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ABSTRAK

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT
(Persero) Pelabuban Indonesia Il Cabang Tenau Kupang

Johana Pairikas
Universitas Terbuka

Kata Kunci : gaya kepemimpinan, kepuasan kerja karyawan

Kinerja yang optimal merupakan hal yang sangat penting bagi organisasi dalam
. era dengan tingkat persaingan yang sangat tajam dewasa ini. Kinefja yang optimal,
antara lain ditentukan oleh kepuasan kerja karyawan. Kepuasat-kerja adalah keadaan
emosi positif yang berasal dari penilaian karyawan ‘terhadap pekerjaan yang
dilakukan atau suatu keadaan dimana karyawan merasauas atau tidak puas terhadap
pekerjaan yang dilakukan. Terdapat lima faktor yang diidentifikasi sebagai penentu
kepuasan kerja karyawan yakni pekerjaan itu sepdi, gaji, promosi, pengawasan dan
rekan kerja. Karyawad yang puas cenderung bekefja dengan kualitas yang lebih
tinggi, cenderung bekerja dengan lebih produkiif, cenderung bertahan lebih lama
dalam organisasi, dan cenderung dapat ménciptakan pelanggan yang puas.

Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Pemimpin
adalah orang yang melakukan ‘kegiatan mempengaruhi orang lain (pengikut
/bawahan) dalam situasi tertentt melalui proses komunikasi yang diarahkan untuk
mencapai tujuan. Kepeniimpinan adalah perilaku dari seorang individu yang
memimpin aktivitas-akliyitas “suatu kelompok ke suatu tujuan yang ingin dicapai
bersama. Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan.
untuk mempengarthisbawahan agar sasaran organisasi tercapai atau pola perilaku dan
strategi yang disukai dan diterapkan oleh seorang pemimpin. Gaya kepemimpinan
yang paling ‘tepat-adalah suatu gaya yang dapat memaksimumkan produksitivtas,
kepuasan kerja, pertumbuhan dan mudah menyesuaikan dengan segala situasi. Gaya
kepemimpinan yang paling tepat pada dasamya adalah gaya kepemimpinan yang
dapat memenuhi kebutuhan pada saat tertentu. :

Permasalahan penelitian ini adalah seberapa besar pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT (Persero) Pelabuhan
Indonesia III Cabang Tenau Kupang. Permasalahan ini ditelaah untuk mengetahui
besaran pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Penelitian ini termasuk dalam penelitian eksplanatif untuk menjawab hipotesis

tentang ada atau tidak ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Subyek penelitian adalah seluruh katyawan PT (Persero) Pelabuhan
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Indonesia III Cabang Tenau Kupang yang sekaligus sebagai sampel penelitian.
Analisis data dilakukan dengan analisis regresi.

Hasil analisis menunjukkan koefisien korelasi (R) sebesar 0,840 dan koefisien
determinasi (R?) 0,706. Sebagai kesimpulan, penelitian ini membuktikan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
dengan besaran pengaruh 0,706. Ini bermakna variasi kepuasan kerja karyawan dapat
dijelaskan oleh variasi gaya kepemimpinan sebesar 70,6%.
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ABSTRACT

The Analysis Of The Influence Of Leadership Style On Employees Job Satistaction
In PT (Persero) Pelabuhan Indonesia III Tenau Kupang Branch

Johana Pairikas
Universitas Terbuka

Keywords : leadership style, job satistaction

In this era of tough and demanding competition every organization is required to show
optimal performance in order to survive. Optimal performance which is defined as
positive emotional feelings of employeestowards their job is indicated, among others, by
job satisfaction of the employees. There are five factors perceived to be responsible for
employees job satisfaction, namely the job itself, salary, promotien, control, and other
employees. Satisfied employees tend to be more productive, stay long in the organization
and generate satisfied customers. Employees satisfaction is influciced by leadership style
of those in command in one organization. Leadershipsstyle is defined as a set of
characteristics own and used by leader to influence” subordinate (S) to achieve the
organization goals. An effective leadership style ifithe,orie which could maximizing
employees job satisfaction and have flexibilities: This study exammes the influence of
leadership style of leaders in PT (Persero) Pelabuliap Indonesia III Tenau Kupang Branch
toward the employees satisfaction.

All employees of PT (Persero) Pelabutian Indonesia Il Tenau Kupang Branch are
included as respondents in this study.” Data ware gathered using questionares and
analyzed using inferential statistics.\Itis' found out that correlation coefficient (R)
between leadership style and job satisfaction is 0,840 with determination coefficient (R2)
of 0,706. It is therefore confirmed,that leadership style of leader PT (Persero) Pelabuhan
Indonesia IIf Tenau Kupang Brarich statiscally has significant positive influence to job
satisfaction of the employées (0,706). It is therefore safe assnine the job safisfaction of
employees of leader PP’ (Pefsero) Pelabuhan Indonesia Il Tenau Kupang Branch can be
explained 70,6% by leadership of the leader. '
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA
A. KAJIAN TEORI

Pada bagian ini ada beberapa hal yang akan dikaji yakni kepuasan kerja,
gaya kepemimpinan, perspektif penelitian yang relevan, dan hubungan gaya
kepemimpinan dan kepuasan kerja.
1. Kepuasan Kerja
L1 Pengetian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satufakier yang sangat penting dalam
organisasi. Kepuasan kerja merupakan penentu produktivitas, tingkat absensi,
pergantian karyawan, dan kepuasan.konsumen (Robbins, 2007).

Hasil studi Hawthose (@alam Robbins, 2007) menyimpulkan bahwa
jika karyawan puas dengan pekerjaannya, kepuasannya akan diubah menjadi
kerja keras. Pada tingkat individual, riset menganjurkan hal sebaliknya yang
lebih akutat yaitu produktivitas cenderung menyebabkan kepuasan (Kuswadi,
2004)), ‘Lebih lanjut dikatakan bahwa ketika informasi kepuasan dan
produktivtas dikumpulkan untuk organisasi sebagai suatu keseluruhan
daripada untuk tingkat individual, maka ditemukan bahwa organisasi dengan
karyawan yang lebih puas cenderung menjadi lebih efektif daripada organisasi
dengan sedikit karyawan yang puas.

Hasi riset menunjukkan bahwa karyawan yang puas mempunyai tingkat

absensi yang lebih rendah daripada karyawan yang tidak puas meskipun
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hubungannya tidak kuat (Robbins, 2007). Meskipun demikian karyawan yang
tidak puas lebih cenderung absent dalam pekerjaan.

Robbins mengemukakan bahwa hubungan antara kepuasan dan tingkat
pergantian karyawan jauh lebih kuat. Karyawan yang puas mempunyai tingkat
pergantian yang lebih rendah sementara karyawan yang tidak puas
mempunyai tingkat pergantian yang lebih tinggi (2007). Di samping itu
kondisi pasar kerja, harapan tentang peluang kerja altemnatif, dan lamanya
pekerjaan dalam organisasi juga mempengaruhi keputusan untuk keluar. Riset
juga menganjurkan bahwa moderator dori ‘fybungan antara kepuasan-
pergantian yang pcntiﬁg adalah kinerja’karyawan. Bagi yang berprestasi
paling baik, tingkat .kepuasan kuranig penting dalam memperkirakan
pergantian. Hal ini kareny’ ofgaisasi biasanya melakuken segalanya yang
dapat dilakukan untuk memielihara yang berprestasi baik, seperti kenaikan
upah, pujian, pengakuan, peluang p’fomosi yang besar dan sebagainya.

Lebili jduh, Robbins (2007) menyatakan bahwa keryawan yang puas
meningkatkan kepuasan konsumen dan kesetiaan. Dalam organisasi jasa,
pemeliharaan konsumen dan konsumen yang meninggalkan sangat tergantung
pada bagaimana Karyawan di garis depan menghadapi konsumen. Karyawan
yang puas lebih cenderung ramah, bersemangat, dan responsive, dimana hal
itu dihargai oleh konsumen. Karyawan yang puas kurang suka meninggalkan

pekerjaan mereka, sehingga konsumen lebih cenderung bertemu dengan muka
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yang akrab dan menerima layanan yang berpengalaman. Kondisi ini
membantu dalam membangun kepuasan kerja dan kesetiaan.

Kepuasan ketja menurut Locke (dalam Luthan, 2006) adalah keadaan
emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan
atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja juga diartikan sebagai hasil
memberikan hal yang dinilai penting (Luthan, 2006). Lebih lanjut Luthan
mengatakan terdapat tiga dimensi yang diterima secara umum dalam kepuasan
kerja. Pertama, kepuasan kerja merupakan respans ¢mosional terhadap situasi
kerja. Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan menurut seberapa baik hasil
yang dicapai memenuhi atau melampaui harapan. Ketiga, kepuasan kerja
mewakili beberapa sikap Jang berhubungan. Lebih lanjut dikatakan bahwa
terdapat lima dimen§i-pekerjaan yang telah teridentifikasi sebagai dimensi
kepuasan kerjd yakm : pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi,
pengawasaii-dan rekan ketja. Kelima dimensi ini dapat dijelaskan scbagai
berikut.

1. Pekerjaan itu sendiri : tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar dan
kesempatan untuk menerima tanggung jawab.

2. Gaji : jumlah uang yang diterima dan dinilai pantas bila dibandingkan
dengan orang lain dalam organisasi.

3. Kesempatan promosi : kesempatan untuk maju dalam organisasi.

15
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4. Pengawasan : kemampuan pengawas untuk memberikan bantuan teknis
dan dukungan perilaku.
5. Rekan kerja : mendukung secara teknis dan sosial.

Robin (2003) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap
umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Lebih lanjut dikatakan bahwa
penilaian scorang karyawan terhadap seberapa puas atau tidak puasnya dia
dengan pekerjaanya merupakan penjumlahan yang rumit dari sejumlah unsur
pekerjaan yang diskret (terbedakan dan terpisahkan satu sama lain). Menurut
Robin terdapat dua pendekatan yang paling buyak digunakan yaitu angka-
nilai global tunggal (single global rating) dan skor penjumlahan (summation
score) yang tersusun atas sejurniah aspek kerja. Metode angka-nilai global
tunggal tidak lebih dari metginta individu-individu untuk menjawab satu
pertanyaan seperti misaltya “bila semua hal dipertimbangkan, seberapa
puaskah anda /deiigan” pekerjaan anda?”. Kemudian responden menjawab
dengan m@lingkari satu bilangan antera | dan 5 yang berpadanan dengan
jawaban.dafi “ sangat puas sampai sangat tidak puas”. Pendekatan lain adalah
penjumlahan aspek pekerjaan yang lebih canggih. Metode ini mengenali
unsur-unsur utama dalam suatu pekerjaan dan menanyakan perasaan
karyawan menganai tiap unsur. Faktor-faktor yang lazim dicakup adalah sifat
dasar pekerjaan, penyeliaan, upah sekarang, kesempatan promosi, dan

hubungan dengan rekan kerja. Faktor-faktor ini dinilai pada skala baku dan
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kemudian dijumlahkan untuk menciptakan skor kepuasan kerja secara

keseluruhan.

1.2. Teori-Teori Kepuasan

Kepuasan kerja karyawan dapat dikaji lebih lanjut dengan teori
kepuasan (content theory). Perhatian utama teori ini terpusat pada faktor-
faktor di dalam individu yang mendorong, mengarahKan;.mempertahankan
dan menghentikan perilaku (Gibson, Ivancivich, Dennelly, 1996). Hal yang
sama dikemukakan oleh Sudita (1997) bahwa karakteristik utama teori
kepuasan adalah berkaitan dengan faktof-faktor yang membangkitkan atau
memulai perilaku. Teori kepuagan terdiri dari teori hirarki kebutuhan, teori
ERG (Existence, Relatedness, dan Growth), teori dua faktor, teori kebutuhan
akan prestasi.

Teori Higatkli Kebutuhan dari Abraham Maslow (1943) mengemukakan
bahwa manusia di tempat kerja dimotivasi oleh suatu keinginan untuk
memuaskan sejumlah kebutuhan yang ada dalam diri seseorang. Teori ini
didasarkan pada tiga asumsi dasar, yaitu : (1) kebutuhan manusia tersusun
dalam suatu hirarkhi, mulai dari hirarkhi kebutuhan yang paling dasar sampai
ke kebutuhan yang kompleks atau paling tinggi tingkatannya, (2) keinginan
untuk memenuhi kebutuhan dapat mempengaruhi perilaku seseorang, dimana
hanya kebutuhan yang belum terpuaskan yang dapat menggerakkan perilaku.

