 

OPEX. 

4.	 MenteIjemahkan kebutuhan pasar menjadi pelaksanaan operasional bidang 

produksi. 

5.	 Melaksanakan pro sertifikasi ISO 9000, ISO 14000, dan SMKJ. 

6.	 produksi pada tingkat yang lebih efisien. 

7.	 sanaan sistem manajemen mutu, lingkungan dan KJ. 

8.	 Menetapkan siste sarana dan prasarana infonnasi melaJui penerapan 

(TI) yang terintegrasi dan berbasis data base serta 

memberdayagun seeara maksimal. 

Direktur Keuangan 

Memiliki fun Wltuk mengelola dan memberdayakan sumber daya 

keuangan seeara tepat sehingga tercapainya cash flow dan biaya operasional 

perusahaan yani efe 'f dan efisien. Sasarannya terdiri dari: terciptanya cost 

effectiveness pada tin t harga pokok (FOB) 5 80 % dari nilai penjualan, dan 

tercapainya asset turn over (ATO) sebesar 1,1 kali. Di samping itu terpeliharanya 
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solvabilitas pads tingkat DER :':: 40:60 dan terpeliharanya likuiditas pada tingkat ~ 

150 %. Memiliki tugas sebagai berikut: 

1.	 Menjaga keseimbangan antara pertumbuhan dan profitabilitas perusahaan. 

2.	 Melaksanakan assets assessment seeara berkesinambungan untuk 

memberdayakan aset potensial. 

3.	 Memonitor dan mengevaluasi biaya produksi (harga pokok FOB) melalui 

pemanfaatan activity based costing (ABC). 

4.	 Memelihara cash reserve requirement minimum 2 bulan kebutuhan dana 

operasional. 

5.	 Mengkoordinasi dan memberikan pengarahan dalam penyusunan 

RKAP/RKOIRJP. 

6.	 Mencari sumber dana bagi pertumbuhan perusahaan. 

7.	 Membuat laporan manajemen interim dan laporan keuangan konsolidasi. 

8.	 Menjalin hubungan yang barmoni dengan stakeholders. 

9.	 Membangun sarana dan prasarana informasi manajemen keuangan melalui 

teknologi infonnasi yang terintegrasi dan berbasis data base. memberdayakan 

secara maksimal. 

10. Mensukseskan pelaksanaan sistem manajemen mutu, lingkungan dan 10. 

11. Menetapkan	 sistem sarana dan prasarana infonnasi melalui penerapan 

teknologi infonnasi (Tl) yang terintegrasi dan berbasis daJa base serta 

memberdayagunakan secara maksimal. 
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Direktur Pemasaran 

Memiliki . fungsi untuk mengelola dan memberdayakan swnber daya 

pemasaran dan pengadaan secara optimal sehingga tcrcapainya kepuasan 

pelanggan dan pemasok. 

Memiliki tugas sebagai berikut: 

1.	 Menetapkan dan mengevaJuasi upaya strategik dan kebijakan pemasaran serta 

pengadaan barang dan jasa. 

2.	 Mencari dan membina hubungan dengan mitra bisnis (pemasok dan 

pelanggan)serta mitra aliansi. 

3.	 Menetapkan sistem pengendalian persediaan basil produksi serta bahan baku 

dan pelengkap. 

4.	 Menetapkan pedoman harga harang dan jasa. 

5.	 Menetapkan kebijakan dalam menyiasati perkembangan pasar dan perilaku 

pesaing (market intelligence). 

6.	 Menginformasikan kebutuhan pasar secara berkesinambungan kepada 

Direktur Produksi. 

7.	 Merancang proses bisnis dan work system bidang pemasaran dan bidang 

pengadaan barang dan jasa untuk mewujudkan opera/ional excellence. 

8.	 Memasarkan produkdengan biaya penjualan yang efisien, nilai penjualan 

optimal dan tercapainya kepuasan pelanggan. 

9.	 Melaksanakan pengadaan barang dan jasa secara efektif dan efisien, serta 

terwujudnya pembinaan pemasok. 

10. Mengendalikan biaya penjualan dan	 biaya pengadaan pada tingkat yang 

efisien. 
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11. Mensukseskan pelaksanaan sistem manajemen mutu, lingkungan dan 10. 

12. Menetapkan sistem sW'ana dan prasarana infonnasi melalui penerapan 

teknologi infonnasi (TI) yang terintegrasi dan berbasis data base serta 

memberdayagunakan secara maksimal. 

Direktur SDM & Umum 

Memiliki fungsi untuk mengelola dan memberdayakan sumber daya 

manusia dan sarana pendukung lainnya sehingga tercapai kinerja bidang SDM & 

umum yang optimal. 

Memiliki tugas sebagai berikut: 

1.	 Menetapkan kebutuhan SDM (kompetensi dan jumlah) sesuai kebutuhan 

perusahaan. 

2.	 Menetapkan sistem kerja (work system) bidang 80M untuk mewujudkan 

operational excellence. 

3.	 Melaksanakan mapping personil secara periodik. 

4.	 Menetapkan dan melaksanakan sistem pendidikan dan pelatihan. 

S.	 Menetapkan dan melaksanakan sistem penilaian karya. 

6.	 Menetapkan sistem kompensasi dan remunerasi. 

7.	 Menetapkan sistem rekrutmen karyawan. 

8.	 Menetapkan sistem jenjang karier karyawan. 

9.	 Menetapkan program peningkatan kesejahteraan (quality o/life). 

10. Menetapkan sistem survey kepuasan karyawan. 

11. MOnolapkan kebljakan untuk momonuhi upok l'aa! pot'\lMhu.n. 

12. Menjalin hubungan yang hannonis dengan stakeholders. 
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13. Menetapkan kebijakan dan mengevaluasi pelaksanaan bina lingkW1gan. 

14. Mengendalikan biaya pembinaan SOM dan wnwn seeara efisien. 

15. Mensukseskan pelaksanaan sistem manajemen mutu,lingkungan dan K.3. 

16. Menetapkan	 sistem sarana dan prasarana infonnasi melalui penerapan 

teknologi infonnasi (TI) yang terintegrasi dan berbasis data base sefta 

memberdayagunakan secara maksimal. 

Organisasi perusahaan PT. Perkebunan Nusantara 11l (Persero) terdiri dari 

13 bagi~ di mana setiap bagian tidak dapat berjalan sendiri-sendiri. Oleh sebab 

itu proses bisnis yang dibangun harus memiliki ciri satu arab dan satu tujuan 

untuk mensukseskan pencapaian visi perusahaan. Selain proses bisnis, setiap 

bagian juga memiliki instruksi kerja yang menguraikan bagaimana melakukan 

setiap proses yang dibangun. Setiap bagian/departemen memiliki proses bisnis 

yang diuraikan di bawah ini. 

