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BABI
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam keberhasilan organisasi
(Widodo, 2015). Pada dasarnya sescorang akan merasa nyaman dan tinggi
kesetiaannya pada perusahaan apabila-dalam beckerjanya memperoleh kepuasan.
Kepuasan kerja juga menjadi tujuan setiap karyawan di dalam bekerja. Meskipun
secara umum dapat’ dikatakan bahwa setiap orang ingin meraith kemajuan.
termasuk dalam meniti karir memiltki ukuran keberhasilan yang berbeda-beda dan
perbedaan tersebut merupakan akibat tingkat kepuasan seseorang berlain-lainan.

Kreitner dan-Kanicki (2001 anenyatakan-bahwa kepuasan kerja adalah
“suatu  efekuifitas © atas  respons emosional terhadap berbagai  aspek
pekerjaan”™(p.217). Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional
~ terhadap berbagal segi"atau.aspek pekerjaan sescorang sélingga kepuasan kerja
bukan merupakan konsep tunggat.

Perilaku dalam_bekerja dapat memperiihatkan kepuasan atas pekerjaan
maupun sebaliknya. Pada dasarnmya kepuasan kerja merupakan hal vang bersifat
individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam din setiap individu. Semakin
banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka
semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan.

Ketidakpuasan karyawan pada scbuah organisasi dapat ditunjukkan dalam

beberapa perilaku, seperti kurangnya partisipasi dalam berorganisasi, misalnya



jarang datang ketika diundang rapat, pemogokan kerja, perlambanan kerja. Hal-
hal tersebut bisa diakibatkan karena kurang seleknfnya seorang pemimpin dalam
menerima karyawannya sehingga menghasilkan kualitas personal yang kurang
disiplin, dan lain-lain. Kepuasan kernja merupakan tolak ukur sebuah organisasj
apakah organisasi itu dapat dikelola dengan baik, dan menghasitkan output yang
batk pula.

Menurut penelitian El-Nahas ef of (2012) terdapat korelasi positif dan
signifikan antara penlaku kepemimpinan dengan kepuasan kerja. Selain itu, hasii
penelitian Baltact et af (2012) menyimpulkan hahwa perilaku kepemimpinan
interaksional, transformastonal. dan visioner berpengaruh signiiikan dan positif

terhadap kepuasan kena. |

Menurut  Teors penilaku  kepemimpinan (béhmﬂumf Ihemiy of
feadership) pemimpin yang hebat merupakan hasil bentukan atau dapat dibentuk, |
bukan dilahirkan satau, bawaan  sifat {Netthouse;+2013) Berakar pada
teort behaviorising, teori kepemimpinan ini herfokus pada tindakan pemimpin,
bukan pada Kkualitas mental atau nternal. Menurut teori ini; erang bisa belajar
untuk menjadi pemimpin, misalnya;melaluipelatihan atau observasi. Pendekatan
perilaku ini memandang bahwa kepemimpinan dapat dipelajari dan pola tingkab
laku, dan bukan dari sifat-sifat pemimpin. Alasannya sifat seseorang sukar untuk
- diidentifikasi. Beberapa ahli berkeyakinan bahwa perilaku dapat dipelajari, hal ini
berarti orang yang dilatth dalam perilaku kepemimpinan yang tepat akan dapat

memunpin secara efektif,



Menurut  Hasibuan  (2002), “Kepemimpinan merupakan  kekuatan
aspirasional, kekuatan, semangat, dan kekuatan moral yang kreatif vang mampu
mempengaruhi para anggota untuk mengubah sikap, sehingga mercka menjad
paham dengan keinginan pemimpin™(p.193). Kepemimpinan mempunyal fungsi
sebagai penggerak dan koordinator dari sumber daya manusia. Kepemimpinan
dapat mengubah sikap kedisiplinan. parasanggota dalam upaya mencapai tujuan
organisasi Peranan penumpin menguatkan rasa tanggung jawab para anggota
untuk mengerjakan tugas-tugas vang diberikannva.

Selain  perifaku  kepemimpinan, hasil  penelitian « Mustafa (2015}
menunjukkan bahwa disiplin kerja dapat memnpengaruhi kepuasan kerja secara
signifikan dan posiiif,JMenurut Barmnawi (20123, “Disiplin - kerja adalah
kemampuan kerja seseorang untuk sccara teratur, tekun, terus-menerus, dan
bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang berlzﬂ-;u dengan (idak melanggar aturan-
aturan yang sudah ditetapkan”(p. 112}

Semua organisasi memerlukan kedisiplinan anpgota, yaitu kondisi yang
tercipta dan terbentuk melalui proses dart serangkaian perilakuyang menunjukkan
nilai-nilai  ketaatan, kepatuhan, “kesetiann, keteraturan dan  ketertiban
{Pnjodarminto, 2000). Kedisiplin tidak hanya sekedar mematuhi peraturan, tetap
juga mendorong semangat untuk berprestasi, yang pada akhirnya dapat
meningkatkan kompetensi bagi setiap individu.

Kepuasan kerja seseorang juga dapat dipengaruhi juga oleh kompetensi
vang dimilikinya. Pernyataan imi didukung oteh hasil penelitian Marsana dan

Handayani (2010), yang menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kepuasan kerja. Kompetensi adalah kemmampuan dari seorang
individu yang ditunjukkan dengan kinerja baik dalam pekerjaan (Sedarmayantt.
2017). Sementara itu Boyatzis mendefinisikan kompetens) sebagal kapasitas yang
dimiliki pegawai, yang mengarah pada penaku yang sesuai denpgan tuntuian
pekerjaan serta sesuai dengan ketetapan organisas:, vang pada gilirannya akan
membawa hasil seperti yang diinginkan (Priansa, 2016).

Keberadaan Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Kabupaten Ketapang merupakan unsur jpeiaksanaan tugas. tertentu pemerintah
Kabupaten Ketapang sesuai dengan peraturan daerah Kabupaten Ketapang No. 12
Tahun 2008 tentang Pembentukan Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu
Satu Pintu Kabupaten Ketapang.

Tugas pokok Kantor Pelayanan Terpadu Kabupaten Kctapang adalah
membantu Bupati di bidang Pelayanan Perizinan dan Non-Perizinan. Dalam
melaksanakan tugas pokek; kantorimi mempunyai fungispenyusunan perencanaan
di bidang pelayanan administrasipenizinan 'dansion perizinan terpadu, perumusan
kebijakan teknis.di bidang pelavanan administras: perizinan.dan non-perizinan,
pelaksanaan pembinaan koordingst, pengenidalian dan fasilitas pelaksanaan
kegiatan di bidang pelayanan administrast perizinan dan non-perizinan, serta
pelaksanaan tugas kedinasan lainnya yang diberikan oleh Bupati sesuai dengan
tugas dan .target. Dengan demikian lancar tidaknya proses dan pelaksanaan
perizinan sangat ditentukan oleh kondisi personalia yang bekerja, terutama terkait
dengan perilaku kepemimpinan, disiptin kerja dan kompetensi pegawal yang akan

berdampak terhadap kepuasan kerja mereka. ’Tingkat kepuasan pegawal yang



tinggi diharapkan dapat memperbaiki kualitas pelayanan sehingga dapat
memperlancar pengurusan penanaman modal oleh investor baik dari dalam negen
{Penanaman Modal Dalam Negeri/PMDN) maupun yang berasat dari luar negeri
{Penanaman Modal Asing/PMA). Hingga bulan Mei 2019, berdasarkan lokasi
proyek, baik PMDN dan PMA, daerah penerima investasi terbesar di Kalimantan
Barat adalah Kabupaten Ketapang dengan nilai investasi sebesar Rp 1,33, trilsiun,
mengunggult Bengkayangy Sanggay, Sintang dan Melawi. (Dedi, 2019)

Agar tugas pokok danfungsiDmas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu
Satu Pintu Kabupaten Ketapang dapat terlaksana dengan baik, maka dipertukan
para pegawai vang memiliki disiplin kegja vang baik. Disiplin kenja ini tidak
muncul begitu saja_tetapi_muncul dar kepuasan lerhadap kega vang dilakukan
para pegawal.