Kebutuhan yang telah terpuaskan tidak dapat berfungsi sebagai motivator, dan
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(3) kebutuhan yang lebih tinggi berfungsi sebagai motivator apabila
kebutuhan yang hirarkhinya lebih rendah paling tidak telah terpuaskan secara
minimal.

Lebih lanjut Maslow menyatakan bahwa hirarki kebutuhan manusia
terdiri atas (1) kebutuhan fisiologis (physiological needs), merupakan
kebutuhan manusia yang paling dasar untuk dapat hidup seperti makan,
minum, perumahan, oksigen, tidur, seks dan lain sebagdinya; (2) kebutuhan
rasa aman (security needs), yang meliputi keamanan akan perlindungan dari
bahaya kecelakaan kerja, jaminan akan kelangsingan pekerjaannya dan
jaminan hari tua pada saat mereka tidak’ lagi bekerja; (3) kebutuhan sosial
(social needs), yaitu kebutuhanuntuk”persahabatan, afiliasi, dan interaksi
yang lebih erat dengan coraniglain. Dalam organisasi berkaitan dengan
kebutuhan akan adanya-kelompok kerja yang kompak, supervisi yang baik,
rekreasi bersamia ‘dan lain sebagainya; (4) kebutuhan penghargaan (esteem
needs), meliputi kebutuhan akan keinginan untuk dihormati, dihargal atas
presiasi, seseorang, pengakuan atas kemampuan dan keahlian sesorang serta
efektivitas kerja seseorang; dan (5) kebutuhan aktualisasi diri (self
actualization needs). Kebutuhan ini berkaitan dengan proses pengembangan
potensi yang sesungguhnya dari seseorang. Seseorang yang didominasi oleh
kebutuhan akan aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang menantang

keahlian dan kemampuannya.
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Sebagaimana halnya dengan teori Hirarchi Kebutuhan, Teori ERG dari
Clayton Alderfer (dalam Gibson, 1996) juga menganggap bahwa kebutuhan
manusia tersusun dalam suatu hirarki. Alderfer dan Maslow sependapat
bahwa orang cenderung meningkat hirarki kebutuhannya sejalan dengan
terpuaskannya kebutuhan di bawahnya. Akan tetapi Alderfer tidak sependapat
dengan Maslow bahwa suatu kebutuhan harus terpuaskan terlebih dahulu
sebelum tingkat kebutuhan di atasnya muncul. Kalau teori Hirarki Kebutuhan
dari Maslow menganggap bahwa kebutuhan manusia tersusun dalam lima
hirarki kebutuhan maka teori ERG mengariggap bahwa kebutuban manusia
memiliki tiga hirarki kebutuhan, “Ketiga kebutuhan tersebut adalah (1)
kebutuhan akan eksistensi (existence needs), (2) kebutuhan akan keterikatan
(elatenes needs),das (Y Kebuan alkan petumbuban (growth needs).

Kebutuhan ¢ksistensi sama dengan kebutuhan fisiologis dan kebutuhan
rasa aman dari‘Maslow. Kebutuhan eksistensi berupa semua kebutuhan yaﬁg
termasit dala kebutuhan fsiologis dan material, dan kebutuban resa aman
scpcrﬁkebumhanakanmakan,minum,pakaian,pemmahandankeamaﬁ@.
Dalam organisasi, kebutuhan ini termasuk upah, kondisi kerja, dan jaminan
sosial. Kebutuhan akan keterikatan pada teori ERG sama dengan kebutuhan
sosial dari Maslow. Kebutuhan akan keterikatan meliputi semua bentuk
kebutuhan yang berkaitan dengan kepuasan hubungan antar pribadi di tempat
kerja. Kebutuhan akan pertumbuhan sama dengan kebutuhan aktualisasi diri

dan penghargaan dari Maslow.
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Teori Dua Faktor dikemukakan oleh Herzberg yang dihasilkan dari
suatu penelitian terhadap 200 orang akuntan dan insinyur. Dari hasil
penelitian tersebut Herzberg menyimpulkan dua hal atau dua faktor sebagal
berikut.

1. Ada sejumlah kondisi ekstrinsik pekerjaan (extrinsic job condition), yang
apabila kondisi itu tidak ada, menyebabkan ketidakpuasan di antara para
karyawan. Kondisi ini disebut dengan dissatisfiets,atau hygiene factors,
karena kondisi atau faktor-faktor tersebut“dibutuhkan minimal untuk
menjaga adanya ketidakpuasan. Fakier-faktor ini berkaitan dengan
keberadaan pekerjaan (job contéx) yang meliputi faktor-faktor : (1) gaji,
(2) jaminan pekegjaan, (3) kondisi kerja, (4) status, (5) kebijaksanaan
perusahaan, (6) kualitas”supervisi, (7) kualitas hub.uﬁgan antar pribadi

dengan atasan,bawahan, dan sesama pekerja, serta (8) jaminan sosial.

tN

Sejumlah kandisi intrinsik pekerjaan (ntrinsic job condition) yang apabila
kondisi\ tersebut ada, dapat berfungsi sebagai motivator yang dapat
menghasilkan prestasi kerja yang baik. Tetapi jika kondisi atau faktor-
faktor tersebut tidak ada, tidak akan menyebabkan adanya ketidakpuasan.
Faktor-faktor tersebut berkaitan dengan isi pekerjaan yang disebut faktor
pemuas (satisfiers). Faktor-faktor pemuas terdiri atas (1) prestasi, (2)
pengakuan, (3) pekerjaan itu sendiri, (4) tanggung jawab, dan (5)

pengembangan.
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Faktor hygiene atau satisfier merupakan faktor pencegah yang esensial
untuk mengurangi adanya ketidakpuasan. Tidak adanya faktor-faktor tersebut
dalam organisasi cenderung menyebabkan adanya ketidak puasan yang
mendalam dan keberadaannya menciptakan suatu ketidak puasan nol atau
bersifat netral. Hygiene factor atau faktor keadaan pekerjaan (job-contex)
tidak memotivasi sescorang untuk berprestasi lebih baik.

Faktor pemuas atau motivator merupakan kongisi kerja intrinsik yang
dapat memotivasi prestasi kerja seseorang. Menurut Herzberg faktor-faktor
seperti tantangan tugas, penghargaan atas iasil kerja yang baik, peluang untuk
mencapai kemajuan, pertumbuhan .dan pengembangan pribadi dapat
memotivasi prilaku. Teori Dua Faktor memprediksi bahwa perbaikan dalam
motivasi hanya akan fampak jika tindakan'manajer tdak hanya dipusatkan
pada kondisi ekstrinsik pekerjaan tetapi juga pada faktor intrinsik pekerjaan
itu sendiri (Sudita; 1997) | ”

Teoti Dua Faktor tampak sjalan dengan dimensi-dimensi kepuasan
kerja yang dikemukakan oleh Luthan. |

McClelland (1987) dengan teori prestasinya mengidentifikasi manusia
memiliki tiga jenis kebutuhan, yaitu kebutuhan- akan prestasi (nAch),
kebutuhan akan afiliasi (n4/f), dan kebutuhan akan kekuasaan (nPow).

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh McClelland, terdapat tiga
karakteristik dari orang yang memiliki kebutuhan akan prestasi yang tinggi

sebagai berikut. Pertama, orang yang memiliki kebutuhan prestasi tinggi
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memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap pelaksanaan suatu tugas
atau mencari solusi atas suatu masalah. Akibatnya mereka lebih suka bekerja
sendiri daripada dengan orang lain. Apabila suatu pekerjaan membutuhkan
orang lain, mereka lebih suka memilih orang yang berkompeten dari pada
sahabatnya; Kedua, orang yang memiliki kebutuhan akan prestasi yang tinggi
cenderung menetapkan tingkat kesulitan tugas yang moderat dan menghitung
resikonya; Ketiga, orang yang memiliki kebutuhan'akan prestasi yang tinggi
memiliki keinginan yang kuat untuk memperoleh umpan balik atau tanggapan
atas pelaksanaan tugasnya. Mereka ingifitshu seberapa baik mereka telah
mengerjakannya dan mereka sangit dntusias untuk mendapatkan umpan balik
tidak peduli apakah hasilnyabaik atau buruk

Lebih lanjut McCI&Jld menemukan babwa uang tidak begitu penting
peranannya dalarn_meningkatkan prestasi kerja bagi mereka yang memiliki
kebutuhan/prestasi tinggi. Mereka yang memiliki kebutuhan berprestasi
tinggsingat prestatif tanpa  insentif keuangan. Orang yang memiliki
kebutuhan prestasi rendah tldak akan berprestasi baik tanpa insentif finansial.
Kendati demikian studi ini tidak bermaksud bahwa uang bukan tidak penting
bagi mereka yang memiliki kebutuhan prestasi tinggi. Jika mereka memiliki
kebutuhan prestasi tinggi, mereka akan mencari imbalan ekonomi sebagai
bukti dari keberhasilannya.

Kebutuhan afiliasi merupakan suatu keinginan untuk melakukan

hubungan yang bersahabat dan hangat dengan orang lain. Kebutuhan ini sama
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dengan kebutuhan sosial dari Maslow. Orang-orang yang memiliki kebutuhan
afiliasi yang tinggi memiliki ciri-ciri sebagai berikut : (1) memiliki suatu
keinginan yang kuat untuk mendapatkan restu dan ketentraman dari orang
lain; (2) cenderung untuk menyesuaikan diri dengan keinginan dan norma
orang lain yang ada di lingkungannya; dan (3) memiliki suatu perhatian yang
sungguh-sungguh terhadap perasaan orang lain.

Orang-orang yang memiliki kebutuhan afiliasi~yang tinggi mencari
kesempatan di tempat kerja untuk memuaskan, kebutuhan tersebut. Mereka
cenderung bekerja sama dengan orapg, ldgy dari pada bekerja sendiri dan
cenderung memiliki tingkat kehadiran yang tinggi. Orang-orang yang .'
memiliki kebutuhan akan afiliasi yang tinggi juga cenderung berprestasi lebih |
batk dalam SItuaSI di marlyalf dukungan personal dan moral.

Implikasi @erhadap organisasi adalah bahwa manajer yang dapat
menciptakan ‘¢danya lingkungan .k-exja yang kooperatif dan suportif bagi
karyawan yang memiliki kebutuhan afiliasi tinggi, akan dapat meningkatkan
produktivitéénya. Sebaliknya bagi karyawan yang memiliki kebutuhan akan
afiliasi yang rendah seharusnya ditempatkan pada tugas yang memungkinkan
karyawan bekerja secara independent karena karyawan lebih suka bekerja

Kebutuhan akan kekuasaan adalah kebutuhan untuk mempengaruhi dan
mengendalikan orang lain dan bertanggung jawab kepadanya. Ciri orang yang

memiliki kebutuhan kekuasaan yang tinggi adalah : (1) keinginan untuk
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mempengaruhi secara langsung terhadap orang lain; (2) keinginan untuk
mengadakan pengendalian terhadap orang lain; dan (3) adanya suatu upaya
untuk menjaga hubungan pemimpin-pengikut.

Orang yang memiliki kebutuhan tinggi akan kekuasaan cenderung lebih
banyak memberikan saran-saran, lebih sering memberikan pendapat dan
evaluasinya, selalu mencoba untuk mempengaruhi orang lain ke dalam cara
berpikirnya. Mereka juga cenderung menempatkan diri.sebagai pemimpin di
lingkungan aktivitas kelompoknya, serta cenderung, dekat dengan atasan atau

pimpinannya (Sudita, 1997).

2. Gaya Kepemimpinan
:2.1. Pengertian Pemimpin
Di dalam lingkungan masyarakat, dalam organisasi formal dan non
formal selalu ada seseorang yang dianggap lebih mampu dari yang lam
Sescoringyang memiliki kemampuan lebih tersebut kemudian diangat atau
ditunjuk sebagai orang yang mengatur orang lainnya. Biasanya orang seperti
ini disebut pemimpin atau manejer.
‘Pemimpin menurut Robbins (2007) adalah orang yang mampu
mempengaruhi orang lain dan memiliki wewenang manajerial. Wewenang
manajerial adalah hak untuk mengambil tindakan yang diperlukan agar tugas

manajerial terdiri dari (1) hak memerintah atau membuat sesuatu terjadi,
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meliputi hak menuntut seseorang bawahan melakukan sesuatu dan hak
melarang untuk melakukan sesuatu, (2) hak mengambil keputusan dan solusi
masalah.