Bagian Sekretariat Perusahaan (3.00) 

1.	 Pembuatan annual report dan company profile. 

2.	 AIur surat menyurat. 

3.	 Hubungan Masyarakat. 

4.	 Pelaksaoaan rapat direksi, dewan komisaris, RUPS dan RUPO. 

5.	 Penyusunan strategic planning (SP) atau rencana jangka panjang (RJP) 

6.	 Penerbitan daftar rekanan terpilih. 

7.	 Pengemhangan usaha. 

8.	 Pemenuhan peraturan perundan&an dan persyaratan lainnya. 

9.	 Pemenuhan legalisasi kontrak. 
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Bagian Tanaman (3.01) 

1. Tinjauan standardperformance. 

2. Pemesanan kecambah kelapa sawit. 

3. Pemesanan kecambah bij i karet. 

4. Pembuatan rekomendasi/program pemupukan karet. 

S. Pembuatan rekomendasi/program pemupukan kelapa sawit. 

6. Melakukan penguj ian sarana dan metode. 

7. Monitoring dan evaluasi penggunaan bahan dan alat bidang tanaman. 

8. Pemeriksaan mutu pupuk. 

9. Pengajuan berita acara mutasi tanaman. 

10. Pemetaan areal kebun sendiri. 

11. Monitoring dan evaluasi kineIja bidang tanaman. 

12. Pembuatan/pengusulan RKAP produksi. 

13. Pengusulan peremajaanlkonversi bidang tanaman. 

14. Prosedur pelaksanaam TUffKffB 8idang Tanaman. 

IS. Pembuatan surat peIjanjian pembibitan, TUrrK. dan T8. 

Bagian Teknik (3.02) 

1. Review nonna keIja. 

2. Pengajuan saranalmetode bam. 

3. Pelaksanaan kalibrasi internal. 

4. Pelaksanaan kalibrasi eksternal (master).
 

~. Pekerjaan jasa dan borongan mesin, lnstalasi dan bangunan pcrusahaan.
 

6. Pembuatan surat peIjanjian dan surat perintah keIja dengan pihak ketiga. 
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Bagiau Telmologi (3.03) 

I. Penyusunan RKAP produksi basil pengolahan. 

2. Evaluasi kinerja pabrik. 

3. Pelaksanaan pengangkutan produksi ke pelabuhan. 

4. Review nonna kerja. 

S. Pengajuan saranalmetode baru. 

6. Penetapan harga karet plasma. 

7. Pemeriksaan bahan kimia Wltuk kebutuhan pabrik. 

8. Pembuatan IPAL. 

9. Pembuatan aplikasi laban. 

10. Penyusunan dokwnen AMDAL, UKLIUPL. 

11. Pengujian emisi. 

12. Pembuatan SPJ dengan pihak ke tiga. 

13. Pengadaan bahan kimia water treatment. 

14. Peraturan perundangan lingkWlgan hidup. 

Bagian Pembiayaan (3.04) 

I. Penerbitan laporan manajemen interim PTPN-III. 

2. Penerbitan laporan keuangan konsolidasian. 

3. Monitoring dan evaluasi biaya eksploitasi dan investasi. 

4. Penagihan piutang non niaga. 

S. Pembaylnll hutana uaaha. 
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6. Penerimaan barang di gudang ATK. 

7. Pengeluaran barang dari gudang ATK. 

8. Usulan penghapusan aktiva tetap non produktif. 

9. Usulan penghapusbukuan piutang ragu-ragu. 

10. Pelaksanaan verifikasi. 

11. Verifikasi serah terimajabatan Manager. 

12. Penyusunan pedoman RKAP. 

13. Penyusunan RKAP. 

14. Penyusunan RKO. 

15. Transfer uang kerja. 

16. Penyelesaian klaim ganti rugi asuransi. 

17. Pembayaran gaji karyawan kantor direksi. 

18. Pengawasan pembayaran kepada pihak ketiga. 

Baglan Kemitraan dan Bina LiDgkungan (3.05) 

1. Usulan pengalokasian dana program kemitraan dan program bina lingkungan. 

2. Penyaluran dana program kemitraan dan program bina lingkungan. 

3. Rencana pengembangan perkebunan rakyat. 

4. Pembangunan pengembangan perkebunan rakyat. 

Bagian Pengadaan (3.06) 

1. Penaadaan Barana elM Jua 

2. Pengadaan Barang Investasi 
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3. Pengadaan Barang Pupuk 

4. Penerbitan daftar harga barang 

Bagian Pemasaran (3.07) 

1. Analisa pasar. 

2. Riset pemetaan. 

3. Pemasaran hasil produksi CPO. 

4. Penjualan hasil produksi karet (ekspor). 

5. Penjualan hasil produksi karet dan inti sawit (lokal). 

6. Pengeluaran hasil produksi beet Instalasi Belawan. 

7. Penangonon keluhon pembeli. 

8. Infonnasi harga CPO dan inti sawit. 

9. Informasi harga karet. 

10. Survey kepuasan pelanggan (customer satisfaction survey). 

11. Penjualan aktiva non produktif melalui pelelangan lokal. 

12. Penjualan barang bekas setempat. 

Bapan Sumber Daya Manuala (3.08) 

1. Pemeliharaan data personalia. 

2. Sistem penilaian karya. 

3. Survey kepuasan karyawan. 

4. Asesmen kompetensi. 

5. AssISsment c,ntr,. 

6. Pengembangan SDM melalui diklat. 
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7. Program pensiun. 

8. Pemutusan hubungan kerja (PHK). 

9. Program jamsostek. 

10. Bonus. 

11. Pembuatan daftar gaji karyawan. 

12. Sumbangan kemalangan karpim dan karpel. 

13. Pengelolaan inovasi. 

14. Cuti. 

15. Sistem penilaian karya 

16. Penghargaan masa pengabdian. 

17. Pengangkatan karpel untuk jabatan strata II ke strata III sistem penilaian 

karya. 

18. Promosi karpel menjadi karpim. 

Bagian Umum (3.09) 

1. Penerbitan sertifikat HGU (hak guna usaha). 

2. Sistem rujukan ke rumah sakit di luar wilayah dan luar negeri. 

3. Pengelolaan fasilitas untuk kegiatan perusahaan (Kandir). 

4. Kebersihan kantor dan lingkungan. 

5. Penanganan tindak kejadian tempat perkara. 

6. Pengamanan di lingkungan kerja PTPN-III. 

7. Penerbitan sertifikat HOB. 

8. Tata tertib karyawan. 

9. Tata tertib prosedur bertamu. 
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10. Pengadaan obat-obatan untuk poliklinik Kandir. 