Pada saat ini, jumlah pegawai pada Dinas Penanaman Modal Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang sebanyak 35«(tiga puluh lima orang)
pegawal , yang didominasi oleh'laki-takt dan berpendidikan Sarjana {(S1). Dalam
pelaksanaan pekegjaan sehari-hari, terdapat dinamika terkait kedisiplinan pegawai.
Hal ini dapat dilihat dari rekapitulasitingkat keﬁadiran pepawai pada tahun 2017
yang disajikan pada Tabel 1.1. Berdasarkan informasi yang disajikan pada Tabel

1.1 tersebut, dapat dilihat tingkat disiplin kerja para pegawai sebagat benkut:



Tabel 1.1
Rekapitulasi Daftar Absensi Pegawai Dinas Penanaman Modal
Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Bulan Januari s/d Jum 2017

1 ___ Tingkat Kehadiran -
No. Bulan .y s s Tanpa Datang | Pulang
fzm 4 Sakit | Cuu Keterangan Terlamk%at . _{X_yva_lb
1. | Januari 6 3 1 3 20 28
2. | Maret 3 2 - 4 i3 26 |
3. | April 4 2 - 3 10 17
4| Mei 1 g 2% |
5 | Juni 5 - i 2 21 16

Sﬁmber: Dinas Penanaman Modal Pelavanan Terpadu Satu Pintu, Tahun 2017,

Berdasarkan data yang penehti dapatkan terlthat masih tcrdapar pegawat
yang kurang memperhatikan disiplin dalam kerja. Dari rekapitulasi kehadiran,
terdapat pegawai yang pulang lebih awal maupun datang terdlambat, ini
membuktikan tingkat disiplin yang belum memadai.

Menurut  Wibewe(2007), “Antara.kepuasan dan  kendakhadiran
kemangkiran menunjukkan korelast nceatit™ {p.312} Hal im1 dikuatkan hasii
penelitian lain Lumentut'dan Dotulenyg (2015), Mamik (2009), Mustata (2015,
Demak dan Pangemanan (2014, Sofvan ef o/ (2016} menunjukkan bahwa disiplin
kerja berpengaruh signifikan pesitif tethadap.kepuasan kerja. Perlu dilakukan
penelitian  kembali pada lingkungan pemenntahan Kabupaten Ketapang,
khususnya di Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu.

Melihat fakta ketidakhadiran atau ketidakdisiplinan di lingkungan Pegawai
Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu, secara teorl bahwa
sebagian pegawal yang tidak merasa puas dengan pckerjaannya akan berdamnpak
pada kinerjanya. Ketidakpuasan yang diindikasikan oleh ketidakhadiran tersebut

perlu digali lebih jauh.



Hasil penelittan Marsana dan Handayani (2010), Lotunani er o/ (2014)
memberikan buktt bahwa ada pengaruh signifikan dan positif kompetensi terhadap
kepuasan kerja. Dengan demikian pentingnya permasalahan ini, perlu dibuktikan
melalui penelitian di lingkungan Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu
Satu Pintu.

Mengingat pentingnyva dampak permasalahan di atas, maka peneliti tertarik
mengambil judui "PENGARUH PERILAKU KEPEMIMPINAN, DISIPLIN
KERJA, DAN KOMPETENSITERHADAP KEPUASAN KERJA PADA
DINAS PENANAMAN MODAL PEILAYANAN TERPADU SATU PINTU
KABUPATEN KETAPANG".

B. Perumusan Masalah

Berdasarkan'latar belakang di atas, maka pertanyaan penelitian ini yang
dikemukakan adalah sebagai berikut
1. Apakah peniaku’kepenumpinan berpengaruh_terhadap kepuasan kerja pada

Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang?
2. Apakah disiplin_kerja berpengaruh terhadap kepuasan-kerja pada Dinas
Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabﬁpaten Ketapang?
3. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Dinas

Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang?



C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalab yang harus dipecahkan maka (ujuan

penelitian ini adalah untuk menguji dan menganatisis:

i

Pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pada Dinas
Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang.
Pengaruh disiplin kerja terhadap-kepuasan kerja pada Dinas Penanaman

Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang.

. Pengaruh kompetenst terhadap kepuasan kerja pada Difias Penanaman Modal

Pelayanan Terpadu Satu Pinfu Kabupaten Ketapang.

D. Kegunaan Penelitian

1.

Adapun maafaat dari penehiian ini adalah

Manfaat teoritis. Diharapkan penelitian tni bermanfaat menambah referensi
dalam bidang sumber daya manusia maupun manajemen kinega Dengan
bertambahnya referensi. ilmiah dapat membenkan sumbangsih  bagi
perkembangan keilmuan

Manfaat ‘praktis.. Diharapkan pepelitian ni bermanfaai-membernikan bahan
rujukan unfuk membuat kebijakan mengenai kinerja, peraturan-peraturan
kedisiplinan, maupun berkenaan kepemimpinan di Dinas Penanaman Modal

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang,



BAB I
TINJAUAN PUSTAKA
A. Kajian Teori
1. Perilaku Kepemimpinan
a. Definisi Perilaku Kepemimpinan

Menurut Stodgill kepemimpinan-adalah "Proses mempengaruhi aktivitas
kelompok dalam upaya.merumuskan dan pencapaian.tujuan“(Ali er o/, 2013;
Sedarmayanti, 20 17), Sementara itu George R, Terry mendefinisikan
kepemimpinan sebagal "Kese]ufuhan kegiatan untuk mempengaruhi kemauan
orang lain untuk mencapai tujuan bersama"{Sedarmayanti, 2017,p.273).

Menurut Mecswain kepemimpinanadalahkapasitas vang “tersirat dari
‘pemimpin vartu kapasitas mendengarkan dan mengamati, dan menggunakan
keahlian sebagai titik permulaan untuk mendorong dialog antara semua ungkat
pengambilan keputusamyountuk menctapkan proseswdan transparansi dalam
pengambilan keputusan, dan unfuk mengartikalasikan nilai dan vist dengan jelas
namun tidak memaksakan (Ali ef af 2013).

Definisi dari Stodgill (2013Ysmaupun. Terry (2013) iebih menekankan
pada proses mempengaruhi, sementara dari Mcswain lebih menekankan pada
kapasitas seseorang, Ini berarti kepemimpinan membahas tentang kapasitas
seseorang dalam mempengaruhi proses. Northouse telah- membuat inti dari
definisi kepemimpinan yang tidak lepas dari konsep kapasistas maupun proses.
Menurut Northouse (2013), ‘fTerdapat berbagai definisi kepemimpinan vang

berbeda” (p.2). Menurutnya inti komponen kepemimpinan adalah: proses;



melibatkan pengaruh; terjadi di dalam kelompok, dan melibatkan tujuan yang
sama  Dengan demikian, menurut Northouse (2013), "Kepemimpinan adalah
proscs dmmana individu mempengaruhi sekelompok individu untuk mencapai
tujuan bersama”(p.6). Jadi Norhouse menambahkan bahwa kepemiminan bukan
hanya tentang kapasitas maupun proses, tetapt terdapat konsep kelompok dan
tujuan bersama. Artinya bahwa kepemsmpinan diterapkan pada kelompok untuk
mencapai tujuan bersama;

Definisi kepemimpinan yang menekankan Kapasistas individu juga
dijelaskan oleb Erdogan. Menurut Erdogan kepemimpinan adalah kemampuan
mevakinkan individu yang memiliki kualitas peminipin untuk membuat orang di
hngkungannya mencapaitujuan.yang telah. ditentukan (Baltaci ¢r /. 2012)
Menurut Erdogan "kapasistas seorang pemimpinan menenivkan keberhasilan
pencapaian tujuan bersama. Selain menekankan kapasitas, Frdogan juga
menckankan konsepkelompok dan tujuan bersama sesuardefinisi Norhouse.