Eoh (2005) mengidentifikasi pemimpin sebagai orang yang melakukan
kegiatan mempengaruhi orang lain (pengikut/bawahan) dalam situasi tertentu,
melalui proses komunikasi yang diarahkan untuk mencapai fujuan. Lebih
lanjut dikatakan untuk melakukan kegiatan mempengaruhi orang lain secara
efektif, seorang pemimpin harus memiliki karakteritik tertentu yakni visioner,
vitalitas, kecerdasan (intelegen), humanis, integritas, disiplin pribadi dan sikap
positif, Dalam perspektif yang, $arfia Sulistiyani (2008) mengidentifikasi
empat faktor intrinsik (daiam diri seorang pemimpin) untuk melakukan
kegiatan mempengaruhi\Grang lain secara. efekif yaita (1) ability, (2)
capability, (3) personality dan (4) acceptability

}”Ability (kemampuan) merupakan tingkat kemampuaﬁ yang meliputi
pengetahuan, keahlian dan keterampilan baik yang diperolch secara formal,
non, formal maupun bersumber dari pengalaman pribadi yang bermanfaat bagi
képemimpinannya. Capability (kesanggupan) merupakan kondisi mental
psikologi scorang pemimpin yang mencerminkan kemantapan dan
kesanggupan penuh untuk memikul segala konsekuensi jabatan, dan
kepemimpinannya. Personality (kepribadian) lebih merupakan pancaran
karakter pemimpin itu sendiri yang menyangkut sifat atau watak genetik

maupun lingkungan pendidikan. Pemimpin yang memiliki karakter yang baik
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akan menjadi teladan bagi bawahan, cenderung disegani dan dihormati.

Acceptability (penerimaan) merupakan sikap senang atau rela untuk

menyambut kehadiran serta ringan untuk memberikan bantuan schingga

pemimpin dapat merasa nyaman berada dalam lingkungan bawahannya.
Dalam studi tentang pemimpin, demikian Eoh (2005) dikenal tiga teori
atau pendekatan :

a. Teori Genetik, menurut teori ini “leader are born, rot made, artinya setiap
orang dapat menjadi pemimpin karena sejak ia‘lahir telah memiliki bakat
scbagai pemimpin. Pendekatan jni (mamandang pemimpin sebagai
pertumbuhan dari bakat-bakat pénfimpin yang terbawa sejak lahir.

b. Teori Sosial, menurut téori _sosia.l “leader are made, not born, artinya
setap orang dapamegadi pemimpin jika mendapat tempaan pendidiken
dan pengalafhan “yang cukup. Pendekatan ini memandang perilaku
pemimpin yang efektif dapat dipelajari dan dikembangkan.

c. Teori-Ekologis, menurut teori ekologis leader is naturally plus training,
artifiya seseorang menjadi pemimpin yang efektif, jika sejak lahir telah
memiliki bakat sebagai pemimpin, yang kemudian dikembangkan melalui
pendidikan dan pengalaman yang cukup. Pendekatan ini discbut juga
Teori Situasional yang berasumsi kondisi yang menentukan efektivitas
pemimpin bervariasi menurut situasi : (a) tugas yang diemban, (b)
keterampilan dan harapan bawahan, (c) lingkungan organisasi, (d)

pengalaman masa lalu pemimpin dan bawahan tersebut.
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Anggota masyarakat atau organisasi memerlukan seorang pemimpin,
sedikitnya terdapat empat macam alasan yaitu (1) karena banyak orang
memeriukan figure pemimpin, (2) dalam beberapa situasi seorang pemimpin
perlu tampil mewakili kelompoknya, (3) scbagai tempat pengambilan resiko
bila terjadi tekanan terhadap kelompoknya dan (4) sebagai tempat untuk

meletakkan kekuasaan (Rivai, 2004).

2.2. Pengertian Kepemimpinan

Dari kata pemimpin seperti diuraikar di atas, kemudian muncul istilah
kepemimpinan. Kepemimpinan demiKian Hemhill & Coon dalam Yukl (1994)
adalah perilaku dari seorangindividu yang memimpin aktivitas-aktivitas suatu
kelompok ke suatu tujyan'yang ingin dicapai bersama (shared goal).
Kepemimpinan jiga dimaknai sebagai pengaruh antar pribadi yang dijalankan
dalam suatu situasi tertentu Serta diarahkan melalui proses komunikasi ke arah
pencapaidn satu atau beberapa tjuan tertentu (Tannenbaum, Weschler &
Massarik dalam Yukl, 1994). Definisi serupa dikemukakan oleh Gibson,
Ivancevich, Donnelly (1997) bahwa kepemimpinan adalah usaha individu
mempengaruhi perilaku lainnya dalam suatu kelompok tanpa menggunakan
bentuk paksaan.

Secara luas kepemimpinan meliputi proses mempengaruhi dalam
menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai

tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan budayanya, juga
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mempengaruhi interpretasi mengenai peristiwa-peristiwa para pengikutnya,
pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas untuk mencapai sasaran, memelihara
hubungan kerja sama dari orang-orang di luar kelompok atau organisasi
(Rivai, 2004). Lebih lanjut Rivai mengatakan kepemimpinan dipahami dalam
dua pengertian yaitu sebagai kekuatan untuk menggerakkan dan
mempengaruhi orang. Di sini kepemimpinan hanyalah sebuah alat, sasaran
atau proses untuk membujuk orang agar bersedia melakukan sesuatu secara
sukarela/sukacita. Dalam hal ini ada beberapa faktor yang dapat menggerakan
orang yaitu karena ancaman, penghargaan, otoritas dan bujukan,

Disamping sebagai alat, kepemimpinan adalah proses mengarahkan dan
mempengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada hubungannya dengan pekerjaan
para anggota kelompok. Ddlam makna proses ini kepemimpinan memiliki tiga
implikasi penting yaitu: (1) kepemimpinan itu melibatkan orang lain baik
bawahan méupun pengikut, (2) kepemimpinan melibatkan pendistribusian
kekuagin attara permimpin dan anggota kelompok secara seimbang Karena
anggota kelompok bukanlah tanpa daya, (3) adanya kemampuan
menggunakan bentuk kekuasaan yang berbeda untuk mempengaruhi tingkah
laku pengikutnya melalui berbagai cara (Rivai, 2004). Oleh karena itm
kepemimpinan pada hakekatnya adalah :

1. Proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada

pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.
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2. Seni mempengaruhi dan mengarahkan orang dengan cara kepatuhan,
kepercayaan, kehormatan dan kerja sama yang bersemangat dalam
mencapai tujuan bersama.

3. Kemampuan untuk mempengaruhi, memberi inspirasi dan mengarahkan
tindakan seseorang atau kelompok untuk mencapai tujuan yang
dibaraplcen.

4. Melibatkan tiga hal yaitu pemimpin, pengikut dan situasi tertentu.

5. Kemampuan untuk mempengaruhi suatu\ kelompok untuk mencapai
tujuan. Sumber pengaruh dapat secara fotmal atau tidak formal. Pengaruh
formal ada bila seorang pemimpin memiliki posisi manajerial di dalam
sebuah organisasi. Sedafigkan sumber pengaruih tidak formal muncul di
luar struktur organisasf fofmal. Dengan demikian seorang pemimpin dapat
muncul dari {alarn organisasi atau karena ditunjuk secara formal (Rivai,
2004)

Yukl /(1994) mengemukakan konsep kepemimpinan erat sckali
hubungannya dengan kekuasaan pemimpin dalam memperoleh alat untuk
mempengaruhi perilaku para pengikutnya. Lebih lanjut dikatakan terdapat
beberapa sumber dan bentuk kekuasaan yaitu kekuasaan paksaan, legitimasi,
keahlian, penghargaan, referensi, informasi dan hubungan. Yukl mengatakan
pada dasarnya kemampuan untuk mempengaruhi orang atau suatu kelompok

untuk mencapai tujuan terscbut ada unsur kekuasaan. Kekuasaan adalah

kemampuan untuk mempengaruhi orang lain untuk mau melakukan apa yang
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diinginkan oleh pihak lain. Praktik kepemimpinan berkaitan dengan
mempengaruhi tingkah laku dan perasaan orang lain baik secara individual
maupun kelompok dalam arahan tertentu, schingga melalui kepemimpinan
merujuk pada proses untuk membantu mengarahkan dan memobilisasi orang
dan ide-idenya.

Hingga tahun 1940-an kajian tentang kepemimpinan didasarkan pada
teori sifat. Teori sifat adalah teori yang berusaha mengidentifikasi
karakteristik khas (fisik, mental, kepribadian) yang dikaitkan dengan
keberhasilan kepemimpinan. Teori inj “menckankan pada atribut-atribut
pribadi dari para pemimpin. Teori ini’didasarkan pada asumsi bahwa beberapa
orang merupakan pemimpin alamiah dan dianugrahi beberapa ciri yang tidak
dipunyai orang lain sepesti energi yang tidak habis-habisnya, intuisi yang
mendalam, pandangan masa depan yang luar biasa dan kekuatan persuasif
yang tidaK  tertahankan. Teori kepemimpinan ini menyatakan bahwa
kebe@milyy manajerial disebabkan karena memiliki kemampuan-kemampuan
luar biasa dari seorang pemimpin.

Antara tahun 1940-an hingga tahun 1960-an muncul teori

kepemimninan tingkah laku (perilaku). Kemunculan teori ini didasarkan pada

rasa ketidak puasan ilmuwan dengan pendekatan teori sifat. Teori
kepemimpinan tingkah laku ini memusatkan perhatiannya pada perilaku
 pemimpin tentang apa yang diperbuat dan bagaimana melakukannya. Berbeda

dengan teori sifat, pendekatan perilaku dipusatkan pada efektivitas pemimpin,
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bukan pada penampilan dari pemimpin tersebut. Teori prilaku menekankan
pada dua gaya kepemimpinan yaitu gaya kepemimpinan yang berorientasi
Orientasi tugas adalah perilaku pimpinan yang menekankan bahwa tugas-
tugas dilaksanakan dengan baik dengan cara mengarahkan dan mengendalikan
secara ketat bawahannya. Orientasi karyawan adalah perilaku pimpinan yang
melaksanakan tugasnya dengan melibatkan bawahan dalam proses
pengambilan  keputusan yang  berkaitan \ ‘dengan tugasnya, dan
mengembangkan hubungan yang bersahabat saling percaya mempercayai dan
saling menghargai di antara arggota kelompok. Berdasarkan teori ini
kepemimpinan dapat diajarkan, maka untuk melahirkan kepemimpinan yang
efektif bisa dengan mendesain'sebuah program khusus.

Selanjutnysd antara tahun 1960-an hingga tahun 1970-an berkembang
kajian-kajign Kepemimpinan yang mendasarkan pada teori kemungkinan atau
situasional, ‘Teori kemungkinan atau situasional beranggapan efektivitas
pemimpin dipengaruhi oleh situasi tertentu. Dalam situasi tertentu
niemerlukan gaya kepemimpinan tertentu, demikian pula pada situasi yang
lain memerlukan gaya kepemimpinan yang lain pula (Rivai, 2004).