11. Pengisian ulang dan penggantian suku cadang APAR. 

12. Pemnerian izin pelaksanaan penelitian. 

13. Penanggulangan keadaan darurat. 

Bagian Teknologf Informasi (3.10) 

1. Pembangunan dan pengembangan teknologi informasi. 

2. Updating web site 

3. Pengajuan hardware, software, spare parts ~ aksesoris komputer. 

Bagian Satuan Pengawasan Intern (3.11) 

1. Penyusunan program kerja pengawasan tahunan (PKPT). 

2. Evaluasi tindak lanjut temuan audit. 

3. Pelaksanaan audit khusus. 

4. Persiapan audit. 

5. Pelaksanaan audit SPI. 

Bagian Pengelola Transformasi Bisnls (3.12) 

1. Program sertifikasi sistem manajemen mum, lingkungan dan K3. 

2. Pelaksanaan audit ekstemal sistem manajemen dan standar lainnya. 

3. Audit internal sistem manajemen. 

4. Pqondllian dokwnon dan anip poruaahun. 

5. Pemantauan sistem manajemen secara berkala. 

6. Evaluasi kinerja dan tinjauan manajemen. 
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7.	 Asesmen baldrige dan audit manajemen perubahan. 

8.	 Mobilisasi program transfonnasi bisnis. 

9.	 Penyusunan the winning fi:irmula, strategic initiati! dan key performance 

indicator. 

10. Sosialisasi program transfonnasi bisnis. 

11. Penetapan tujuan dan sasaran perusahaan. 

12. Evaluasi dan pelaporan kemajuan penerupan sistem manajemen. 

13. IdentifIkasi aspek lingkoogan dan swnber babaya K3 

14. Perumusan program manajemen lingkoogan. 

4.3.1. Identitas Responden 

a). Kelompok Umur 

Dari ke-59 orang responden yang penulis teliti, wnur responden pada 

kelompok wnur 20 - 30 tahoo sebanyak adalah 19 orang (32,20%), 31- 40 taboo 

sebanyak 21 orang (35,5901'0), 41 - 50 tahoo sebanyak 12 orang (20,33%) dan 

yang berumur 51- 55 taboo ke atas sebanyak 7 orang (11,86%). 

Tabel 4.1. Diltribusl Kelompok Umur RapoDdeD 

Kelompok umur Frekueosi Peneawe 

20-30Tahoo 19 32.20 

31-40Tahun 21 35.59 

41- 50 Tahoo 12 20.33 

> 51 - 55 Tahoo 7 11.86 

Jumiah 59 100.00 
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b). Masa KeIja 

Dari 59 orang responden penelitian penulis, yang memiliki masa kerja 1- 5 

taboo sebanyak 12 orang (20,33%),6 - 10 taboo sebanyak 14 orang (23,72%) dan 

16-20 taboo sebanyak 16 orang (27,11%), 21-25 taboo sebanyak 9 orang 

(15,25%),26-30 taboo sebanyak 8 orang (13,55%). 

Tabel 4.2. Distribusi Masa Kerja RespoDdeD 

Kelompok umur FrekueDsi PeneDtaIe 

6-10 12 20,33 

16-20 14 23,72 

1-25 16 27,11 

26-30 9 15,25 

Jumlab 59 100.00 

c). Tingkat Pendidikan 

Dari 59 orang responden. yang memiliki pendidikan formal tcrakhir SMA 

sebanyak 13 orang (22,03%), DIll sebanyak 18 orang (30,50%), Sarjaua (SI) 

sebanyak 20 orang (33,890!cI) dan pasca saIjana (S2) sebanyak 9 orang (15,25%). 

Tabel 4.4. Distribusi Tiogkat Pendidikan RespondeD 

Tingkat PeDdidikan Frekuen~i Peneotase 

SMA 13 22,03 

DIll 18 30,50 

Strata-l (SI) 20 33,89 

Pascasarjana (S2) 9 lS,2S 

Jumlah 59 100.00 
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4.4. Analisis Gaya KepemimpiDao PTPN 3 Medao 

4.4.1. Gaya Kepemlmpioao Otortter dl PTPN 3 Medan 

Berdasarkan pada jawaban responden atau kuesioner dari ke tujuh 

pertanyaan gaya kepemimpinan otoriter menunjukkan penilaian yang terbanyak 

dari jawaban responden yakni pertanyaan nomor satu 

Tabe14.4
 
Tentaol atasan memberikan menjelaskao kepada ba"'aban
 
teotanl balalmaoa suatu pekerjaao baru. dllaksanakao
 

No Jawaban RespondeD Frekuensl Perseotue (%) 

1. Tidak pemah 19 32,22 

2. Jarang . · 
3. Kadang-kadang 18 30,50 

4. Sering 22 37,28 

5. Sangat Sering - · 
Jumlab 59 100 

Sumber : Basil Penelitian 2006 

Tabel.4.5 
Tentanl ataun yaol menptur aktlvltas pekerjaa. ba"'abao 

No Jawaban Respondeo Fn:kueosl Penn'" (%) 

1. Tidak pemah 19 32,22 

2. Jarang - · 
3. Kadang-kadang 14 23,72 

4. Sering 26 44,06 

5. Sangat sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber : Basil Peoelitiao 2006 
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TabeI4.6.
 
Teotaol atauo meoeatukao waktu dao keelatao yanl ada
 

dalam pekerjaao bawabao
 

No Jawabaa Respoadea Frekueasi Peraeatale (%) 

1. Tidak pernah 23 38,97 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang IS 25,42 

4. Sering 21 36,21 

S. Sangat sering - -
Jumlah 59 100 

Sumber : Basil Peaelitiaa 2006 

Tabe14.7 
Tentanl atasao membuat prosedur kerja yanl dilakukan bawaban 

No Jawabaa Respoadea Frekueasi Peneat8se (%) 

1. Tidak pemah 18 30,73 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 19 31,34 

4. Sering 22 37,93 

S. Sangat sering - -
Jumlah 59 100 

Sumber: Basil Peaelitia. 2006 
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TabeI4.8.
 
Tentang atasan memberitabu Jadwal pekerjaan yang baru. diMleialun
 

No Jawaban Responden Frekuensi Peneatale (%) 

1. Tidak pemah 9 14,39 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 20 33,89 

4. Sering 30 SI,72 

5. Sangat sering - -
Jumlab S9 100 

Sumber : Hasil Penelitian 2006 
, .;. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan pada P'fPN III 

Medan bergaya otoriter (sesuai dengan prosedur tetap PTPN 3 Medan). 