Definisi dari_Stodgill didukung oleh#Woon et al._Menurut Voon er «f
"Kepemunpinan adalah proses interaksi vang terjadi antara pemimpin dan pekena
lainnya, dengan tujuan mencapai fujuan manajemen yang ditentukan” (Balwaci ef
al, 2012). Demikian juga terdapat kesamaan inti definisi dari El-Nahas e af
(2012) untuk mendukung definisi Stodgill dan George R. Terry, bahwa besar para
peneliti mendefinisikan kepemimpjnan sebapai proses mempengaruhi aktivitas
kelompok dalam upaya mencapai tujuan bersama.

Proses dalam mencapai tujuan bersama juga ditekankan oleh Khalid.

Menurut Khalid ef af (2015) Kepemimpinan adalah tindakan memimpin



sekelompok orang menuju pencapaian  tujuan yang telah  ditetapkan.
Kepemimpinan  merupakan seni  memberi  nspirasi, mempengaruh  dan
memotivast orang untuk membawa perubahan yang menguntungkan dalam
organisasi. Kepemunpinan membantu karyawan untuk merespens dengan cara
yang sama ketika mereka dipengaruhi oleh pemimpin mereka.

Pendapat Meswain didukung oleh. Yulk, Winston & Pefterson. Menurut
Yulk pemimpin adalzh orang yang menginspirasi pencapaian fujuan mereka Ini
mendefinisikan pemimpinan adalah orang vang berkapasitas (Sarwar er «f, 2013).
Pemimpin yang efektif adalah mereka vang seialu melakukan usaha sekaligus
membantu bawahan mereka mencapai tujuan dan tidak menerima alasan dan
bawahan yang berulang kali gagal dalain menjalan tugasnya. Sementara menurut
Winston & Petterson "Pemunpin adalah orang yang memilth, melath dan
membimbing satu atau legbth pengikut dan menyebabkan mereka untuk secara
antusias mengkoordinasikan. usaha mercka wntuk _mmencapai fujuan organisast"
{Khalid et a/, 2015).

Sama halnya dengan pendapat Meswain, menurut Rogleesanto ef af (2015)
kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai-kualitas, pola pikir, budaya, peran dan
serangkaian tindakan. Defimist ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
mengandung semua aspek yang dapat merangsang perubahan konstruktif.

Pada perkembangannya, definisi kepemimpinan memadukan konsep-
konsep kapasitas seseorang, proses mempengaruhi, adanya kepentingan
kelompok, dan tujuan bersama. Semakin kompleksnya definisi kepemnimpinan

menurut Salusu (2013} "kepemimpinan senng sulit didefinisikan secara tepat’



{p.113}. Menurutnya Salusu {2015) kepemimpinan sesungguhnya bersumber dari
keunggulan manusia, tetapi tidak ada resep atau formula untuk menjalankannya.
Silalahi (2015} mendefimsikan kepemimpinan sebagai tindakan mempengaruhi
pe.n'laku seseorang atau sekelompok orang ke arah pencapaian tujuan-tujuan,
Kepemimpinan menunjukkan suatu hubungan pengaruh antara pemimpin dan
pengikut untuk mencapai tujuan orgamsasional dalam situast terientu.

Menurut Sahin dan Busra (2016} bahwa kepemimpinan didefinisikan
sebagai proses 1ndividu yang mempengaruhi dan mengarahkan karyawan lainnya
untuk memberikan individu atau kelompok mencapai target mercka dalam kondisi
tertentu.

Menurut Roeleejanto et al (2015) kepemimpinan biasanya didefinisikan
sebagai seni, keterampilan dan kemampuan seseorang atau kelompok yang
dijadikan permimpin unit kerja berupa suatu hubuppan atau proses untuk
mempengaruhi, membupuk, menginspirasi dan membimbing perilaku orang lain,
terulama para pengikut atau bawahan melajui proses kowunikasi. Pemimpin-
berarti memilikispengikut, dan adahubungan ketergantungan kepercayaan antara
peinimpin dan pengikut.

Melatui  kepemimpinan  diharapkan  karyawan dapat  berpikir,
berpartisipasi, bertindak dan bergerak sedemikian rupa dan dapat didorong secara
maksimal, teroganisir dan berkomitmen secara total, serta mampu bekerja sama
dan melaksanakan tugas organisasi sehingga berkontnbusi nyata dalam

pencapaian tujuan organisass.



Definisi-definisi di atas menunjukkan beberapa komponen sentral pada
fepomena kepemimpinan, antara lain
1) Kepemimpinan adalah sebuah proses.

2) Kcepemimpinan adalah tentang mempengaruhi orang lain.

3) Kepemimpinan terjadi dalam konteks kelompok.

4) Kepemimpinan mehibatkan pencapaiantujuan.

5) Tujuan tersebut disampaikan oleh pemimpin kepada pengikut.

Sementara iy menurut teori perilaku, seorang atau sckelompok dapat
menerima pengaruh dari orang lain karenma perlaku kepemimpinan atau gava
kepemimpinan. Menurut Silalahi (2015), “Teon peritaku mengemukakan bahwa
perilaku spesifik membedakan peiminapin dan bukan pemiinpin” (p.326). Asumsi
yang dikembangkan ialah kemampuan untuk memimpin dan kemauan untuk
mengikuti didasarkan atas peritaku pemimpin atau gaya kepemimpinan,

Menurut Anzharives @l (2016) penlakl adalahwsuatu kegiatan aktivitas
organisme yang bersangkutan. Perilaku terjadi melalul proses. adanya stimulus
terhadap orgniasme; dan kemudian organisme merespon. Megurut Notoatinodjo
peritaku individu ada vyang bersifat terutup dan ada yang bersifat terbuka
{Anzhart er al, 2016).

Sementara itu, menurut Miswan (2012) perilaku kepemimpinan adalah
gaya kepemimpinan yang fokusnya tidak pada sifat atau karaktenstik pemimmpin
tetapi pada tindakan interaktif terhadap orang-orang yang ada di sekitar kerjanya
dan pada bawahan. Wahab (Miswan, 2012} mengatakan bahwa perilaku adalah

gaya kepemimpinan dalam mengimplementasikan fungsi kepemimpinan. Silalahi



=4

(2015) berpendapat bahwa perilaku kepemimpinan sama dengan gaya
kepemimptnan, vang dapat didefinisikan sebagai cara seorang pemimpin secara
umum berketakuan terhadap pengikut. Demikian juga menurut Northouse (20137,
“Pendekatan gaya kepemimpinan menckankan perilaku pemimpin™ (p.73).

Menurut pendekatan perilaku, kepemimpinan terbentuk karena dua
perilaku umum: perilaku tugas dan pertlaku hubungan, Peritaku tugas membantu
pencapaian tujuan, Perilaku hubungan membaniu pengikut merasa nyaman
dengan diri mereka sendiri, dengan orang lain, dan dengan situas1 dimana mereka
berada.

Menurut Hidayat et af (2012) perilaku kepemimpinan adalah tingkat
sampal mana Seosang, pemiinpii.akan, Mmeiciapkan dandneayusun perannva dan
peran bawahannya dalam wsaha mencapa: tujuan. Perilaku kepeinimpinan yang
efektif merupakan perilaku vang dapat mengarahkan bawahan mencapas sasaran
bersama sesuai dengankehendak pemimpin _tanpasmengabaikan kepuasan
bawahan.

Dengan “demikian dapat disimpuikan bahwa penlaku kepemimpinan
adalab pola perilaku spesifik yang ditampilkan oleh pemimpin dalam upaya
mempengaruhi bawahan atau pengikut guna mencapai tujuan organisasi atau

kelompok.



b.

Atribut Kepemimpinan

Menurut Salusu (2015} attribui kepemimpinan telah dirangkum oleh

Gardner sesuai dengan studi pustakanva sebagai berikut:

1

2)

3)

4)

5)
6)

7
8)

9

Vitalitas fisik dan stamina. Seorang pemimpin harus memitiki kekuatan fisik
dan stamina yang baik, karcna aktivitas peminpin akan lebih daripada
bawahannya,

Inteligensia. Kepandaian mencakup kemampuan dalam menganalisis data
kompleks, memperkirakan secara intuitif, maupun membuktikan kebenaran
dari hasil pemikirannya. Intelektual sangat diperlukan karena tanggung jawab
dalam membenikan keputusan-keputusan cemerlang.