Teori kepemimpinan mutakhir berkembang antara tahun 1970-an hingga
tahun 2000-an. Teori yang berkembang selanjutnya tidak didasarkan pada

kemampuan lebih pada seorang pemimpin dibandingkan yang lain.
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2.3. Gaya Kepemimpinan

Gaya, dimaknai sebagai sikap, gerakan, tingkah laku, sikap yang elok,
gerak-gerik yang bagus, kekuatan, kesanggupan untuk berbuat (Rivai, 2004).
Gaya, juga merupakan cara sesuatu dilaksanakan, cara berpikir dan bertindak
yang menentukan tercapainya tujuan ( Pascale & Athos, 1992)

Likert (1967) dalam studinya “The Human Organization, lIts
Management and Value” mengidentifikasi empat pola.system manajemen :
(a) Sistem-1, manajemen otoriter eksploitatif, (b} Sistem-2, manajemen
otoriter pemurah, (c) Sistem-3, manajémen konsultatif, (d) Sistem-4,
manajemen partisipatif. Likert, “miendeskripsikan ciri-ciri dari system
manajemen tersebut secara garis besar sebagai berikut :

a. Sistem-1, manajemen oforiter eksploitatif, cirinya : manajer -b.ersikap
otokratis, membuat semua keputusan yang berkenaan dengan .tujuan dan
pekerjpan kemudian memerintahkan karyawan untuk melaksanakannya.
Standard” dan metode pelaksanaan juga ditetapkan oleh manajer.
Komunikasi berlangsung satu arah dari atas ke bawah dan manajer
cenderung mengeksploitasi karyawan demi penyelesaian tugas dan
tercapainya tujuan. Manajer kurang percaya pada para’ bawahan..
Karyawan dimotivasi dengan ancaman dan hukuman.

b. Sistem-2, manajemen otoriter pemurah, cirinya, manajer menetapkan
sasaran dan memberi perintah, tetapi karyawan dimungkinkan untuk

mengomentari perintah itu. Komunikasi dua arah dari atas ke bawah dan
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sebaliknya. Kepercayaan manajer terhadap karyawan masih bersifat
terselubung. Manejer membolehkan adanya gagasan dari bawah,
karyawan mendapat keluwesan dalam melaksanakan tugasnya tetapi
dalam batas dan prosedur yang telah ditetapkan. Karyawan di motivasi
dengan hadiah dan hukuman.

c. Sistem-3, manajemen konsultatif, cirinya, manajer menetapkan sasaran
dan memberi perintah setelah berkonsultasi dengan-karyawan. Keputusan
penting diambil oleh manajer, sedangkan“keputusan yang menyangkut
pelaksanaan kerja diambil oleh karyatyannya. Komunikasi bersifat dua
arah berjalan lancar dan karepaya karyawan bebas berkonsultasi berbagai
segi pekerjaan. Sasaran-utama memotivasi bawahan adalah imbalan dan
penghargaan. Dengan‘adanya kebebasan dan !é!?!uas_aaa dari manajer
maka karyawan.dipercaya untuk melaksanakan tugasnya dengan wajar.

d. Sistem4, ‘manajemen partisipatif, cirinya, sasaran dan keputuséh
berkehasn dengan pekerjaan dibuat berdasarkan consensus antara manajer
dan warga timnya. Dalam mengahadapi M, manajer selalu
mendengar dan mempercayai gagasan/pendapat karyawan. Komunikasi
dua arah berjalan lancar dan efektif. Dalam memotivasi karyawan manajer
menggunakan baik imbalan ekonomis maupun non ekonomis berupa
standar prestasi yang ada untuk memungkinkan karyawan menilai diri
sendiri, Interaksi antar manajer dan karyawan berjalan secara terbuka,

saling percaya dan bersahabat.
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Harsey & Blanchard (1986) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan
adalah pola prilaku sesorang yang tercermin sewaktu orang mempengaruhi
orang lain seperti yang dipersepsikan orang lain itu. Gaya kepemimpinan
terdiri atas kombinasi perilaku tugas dan perilaku hubungan. Perilaku tugas
adalah kadar upaya menjelaskan aktivitas setiap warga serta kapan, dimana
dan bagaimana cara menyelesaikannya, dicirikan dengan upaya untuk
menetapkan secara rinci dan jelas. Perilaku hubungan adalah kadar upaya
pemimpin membina hubungan pribadi antara mereka sendiri dan para warga
kelompok/timnya dengan membuka lebat saluran komunikasi penyediaan
dukungan sosioemosional, psikoldgis dan kemudahan perilaku.

Gaya kepemimpinan~ adalah perilaku seseorang pada waktu
mengarahkan - aktivitas Hikelompok uniuk mencapai tujuan. Perlaku
kepemimpinan dipengatuhi oleh_dué dimensi yakni (1) struktur inisiasi,
petilaku pemifpin yang menunjukkan hubungan antara d1r1 sendiri dengan
wargd tim kerja dalam membentuk pola organisasi, metode, dan prosedur
yang ditetapkan dengan baik, (2)  konsiderasi, perilaku yang mencirikan
persahabatan, kepercayaan timbal balik, rasa hormat dan kehangatan dalam
hubungan antara pemimpin dengan timnya (Stoner, 1989)

Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan
untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai atau dapat
pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku dan strategi

yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin (Rivai : 2004).
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Lebih lanjut dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola menyeluruh
dari tindakan seorang pemimpin baik yang tampak maupun yang tidak tampak
oleh bawshannya Gaya kepemimpinan menggambarkan kombinasi yang
konsisten dari falsafah, keterampilan, sifat, dan sikap yang mendadasari
perilaku sesorang. Gaya kepemimpinan yang menunjukkan secara langsung
maupun tidak langsung tentang keyakinan seorang pimpinan terhadap
kemampuan bawahannya. Artinya gaya kepemimpinan-adalah perilaku dan
strategi sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap yang
sering diterapkan seorang pemimpin ketiks i2 berupaya mempengaruhi kinerja
bawahannya. Sehingga gaya kepemifmpinan yang paling tepat adalah suatu
gaya yang dapat memaksimumkan produktivitas, kepuasan kerja,
pertumbuhan, - dan mudah menyesuaikan dengan segala situasi. Gaya
kepemimpinan mérupakan dasar dalam mengklasifikasi tipe kepemimpinan.
Gaya kepetninipinan memiliki tiga pola dasar yaitu yang mementingkan
miemhentingkan hasil yang dicapai.

Hadisumarto (1978) mengemukakan gaya manajemen tercermin dari
sikap manejer mengelola - perusahaannya yang dipengaruhi falsafah
manejemen yang dianut serta memberikan makna dan ciri khas bagi
perusahaan . Komponen unsur yang mendasari gaya manejemen adalah
kepemimpinan, pengambilan keputusan, pemilikan perusahaan dari segi-segi

sosio ekonomi dan teknologi sebagai lingkungan tempat perusahaan berada.
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Dikemukakan selanjutnya oleh Hadisumarto bahwa gaya manejemen yang
berlaku dewasa ini cenderung pada gaya manejemen otokratik. Tendensi ini
berdasarkan faktor-faktor ekonomis dan sosial. Dalam perusahaan milik
keluarga, manejer sekaligus sebagai pemilik cenderung pada gaya otokratik
lebih kuat karena ingin adanya keselamatan atas modal yang ditanam. Selain
itu faktor sosial budaya berupa nilai orientasi vertikal ke arah tokoh pemimpin
cenderung memperkuat gaya manejemen otokratik.

Gaya manajemen adalah cara berpikir dan bertindak seseorang dalam
memanejemeni bawahannya untuk ~mencdpai tujuan organisasi. Gaya
manajemen sesorang dipengaruhi l¢h tiga dimensi yaitu (1) Orientasi tugas,
besarnya usaha seseorang nianejer dalam mengarahkan diri dan bawahapnya;
@ _Qrie_!zta%i, hubungan, luasnya hubungan kerja individu yang dimiliki
ses_cofang manajér.dan (3) Efktifitas, kemampuan seorang manejer mencapai
hasil yang dihéapkan (Raddin W.J, 1982)

Destndiaja (1986) dalam studinya tentang Sistem Nilai Mancjer di
Indoensia berpendapat bahwa gaya manejemen adalah pola prilaku yang
spesifik dalam memanejemeni, ditentukan oleh apakah manejer lebih
mementingkan terselesaikannya pekerjaan atau lebih mementingkan kepuasan
bawahannya dalam bekerja. Dapat juga ditentukan oleh bagaimana pembagian
kekuasaan dan wewenang atasan terhadap kebebasan bawahan melaksanakan

tugas.
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Pareck (1986) mengemukakan bahwa gaya manajemen adalah pola kerja
seseorang manejer yang dilaksanakan secara taat asas dan terus menerus
untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan menggunakan analisis
transaksional Pareek mengenali tiga unsur yang berhubungan dengan gaya
manejemen yakni : (1) Nilai-nilai di pengasuhan (disebut orang tua), (2)
Emosi dan spontanitas (disebut anak-anak), (3) Pemecahan masalah atau tugas
(disebut dewasa). Orang tua memiliki dua fungsi : (a) memberi dukungan, (b)
mengembangkan nilai-nilai dan norma perilaku, Anak-anak memiliki tiga
fungsi : (a) mengekspresikan perasaan (b)‘merjawab tuntutan luar dan (c)
melakukan eksplorasi dan inovasi.

Pada tahun 1960-an befkembang teori kepemimpin_an yang dinamakan
“pola manajerial.” Kepergimpian dengan pola ini dipengaruhi oleh dua
perhatian manajerial-yang mendasar yaitu perhatian terhadap produksi/ftugas
dan perhatiafi téthadap manusia (Rivai, 2004). Kepemimpinan pola mangjerial
ini sebérarbya berasal dari hasil studi Blake dan Mouton (1989) tentang The
Marnagerial Grid (Geradi Manajemen). Dalam geradi manajemen
diidentifikasi lima tipe kepemimpinan yang berbeda berdasarkan pada

“orientasi produksi (tugas) dan orientasi pada orang (hubungan). Perhatian
pada produksi, digambarkan pada poros horizontal. Aspek produksi semakin
penting bagi pemimpin sewaktu penilaiannya menanjak pada skala horizontal.
Pemimpin ini memiliki perhatian yang maksimum pada produksi (tugas).

Perhatian pada orang, digambarkan pada poros vertikal. Aspek orang semakin
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penting bagi pemimpin ketika penilaiannya bergeser ke atas. Pemimpin

dengan tipe ini memiliki perhatian maksimum pada orang.

manajemen adalah sebagai berikut :

1. Tandus, upaya minimum untuk menyelesaikan pekerjaan yang diperlukan
sudah cukup untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi.

2. Perkumpulan, perhatian mendalam terhadap kebutithan orang-orang untuk
memuaskan hubungan mengarah pada suasana‘organisasi yang bersahabat
dan tempo kerja yang menyenangkan,

3. Tugas, efisiensi operasi difiasilkii dari pengaturan kondisi kerja
sedemikian rupa sehingga unsur-unsur manusia hanya tercakup dalam
kadar minimym.

4, Jalan tengali, prestasi organisasi yang cukup dimungkinkan melalui
penyeirhbédngan keharusan penyelesaian peked@ dan pada saat yang
safte inempertshankan moral orang-orang pada level memuaskan.

5. \Tim, penyelesaian kerja berasal dari orang-orang yang merasa terikat
(committed), saling ketergantungan melalui “pancang yang sama”
terhadap tujuan organisasi mengarah pada hubungan yang berdasarkan
saling percaya.

Lebih lanjut geradi manajemen berkesimpulan bahwa perilaku

pemimpin yang paling diinginkan adalah kepemimpinan tim : perhatian
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maksimum pada produksi dan orang (Blake dan Mouton dalama Harsey dan
Blanchard, 1986)

Hasil studi Blake dan Mouton ini sesungguhnya tidak berbeda dengan
teori perilaku, gaya manajemen Harsey & Blanchard dan gaya manajemen
Raddin.

Menurut teori ini ada empat gaya dasar kepemimpinan sebagaimana

tersaji pada Tabel 2.
Tabel 2
Gaya Dasar Kepeminipinan

Gaya Dasar Kepemimpinan Perhatian Manajerial

Produksi Manusia
Manajemen Tugas ' ‘Finggi Rendah
Manajemen Country Club - Rendah | Tinggi
Manajemen Miskin, . _' Rendah Rendah
Manajemen Fim , Tinggi Tinggi

Sumber : Rivai\(2004 : 67)
Bmpat gaya dasar kepemimpinan seperti Table 2 dapat dijelaskan
sebagai berikut : |
a. Gaya manajemen tugas, pimpinan menunjukkan perhatian tinggi terhadap
produksi tetapi perhatian rendah terhadap manusia.
b. Gaya manajemen county club, pimpinan menunjukkan perhatian rendah

terhadap produksi tetapi perhatian tinggi terhadap manusia.
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c. Gaya manajemen miskin, pimpinan menunjukkan perhatian rendah baik
terhadap tugas maupun manusia.

d. Gaya mangjemen tim, pimpinan menunjukkan perhatian tinggi baik
terhadap produksi maupun manusia.

Gaya kepemimpinan situasional mengemukakan bahwa tidak ada gaya
kepemimpinan yang lebih efektif jika dibandingkan ~dengan gaya
kepemimpinan lainnya. Masing-masing gaya memiliki kelebihan dan
kekurangan. Menurut Paul Harsey dan Kenneth. Blanchard (1986) dalam
studinya tentang “Management of Organizatonal Behavior : Utilizing Human
Resomoeé” gaya-gaya tersebut baru dipandang efektif apabila diterapkan
secara tepat sesuai kesiapan/kondisi bawahan yang dipimpinnya. Inti dari teori
ini adalsh “kepemimpina yang efekif dapat diwujudkan melalui kemampuan
memilih perilaky ata gaya kepemimpinan yang tepat berdasarkan tingkat
kesiapan (réadiness) dan tingkat kematangan (maturation) anggota organisasi
bawahan.