Gaya kepemimpinan yang otoriter ini menurut (Malayu SP Hasibuan, 2003) 

merupakan kepemimpinan yang bersedia memberikan kekuasaan atau wewenang, 

sebagian besar mutlak tetap berapa pada pimpinan tersebut. Penpmbilan 

keputusan dan kebijaksanaannya hanya ditetapkan sendiri oleh pimpinan, 

bawahan tidak diikutsertakan untuk memberikan saran, ide dan pertimbangan 

dalam proses pengambilan keputusan. Artinya bahwa kepemimpinan di PTPN 3 

bergaya otoriter dikarenakan jumlah karyawan yang potensial dengan yang tidak 

potensial sangat jauh berbeda. Karyawan yang potensial saja hanya berjumlah 801 

orang, sedangkan karyawan biasa sekitar 29.024 orang dari 29.825 total karyawan 

sehingga pola pikir antara karyawan yang berpotensial dengan karyawan biasa 

tentu sangat berbeda didalam mcnaambil dan menerima keputusan yang diberikan 

dari atasan. 
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Lingkungan kerja yang modem membutuhkan kepemimpinan yang otoriter. 

Seperti halnya pada PTPN3 Medan sebagai sebuah perusahaan profcsional. 

memerlukan kepemimpinan yang otoriter untuk menunjang kepuasan kerja para 

bawahan. Seorang pemimpin yang menghargai potensi setiap individu seperti 

dalam kepemimpinan yang otoriter. akan menciptakan kepuasan tinggi bagi 

karyawan-karyawan perusahaan untuk selanjutnya kepuasan ini dapat mcndorong 

kepada pencapaian efektivitas kerja yang tinggi. 

b. Gaya Kepemimpioao Partisipasi di PTPN 3 Medao 

Berdasarkan Jawaban responden atau k~esioner dari ke tujuh pertanyaan 

gaya kepemimpinan yang mengandung nilai-nilai partisipas~ mayoritas 

menunjukkan bahwa penilaian yang terbanyak dari jawaban responden yakni 

pertanyaan nomor dua 

Tabe14.9
 

Tentang ataun meminta bawaban untuk memabami pekerJaan
 

No Jawabao Respoodeo Frekueosi Peneotue (.") 

1. Tidakpemah 18 27.45 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 23 38.98 

4. Sering 18 33,57 

5. Sangst sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber: Basil Peoelitiao 2006 
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Tabe14.10
 

Tenfangatasan mcUbatun bawaban data.. pencambilan kcputuaa.
 

_.~.._------- ---_._---------- .._­
i)".....itIH (%) .No Jawllban Respoaden Frekuenst 

-~ 

Tidak pernah 19 32,211. 

Jarang2. - -
3. Kadang-kadang 27 45,76 

4. Sering 22,0313 

5. Sangat sering - -
Jumlah 59 100 

Sumber: Hasil PeneUtian 2006 

TabeI4.11 

Tentang at&San anda melibatkan dirt (empati) terhadap bawaban 

No Jawaban Responden Frekueusi PeneDtase (-.Ie) 

1. Tidak pernah 19 31,54 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 22 37,93 

4. Sering 18 30,53 

S. Sangat sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber : Basil Penelitian 2006 
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TabeI4.12
 

Apakab atasao aoda berpartisipasi dalam kegiatao kelompok
 

No JawabaD RespoDdeo Frekueosi PeneDtase (%) 

1. Tidak 20 32.99 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 30 SI.73 

4. Sering 9 IS.28 

5. Sangat sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber: Basil Peoelitiao 2006 

Tabe14.13 

Atasao aoda lebib meogutamakao kerjasama dalam uuba meDeapai tuJuao 

No Jawabao Respoodeo Frekueosi PencDtue (%) 

1. Tidak pemah 18 30.75 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 22 36.93 

4. Sering 19 32.22 

5. Sangat sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber : Basil PeoeUtiao 2006 
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Gaya kepemimpinan pada PTPN 3 Medan '"tidak bergaya partisipasi". Hal 

ini disebabkan karena jumlah karyawan yang banyak sehingga pola penyampaian 

keputusan dari atasan kebawahan ditetapkan sendiri oleh pimpinan dan pimpinan 

mempunyai wewenang mutlak terhadap apapun keputusan yang diberikan atasan 

kepada bawahannya. 

(Hasibuan 2003) memperlihatkan bahw-a gaya kepemimpinan yang 

partisipasi adalah apabilll dalam kepemimpinannyll dilakukan dengan cara 

persuasif, menciptakan kerja sarna, menumbuhkan loyalitas dan partisipasi para 

bawahan. Pemimpin memotivasi bawahan agar merasa ikut memiliki perubahan 

pemimpin dengan gaya partisipasi akan mendorong kemampuan bawahan 

mengambil keputusan. Dengan demikian, gaya kepemimpinan partisipasi pada 

PTPN 3 Medan kadang kurang sering membina bawahan untuk menerima 

tanggung jawab yang Jebih besar. 

c. Gaya Kepemimpioao Laissez Fair di PTPN J Medao 

Berdasarkan jawaban responden atau kuesioner dari ketujuh pertanyaan 

gaya kepemimpin yang mengandung nilai-nilai laissez fair mayoritas 

menunjukkan penilaian yang terbanyak dari jawaban responden yakni pertanyaan 

nomor satu. 
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Tabe14.14
 

Tentang atasan memberi keperc:ayaan kepada bawaban dalam pekerjaan
 

No Jawaban Responden Frekuensi PenenQlse (%) 

I. Tidak pemah 14 23,74 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 28 47,42 

4. Sering 17 28,84 

5. Sangat sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber: Hasil Penelitian 2006 

Tabe14.15 
Tentang atasan anda yakin akan kemampuaa bawabaa 

No Jawaban Responden Frekuensi Penentase (0/0) 

I. Tidak pemah 17 28,82 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 32 S4,23 

4. Sering 10 16,95 

5. Sangat sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber : Hasil Penelitian 2006 
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Tabe14.J6
 
Teataag atuaa memberikao pekerjaaa dao taauuog jawab yaol
 

baru, dUakukan oleb bawabannya
 

No Jawabaa Respoadeo Frekueosl Perseotase (%) 

1. Tidak pemah 25 42,39 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 20 33,89 

4. Sering 14 23,72 

5. Sangat sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber: nasil Peaelitiaa 2006 

Gaya kepemimpinan pada PTPN3 Medan "tidak bcrgaya laissez fair". Gaya 

kcpemimpinan luissc7. lair mcrupukan llsyu kepcmlmpillufl )'UfI¥ mcmposlslkan 

pmpinan scmotu-muta luUl)'u seoogai symbol du/um organisusi (Vide Kar'tono, 

1999) memberikan penegasan pimpinan seperti ini praktis tidak memimpin, dan 

mcmbiurkull kclnml~)kll)'u bcrhunl IfClllUU !KIlldlri. PClllllllpin JUIJI Iduk 

bcrpartisipusi dulum kelompoknyu. Seluruh pekcrjuafl dall tangguna Jawab harus 

dilakukan o/eh bawahan. 