Kemauan menerima, tanggung Jdawab.danggung Jawab vang diterima
pemimpin bagian dari tugas yang harus diselesatkannya. Tidak semua
pemimpin dapat menerima fanggung jawab.

Kompetens: penugasan.. Pcmimpin  hanis _memliki® kemampuan  dalam
menjalankan tugas.

Memaham kebutuhan orang la.

Terampil berurusan dengan oramg. Imt berkaitan dengan intelegensia dan
kemampuan memahamt kebutuhan orang lain.

Kemampuan memotivasi.

Keberanian, keteguhan, dan ketahanan pribadt.

Kemampuan memenangkan kepercayaan. Pemimpin harus menjadi teladan
dalam lngkungannya, paling sedikitnya dia harus menjads surs ieladan

mengenai segala apa yang dia instruksikan, dia ajarkan, dan dia harapkan dan
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bawahannya. Pemimpin harus bersikap dan bersifat setia, sctia kepada
janjinya, setia kepada organisasinya, setia kepada bawahannya dan setia
kepada pekerjaannya.

10) Memiliki  keinginan berhasil.  Motivasi untuk memimpin harus terus
mentngkat.

11YKemampuan manejemen, memutuskang.dan menetapkan prioritas. Pemimpin
harus mampu mengambil keputusan, artinya: harus.pandai, cakap dan beran:
mengambil keputusan setelah semua faktor reievan diperhitungkan. Berani
dalam artian  berani secara monl (moral cowrage) denganr penuh
tanggungjawab, dan tidak melarikan diri jikalau ada akibat-akibat yang
meminta pertanggungjawaban.

12} Adaptasi dan fleksibilitas. Searang pemimpin tidak boleh kaku. Pemimpin
harus peka terhadap iklim hingkungannya, harus mendengarkan saran-saran,
naschat-nasehat,danmpandangan dari’ orang-erang disckitamya. Semakin
banyak infommasi vang dia dapatkan maka semakin_mantap pandangannya
secara situasional (p.125-127).

¢. Peran Kepemimpinan

Siagian (2002) menjelaskan bahwa peraﬁan pemimpin  dalam
kepemimpinannya di suatu organisasi ada tiga bentuk, yaitu peranan yang bersifat
intcrpersonal,. peranan yang bersifat informasional, dan peran pengambilan
keputusan. Peranan yang bersifat interpersonal dalam organisasi adalah bahwa
seorang pemimpin dalam organisasi merupakan simbol akan keberadaan

organisasi, seorang pemimpin bertanggung jawab untuk memotivasi dan



membenkan arahan kepada bawahan dan scorang pemimpin mempunyai peran
sebagai penghubung. Peranan yang bersifat informasional imengandung arty bahwa
seorang pemimpin dalam organisasi mempunyai peran sebagai pemberi, penerima
dan penganalisa informasi. Peran pemimpin dalam pengambilan keputusan
mempunyai arti bahwa pemimpin mempunyai peran sebagai penentu kebijakan.
d. Teori Kepemimpinan

Northouse (2013} menjelaskan bahwa terdapat. beberapa teori tentang
kepemimpinan. Perdu dijelaskan  masing-masing teori kepemimpinan serta
keterkaitan antar tcon tersebut. Teori tersebut adalah:
1) Teor Sifat

Teori sifat beranggapan-baliwa seorang peimimpifi-adalah bawaan lahir,
atau seorang pemimpin dilahirkan dencan sifat-sifat bawaan vang diwariskan.
Pada teon ini tidak dapat menjelaskan perbedaan pemimpin yang efekut dan
pemimpin yang tidakefektif (Stlalahi, 2015:320;.Teon sifat mengasumsikan
bahwa orang-orang mewarist kuahitas atau sifat tertentu membuat mereka lebih
sesuai dengan kepemimpinan. Teort sifat sefing mengidentifikasi kepribadian atau
karakteristik perilaku tertentu yang dimiliki‘oleh para pemimpin (Amanchukwu ez
af, 2015},

Pada teori ini, menurut Northouse (2013) Stogdill mengidentifikast sifat
yang secara positif dikaitkan dengan kepemimpinan. Mann (Northouse, 2013)
juga melakukan kajian serupa dengan menganalisis lebth dari 1.400 temuan.

Menurut Silalahi (2015) walaupun ditemukan beberapa sifat dan karaktenstik



vang khas dapat digunakan untuk membedakan antara pemimpin efektif dan tidak
efektif, tetapi banyak hasil riset yang bertentangan.
2) Teon Keterampilan

Northouse (2013) menjelaskan bahwa teori  keterampilan dalam
kepemimpinan berpandangan bahwa seorang pemimpin dapat dibentuk dari hasil
belajar untuk menpguasai keterampilan-testentu. Keterampilan ini membentuk
kepemumpinan dengan jnenggambarkan lima komponen dan kinera pemimpin
Di pusat model ada tiga kompetensi; keterampilan pemecahan masalah.
| keterampilan penilaian sosial, dan pengetahuan.

Teori ini berbeda dengan teori sifat Teori sifat inenekankan pada bakar
vang dibawa seseorang, sementara teori keterampilanmembantahnya dengan
menyakini  bahwa' seorang pemimpinan dapat mempelajari  keterampilan
memimpin walaupun tidak memiliki sifat bawaan lahir. Seseorang harus belajai
untuk menjadi pemimpin. karena kepemimpinan. memerlukan keterampilan-
keterampilan terientu,

Teori" ini meiniliki ke]efnahan, vaity cakupan pendekatan keterampilan
meluas hingga keluar dari batasan“kepemimpinan. Menurut Northouse (2013)
dengan memasukkan motivasi, pemikiran kritis, kei)ribadian, dan penanganan
konflik, pendekatan ini membicarakan lebih dari sekedar kepemimpinan.
Pendekatan ini juga tidak menjelaskan secara spesifik bagaimana variasi dalam

keterampilan penilaian sosial dan pemecahan masalah mempengaruhi kinerja.
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3) Teori Perilaku

Mengandatkan  sifat-sifat  ternyata  tidak  mampu  menjelaskan
kepemimpinan yang efektif. Pada tahun 1960-an para pencliti mulai memusatkan
perhatian pada perilaku pemimpin atau gava kepemimpinan. Menurut Sifalahi
{2015), “Teon perilaku mengemukakan bahiwa perilaku spesifik membedakan
pemimpin dari bukan pemimpin” (p326).. Asumsi yang dikembangkan ialah
kemampuan untuk memimpin das kemavan untuk mengikuti didasarkan atas
perilaku pemimpin atau gaya kepemimpinan.

Pada teon perilaku kepemimp:nan. pada dasarnya mendukung teori
keterampilan, hanya saja pada teori perilaku kepemimpinan lebih komplek dan
menganggap bahwa kepemunpinandnemiliki gaya tesendici-atas prilaku individu
seorang pemimpin, Keterampilan dalam memimpin bisa dipclajari dan akan
berbeda-beda dari tiap seorang pemimpin. Perbedaan dari teori keterampilan
bahwa teori perilaki kepeminpinan fidak mecmandang siapa vang memimpin
tetapi apa vang dilakukan oleh pemimpin. Sehinpga sangat jelas bahwa teori ini
berbeda jauh‘dan teeis sifat.

Menurut  Amanchukwu ef“al {2015} Teon kepemimpinan pernilaku
didasarkan pada kepercayaan bahwa pemimpin besar dibuat, bukan dilahirkan.
Teori kepemimpinan ini berfokus pada tindakan pemimpin bukan pada kualitas
intelektual atau keadaan internal. Menurnut teon perilaku, orang bisa belajar
menjadi pemimpin melalui pelatihan dan observasi.

Menurut Makhdom dan Ghazali (2013) teort ini berkonsentrasi pada apa

yang sebenamya dilakukan oleh pemimpin daripada kualitas keputusan mereka.
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Pola perilaku yang berbeda diamati dan dikategorikan sebapai  'Gaya
kepermimipinan’. Daerah ini mungkin menarik banvak perhatian dari praktisi
manajer.