Berdasarkan tingkat kesiapan dan kematangan perilaku gaya
kepemimpinan dibagi atas empat jenis (dihubungkan dengan empat gaya dasar
kepemimpinan) :

1. Telling style (gaya mengatakan/memerintah), gaya ini ~menunjukkan
hubungan tugas tinggi dan hubungan manusia rendah. Ciri prilaku

bawahan : sadar tugas tinggi sedangkan perilaku hubungan rendah. Dalam
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kondisi demikian manejer bersikap direktif dalam memberikan tugas dan
memperkenalkan aturan serta prosedur organisasi.

2. Selling style (gaya menawarkan/menjual), gaya ini menunjukkan
hubungan manusia tinggi dan hubungan tugas tinggi. Ciri prilaku bawahan
. sadar tugas tinggi dan hubungan tinggi. Menejer dapat menggunakan
perilaku yang berorientasi kepada karyawan. |

3. Participating style (gaya partisipasi), gaya ini'\menunjukkan hubungan
manusia tinggi dan hubungan tugas rendah.\Ciri prilaku bawahan : sadar
tugas rendah tapi hubungan tinggi, Menejer bersikap suportif dan penuh
tfenggang rasa untuk memperkvat  tekat bawahan sehingga lebih
bertanggung jawab.

4. Delegation style ((gaya delegasi), gaya ini menunjukkan hubungan
manusia dan fugas'sama-sama rendah. Ciri perilaku bawahan : sadar tugas
réndah darf hubungan rendah. Manajer dapat mengurangi dukungan dan
dofongan karena karyawan sudah berada di jalan sendiri secara tepat.

Salistiyani (2008 ) mengemukakan bahwa penilaian tipe kepemimpinan
menurut teori situasional adalah pola perilaku yang ditampilkan oleh seorang
pemimpin pada saat pemimpin tersebut mencoba mempengaruhi bawahan
sepanjang diamati oleh orang lain. Jadi sesuatu yang dipersepsikan oleh
pemimpin tersebut baik, belum tentu dipersepsi bawahan juga baik.

Harapannya dalam perilaku kepemimpinan apa yang dipersepsikan oleh

pemimpin dapat dipersepsikan secara linier juga oleh bawahan. Jika hal ini
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terjadi maka efektivitas pemimpin tercapai. Akan tetapi kondisi semacam ini
belum tentu dapat dipenuhi. Kadang-kadang tidak mencapai titik temu antara
persepsi pimpinan dengan bawahan, schingga efektivitas kepemimpinan yang
terjadi rendah.

Untuk memahami lebih lanjut teori kepemimpinan situasional maka
diperlukan pemahaman dua sisi, yaitu pemimpin di satu sisi dan kondisi atau
situasi yang dihadapi pemimpin di sisi lainnya. \Dasar pemahaman dari
kepemimpinan situasional tidak terlepas dari dua‘buah gaya kepemimpinan
yang dibedakan secara ekstrim yaitu :

1. Gaya kepemimpinan otokratik ‘yaiti gaya kepemimpinan yang didasarkan
pada penggunaan kekuatdn, kekuasaan dan wewenang,.

2. Gaya kepemimpindn ‘dermiokratis yaitu kepemimpinan yang didasarkan
pada partisipdsibawahan dalam mengambil keputusan.

Dalani képentimpinan situasional dua gaya kepemimpinan tersebut tidak
secara utlak diterapkan, tanpa melihat kondisi yang dihadapi pemimpin.
Dalamkepemimpinan situasional justru pemilihan gaya kepemimpinan
bérpedoman pada faktor kondisional yang dihadapi pada situasi tertentu.
Dengan demikian pencrapan gaya kepemimpinan akan bersifat fleksibel,
menyesuaikan diri dengan faktor kondisi yang dihadapi. Situasi yang berbeda
akan menentukan perilaku dan gaya kepemimpinan yang berbeda pula.

Pemimpin yang dipandang baik adalah pemimpin yang dapat secara

fleksibel menyesuaikan diri dan gaya kepemimpinan dengan kondisi yang
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dihadapi artinya : (a) pemimpin mampu merubah-rubah perilaku dan gaya
kepemimpinan sesuai dengan sutuasi dan (b) pemimpin mampu
memperlakukan bawahan sesuai dengan kebutuhan dan motif yang berbeda-

beda.

3. Perspektif Penclitian Yang Relevan

Penelitian Reddin (1982) tentang “The 3 ‘Dimension Management
Theory” mengenali tiga dimensi yang mendasari pola gaya manajemen yaitu
(1) Tugas, besarnya usaha seseorang manajer’ dalam mengarahkan diri dan
bawahannya; cirinya adalah inisiasi, pengorganisasian dan pengarahan, (2)
Orientasi hubungan-luasnya hubungan kerja individu yang dimiliki seorang
manajer, cirinya ialai niendengarkan, mempercayai dan mendorong, (3)
Efektivitaskemampyansescorang menejer mencapai hasil (kinerja) yang
diharapkan. Manajer harus menggunakan berbagai gaya manajemen pada
situasi“yang berbeda sewaktu berpindah jenjang, departemen dan organisasi
dalem karirya. Kemampuan mengubah gaya secara tepat dalam mengahadapi
situasi yang berubah sehingga memungkinkan efektivitas meningkat
merupakan suatu keahlian. Situasi yang dihadapi manajer bersifat kompleks,
baik tuntutan tugas maupun pertimbangan manusiawi, yang biasanya saling
kontradiktif namun semuanya harus dipenuhi. Reddin mendeteksi lima unsur
yang mewarnai situasi tertentu yang menuntut gaya manajemen yang akan

diterapkan : (1) Organisasi-begitulah cara kami mengerjakan, (2) Teknologi-
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tuntutan yang mempengaruhi cara kerja, (3) Atasan-harapan atasan, (4)
Bawahan, harapan kalangan bawah dan (5) Rekan sejenjang-harapan para
sejawat kerja. Mengingat gaya manajemen berhubungan dengan situasi yang
dihadapi manajer maka tema sentral ialah efektivitas (kesesuaian dan
ketepatan) gaya dengan situasi. Sejauh mana seorang manajer mencapai
tuntutan hasil (kinerja) pada posisinya merupakan suatu patokan kesesuaian
dan ketepatan gaya yang dipergunakan. Reddin ’mengidentifikasi gaya
manajemen meliputi : (2) Gaya eksekutif- cirinya memberikan perhatian
tinggi baik pada hubungan maupun padafligas, serta manajer berperan sebagai
motivator, (2) Gaya pengembang-cifinya memberikan perhatian tinggi pada
hubungan, tapi rendah tugas, (3) Gaya otokrat yang agak baik-cirinya
memberi perhatian rerdaly pada hubungan, tapi tinggi pada tugas dan (4) Gaya. |
birokrat-cirinya tnemberi perhatian rendah baik pada hubungan maupun tugas,
serta cendérurig berorientasi pada pendekatan legal dan control yang ketat. 4
manajémen yang lebih efektif, karena perhatian manajer tinggi baik pada
hubungan maupun tugas serta cenderung berperan sebagai motivator.

Pareck (1986) yang meneliti “Gaya Manajemen Indonesia™ dengan
menggunakan analisis transaksional mengemukakan setiap orang memiliki
tiga unsur penting berhubungan dengan gaya manajemen yang
dikembangkannya : (1) yang berhubungan dengan nilai-nilai dan pengasuhan

(disebut-orang tua); (2) yang berhubungan dengan emosi dan spontanitas
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(disebut-anak-anak; (3) yang berhubungan dengan pemecahan masalah atau
tugas (disebut-dewasa). Pareek mengemukakan gaya manajemen yang utama
di Indonesia adalah gaya paternalistic, dengan aspek fungsional dan
disfungsional. Para manajer Indonesia mengatur perilaku bawahannya dan
sering terlalu banyak mengatur sehingga menghambat pengembangan
kemampuan mereka untuk mengembangkan norma-norma. Meskipun perilaku
semacam ini cukup mendukung, namun dalam beberapa kasus hal ini
cenderung menjadi perilaku melindungi yang) beflebihan, ketergantungan
yang melumpuhkan pertumbuhan dan Tesiks terhadap kompetensi bawahan.
Pareek berkesimpulan walaupun gaya manajemen yang dominant di kalangan
manajer Indoensia adalah mengatur dan mengasuh (paternalistik) namun hal
ini tidsk memberikap(kolffbusi cukup untuk efektivitas k@d?:@ya kreatif
dan pemecahan (masalah menjadikan manajer Indoensia lebih berpengaruh,
namun gaya initidak dipraktekkan secara meluas.

Page & Wiseman (1993) yang melakukan penelitian tentang kepuasan
pekerja di tiga negara yakni Meksiko, Spanyol dan Amerika Serikat
menemukan bahwa para pekerja puas dengan prilaku pengawas mereka. Para
pekerja di Meksiko memiliki tingkat kepuasan tertinggi, diikuti oleh Spayol
kemudian Amerika Serikat. Rata-rata tingkat kepuasan tertinggi terdapat pada

dimensi pekerjaan daripada kepuasan terhadap perilaku pengawas.
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Hasil riset yang dilakukan Robbins (2003) menemukan bahwa jika
terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas maka hubungan ini
sangat rendah yakni berkisar 0,14 atau 14%.

Endah Suryanti (2004) dalam penelitiannya tentang “Analisis Pengaruh
Gaya Kepemimpinan Situasional Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT
PLN Unit Pelayanan Bandung Utara™ mengemukakan  salah satu aspek yang
harus mendapat perhatian adalah kepuasan kerja karyawan (job satisfaction)
karena aspek ini mempengaruhi perilaku seseorang dalam bekerja. Pemimpin
sebagai seseorang yang mempunyai perigaruly terhadap perilaku bawahannya,
diharapkan dapat menjadi pendoreng’dalam peningkatan kepuasan kerja.
Sehingga karyawan akan gnerasa’bahwa dirinya merupakan bagian yang
penting dari organisasikelja tersebut. Dalam P@&é!iti?!! ini digunakan analisis
faktor untuk mendapaikan variabel-variabel gaya kepemimpinan situasional
yang mempengardhi kepuasan kerja karyawan 'dengan penggunaan ‘multi
regres{itier untuk melihat sejauh mana variabel kepussan kerja sebagai
variabel dependen tergantung secara linier oleh vanabcl gaya kepemimpinan
situasional. Untuk menguji ukuran kesesuaian penggunaan analisis faktor
pada penelitian ini digunakan nilai KMO (Kaiser-Meyer- Olkin, 1987) untuk
gaya kepemimpinan situasional dan kepuasan kerja karyawan masing-masing
nilainya sebesar 0.664 dan 0.658. Hal ini menunjukkan pada tingkat cukup

memuaskan.
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Haris Nugraha (2006) dalam penelitiannya tentang “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Bawahan Pada Biro Organisasi
Sekretariat Daerah Provinsi Banten” mengemukakan kepuasan ketja
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas karyawan.
Para pimpinan mempunyai tanggung jawab untuk dapat menciptakan dan
mempertahankan produktivitas yang tinggi pada bawahannya, maka dari itu,
kualitas hubungan antara pimpinan dan bawahan harus terjaga dengan baik
agar dapat menciptakan produktivitas dan kepuasan kerja yang tinggi.
Tujuan penelitian Nugraha adalah mengefahyl gambaran gaya kepemimpinan,
dan mengetahui pengaruh gaya ‘kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
bawahan. Teori yang digunakan adalah gaya kepemimpinan menurut Ohio
State University dan gnikk kepuasan kerja oleh Weiss, David dan Lofquist.
Hasil penelitian Nugraha menunjukkan : (1) Gaya kepemimpinan pada Biro
Organisasi’ se¢ara umum mempuhyai gaya/perilaku koﬂsideran yang rendah
tethadap-bewahannya, tetapi beberapa memiliki gayaperileku inisiasi yang
cukup” (sedang); (2) Karyawax; pada Biro Organisasi memiliki tingkat
kepuasan kerja terhadap pimpinan yang rendah dengan nilai rata-rata 2,57
dalam skala likert; (3) Terdapat hubungan secara signifikan linier antara gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja bawahan baik dilihat dari dimensi
perilaku inisiasi maupun perilaku konsideran dengan persamaan regresi

Kepuasan Kerja =2,007 0,227 (X).
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4. Hubungan Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat menentukan
produktitas kerja dan kinerja organisasi. Kepuasan kerja merupakan suatu
konsep yang multi dimensi. Dimensi kepusan kerja menurut Luthan (2006)
terdiri dari pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan dan
rekan kerja.