4.5 Aaalisls Budaya 01'l8al..,1 DI PTPN 3 Medan 

Da/am peningkatan budaya organisasi penelitian ini dapat dijclaskan bahwa 

penilaian yang terbanyak dari jawaban responden yakni pertanyaan nomor dua 

yuitu 
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Tabe14.17
 
Tentang perusabaan memberikan pengbargun bagi karyawan yanllDovatip
 

No Jawaban Responden Frekuensi PeneDtase (%) 

I. Tidak pernah 13 22,04 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 17 28,81 

4. Sering 29 

-
49,15 

5. Sangat sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber: Hasd Penelitiao 2006 

Tabe14.18 
Apalulh peru.ahaan memberiluln reward cuellent pada IuIrya",ao 

FrekuenljNo Jawaban RespondeD Pene.Ca.(%) 

1----­

~. Tidak pemah I~ 2',43 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 19 32,20 

.._.•.•. _-...------ .. - ._.._--_._ ... --,-­ -----......... -- - .-. -_...
 
4. Sering 42,372~ 

5. Sangat sering --
_. ­----"­

~9 100.'Ulllillb 

---- ---_.
Sumber : Halil PeneUtwa 2006 
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Tabe14.19
 
Apabb karyawaD mensa memiliki perusabaaD
 

No Jawaban Responden Frekuensi Penentale (%) 

I. Tidak pemah 27 4S,78 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 6 10,16 

4. Sering 26 44,06 

5. Sangat sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber: Hasil Penelitian 2006 

Tabe14.10 
Apakab Apakab karyawa. dala... bekerJa 1K1lf8 tim memlllki ko.ltm'D 

.....----. -_._------------ ­
Nu .Jaw..ban I{CO.IH)udoll 

J. Tidak pcmah 

2. JUruni 

--r.­ --_._.­
Kudung-kudung 

4. Sering 

5. Sangat sering 

Jumlab 

Sumber : HuU Peaelltlan 2006 
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II'r"kuolI.1 

18 

. 
~-.~ .. ~---_ .... ..- .­

24 

17 

-

59 

·'i·o""••'" (%) 

30,52 

-
.. ­ -­

40,67 

28,81 

-
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Tabe14.21
 
Apakah karyawan dalam bekerja sea... tim memilild komitmea
 

Jawaban Responden No 

1. Tidak pemah 

-2. Jarang 

3. Kadang-kadang 

4. Sering 

5. Sangat sering 

Jumlab 

-~,._-_.---_....~.- ...'_. 
Frekuensl Persentue (%) 

22 37,28 
.... 

-

18
 

19
 

-

59
 

-

30,52 

32,20 

-

100 

Sumber : Basil Penelitian 2006 

4.6. AnaUsi, Kepuasan Karyawan di PTPN 3 Medan 

Tabe14.22
 
kepuasan karyawan yang mengandung nUai-nihli kerlUlisan karyawan
 

No Jawaban Responden Frekuensi Peneataae (0/0) 

1. Tidak pemah 6 10,18 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 25 42,37 

4. Sering 28 47,45 

5. Sangat sering - .. 

Jumlab 59 100 

Sumber : Basil Penelitian 2006 
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TabeI4.%3
 
Apakab pekerjaaa dl perusabaea rutla dan melDboIankan
 

No Jawabao Respoodeo Frekueosi Perseotale (%) 

1. Tidak pemah 17 28,82 

2. Jarang . -
3. Kadang-kadang 19 32,20 

4. Sering 23 38,98 

5. Sangat sering . -
Jumlab 59 100 

Sumber : Basil Peoelitiao 2006 

Tabe14.14 
Apekab anda lDelDpunyal bnllung jawab etas tuga. 

No Jawabao Respoodeo Frekueosi Peneotale (%) 

1. Tidak pemah 23 28,78 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 17 28,84 

4. Sering 19 42,38 

5. Sangat sering - -
Jumlab 59 100 

Sumber : Basil PeoeUtiao 2006 
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Tabe14.2S
 
Apakab aada mempuayai taulIlIag Jawab atas tUlu
 

No Jawaban Responden Frekuensi Penenwe (%) 

1. Tidak pernah II 29,84 

2. Jarang - -
3. Kadang-kadang 20 33,89 

4. Sering 28 36,27 

s. Sangat sering - -
Jumlah S9 100 

Sumber: Basil Penelitian 2006 

Kepuasan kerja adalah sikap WOUlD individu terhadap pekerjaannya, 

sedangkan komitmen organisasi adalah sampai tingkat mana seseorang memihak 

pada suatu organisasi adalah sampai tingkat mana seseorang memihak pada suatu 

organisasi tertentu dan tujuannya, dan berniat memelihara keanggotan dalam 

organisasi. Pendapat lain menyebutkan kepuasan kerja adalah kesimpulan 

subjektif berdasarkan perbandingan apa yang diterima dari pekerjaan dengan apa 

yang diharapkan karyawan. 

HasH penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terbdap 

komitmen organisasi. Komitmen organisasi akan mempengaruhi produktivitas dan 

kualitas kerja dan akhirnya akan berpengaruh terhadap pertumbuhan organisasi. 

Dengan diperoleh bahwa penghargaan berpengaruh positif terhdap komitmen 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja di PTPN 3 Medan dan diperoleh 

bahwa ada ponllU'Uh )'101 po.ltif kultw IOllal dan 18)'1 kepemimpinan torhadap 

komitmen organisasi. Bahwa ikiim organisasi dan iklim komunikasi berpengaruh 
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positif terhadap komitmen organisasi. Kepuasan kcrja yang Terdapat di PTPN 3 

Medan : gaji, promosi, faktor pekerjaan itu sendiri, survisi dan hubungan sesama 

pekera berpengaruh secara positifterhadap komitmen organisasi. 