Menurut Northouse {2013) pendekatan gaya sangat berbeda dari teori sifat
dan teori keterampilan untuk kepemtmpinan, karena pendekatan ini berfokus pada
apa yang dilakukan pemimpin, bukan.pada siapa pemimpin itu. Hal ini
menyatakan bahwa permimpin melakukan dua jenis tugas utama, vaitu: perilakuy
tugas dan perilaku hubungan:

Menurut Stlalahi (2015) pemimpin dengan orientasi tugas cenderung
menampilkan perilaku: a) Merencanakan dan mendefinisikan pckerjaan vane
harus difakukan; b} Membeiikan tugas tanggung jawab; ¢)-Menetapkan  standar
kerja yang jelas; d) Mendesak penyetesaian tugas: e} Memantau hasit kinerja.

Sementara itu pemimpin dengan orientasi pads manusia atau pekerja
cenderung menunjukkamperilaku bemkut: ayBeriindak~hangat dan mendukung
para pengikutnva, b} Mengembangkan hubungan sosial dengan pengikutnya, ¢)
Menghormati pérasaan para pengikutnya: d) Sangat  pekaooterhadap  para
pengikutnya.

4) Teori Sttuasional

Pengembangan dan teori perilaku kepemimpinan adalah teor: situasional.
.Jika teori perilaku kepemimpinan membentuk gaya kepemimpinan yang berbeda-
beda, maka pada teori situasional menjelaskan situasi meinpengaruhi gaya yang
tercipta dalam kepemimpinan. Menurut  Amanchukwu ¢ of (2015) teom

situasional mengusulkan agar para pemimpm memtith tindakan terbaik



berdasarkan kondisi situasional atau keadaan. Gaya kepemimpinan yang berbeda
mungkin lebih tepat untuk berbagai jenis pengambilan keputusan. Misalnya,
dalam situasi di mana pemimpin diharapkan menjadi anggota kelompok yang
paling berpengetahuan dan berpengalaman, gaya kepemimpinan otoriter mungkin
paling tepat. Dalam kasus lain di mana anggota kelompok ahli dan berharap
diperlakukan demikian, gaya demoksatismungkin lebih efektif.

Mepurut  Northguse (2013} teori situasional menekankan bahwa
kepemimpinan terdiri dari dimensi perintah dan pembenan dukungan. Dan
masing-masing dimensi tersebut diterapkan secara tepat pada sifuasi tertentu.
~ Kepemimpinan vang efektif tejadi ketika pemimpin bisa mendiagnosis secara
tepat tingkat perkembangan pengikui-datan situasi-tugas, dan ketika menampitkan
saya kepemimpinan yang disarankan yang sesual dengan situasi tersebut.

Pendekatan ini melihat kepemimpinan sebagai spesifik terhadap situas: di
mana situasi tersebut sedang. dicksekusi. Misalnya;sbeberapa sitnasi sementara
mungkin memerlukan gaya otokratis, vang laimmungkin memerukan pendekatan
vang lebih partisipatif. Teori ini juga mengusulkan bahwa mungkin ada perbedaan
dalam gaya kepemimpinan yang dibatubkan di tingkat yang berbeda dalam
organisasi yang sama (Makhdomn dan Ghazali, 2013). |

Sangat jelas sekali bahwa teori situasional merupakan perluasan dari teon
perilaku. Pada teor situasional, kondisi tertentu menentukan apa yang harus
dilakukan seorang pemimpin. Labih jelasnya, bahwa teori ini menjelaskan bahwa
perilaku kepemimpinan yang berbeda dengan gaya kepemimpinan yang berbeda

memiliki situast yang berbeda.



~5) Teori Kontigensi

Teori mi merupakan perluasan dan teort sitwasional. Konsep sttuas
ternyvata tidak cukup menjelaskan tentang kepemimpinan, mepurul teori ini
banyak variabel lain seperti kualitas pengikut dan lainnya. Menurut Makhdom dan
Ghazali (2013) teon kontigensi adalah penyempumaan dari sudut pandang
~ situasional dan berfokus pada mengidentifikasi variabel situasional yang paling
banyak memprediksi gava kepemumpinan vang tepat atau efektif agar sesuas
dengan keadaan khusus. Teori kontingensi kepemimpinan berfokus pada variabel
terteniu vang terkait dengan lingkungan yang mungkin mengntukan paya
kepemimpinan mana yang paling sesuai untuk situasi pekerjaan tertentu. Menurut
teori ini, tidak ada paya kepemimpinan tunggal yang sesuai-dalam semua situast.
Kesuksesan bergantung pada sejumlah variabel, fermasuk pava kepenumpinarn,
kuatlitas pengikut dan fitur situasiona!, oich karena itu. {akior kontingensi adalah
kondisi di lingkungantyang relevan untuk dipestimbangkan saat merancang
sebuah organisasi_atau salah satu elemennya Teori konungenst menvatakan
bahwa kepemimpinan vang efektif berpantung pada tingkat kesesuaian antara
kualitas pemimpin dan gaya kepemimpinan dan yang dituntut oleh situasi tertentu
(Makhdon, dan Ghazali, 2013).
6) Teori Jalur-Tupuan

Teori ini menurut Salusu (2015) bagian dan pendekatan kontingensi. Teor
ini berusaha menjelaskan bagaimana perilaku pemimpin secara positif dapat

mempengaruhi  motivasi dan kepuasan kerja subordinasi. Teori inl menvatakan
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bahwa pemimpin efektif menjelaskan jalan, stau alat-alat yang dapat digunakan

oleh bawahan untuk mencapai kepuasan dan prestasi kerja vang tinggi.

Dalam teort ini, menurut Northouse (2013) terdapat empat gava
kepemimpinan yang mungkin digunakan:

a) Penlaku direktif, mengutamakan pemherian petunjuk kepada bawahan tentang
bagaimana melakukan pekerjaaigsertasimemberntahukan mengenai apa yang
diharapkan dari mereka.

b) Perilaku suportif, menunjukkan perhatian untuk status, kebutuhan bawahan,
kesejahteraan dan menciptakan keakrahan dengan bawahan.

¢)-Perilaku orientasi prestasi, menetapkan tujuan yang menantang, harapan
subordinas: untuk bekerja pada tinpkat kineija-vang tinggi. dan menekankan
peningkatan terus menerus dalam kinerfa.

7} Teori Pertukaran Pemimpin-Anggoti

Teorn ini menggunakan pendekatan dan_smendefinisikan kepemimpinan
sebagai proses yang berpusat pada interaksi”antara pemimpin den pengikut.

Menurut Northouse(2013) cin positif dari teeri i adalah;

a) merupakan pendekatan deskriptif yang kuat dan menjelaskan bagaimana
pemimpin menggunakan sejumlah pengikut lebth dari yang lain untuk
mencapai tujuan organisasi secara efekfif.

b) bersifat unik, tidak seperti pendekatan lain, karena teori ini membuat
hubungan pemimpin-anggota menjadi titik penting dari1 proses kepemimpinan.

Teori ini berfungsi dalam dua cara: hal itu mendeskripsikan kepemimpinan

dan hal ity merekomendasikan kepemimpinan. Dalam kedua contoh itu, konsep
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utamanya adalah hubungan dua pihak vang dibentuk pemimpin dengan masing-

masing pengikut pemimpin.

8) Teori Kepemimpinan Transformasional

Menurut Amanchukwu e «f (2015) teori transforinasional, fokus pada
koneksi yang terbentuk antara pemimpin dan pengikut. Dalam teori-teori int,
kepemimpinan adalah proses dimama seseorang terlibat dengan orang lain dan
mampu "menciptakan hubungan” yang menghasilkan peningkatan motivasi dan
moralitas baik pada para pengikut dan pemimpin. Teori transformasional sering
dibandingkan dengan teori kepemimpinan karismatik dimana pemimpin dengan
kualitas tertentu, seperti kepercayaan divi, ekstroversi. dan nilai yang dinvatakan
dengan jelas, dipandang-paling-mamnpu pmemeotivasi-pengikut. Tcori int sesual

dengan teori kebutuhan orde tinget Maslow (Ahmed ef af, 201 6).