Dimensi-dimensi kepuasan di atas dipengaruhi\oleh gaya kepemimpinan
yang dianut oleh pemimpin organisasi (Sudita, 2600). Pekerjaan yang rumit,
bersifat sangat prinsip atau rahasia“ymisalnya, akan menentukan gaya
kepemimpinan. Dalam hal ini partiSipasi bawahan semakin dibatasi. Tugas
yang semakin rumit dan bersifat sangat prinsip tidak mungkin dilimpahkan
kepada sembarapg bawahan, melainkan pemimpin harus memilih dan
menentukan baviahan yang memiliki kemampuan untuk menjalankan tugas
tersebut. Dépgin demikian partisipasi menjadi sangat terbatas (demokratisas
menjadi~sempit). 'f.etapi fugas yang sem#kin sederhana dan mudah dapat
memberikan peluz;ng yang lebih besar akan partisipasi bawahan (Sulitiyani,

Pada dimensi pengawasan yang merupakan sumber penting dari
kepuasan kerja, Luthan (2006) mengatakan bahwa ada dua dimensi gaya
kepemimpinan yang mempengaruhinya. Pertama, gaya yang berpusat pada
karyawan, ini diukur menurut tingkat dimana penyelia menggunakan

ketertarikan personal dan peduli pada karyawan. Hal ini secara umum
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dimanifestasikan dalam cara-cara seperti meneliti seberapa baik kerja
karyawan, memberikan nasehat dan bantuan pada individu, dan
berkomunikasi dengan rekan kerja secara personal maupun dalam konteks
pekerjaan. Terdapat bukti empiris bahwa salah satu alasan utama karyawan
keluar dari perusahaan adalah karena penyelia tidak peduli dengan mereka
(Kim, Park dan Suzuki dalam Luthan, 2006). Kedua, gaya partisipasi atau
pengaruh yang memungkinkan orang untuk berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka. Dalam banyak kasus cara
ini menyebabkan kepuasan kerja yang-lebih’tinggi (Katharine I. Miller dan
Peter R Monge dalam Luthan, 2006). |
Secara teoritik tampak jelas” bahwa gaya kepemimpinan mempunyai
hubungan dengan kepiasaf kerja. Kepemimpinan adalah proses mengarahkan
dan mempengarithi~dari seorang individu terhadap aktivitas-aktivitas suatu
kéiompok ke suatu tuj@ yang ingin dicapai bersama. Kepemimpinan yang
?t.‘é!c.ﬁf sangat ditentukan oleh gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan
ﬁempmyﬂ pengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja. Gaya
kepemimpinan yang efektif memungkinkan terciptanya iklim kerja yang
kondusif, menumbuhkan motivasi dan kepuasan kerja semua warga organisasi
untuk bekerja secara produktif dalam mencapai tujuan organisasi dengan
kinerja unggul (Ouchi, 1981, Matsushita, 1992 dalam Eoh, 2001). Wujudnya

kinerja unggul berupa adanya keteraturan, sctiap karyawan mengetahui tugas
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masing-masing, adanya motivasi yang tinggi dan kepuasan kerja yang
optimal.

Secara lebih spesifik Eoh (2001) mengatakan bahwa perusahaan yang
dimanajemeni dengan gaya manajemen partisipatif memungkinkan penetapan
sasaran menjadi lebih efektif, cara pencapain sasaran lebih produktif dan
mampu menghasilkan kepuasan kerja optimal. Lebih lanjut dikatakan dalam
manajemen partisipatif arus komunikasi dua arah dan’efektif, serta hubungan
antara manajer dan karyawan sangat kohesif, Para‘karyawan dilibatkan dalam
diskusi untuk menjaring gagasan inovatif dari’semua pihak dalam penetapan
sasaran, pengambilan keputusan dan pemecahan masalah Dalam memotivasi
karyawan, manajer dapat mienggunakan penghargaa:_l bernilai ekonomis dan
non ekonomis untuk eniimbuhkan perasaan dihargai dalam diri karyawan
(Likert, 1961) yang\pada gilirannya diharapkan dapat mengahsilkan kinerja
unggul. VCara menciptakan kinerja unggul dalam jangka panjan'é ‘adalah ¢))
cepat ftlayani dan memuaskan kebutuhan pelanggan, (2) mengembangkan
thovasi dan perbaikan secara berkelanjutan, (3) menghargai kinerja karyawan.

Dari uraian-uraian di atas tampak bahwa gaya kepemimpinan

mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja karyawan.

B. KERANGKA PEMIKIRAN
Kepuasan kerja adalah keadaan emosi postif yang berasal dari penilaian

karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan atau suatu keadaan dimana
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karyawan merasa puas atau tidak puas terhadap pekerjaan yang dilakukan.
Kepuasan kerja ditentukan oleh faktor-faktor : pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi,
pengawasan dan rekan kerja (Luthan, 2006). Pekerjaan itu sendiri mencakup
tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar dan kesempatan untuk menerima
tanggung jawab. Gaji adalah jumlah uang yang diterima dan dinilai pantas bila
dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi. Kesempatan promosi yakni
kesempatan untuk maju dalam organisasi. Pengawasan merujuk pada kemampuan
pengawas untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku. Rekan kerja
menyangkut dukungan secara teknis dan sosial terhadap pekerja.

Berbagai kajian yang dilakukdn/menunjukkak bahwa kepuasan kerja
merupakan hal yang sangat urgen dalam mewujudkan kinerja organisasi yang
optimal. Kepuasan kerja adalali penentu produktivitas, tingkat absensi, pergantian
karyawan, dan kepuasan-Korisumen.

Karyawan' yang puas akan memiliki produicﬁvitas kerja yang tinggi,
demikian. jugs organisesi dengan karyawan yang puas akan menjadi organisasi
yang\lebih produktif dibandingkan dengan organisasi yang memiliki karyawan
dengan kepuasan kerja yang rendah.

Berbagai studi menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan kerja dengan
tingkat pergantian karyawan sangat kuat. Karyawan yang puas mempunyai
tingkat pergantian yang rendah, sedangkan karyawan yang tidak puas
mempunyai tingkat pergantian yang lebih tinggi. Karyawan yang puas akan

meningkatkan kepuasan dan kesetiaan konsumen karena mereka cenderung
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ramah, bersemangat, dan responsif dibandingkan karyawan yang tidak puas.
Karyawan yang tidak puas dapat menyebabkan keterlambatan dan penurunan
mutu di berbagai bidang seperti produksi, pelayanan, dan sebagainya. Juga dapat
menimbulkan banyak produk yang rusak, inefisiensi yang dapat berujung
kerugian bagi perusahaan.

Oleh karena itu sangat penting bagi perusahaan untuk mengetahui dengan
benar lingkungan kerja, baik yang mempunyai nilai positif maupun yang
menghambat tercapainya tujuan dan sasaran perusahaan. Informasi ini sangat
berguna dalam rangka meningkatkan kepuasan keryawan dan kualitas hidupnya
yang pada akhirnya dapat membantiemaksimalkan profitabilitas perusahaan
dalam jangka panjang melallﬁ empat hal : (1) karyawan yang puas cenderung
bekerja dengan kualitas gang lebih tinggi, (2) karyawan yang puas cenderung
bekerja dengan lebili produktif, (3) karyawan yang puas cenderung bertahan lebih
lama dalam /perusahaan dan (4)" karyawan yang puas cenderung dapat
menciptekan pelanggan yang puas.

Perusahaan yang memiliki karyawan yang puas adalah perusahaan yang
telah menggenggam kunci sukses bisnis menuju kinerja optimal dalam melintasi
gelombang persaingan yang sangat tajam dewasa ini.

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan
adalah sekumpulan ciri yang dipergunakan pemimpin untuk mempengaruhi
bawahan agar sasaran organisasi tercapai. Gaya kepemimpinan yang tepat dapat

menciptakan iklim kerja yang kondusif, menumbuhkan motivasi dan kepuasan
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kerja semua warga organisasi untuk bekerja secara produktif dalam mencapai
tujuan organisasi dengan kinerja unggul yakni berupa adanya keteraturan, setiap
karyawan mengetahui tugas masing-masing, adanya motivasi yang tinggi dan
kepuasan kerja yang optimal.

Berbagai kajian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang paling
diinginkan adalah gaya kepemimpinan tim (perhatian maksimum pada produksi
dan orang) (Blake dan Mouton dalam Harsey dan Blanchard, 1986). Penelitian ini
merujuk pada gaya kepemimpinan tersebut. Pertimbangannya adalah bahwa gaya
kepemimpinan di PT Pelabuhan Indonesia Til Cabang Tenau Kupang cenderung
mengarah pada gaya kepemimpinan tita! Pemimpin menunjukkan perhatian yang
cukup tinggi baik terhadap produksi-(hasil kerja karyawan) maupun terhadap
manusia (karyawan). Haldini\dapat dilihat dari Penilaian Karya Pegawai (PKP),
couching dan couriseling, komunikasi antara sesama karyawan serta antara
pimpinan dan bawaﬁm. Data hasil survey menunjukkan nilai yang diberikan
kepada aspek- Penilaian Karya Pegawai (PKP) sebesar 3,37 dari harapan sebesar
4 40:Nilai untuk fungsi couching dan counseling adalah 3,85 dari harapan 4,62.
Sedangkan nilai untuk komunikasi 3,62 dari harapan 4,51. Dengan demikian
terlihat bahwa pimpinan cenderung menganut gaya kepemimpinan tim. Di
samping itu pada gaya ini, pemimpin tidak hanya berorientasi pada tugas,
menekankan pada penggunaan wewenang, supervisi yang ketat, kekuasaan,
legitimasi, paksaan menepati jadwal waktu dan penilaian prestasi kerja yang ketat

untuk memastikan pelaksanaan tugas secara memuaskan, tetapi ia juga berupaya
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memotivasi dan mengembangkan karyawan untuk melaksanakan tugas serta
memberikan peluang pada warga kelompok berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan yang mempengaruhi mercka dan unit kegjanya, membina hubungan
yang kohesif dan bersahabat, adanya keterbukaan, saling percaya dan saling
menghargai di antara sesama warga.

Peluang memberikan partisipasi kepada warga organisasi dalam
pengambilan keputusan memungkinkan penetapan sasarafimenjadi lebih efektif,
cara pencapain sasaran lebih produktif dan mampu menghasilkan kepuasan kerja
optimal. Di pihak lain arus komunikasi dya“efah dan efektif, serta hubungan
antara manajer dan karyawan sangat Kohesif. Para karyawan dilibatkan dalam
diskusi untuk menjaring gagaSan, inovatif dari semua pihak dalam penetapan
sasaran, pengambilan keputiSar( dan pemecahan masalah. Dalam memotivasi
karyawan, pemimpin dapat menggunakan penghargaan bernilai ekonomis dan non
ekonoﬁlis untik mienumbuhkan perasaan dihargai dalam diri karyawan yang pada
gilirannya diharapkan dapat menghasilkan kinerja unggul. Cara menciptakan
kinetja\unggul dalam jangka panjang adalah (1) cepat melayani dan memuaskan
kebutuhan pelanggan, (2) mengembangkan inovasi dan perbaikan secara
berkelanjutan, (3) menghargai kinerja karyawan.

Gaya kepemimpinan tim, dengan demikian akan menghadirkan suasana
organisasi yang mendukung terciptanya produktivitas, motivasi dan kepuasan

kerja karyawan dalam mencapai tujuan dengan kinerja unggul.
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Hubungan antara gaya kepemimpinan tim dan kepuasan kerja sebagaimana

diuraikan di atas dapat difisualisasikan pada gambar 1.

Gambar 1
Model Kerangka Penelitian
Variabel X Variabel Y
Gaya Kepemimpinan _| Kepuasan Kerja
Tim Karyawan

Model kerangka pada Gambar 1 mencoba menjelaskan hubungan pengaruh
antara gaya kepemimpinan tim dan-kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja
karyawan merupakan akumulasi kepusan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji,

promosi, pengawasan dan/rekdn kerja.