Kepuasan kerja di PTPN 3 Medan yang akan dikembangkan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

a. Kepuasan Gaji 

Gaji merupakan besamya upah yang diterima oleh karyawan secara tetap 

maupun tidak tetap dan merupakan imbalan terhadap kinerja yang telah diberikan 

karyawan pada organisasi. Gaji tennasuk di daJamnya : gaji pokok, tunjangan 

jabatan, tunjangan keluarga, transportasi, asl,ll'8llsi kesehatan, dan asuransi 

pensiun. Menurut teori motigvasi dua faktor Herzberg, kepuasan gaji tennasuk 

faktor hygiene. 

b. Kepuasan Promosi 

Promosi adalah kesempatan yang diberikan pada karyawan/dosen dalam 

mengembangkan jabatan fungsional, mengikuti pelatihan, mengikuti seminar, 

melanjutkan ke jcnjang pendidikan lebih tinggi dun mcnduduki jabatan struktural 

atau non struktural. 

c. Kepuasan Tentang Pekerjaan 

Kepuasan tentang pekerjaan menggambarkan sejauh mana karyawan 

nyaman dan sesuai dengan kemampuannya. Kenyamanan kerja learyawan dapst 

dilihat dari kualitas fasilitas yang berhubungan pekerjaan dosen seperti : roangan 

kuliah, buku perpustakaan, komputer dan lainnya. Sesuai dengan kemampuan 

OOpat dUihat dari beban kerja yang diberikan kepada karyawan seperti : beban 

korja yana dlborlkan, ke..ln.ian CStnpn bldan. kllhUlnJldwl1 btl~1I' mtnpJar, 
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d. Kepuasan Supervisi 

Kepuasan supervisi menggambarkan hubungan kerja karyawan dengan 

atasan, dalamhal pendelegasian tugas, absensi kelja, penggantian jadwal, 

berkomunikasi konsultasi kerja. pengarahan, pengawasan dan motivasi kelja. 

e. Kepuasan Hubungan Sesama Karyawan 

Kepuasan ini menggambarkan hubungan kerja sesama kal)'awan dalam 

meningkatkan kualitas jusa yang akan diterima oleh pelanggan. Hubungan kerja 

tersebut dapat dilihat dalam pelaksanaan penelitian, pengajaran, diskusi, 

pengabdian pada masyarakat, kegiatan sosial, kegiawn wisata atau rekreasi dan 

kegiatan olahraga atau seni. 

4.7. Peogujiao Hipotesis 

4.7.1. Peogujiao Secara Parsial 

HasH print output SPSS lampiran diperoleh hasil pengujian pengaruh 

variabel-variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) seperti tcrlihal pada tabel 

berikut ini: 
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TabeI4.5. KoefiJJeo Regresi 

s.1CIIRi-
MocIII 

~~ 
0IIdIr 
a.--......... 
~ 
a.K...-'......,........... 

~ 

".­
B SId. I:In>r 
2,7lMI ,421 

,1121 ,174 

-,585 .Me 

-,402 .220 

:700 1411 

CooIIIIcien 
m 

a.ta 

2,1187 

-2,367 

-1,lI26 

1,614 

I 
0,583 

Ull7 

-2,181 

-1,_ 

47e8 

81a. 
,000 

,001 

,O'oM 

,072 

000 

~BolInd 

t,_ 

.m 
-1,122 

-,841 

4011 

~BolInd 

3,1112 

,8lIll 

-,047 

,031 

1,003 

z.o.on:ter 

,117 

,116 

,110 

.272 

...... 
,W ... 

.,242 

M4 

-
,371 

-,221 

-,111 ... 

T__ 

,01' 

,CIOI 

,014 

100 

\IF 

I2,CIOI 

107.­

n.aa 
1.241 

Pada tabel 4.7 di alas, diperoleh hasil variabel bebas gaya kcpcmimpinan 

Otoriter yaitu 3.567 (sig 0,001) dimana signifikan t lebih kccil dari a "" 0,05 

(95%) sedangkan gaya kepemimpinan Partisipasi yaitu -2,181 (sig 0,034), dimana 

terdapat nUai negatif dan lebih besar dari a = 0,05 (95%) dan laissez fair yaitu • 

1,833 (sig 0,072), terdapat nilai negative dan lebih besar dari a =O,OS (95%). Hal 

tersebut berarti bahwa gaya kepemimpinan Otoritcr berpengaruh yana signifikan 

terhadap pencapaian efektifitas kerja yang tinggi sedangkan pada gaya 

kepemimpinan Partisipasi dan laissez fair tidak signifikan, maka gaya 

kepemimpinan otoriter secara parsial mempunyai pcngaruh yang sisnifikan dan 

positifterhadap kepuasan karyawan. 

4.7.2. Pengujian Secara Serempak 

Dari tabel V .7 sebelwnnya di atas, dapat diketahui nilai-nilai: 

a = 2,769 

b l = 0,621 

~ = 0,706 
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Jadi persamaan regresi Iinier berganda untuk dua prediktor (pya 

kepemimpinan secara otoriter, partisipasi, laissez fair dan budaya organisasi) 

adalah: 

Y :: 2,769 + 0,621 XI + 0.706X2 

Persamaan di atas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas memiliJd 

koefisien b l yang positif, berarti variabel bebas (gaya kepemimpinan secara 

Otoriter) mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel terikat (kepuasan 

karyawan) dibandingkan dengan gaya kepemimpinan partisipasi, dan laissez fair 

memiliki nilai koefisien yang negadf. Dan variabel bebas (gaya kcpemimpinan 

Otoriter) memiliki kontribusi relatifyang palingbcsar di antara variabel bebas. 

Selanjutnya dengan melihat keofisien korelasi ganda (R) dan R-Square 

akan dapat dilihat bagairnana sebenamya nilai kontribusi kedua varlabel bebas 

terhadap variabelterikat: 

Pada tabel 4.5 di atas tertihat bahwa nilai R adalah 0,641. Nllai yang 

positif tersebut mempunyai arti bahwa jika pya kepemimpinan sccara otoriter, 

partisipasi dan laissez fair serta budaya organisasi ditingkatkan kepuasan 

karyawan akan meningkat. 

Nilai R-Square (koefisien determinasi) yang diperoleh adaJah 0.411 &tau 

41.1%. Selanjutnya untuk melihat apakah kontribusi variabel bebas yang dilihat 

dari nilai R-Square di alas terjadi secara kebetulan hanya pada sampcl penclitian 

saja, atau memang benar-benar mencerminkan keadaan populasi, mw dilakukan 

pengujian hipotesis dengan uji F untuk regresi tinier berganda. 