Warrilow mengdentifikasi empat Komponen gaya kepemimpinan
transformasional:

a) Karisma atau-pengaruh idealitingkat 'dimana pemimpin.berperilaku dengan
cara yang mengagumkan dan menunjukkan keyakinansdan mengambil sikap
yang menyebabkan pengikut mengidentifikas: pemimpin sebagai orang yang
memilikt seperangkat nilai dan tindakan jelas sebagai teladan bagi para
pengikut.

b) Motivasi inspirasional: sejauh mana pemimpin mengartikulasikan sebuah visi
yang menarik dan mengilhami pengikut dengan optimisme tentang tujuan

inasa depan, dan menawarkan makna untuk tugas saat ini.
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c) Rangsangan intelektual: sejauh mana pemimpin  menantang asumsi,
merangsang dan mendorong kreativitas para pengikut - dengan menyediakan
kerangka bapi pengikut untuk melthat bagaimana mereka terhubung (kepada
pemimpin, organisasi, satu sama lain, dan tujuan) mereka dapat mengatasi
rintangan di jalan misi secara kreattf.

d) Perhatian pribadi dan individu: sejauhinana pemimpin menghadiri setiap
kebutuhan pengikut indtvidu dan bertindak sebagai mentor atau pelatih dan
memberikan penghargaan. Penghargaan atas kontribusi individu tersebut
kepada tim. [ni memenuhi dan meningkatkan kebutuhan sctiap anggota tim
untuk pemenuhan diri. Dengan  demikian mengilhami pengikut untuk
mencapai pertuinbuhandebibtanjui(Odumeru danOgbonna, 2013:356).

9) Teori Kepemimpinan Transaksiona!

Kepemimpinan Transaksional. dikemal juga sebapai kepemimpinan
manajerial, berfokus pada peian pengawasan. orgamsasi, dan kinerja kelompok.
Kepemimpinan dransaksional adalah paya kepemimpinan dimana pemimpin
mempromosikan kepatuhan para pengikitnya melatui penghargaan dan hukuman.
Tidak seperti kepemimpinan transformastonal, pemimpin yang menggunakan
pendekatan transaksional tidak ingin mengubah masa depan, mercka hanya ingin
menjaga hal tetap sama. Para pemimpin ini memperhatikan karya pengikut untuk
menemukan kesalahan dan penyimpangan. Jenis kepemimpinan i efektif dalam
situasi darurat dan krisis, dan juga ketika proyek perlu dilakukan secara spesifik.

{Odumeru dan Ogbonna, 2013).



e. Bentuk Perilaku Kepemimpinan Terhadap Bawahan

Menurut Robin bentuk-bentuk perilaku kepemimpinan dapat terbagi
menjadi empat: peridJaku kepemimpinan  kharismatik,  transaksional,
transformasional, dan visioner (Pariaribo, 2014, p.3).

Perilaku kepemimpinan khanismatik, yaitu gaya kepemimpinan vang
memicu para pengikutnya dengan memperlihatkan kemampuan heroik atau juar
biasa ketika mercka . mengamati perilaku tertentu pemimpin  mereka.
Kepemimpinan kharismatik dilahat dari kewibawaan seorang yang memimpin
mempengaruhi pengikut.

Penlaku kepesnimpinan transaksional yaitu gaya Kepemimpinan yang
memandu atau memeiivasi.para pengikuinva menuji ke sasaran yang ditetapkan
dengan memperjelas persyaratan peran dan tugas. Menurut Odumeru dan
Ogbonna (2013} pemunpin transaksional memperhatikan proses daripada gagasan
berpikiran kedepan./Jenisspemimpin ini berfokus pada“penghargaan kontinjenst
(juga dikenal schagai penguatan positif kontingén) atau hukuman kontinjensi (juga
dikenal sebagar penguatan negatif kontinjenst). Imbalan kentinjen (seperti pujian)
diberikan saat tujuan yang ditetapkan selesai tepat wakiu, lebih dulu, atau
membuat bawahan bekerja dengan kecepatan yang baik pada waktu yang berbeda
selama penyelesaian. Hukuman kontinjen (seperti suspensi} diberikan saat kualitas
atau kuantitas kinerja. berada di bawah standar produksi atau sasaran dan tugas
tidak terpenuhi sama sekali.

Perilaku kepemimpinan transformasional yaitu gaya kepemimpinan yang

menginspirasi para pengikut untuk melampaut kepentingan pribadi mereka dan



mampu membawa dampak vang smendalam dan {uar biasa pada pribadi para
pengikut. Menurut Baltaci ¢f «/ (2012) kepemimpinan transformasional adalah
proses dimana sang pemimpin membuat sebuah keintiman tujuan organisasi dan
tujuan pekena, wmeyakinkan mereka untuk percaya bahwa mereka dapat
melakukannya mengelola karya besar dan memotivasi mereka untuk mencapat
tujuan tersebut.

Pertlaku kepemimpinan visioner yaitu paya kepemimpinan yang mampu
menciptakan dan mengartikulasikan visi yang realistis, kredibel, dan menank
mengenal masa depan orgamgsasi atau unit orgamsasi yang tengah tumbuh dan
membaik. Kepemimpinan visioner adalah kemampuan membangun pengaruh
pada orang uniuk-mengaktitkannya tujuan-vang -ditentukan dan untuk
menyampaikan kemampuan kepada para pengikutnyva (Baltac: ¢/ o/, 2012)

f.  Indikator Perilaku Kepemimpinan

Indikator perilakukepemimpman meliputi..pemberian perintah, pemberian
tugas, pengawasan.pekerjaan, pencgakan disiplin, dan_defongan semangat
(Handara dan Mujiati;2013). Pemberian perintah dapat dilibat'bagaimana perilaku
seorang pemimpin dalam memberikan perintah. Pemberian tugas juga dapat
dilihat pada bagaiman tugas diberikan oleh seorang pemimpin. Secrang pemimpin
juga dapat dilibat dari pengawasan yang dilakukannya terhadap pekerjaan. Selain
itu, perilaku kepemimpinan dapat dilihat dari penegakan disiphn .yang dilakukan
pada organisasi. Indikator lainnya yaitu dorongan semangat yang dilakukan

pemimpin kepada bawahannya.
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Sementara itu, Hidayat ¢ o/ (2012) menentukan indikator perilaku
kepemimpinan menjadi: motivasi, komunikasi, interaksi, pengambilan keputusan
dan pengendahan. Anzhart ¢/ o/ (2016) menentukan indikator perilaku
kepemmmpinan  pada:  Kepercayaan pengikut  (inspirasi, kekaguman,
peruberdayaan) dan atribut perilaku  kepemunpinan (menunjukkan empati,
menjelaskan misi vang menarik, menunjukkan keyakinan).

El-Nahas er @b (2012) menentukan indikator penelitian  perilaku
kepemimpinan menjadi 3 bagian: direciive, participatif, dan supportif. Sementara
Al et af (2013) menentukan indikator penfaku kepemimpinan pada: pemahaman
manajer pada masalah karyawan; perhatian pada karyawan: tindakan cepat;
mengikutsertakangnitai-nilai-karyawan; kepeduhan-pada karyawan di luar kerja,
kesepakatan bersama; kepercavaan, mengharpal gagasan; motivasi; hubungan
baik.

g. Efek Perilaku Kepemimpinan Terhadap KepuasanKerja

Penelitianssebelumnya vang 'dilakukan oleh Handara dan Mujiati (20133,
Pariaribo (2074) Hidayat e «f (2012), El-Nahas e/ af (2012), Baltaci ef af (2012},
Sahin dan Busra (2016), Al er af (2013) bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja.

Perilaku kepemimpinan secara teori berpengasuh terhadap kepuasan kerja,
membuktikan bahwa perilaku seorang pemimpin yang dipersepsikan oleh
karyawan berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja yang .didapat Semakin baik

perilaku kepemimpinan yang dipersepsikan maka semakin baik juga kepuasan
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kerja karyawan karena perilaku kepemimpinan memberikan arahan bagi para
karvawan akan pencapaian tujuan organisasi.