C. HIPOTESIS
Berdasarkan model kerangka pemikiran tersebut dapat dibangun hipotesis
penelitian sebagai berikut :
Ha : Ada pengaruh gaya kepemimpinan tim terhadap kepuasan kerja karyawan.
Ho : Tidak ada pengaruh gaya kepemimpinan tim terhadap kepuasan kerja
karyawan.
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BAB 111
METODE PENELITIAN
A. Desain Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam penelitian eksplanatif yang mengkaji
hubungan kausal antara gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja karyawan.
Dari segi metodenya bersifat studi kasus dengan maksud mengkaji secara intensif
gaya kepemimpinan PT Pelindo III Cabang Tenau Kijpang dan pengaruhnya
terhadap kepuasan kerja karyawan.

Penelitian ini mengambil lokasi di PT‘Pelabuhan Indonesia III Cabang
Tenau Kupang. Pemilihan lokasi pegclitian ini didasarkan atas beberapa
pertimbangan : (1) gaya kepemifpinan merupakan salah satu faktor krusial yang
mempengaruhi daya saing; kepuasan kerja dan kinerja perusahaan, (2) perusahaan
merupakan sarana pertartibthan ekonomi dan agen perubahan perlu mendapat
perhatian yang proporsional pada era globalisasi terutama dalam menghadapi
tantangan. Krisis ekonomi dewasa ini, (3) gaya kepemimpinan pada dasarnya
tumbuh dafi sector perusahaan.

Dalam penelitian ini yang menjadi unit analisis adalah individu yang
meliputi seluruh karyawan PT Pelabuhan Indonesia III Cabang Tenau Kupang.
menggambarkan kondisi sebenarnya tentang gaya kepemimpinan dalam

hubungannya dengan kepuasan kerja.
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B. Definisi Operasional Variabel
Penelitian ini mencakup dua kelompok variabel : (1) variabel dependen yakni
kepuasan kerja karyawan dan (2) variabel independen yaitu gaya kepemimpinan.
Untuk memungkinkan konsistensi pemahaman tentang variable yang dikaji dalam
penelitian ini, perlu dikemukakan definisi operasionalnya.
1. Gaya Kepemimpinan (X)

Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang ‘dipergunakan pemimpin

untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran\ organisasi tercapai. Gaya

kepemimpinan tercermin dari orientasi pernimpin dalam menjalankan
kepemimpinannya yakni :

a. Orientasi tugas/pekerjadn_ : ~pemimpin yang dalam melaksanakan
kepemimpinannya/meriekankan pada penggunaan wewenang, supefvisi
ketat, pengginaan’ Kekusaan dan legitimasi, paksaan menepati jadwal
waktu, penilaian prestasi kerja yang ketat untuk ‘memastikan pelaksanaan
tugds-secara memuaskan.

b Orénusi kayawan : pemimpin yang dalam melaksanakan
kepemimpinannya memotivasi dan mengembangkan karyawan untuk
melaksanakan tugas, memberikan peluang pada warga kelompok
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, membina hubungan yang
kohesif dan bersahabat, adanya keterbukaan, saling percaya dan saling

menghargai di antara sesama anggota organisasi.
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2. Kepuasan Kerja (Y)
Kepuasan kerja adalah keadaan emosi postif yang berasal dari penilaian
karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan. Indikator kepuasan kerja terdiri
atas :
a. Pekerjaan : tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan
kesempatan menerima tanggung jawab.
b. Gaji : jumlah uang yang diterima, dan dinilai pantas bila dibandingkan
dengan orang lain dalam organisasi.
c. Kesempatan promosi : kesempatan untuk maju dalam organisasi.
d. Pengawasan : kemampuan pefigdwas’ untuk memberikan bantuan teknis
dan dukungan perilaku.
e. Rekan kerja : mendukung kerja secara teknis dan secara sosial.
C. Jenis Data dan Tekaik Pengumpulannya
1. Data primér, ‘yakni data tentang gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja,
dijaring-dari warga perusahaan yang menjadi subyek penelitian (responden)
dehgari menggunakan kuesioner yang dipersiapkan t@!!?bi!i dahuly.
2. Data sekunder dideteksi melalui studi dokumentasi perusahaan berupa akte
otentik dan catatan/laporan kepuasan kerja karyawan yang tersedia pada
perusahaan serta informasi lain dari instansi pemerintah dan lembaga swasta

lainnya.
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D. Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Pelabuhan Indonesia
III Cabang Tenau Kupang yang berjumlah 38 orang. Keseluruhan jumlah
populasi ini dicacah lengkap untuk diamati dalam penelitian ini.

E. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian adalah kuesioner terstruktur (tertutup), yang akan disebarkan
kepada para responden untuk menjaring data tentang gay@-kepemimpinan dan
kepuasan kerja karyawan. Instrumen gaya kepemimpinin, dikembangkan dengan
skala sikap model Likert yakni skala sikap untuk mengkur keyakinan, perasaan
dan reaksi seseorang terhadap obyek tertentu. Instrumen skala sikap model Likert
disusun dengan menyajikan sejuntizh pernyataan kepada responden dengan lima
pilihan jawaban yakni (1)(sangat fidak setu;u, (2) tidak setuju, (3) netral, (4)
setuju, (5) sangat setujildnstramen kepuasaq kerja karyawan juga disusun dengan
skala sikap modelLikert dengan menyajikan scjumlzh pernyataan kepada
responden‘déngan’ lima pilihan jawaban yakm (1) sangat tidak puas, (2) tidak
puas, (3) netral, (4) puas (5) sangat puas. )

F. Uji Kesahihan dan Keandalan
Sebelum pengolahan data, akan dilakukan uji kesahihan (validitas) dan keandalan
(reliabilitas) instrumen.
1. Uji kesahihan instrumen

Uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu

daftar pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Daftar pertanyaan ini
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pada umumnya mendukung suatu kelompok variabel tertentu. Untuk

menentukan valid tidaknya instrumen yang diberikan kepada responden maka

dalam penelitian ini digunakan program SPSS for windows. Validitas suatu

butir pertanyaan dapat dilihat pada output SPSS pada tabel dengan judul item

total statistic. Menilai kevalidan masing-masing butir pertanyaan dapat dilihat

dari corrected item toial correlation, masing-masing pertanyaan. Nugroho

(2005) menyatakan bahwa suatu butir pertanyaan dikatakan valid :

a. Apabila nilai r-hitung > r-tabel, maka pertanyaan-pertanyaan yang ada
dalam daftar pertanyaan tersebut diltakas valid.

b. Apabila nilai r-hitung < r-tabel{ maka pertanyaan-pertanyaan yang ada
dalam daftar pertanyaan/ersebut dikatakan tidak valid.

Hasil uji kesahikén ifistrument kepuasan kerja dapat disimak pada table

3.
Tabel 3
Uji Kesahihan Instrumen Kepuasan Kerja
No ltem R hitung r tabel pada a 0,05 Keterangan
df=n-k = 38-5=33
1 0,5103 0,334 Valid
2 0,6422 0,334 Valid
3 0,6812 0,334 Valid
4 0,6891 ' 0,334 Valid
5 0,6148 0,334 Valid

Tabel 3 memperlihatkan bahwa keseluruhn nilai korelasi (r hitung) lebih besar

dari nilai r tabel dengan nilai korelasi tertinggi 0,6891 dan nilai korelasi
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terendah 0,5103. Dengan demikian keseluruhan item-item pengukuran pada
variabel kepuasan kerja dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

Hasil uji kesahihan instrument gaya kepemimpinan dapat disimak pada

table 4.
Tabel 4
Uji Kesahihan Instrumen Gaya Kepemimpinan
No Item r hitung r tabel pada a 0,05 Keterangan
df=n-k = 38:9=29
1 0,4341 0;355 Valid
2 0,4085 0,355 Valid
3 0,5646 0,355 Valid
4 0,6947 0,355 Valid
5 0,8984 0,355 Valid
6 0,8457 0,355 Valid
7 0,8436 0,355 Valid
8 0,8284 0,355 Valid
9 0,7597 0,355 Valid

Keseluruhn nilai korelasi (r hitung) pada tabel 4 terlihat lebih besar dari nilai r |
tabel deng#;i nilai korelasi tertinggi 0,8984 dan nilai korelasi terendah 0,4085.
Dengan demikian keseluruhan item-item pengukuran pada variabel gaya
kepcnﬁmpinan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.
2. Uji keandalan instrumen

Menurut Nezir (1995), guna menjega kestabilan dalam penelitian pada situasi
yang relatif sama, perlu dilakukan suatu usaha untuk menjaga reliabilitas yang
menyangkut ketepatan alat ukur. Suatu alat ukur mempunyai reliabilitas yang

tinggi atau dapat dipercaya jika alat ukur tersebut stabil, dapat diandalkan
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(dependability), dan dapat diramalkan (predictability). Nugroho (2005)
menyatakan bahwa keandalan angket penelitian dapat dilakukan dengan
menggunakan uji kesahihan teknik Alpha Cronbach, dengan criteria scbagal
berikut : jika nilai reliabilitas hasil perhitungan > 0,6 maka pertanyaan-
pertanyaan tersebut dikatakan reliabel akan tetapi apabila terjadi adalah
sebaliknya yaitu reliabilitas hasil perhitungan < 0.6 maka pertanyaan-
pertanyaan tersebut dikatakan tidak reliabel.

Uji keandalan instrumen kepuasan kerja menunjukkan bahwa nilai alpha
yang diperoleh sebesar 0,8274 lebih besar/dari 0,60. Dengan demikian
instrumen kepuasan kerja mempunyai koefisien reliabilitas yéng memenuhi
syarat dan cukup andal untuk dipergunakan.

Sedangkan uji kednddlam instrumen gaya kepemimpinan menunjukkan
bahwa nilai alphayang diperoleh sebesar 0,8955 lebih besar dari 0,60.
Dengan demikianv ‘ instrumen gaya kepemimpinan mempunyai koefisien
reliabilitas yang memenuhi syarat dan cukup andal untuk dipergunakan.

G. Metode Adalisis Data
Teknik analisis data yang dipakai dalam penelitian ini adalah Regresi Linier
' Sederhana dengan merujuk pada model Y =a + bX dimana:

Y = Kepuasan Kerja Karyawan
a = Konstanta

X = Gaya kepemimpinan
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Untuk pengujian hipotesis dipergunakan uji t untuk mengetahui pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat dengan kriteria : jika t hitung lebih besar t
tabel maka variabel bebas berpengaruh signifikan tethadap variabel terikat. Jika t
hitung lebih kecil dari t tabel maka variabel bebas tidak berpengaruh signifikan

terhadap variabel terikat. Pengujian dilakukan pada taraf nyata 0,05.
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BAB YV
KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan analisis hasil penelitian yang disajikan terdahulu sampailah
penulis pada bagian akhir tulisan ini yang memuat kesimpulan dan saran.
A. KESIMPULAN

Pertama, kepuasan kerja belum dirasakan oleh semua karyawan, hanya
41,1% karyawan yang merasa puas. Kepuasan terbesar betada pada kompenan
pekerjaan itu sendiri (50,0%) dan yang terkecil) berada pada komponen
kesempatan promosi (34,2%).

Kedua, gaya kepemimpinan yang'saat 1m diterapkan disetujui oleh separuh
warga perusahaan (50,0%). Mefcka setuju pimpinan menekankan penggunaan
wewenang (34,2%), mengghnakan kckuasaan dan legitimasi (57,9%), melakukan
paksaan untuk menepati)jadwal waktu yang ditentukan (63,2%) dan menilai
prestasi kerja sécari ketat (57,9%). Disamping itu mefeka setuju jika pimpinan
memotivasi dan mendayagunakan karyawan untuk melaksanakan tugas (50,0%),
memberi® Kesempatan karyawan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan
(63,2%), membina hubungan kohesif dan bersahabat (52,6%) dan membangun
keterbukaan, saling percaya dan salin menghargai antar sesama warga organisasi
(47,4%).
kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan. Tendensi ini berarti bahwa variasi

kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi gaya kepemimpinan.
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B. SARAN

Mencermati temuan penelitian seperti dipaparkan di atas, pada bagian ini
akan disampaikan beberapa saran. Dalam menghadapi tantangan kehidupan
bisnis masa kini yang dicirikan oleh tuntutan kebutuhan pelanggan yang makin

. kompleks, persaingan yang makin ketat dan perubahan lingkungan bisnis yang
serba cepat, perusahaan dituntut untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Karyawan yang puas akan memiliki produktivitas kerja\yang tinggi, demikian
juga organisasi dengan Karyawan yang puas akan menjadi organisasi yang lebih
produktif. Karyawan yang puas mempunyai tingkat pergantian yang rendah.
Karyawan yang puas akan "meningkatkan Kepuasan dan kesetiaan konsumen,
bersemangat dan responsive. Qleh,karena itu sangat penting bagi perusahaan
untuk mengetahui dengan benar lingkungan kerja, baik yang mempunyai nilai
positif maupun yang-iiénghambat tercapainya tujuan dan sasaran perusahaan.
Informasi ini sdngat berguna dalam rangka meningkatan kepuasan karyawan dan
kualitas. hidupnya. Perusahaan yang memlhkl karyawan yang puas adalah
perusahaan yang telah menggenggam kunci sukses bisnis menuju kinerja optimal
dalam melintasi gelombang persaingan yang sangat tajam dewasa ini.