Hipotesis substansial dalam peneJitian ini adalah gaya kcpemimpinan 

HQara otoriter, dan buda)". orpnisui berpenlaruh torhadap kepuuan kalyawan. 
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Dibandingkan dengan gaya kepemimpinan partisipasi dan laissez fair tidak 

berpangaruh terhadap kepuasan kerja. Agar dapat dilakukan pengujian statistik, 

maka hipotesis substansial tersebut dikonversi ke dalam hipotesis statistik sebagai 

berikut: 

Ho : 131 = 132 =0 = -+	 (apabila semua koefisien 13 adalah nol, maka XI 

dan X2 tidak berpengaruh secara signiflkan 

terhadap Y) 

Ha: Salah satu 13 ~ 0 -+ (apabila salah satu koefisien 13 tidak nol, maka 

X I dan X2 berpengaruh secara signiflkan 

terhadap y) . 

Ketentuannya, jika nilai Sig pada tabel Anova < ao,os, maka Ho ditolak, 

namun bila nilai Sig > ao,os, maka Ho diterima. 

Nilai F pada tabel 4.8 di atas adalah 9.420 dengan sig 0,002 < ao,os, 

menunjukan Ho ditolak dan Ha diterima, berarti gaya kepemimpinan secara 

Otoriter, dan budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan 

karyawan pada taraf ao,OS. bila dibandingkan gaya kepemimpinan partisipasi dan 

laissez fair tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. 
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BABV
 

KESIMPULAN DAN SARAN
 

S.l KesimpulsD 

Berdasarkan hasH analisis dan evaluasi pada bab sebelumnya mw 

dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut : 

I.	 Sccara pursiul, gayu k.cpemimpinan otoriter, purtisipusi dan laissez fair 

berpengaruh seeara signifikan terhadap kepuasan karyawan dan begitu 

juga budaya organisasi berpengaruh secara signiftkan terhadap kepuasan 

karyawan pada taraf signifikan 0,05' 

2.	 Nilai koefisien korelasi ganda seeara bersama-sama antara gaya 

kepemimpinan otoriter, partisipasi dan laissez fair serta budaya 

organisasi terhadap kepuasan karyawan diperoleh R'd>UY = 0,641. Nilai 

yang positif tersebut mempunyai arti bahwa jika gaya kepemimpinan 

otoriter, partisipasi dan laissez fair serta budaya organisasi ditingkatkan 

maka kepuasan karyawan akan meningkat. 

3.	 Nilai R-Square yang diperoleh adalah sebesar 0,411 menunjukkan sekitar 

41,1 % (kepuasan karyawan) dapat dijelaskan o/eh variabel gaya 

kepemimpinan otoriter, partisipasi dan laissez fair serta budaya 

organisasi. Atau seeara praktis dapat dikatakan bahwa kontribusi gaya 

kepemimpinan otoriter, partisipasi dan laissez fair serta budaya 

organisasi terhadap kepuasan karyawan ada/all 41, 1%. Sisanya 

dipenaaruhi oleh variabellain yang tidak diteliti. 
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4.	 Dari uji F diperoleh 9,420 dengan sig 0,002 < <la.OS, menunjukkan Ho 

ditolak dan Ha diterima, berarti gaya kepemimpinan otoriter, partisipasi 

dan dan laissez fair serta budaya organisasi berpenganah positif dan 

signifikan terhadap kepuasan karyawan pada taraf <la.OS. 

5.2 Saran 

Dari hasH penelitian maka penulis menyarankan sebagai berikut : 

I.	 Untuk meningkatkan tingkat kepuasan karyawan, pengarahan kerja yang 

dilakukan pimpinan juga hendaknya dibarengi dengan pencapaian target 

yang hams dicapai untuk setiap harinya. 

2.	 Hendaknya pimpinan perusahaan mengkombinasikan perilaku yang 

tercennin dalam gaya kepemimpinannya seeara optimal agar 

buwuhullllyU mcrusu pUUS ukull pcriluku pclllilllpillnyu dun mau dl~ak 

hcrkc~jnsnllln Illllllk lI10llctlpni h~jUtlll. 

3.	 Dihllrapkun 13udaya organisasi dalam perusahQWl lebih mcmbcrikan 

perhatian yang cennat terhadap semua konstituensi pada karyawan 

khususnya perusahaan memprakarsai perubahan jika dibutuhkan untuk 

melayani kepentingan karyawan yang sah, bahkan walaupun menuntut 

pengambilan beberapa risiko. Sebaliknya budaya perusahaan tidak 

adaptif, para manajer cenderung berprilaku agak picik, politis, dan 

birokrasi. Akibatnya mereka tidak cepat mengubah strategi mcreka untuk 

menyesuaikan diri dengan lingkungan atau mengambil keuntungan dari 

perubahan-perubahan dalam lingkungan bisnis mereka. 
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DAFfAR KUISIONER 

No. Pertanyaan 

l. L Gaya Kepemlmpinan Otoriter i 

Apakah atasan anda menjelaskan kepada bawahan 
tentang bagaimana suatu pekerjaan haros di laksanakan. 

2. Apakah atasan anda membuat aturan-aturan dan 
prosedur-prosedur secararinci agar bawahan 
mengikutinya. 

3. Apakah atasan anda yang mengatur aktivitas pekerjaan 
bawahan 

4. Apakah atasan anda menentukan waktu dan kegiatan 
yang ada dalam pekerjaan bawahan. 

5. Apakah atasan anda membuat prosedur kerja yang 
dilakukan bawahan. 

6. Apakah atasan anda mendiktc tugas kerja bagian dan 
kerjasama sctiap wlggota. 

7. Apakah atasan anda mcmberitahu jadwal pekerjaan ylUlg 
hams disclcsuikol1. 

8. D. Gaya Kepemimpinan Partisipasi i 

Apakah atasan anda memberikan kesempatan kepada 
bawahan berinisiatip 

9. Apakah atasan anda meminta bawahan untuk memahami 
pekerjaan. 

10. Apakah atasan anda meminta saran-saran tentang 
prosedur kerja. 

II. Apakah atasan anda melibatkan bawahan dalam 
pengambilan keputusan. 

12. Apakah atasan anda melibatkan diri (empati) terhadap 
bawahan. 

13. Apakah atasan anda berpartisipasi dalam kegiatan 
kelompok. 

14. Atasan anda lebili mengutamakan kerjasama dalam 

usaha mencapai tujuan. 

Tidak 

Pcmah 

Jarana K.IdIn&­
bdIna 

Scrina SIDpt 
scriDa 

__0 ____ -
~._~  
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IS 

w. Gay, Kepemimplpan Laissez Fair i 

Apakah atasan anda memberi kepercayaan kepada 
bawahan dalam pekerjaan. 