2. Disiplin Kerija

a. Pengertian Disiplin Kerja

Pengertian disiplin telah ditekankan pada sikap atau perilaku seseorang
untuk taat pada peraturan, tindakan keteraturan dan terus menerus. Disiplin kerja
merupakan ketaatan terhadap aturan kerja yang dilakukan secara teratur dan terus
menerus. Namup disiplin mempunyai makna yang fuas dan berbeda-beda, oleh
karena itu disiplin‘'mempunyai berbagai inacam pengertian.

Martovo (2008), “Distplin berasal dan kata fisciplie yang berarti latihan
atau pendidikan kesepanan dan kerohanian seria-pengembangan tabiat™ (p.125).
Ronquilia kata disiplin berasal dari bahasa latin Discere yang berarti belajar (word
press, 2011}, Dari kata ini timbul Kata Diseipling yang berarti pengajaran atau
pelatthan. Dan sekarang kaia. disiplin mengalamiperkembangan makna dalam
beberapa pengertian. Pertama, disiplin diartikan sebagai_kepatuhan terhadap
peratuaran (hukum)-atau tunduk pada pepgawasan, dan-pengendalian. Kedua
disiplin sebagai latihan yang bertujuan mengembangkan diri agar dapat
berperilaku tertib.

Menurut Hasibuan, disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang
untuk secara teratur, tekun, terus-menerus, dan bekerna sesuai dengan aturan-
aturan yang berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudab ditetapkan
- (Barnawi 2012: 112). Pengertian tentang disiplin telah banyak di definisikan

dalam berbagai vers1 oleh para ahh. Ahli vang satu mempunyai batasan lain



apabila dibandingkan dengan ahli Jainnya. Definisi pertama yang berhubungan
dengan disiplin diantaranya scperti yang dikemukakan oleh Rasdivanah (1993)
vaitu kepatuhan untuk menghormati dan melaksanakan suatu system vang
mengharuskan orang untuk tunduk pada keputusan, perintah atau peraturan yvang
berlaku. Dengan kata lain, disiplin adalah kepatuhan mentaati peraturan dan
ketentuan yang telah ditetapkan.

Siagian dalam Mamik (2009) mendefimsikan kedisiplinan sebagai suatu
stkap atau tindakansdar pegawat untuk taat kepada berbagai ketentuan vang
berlaku dan memenuht standar yang ditetapkan. Disiplin kerja diartikan sebagai
suatu stkap, tingkah laku, dan perbuatan yﬁng sesuai peraturan dari organisas
dalam bentuk tertulis maupun tidak.Oleb karena itu, dalam praktiknva bifa svatu
organisasi telah mengupayakan sebagian besar peraturan-peraturan yang ditaati
sebagian besar karyawan, maka kedisiplinan telah dapat ditegakkan (Darmawan,
2013, p.41). Disiplin‘umumnya diaritkan kepatuhan dan-ketaatan pada peraturan-
peraturan atau ketentuan-ketentuan. vang berlaku dilingkungan oreganisasi masing-
masing, jika/‘terdapat karyawan yang tidak mematuhi_segala peraturan dan
ketentuan yang berlaku pada lingkungan-kerjanya, berarti tindakan karyawan
tersebut dapat dikategorikan sebagai tindakan vang melanggar disiplin (Holil &
Sriyanto, 2011, p.12).

Depdiknas (1992) menegaskan bahwa disiplin adalah: “Tingkat
konsistensi dan konsekuen seseorang terhadap suatu komitmen atau kesepakatan
bersama yang berhubungan dengan tujuan vang akan dicapai waktu dan proscs

pelaksanaan suatu kegiatan™(p.3). Artinya disiplin memiliki tingkat konsisten dan



konsekuen untuk mencapai suatu proses kegiatan yang dilakukan oleh seseorany
demi mencapai suatu komitinen atau kescpakatan yang memniliki tujuan agar
disiplin ini bisa tercapai sccara maksimal. Imron (1993} menjelaskan bahwa
disiplin adalah suatu keadaan tertib di mana orang-orang vang tergantung dalam
suatu organisasi tunduk pada peraturan-peraturan vang telah ada dengan rasa
senang hati.

Menurut Asmami’® (2009), “Disiplin  adaiah simbol konsistensi dan
komitmen seseorang dalam menjalankan tugas dan tanggunpy jawabnya secara
.maksimal” {p-102). Rivair (2009) berpendapat bahwa disipiin kerja adalah suatu
alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karvawan agar
mereka bersedia juntuk meningkatkan kesadasan. seseorang lﬁcntaati semua’
peraturan dan normma-norma sosial vang berlaku, Menwrut Fathonmi (20063
- kedisiplinan merupakan fungsi operatif Manajemen Sumber Daya Manusia yang
terpenting karena semakinsbaik disiphn karvawan,semakin tinggi prestasi kerja
yang dapat dicapainya. Tanpa dhgiphin yang baik. sulit bagl organisasi mencapai
. hasil yang optimal. Kedisiplinan adalah' kesadaran dan.kesediaan seseorang
menaati semua peraturan perusahaandan nerma-norma sosial vang berlaku.

Menurut Mondy (2008) disiphin adalah kondisi kendali diri pegawal atau
karyawan dan perilaku tertib yang menunjukkan tingkat kerja sama yang
sesungguhnya dalam suatu organisasi. Salah satu aspek hubungan internal
pegawai atau karyawan yang penting namun sering kali sulit dilaksanakan adalah

penerapan tindakan disipliner. Tindakan distpliner (disciplinary action)



mengenakan sanksi terhadap pegawai atau karyawan vang gagal memenuhi
standar vang telah ditetapkan.

Menurut Siswanto (2001), “Disiplin adalah suatn sikap menghormati.
menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang
tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankan untuk menerima sanksi-
sanksi apabila ia melanggar tugas dan-wewenang vang diberikan” (p.278). Siagian
(2003} disiplin adalah suatu bentuk pelatihan vang berusaha memperbaiki dan
membentuk sikap dan perilaku karvawan sehingga para Karyawan tersebut secara
sukarela bekerja secara kooperatif dengan para karvawan lain serta meningkatkan
presiast kerjanya (p.305).

Distplin pada-hakikainya adaiah kemampuan uantuk-mengendalikan din
dalam bentuk tidak melakukan sesvatu tindakan yang tidak sesuai dan
bertentangan dengan sesuatu yang telah ditetapkan dan melakukan sesuatu vang
mendukung dan mebmdungisesuaty vang telahoditetapkan. Dalam kehidupan
sehart-hari dikemal, dengan disiplin diri, disiplin belagjardan disiplin kerja.
Sedangkan disiplin‘kerja merupakan kemampuan seseorang antuk secara teratur,
tekun secara terus-menerus dan bekerfa sesnai dengan aturan-aturan yang berlaku
dengan  ndak  melanggar  aturan-aturan  vang  sudah  ditetapkan

(Aritonang, 2005, p. 3-4). |
| Mengenai disiplin kega bahwasanya disiplin kerja adalah suatu sikap,
perilaku yang dilakukan secara sukarela dan penuh kesadaran serta keadaan untuk
mengikuti peraturan yang telah ditetapkan perusahaan baik tertulis maupun tidak

tertulis. Perilaku tidak disiplin yang timbul merupakan cerminan dan persepsi



negatif karyawan terhadap kontrol yang dilakukan oleh atasan. Sebaliknya
perilaku disiplin vang timbul merupakan cerminan dan perseps: positif terhadap
kontrol atasan {Arnisandy, 2004, p.28),

)i sisi lain, disiplin kerja merupakan upaya pengaturan waktu dalam
bekenja vang dilakukan secara teratur dengan mengembangkan dan mengikuti
aturan kerja yang ada (Wardana, 2008,.p.2G). Dari definisi-definisi tersebut jelas
sekali babwa arah dan tujuan disiplin kerja pada dasariiya adaiah keharmonisan
dan kewajaran kehidupan kelompok atau organisasi; baik organisasi format
maupun organisasi nonformal. Keharmmonisan atau kewajaran kehidupan
organisasi tersebut hanya akan mungkin iercapat apabila hubungan antar anggota
kelompok atau organisast ieisebut dilakukan. pada ukuran-ukuran dan mlai vang
telah disepakati bersama, dengan penub kesadaran, sehingga timbullah kewajiban
dan hak yang harus ditaati serta dihormaty oleh tiap anggota kelompok atau
organisasi tersebut.