Pemimpin adalah orang yang membuat sesuatu terjadi. Perusahaan yang
berhasil memenuhi kebutuhan masyarakat/pelanggan dan mencapai tujuannya,
tergantung pada pemimpin dan gaya kepemimpinannya. Searah dengan
perkembangan dunia bisnis dan tantangan kepemlmpman yang menyertainya

sorang pemimpin perlu meningktkan kualitas kepemimpinannya dengan
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mengembangakan gaya kepemimpinan yang efektif. Dalam konteks ini gaya
kepemimpinan tim (perhatian yang optimal pada tugas dan karyawan) merupakan
gaya yang disarankan. Pada gaya ini pemimpin tidak hanya mengerahkan dan
mengawasi secara ketat bawahan untuk memastikan pelaksanaan tugas secara
memuaskan, tetapi ia juga berupaya memotivasi dan mengembangkan karyawan
untuk melaksanakan tugas serta memberikan peluang pada warga kelompok
berperan serta dalam pengambilan keputusan yang mempetigaruhi mereka dan
unit kerjanya, membina hubungan yang kohesif “"dan bersahabat, adanya
keterbukaan, saling percaya dan saling mengliergal’di antara sesama karyawan.
Gaya kepemimpinan tim, dengan deniikian akan menghadirkan suasana
organisasi yang mendukung terciptanya’ produktivitas, motivasi dan kepuasan

kerja karyawan dalam mencspai fujuan dengan kinerja optimal.
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Lampiran 1
KUESIONER PENELITIAN
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT
(Persero) Pelabuhan Indonesia ITI Cabang Tenau Kupang

Yang Terhormat Para Responden !

Secara kebetulan Bapak/Ibuw/Sdr mendapat kehormatan terpilih sebagai responden
(subyek) dalam penelitian ini. Pada dasarnya penclitian ini bertujuan mengkaji pengaruh
gaya manajemen terhadap kepuasan kerja karyawan.

Untuk maksud tersebut kami mohon kesediaan para responden berkenan
meluangkan waktu sejenak untuk mengisi kuesioner (daftar pertanyaan) yang tersedia.
Kami berharap dalam mengisi kuesigner ini para responden, sudi‘memberikan jawaban
yang benar secara tulus iklas sesuai keadaan yang senyatanya.

Jika ada kesulitan yang dihadapi dalam meéngisi kuesioner ini, maka silahkan
tanyakan pada peneliti yang dengan senang lati’ akan selalu bersedia membantu. Atas
kesediaan para responden memberikan jawaban bagi kuesioner dan kerjasama yang baik
dalam penelitian ini, kami ucapkan terima kasih. .

Selamat mengisi dan semoga(Tuhan Yang Maha Kasih berkenan memberkati
pengabdian kita masing-masing, demi kemajuan perusahaan dan perkembangan
kesejahteraan hidup masyérskatkita secara keseluruhan. .

Kupang Mei 2008

Salam dan hormat

Johana Pairikas
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L. IDENTITAS RESPONDEN DAN PERUSAHAAN
Petunjuk Pengisian :

1. Pertanyaan berbentuk isian mohon diisi dengan huruf balok.
2. Pertanyaan yang disertai dengan sajian sejumlah jawaban, mohon dipilih dan
diberikan tanda ( V) dalam kotak jawaban yang dianggap paling tepat/benar

sesuai pendapat anda.

1. Nama Lengkap D eterteterereccnececceecneerancetatranteentantanes

3. Tempat/Tgl Lahir  :.....occiiiiiiiiiiiiiiniiiiiieecen,

4. Umur Deeeeen Tahun.

5. Jenis Kelamin : 1. (0 Laki-laki 2:3-Perempuan

6. Status Perkawinan :1.[J Kawin 2. []Belum Kawin 3. Cerai Hidup
4, [J Cerai Mati

7. Agama :1.0OIslam 2,0l Protestan 3. O Katolik 4. (] Budha
5.0 Hindu

8. Pendidikan Terakhir : ,
1.0SD 2.[]1SMP/SMTP 3. O SMU/SMTA/SMK 4,00 ‘D.iploma I
5.0 Diplomall 6{1Diploma IIl/Sarjana Muda 7. U Sarjana (S-1)

8. [J Magister (S€)/-.9. 00 Doktor (S-3) '

9. Masa Kerja Anda diPerusahaan ini . .......... Tahun
10. Jabatan anda di perusahaan ini :
1. O'Manajer 2. [J Asisten Manajer
3.0"Supervisor 4. [ Pelaksana/staf
10. Nama Perusahaan :........c.oceiiiiiiinrneieneniiinannecnnens ceeereeeeseneaennns
11. Tahun berdirinya : .....covouvieeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiierieiacacians S

12. Bentuk perusahaan : 1. (0 Perseorangan 2. O Firma 3.0CV  4.0PT
5.0 Koperasi/KUD 6. [0 Perusahaan Negara (BUMN)
13. Bidang Usaha Perusahaan (sebutkan) : ...........ccooiiiiiiiiiiiiiininnniienn.

-----------------------------------------------------------------------------------------------
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...................................................................................................

...................................................................................................

15. Alamat Perusahiaan : Jl..........ccoiiiiiiiiiiiiiinnnn.. Tl cee i,
Kelurahan/desa.................cccviiiivnennnnn... Kecamatan:...............cecevenene.o.
Kota/Kabupaten @.........ocoovrereerenrensrnsses PTOPINSE frrvrsinrsereessnsnsnassnesnnnens

IL. KUESIONER KEPUASAN KERJA

Petunjuk Pengisian :

Berikut ini tersedia pernyataan mengenai kepuasan kerja. Pada setiap pernyataan
disertai lima pilihan jawaban. Pilih dan berikan tanda ( ¥ ) pada kotak jawaban yang
paling tepat dan benar menurut pandangan anda, dengan cafatan sebagai berikut ;

1 =,S,angatTidakPuas,2=TidakPuas,3=Net1al,4=Puas,5=Sanga1Puas.

No Uraian Sangat | Tidak | Netral | Puas | Sangat
Tidak | Puas Puas
) 2) (€)) @ 106)

1 | Pekerjaan saya

2 { Gaji saya

3 | Kesempatan promosi

4 | Pengawasan yangdilakukan

15 | Rekan kerja

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



IIL KUESIONER GAYA KEPEMIMPINAN

Petunjuk Pengisian :
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Berikut ini tersedia pernyataan mengenai gaya manajemen. Pada setiap pernyataan
disertai lima pilihan jawaban. Pilih dan berikan tanda (V) pada kotak jawaban yang
paling tepat dan benar menurut pandangan anda, dengan catatan sebagai berikut :

1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Se

Setuju.

tuju, 3 = Netral, 4 = Setuju, 5 = Sangat

No

Uraian

Sangat | Tidak
Tidak | Setuju
Setuju
¢)) 2

Netral

(€)]

Setuju | Sangat
| Setuju

@ |{(O)

Pemimpin menekankan penggunaan
wewenang dalam kepemlmpmannya

Pemimpin melakukan supervisi ketat
terhadap pelaksanaan tugas

Pemimpin menggunakan kekuasaan
dan legitimasi dalam

kepemimpinannya

Pemimpin melakukan paksaan
terhadap bawahan untuk menepati
jadwal waktu yang ditentukan

| Pemimpin menilai- prestasi kega " ‘

secara ketat untuk memastikan

pelaksanaan tugas secara memuaskan

Pemimpin memotivasi dan -

mendayagunakan kafyatwan untuk
melaksanakan tugas

{ Pemimpin memberikan peluang pada

warga kelompok ‘berpartsispasi dalam
pengambilan keputusan

Pemimpin membina hubungan yang
kohesif dan bersahabat

Pemimpin menciptakan keterbukaan,

| saling percaya dan saling menghargai

antara sesama anggota organisasi
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Reliability Variabel Gaya Kepemimpinan (X)

RELIABILITY

Item-total Statistics

Pl
P2
P3
P4
PS5
Pé
P7
P8
P9

Reliability Coefficients

Alpha =

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Scale
Mean
if Item
Deleted

29.0789
29.6316
28.8947
28.8158
28.8684
28.8421
28.8158
28.9211
28.9737

.8955

ANALYSIS

Scale
Variance

if Item

Deleted

16.8855
17.9687
17.9346
17.7760
16.7119
16.4068
17.1273
16.8855
17.1074

9 items

- SCATLE (ALPHA
Corrected
Item- Squared
Total Multiple
Correlation Correlation
L4341 4132
.4085 .4244
.5646 .5142
.6947 .6240
/8984 .8573
8457 .1830
. 8436 .8226
/8284 . 8445
.7597 .7683
.9157

_Stendardized item alpha
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Alpha
if Item
Deleted

.9147
. 9070
.8908
.8824
.8678
.8693
.8726
.8722
.8768
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Reliability Variabel Kepuasan Kerja Karyawan (Y)

RELIABILITY

Item-total Statistics

Pl
P2
P3
P4
P5

Scale
Mean
if Item
Deleted

15.0526
15.0263
15.0526
15.2105
15.4474

RELIABILITY

Reliability Coefficients

Alpha = .8274
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ANALY SIS

Scale
Variance
if Item
Deleted

9.4026
8.6209
7.8350
7.6842
7.7674

ANALYSTIS

5 items
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- SCALE (ALPHDA)
Corrected
Item- Squared Alpha
Total Multiple if Ttem
Correlation Correlation Deleted
.5103 2765 .8228
.6422 4806 .7898
.6812 75410 .7758
.6891 .5069 .7733
.6148 .4263 .7985
- STCALE (AL PHA)

Standardized itfem alpha =

.8281
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Lampiran 4
Regression Gaya Kepemimpinan (X) ——p Kepuasan Kerja Karyawan Y)
Variables Entered/Removed
Mode’ Variable Variablej Meth
Enter Remove
1 Gaya . Enter
Kepemimpi
a

a Ali requested variables entered.
b Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

Mode} Summary
Modew R R SquarelAdjusted R} Std. Erro
Squarﬁ of th
Estimat
1 .840 .706 697 38704
a Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan
ANOVA
~Model Sum df Sig]
Squar Squart .
1| Regressio  12.92 1 12.92 86.267| .000
0 _
Residua 5.393 .150
B Total  18.31 37
@ Predictors: (Constant), Gaya Kepemirnpinan
b D_ependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan
Coefficients
Unstand Standardi Sig.
di
Coefficien Coefficien
Model - Std. Error] Be
1] (Constant .500 .360 1.390 473
Gay 893 0 .840 9.28 000
Kepemimp
~_inaf

a Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan
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Lampiran 5
STRUKTUR ORGANISASI PT PELABUHAN INDONESI III
CABANG TENAU KUPANG
Ménajer
Asman Umum Asman Usaha Asman Teknik Asman Keuangan
 — | [ | AN T - I%
Supv Persn & Supv TU/SI Supv Supv Pelay & Sapv Supv Supv:Adm Supv Angg &
HKm Pemanduan Brg Bangunan Peralatan Keuangan Akun
Pelak TU & 1. Pandu Pelak Pely 1. Teknisi 1. Pelaks
SI Madya II Kpl & Brg Pemel: Adm
' 2. Pandy _ 2. Operator 2. Pelaks
Madya [ alat! Adm
Supv Aneka Asman Kws, Asman Kws
Usaha Kalabahi Waingapu
1
1. Pelaksana
Senior: Supv Bina': Supv Operasi Supv Adm &: Supv'Adm & Supv
2.Pelaksana Pelanggan ! Keuangan Keuangan Operasi
Junior Aneka
Ush
3. Pelaksana - »
Junior IT Aneka Pelaks Senior Pelaks Adm! 1. Pelaks
Ush Keu Opcrs
2.Pelaks
Opers
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