16. Apakah atasan anda membiarkan bawaban mengetahui 
bagaimana mereka hams bekerja. 

17. Apakah atasan anda yakin akan kemampuan buwahall. 

18. Apakah atasan anda memberikan tugas-tugas tertentu 
kepada bawahan. 

19. Apakah atasan andn memberikan pekerjaan dan tanggung 
jawab yang hams dilakukan oleh bawahannya. 

20. Apakah atasan anda memberikan kebebasan pada 
bawahan dalam menentukan keputusan. 

21. Apakah atasan anda sangat menghormati perasaan 
karyawan. 

22. VL Budaya Orgaoisasi : 

Apakah perusabaan memberikan penghargaan kepada 
karyawan yang memiliki inisiatip. 

23. Apakah perusahaan memberikan penghargaan bagi 
karyawan yang inovatip. 

23. Apakah perusabaan memberikan reward inovasi peda 
karyawan. 

24. Apakah perusabaan memberikan reward excellent pada 
karyawan. 

2S. Apakah perusabaan memberikan reward performance 
pada karyawan. 

26. Apakah karyawan merasa memiliki perusahaan. 

27. Apakah karyawan merasa bangga kerja di PTPN J. 

28. Apakah karyawan dalam bekerja secara tim memiliki 
komitmen. 

29. Apakah di dalam lingkungan kerja sosialisasi tentang 
perubahan organisasi. 

30. Apakah di dalam porusahaan karylWII1 dibantu dalam 
mongatul konfllk indivldu. 
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31. 

~ ... , 

Apakah perusahaan mensosialisasikan visi misi dan 
tujuan perusahaan. 

'-~~ 

32. Apakah perosahaan mengetahui peraturan yang ada di 
perosahaan. 

33. V. Kepuasan Ketta : 
Apakah pekerjaan di perusahaan menarik. 

34. Apakah pekerjaan di perusahaan menantang. 

35. Apakah pekerjaan di perusahaan rutin dan 
membosankan. 

36. Apakah karyawan diberi kesempatan untuk mengikuti 
pelatihan. 

37. Apakah anda mempunyai tanggungjawab atas tugas. 

38. Apakah kondisi kerja di PTPN 3 cukup kondusif. 

39. Apakah karyawan bisa berkomunikasi sesama karyawan. 

40. Apakah rekan sekerja memiliki sikap kooperatif. 

41. Apakah gaji sudah sesuai dengan standard. 

42. Apakah perusahaan memberi intensifatau bonus kepada 
karyawan yang berprestasi. 

43. Apakah perusahaan memberi perhatian dalam aktivitas 
kerja. 

44. Apakah system pengawasan di perusahaan telah sesuai 
dengan standart operasionaJ. 

45. Apakah perusabaan memiliki system honorer yang jelas. 

-_...._-,,_._h.....-
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Corr8IIdIoM 

Kept-.en 
Keria 

Gaya 
Kepemimpi 
IBl 0t0rIter 

,167 

Gaya 
Icepemimpina 
n 

GIIya 
KeperI*Iipkle 
n l.aiaeZ f8Ir 

,110 

Budaya 

PeInClft 1,000 ,115 P2 
Gaya J<..-ninpi., 
0l0riIer 

.167 1,000 ,990 .985 ,J34 

Gaya Icepemmpinan 
PlII1isipaIi 

,115 ,990 1,000 ,993 .941 

Gaya KepenilllPiJl8n 
Laisaez fair ,110 ,985 ,993 1,000 .944 

Budaya argarli8aai ,272 ,934 ,941 ,944 1.000 
Sig. (1-tai1ed) Kepuasan I<efja , ,103 ,193 .204 .018 

Gaya Kepemimpinan 
0t0riIer 

,103 ,000 ,000 .000 

Gaya kepemimpill8Il 
PlII1isipaIi ,193 ,000 , .000 .000 

Gaya KepenilupMan 
L.aiuez fair .204 ,000 ,000 .000 

Budeya organisasi ,018 .000 ,000 .000­ . 
N Kepuaan Kerja 59 59 59 59 59 

Gaya Kepemimpinan 
0l0riIer 

59 59 59 59 59 

Gaya kepemimpinan 
PartIsipesi 59 59 59 59 59 

Gaya Kepemimpinan 
laissez fair 59 59 59 59 59 

Budaya organisasI 59 59 59 59 59 



Regression 

Descriptive Stati.tics 

Mean Std. Deviation N 
Kepuasan Kef)8 4,2138 ,5243 59 
Gaya Kepemlmpinan 
Otoriter 

7,2097 2,2698 59 

Gaya kepemimpinan 
Partisipasi 7,4004 2,1137 59 

Gaya Kepemimpinan 
laissez fair 7,4513 2,1170 59 

Budaya organisasi 6,0831 1 1238 59 

Variables Entered/Removed' 

Model, 
Variables 
Entered 

BUdaya 
organlsas 
i,Gaya 
Kepemimp 
inan 
Otomer, 
Gaya 
Kepemimp 
inan 
laissez 
fair, Gaya 
kepemimp 
inan 
Partisipasi• 

Variables 
Removed Method 

, Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Model 
Sum of 

Sauares df Mean Sauare F Sa. 
1 Regl'8SSlOn 

Residual 
Total 

6,552 
9,390 

15,942 

4 
54 
58 

1,638 
,174 

9,420 ,oooa 

a. Predictors: (Constant), Budaya organisasl, Gaya Kepemimpinan Otoriter, Gaya 
Kepemimpinan laissez fair, Gaya kepemimplnan Partlslpasi 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 



Gaya Kepemimpinan 
Ototiter 
Gaya Kepemimpinan 
Laissez fair 
Gaya kepemlmpinan 
Partisipali 

-.026 

-,239 

-,064 

1,000 

-.095 

-,605 

-,096 

1,000 

-,682 

-,605 

-,682 

1,000 

Covarlances Budaya organlaali 
Gaya Kepemimpinan 
Otoriter 
Gaya Kepemimplnan 
Laissez fair 
Gaya kepemimpinan 
Partisipasi 

2,195E-02 

-6,791E-Q4 

-7,768E-03 

-2,536E-03 

-6.791E-Q4 

3,026E-02 

-3.645E-03 

-2.822E-02 

-7,768E-03 

-3.645E-03 

4,818E-02 

-4,014e-02 

-2,536E-03 

-2.822E-02 

-4,014E-02 

7,185e-02 

a. Dependent Variable: Kepuasan Ke~a
 

Residuals Statistics'
 

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 
Residual 
Std. Predicted Value 
Std. Residual 

2.9631 
-.9320 
-3,721 
-2.235 

4.9355 
,7843 
2,147 
1,881 

4,2138 
-2,48E-16 

,000 
,000 

.3361 
,4024 
1,000 

.965 

59 
59 
69 
59 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Charts 

Histogram 

Dependent Variable: Kepuasan Ke~a 

12~------------, 

10 

8 

8 

4 

Std, Oev ••8Cl 

..... ·0.00 
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