Menurut Suyitno (2017 disiplin menunjukkan kondisi khas yang ada pada
karyawan terhadap.peraturan. Sementarg ‘tfu menurut Syar (2012) bahwa
~ “Disiplin  kerja adalah suatu alat. yang  digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karvawan agar mercka bersedia untuk mengubah suatu
'pen‘laku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatka'n kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan” (p.9).

Berdasarkan uraian-uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa disiplin
kerja adalah ketaatan karyawan dalam mematuhi peramran-peraturan dalam

lingkungan kerja di suatu perusahaan tempat bekerja.



b. Macam-Macam Disiplin Kerja

Disiplin kerja terdiri dari jenis disiplin preventif dan disiplin korektif’
Kedua jenis disiplin menuliki perbedaan mendasar. Pada disiplin preventif lebiis
ditekankan pada mengatasi agar tidak terjadi pelanggaran, sementara disiplin
korektif menekankan kedisiplinan setelah terjadi pelanggaran. Keduanya saling
terkait untuk menciptakan keteraturam-yangbersifat terus menerus.

Menurut Musthafa (2015) bentuk kedisiplinan dapat berupa: disiplin
preventit dan juga disiplin korektif. Newstorm and davis mengemukakan disiplin
preventif adaiah tindakan vang dilakukan untuk mendorong pegawal mentaat:
standar dan peraturan sehingga tidak terjadi pelanggaran. Tujuan pokok dan
disiphin preventif ini-adalah-mendeiong pegawai untuk-memiliki disiphnkan din
pribadi. Dengan cara ini para pegawai diharapkan mempunyai disiplin diri bukan
karena paksaan dari pimpinan, sehingga kedisiplinan muncul karena dorongan
dari din pegawai itu sendici. Disiplin preventif meripakan tanggung jawab
seorang pemimpin, oleh karenamya pimpinansberusaha agar pega;wa}' mengetahus
dan memahami standar aturan yang berlaku {Toha, 2002, p.138).

Sedangkan pendisiplinan korekiif dilakukan setelah adanya pelanggaran.
Newstrom and Davis Toha (2002) mengemukakan di.siplin korektif adalah
tindakan-tindakan yang dilakukan setelah terjads pe}anggarﬁn terhadap peraturan,
tindakan ini dimaksudkan untuk mencegah timbulnya pelanggaran lebih lanjut
schingga diharapkan tidak ada lagi pelanggaran terhadap aturan. Tujuan dari
tindakan ini adalah untuk ﬁlemperbaiki prilaku pelanggar dan mencegah orang

lain melak ukan tindakan yang sama.



C.

Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Sutrisno (2011), taktor yang mempengaruhi disiphin pegawa

adalah:

1) Besar Kecilnya pemberian kompensasi. Besar kecilnya kompensasi dapat

2)

3

4)

mempengaruhi tegaknya distplin. Para karyawan akan mematuhi sepala
peraturan yang berlaku, bila_ia-merasa,mendapat jaminan halas jasa vang
setimpal dengan jeriiy payahnya yang telah dikontribusikan bagi perusahaan.
Ada nidaknya ket€ladanan pimpinan dalam perusahaan. Keteladanan pimpinan
sangat penting sekali, karena dalam lingkungan organisasi, semua karyawan
akan selalu memerhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan disi.plin
dirinya dan bagainana ia dapatmengendalikan diriiya dasi-ucapan, perbuatan,
dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. Pembinaan disiplin
tidak akan dapat terlaksana_dalam organisasigbila™tdak ada aturan tertulis
yang pasti suntuk dapat dnadikan pegangangan bersama.  Disiplin tidak
mungkin ‘ditepakkan bila peraturan vang dibuat hanya-berdasarkan instruksi
lisan yang dapat berubah-ubah sesuai déngan kondis: dan situasi.

Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan. Bila seorang karyawan
yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian pimpinan untuk
mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya.
Dengan adanya tindakan terhadap pelanggaran disiplin, sesuai dengan sanksi
yang ada, maka semua karyawan akan merasa terlindungi, dan dalam hatinya

berjanjt tidak akan berbuat hal yang serupa.
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5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan. Dalam setiap kegiatan yang dijlakukan
oleh perusahaan perlu ada pengawasan. vang akan mengarahkan para
karvawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepal dan sesuai dengan
vang telah ditetapkan.

6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan. Karyawan adalah manusia
yang mempunyai perbedaan karakter-antara vang satu dengan yang iain.
Seorang karyawan tidak hanya puas demgan penerimaan kompensasi vang
tinggl, pekerjaan yang menantang, ietapi juga mereka masih membutuhkan
perhatian yang besar dar pimpinannya sendin.

7} Dnciptakan kebiasaan-kebiasaan vang mendukung tegaknya disiphin (p.89).

Disiplin kegja tentu saja tidak. terjadi dengan sendifinya, karena perilaku
manusia ifu sendirt di bentuk karena adanya faktor-fakfor vang mendasaninya

Sama halnya dengan disiplin kerja yang juga memusbiki beberapa faktor yang

berpengaruh terhadap pemibentukan perilaku disiplin “dimana disiplin kerja

merupakan salab satu bentuk dampenlaku manuvsia. Faktor-fakior vang dimaksud
menurut  Arisandy..(2004:28) dan Muhaimin (2004.6).-menvyatakar bahwa

“Terdapat beberapa faktor vang mempengaruhi disiplin kerja karyawan vang

mencakup: tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan,

pengawasan melekat, sanksi hukuman, ketegasan, hubungan manusia”.
Tujuan dan kemampuan yakni pekerjaan yang dibebankan pada seorang

- karyawan harus sesuai dengan kemampuannya supaya karyawan dapat bekerja

dengan sungguh dan disiplin dalam mengerjakan tugasnya. Kesalahan dalam



peneimnpatan tidak scsuai dengan kemampuan agar berujung pada pelanggaran
terhadap aturan.

Teladan pimpinan yakm teladan pimpinan sangat berperan dalam
menentukan kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan
panutan oleh para bawahannya. Bawahan akan melihat contoh dani seorang
pemimpin dalam segala hal, sehingga pemimpina yang disiplin menjadi contoh
yang baik bagi mereka.

Balas jasa yakni untuk mewujudkan kedisiplinan karyawan yang baik
maka perusahaan”harus memberikan balas jasa yang memang sesuai dengan
haknya. Imbalan yang diberikan karena kedisiplinan akan memberikan motivasi
vang baik bag tereiptanya disipiin-vang lebihkontinu:

Keadilan yakni penyamarataan perlakuan terhadap bawahan karena pada
dasarnya setiap manusia menganggap dirinya penting dan ingin diperlakukan
sama dengan orang lainePonsip-prinsip Xcadilan “harus  ditepakkan agar
terpenuhinya nitai-nilat keharmonisan dalam hubtingan kerja diantara karvawan.

Pengawasanumelekat yakni membertkan pengawasan langsung kepada
para bawahan sehingga dengan demikian-para karyawan akan merasa mendapat
perhatian, pengarahan dan pengawasan dari atasannya. Atas pengawasan yang
baik akan terbentuk motivasi yang baik akan ketaatan terhadap peraturan.

Sanksi hukumﬁn yaitu pembenan sanksi terhadap para karyawan yang
terbukti telah melanggar peraturan yang berlaku. Dengan adanya sanksi hukum,

maka akan terbentuk pelajaran untuk tidak mengulang atas pelanggaran. Sanksi



untuk menciptakan efek jera sekaligus memenuhi rasa keadilan bagi semua
karyawan.

Ketegasan vaitu ketegasan stkap yang dimiliki oleh atasan untuk
menghukuin para karyawan yang melakukan kesalahan. Ketegasan menciptakan
kondisi takut dalam melawan hukum atau peraturan. Pemimpinan vang tegas
cenderung disegani sehingga bawahan dapat-menjalankan perintah-perintahnya.

Hubungan keinanusiaan yaitu hubungan baik vang bersifat vertikal
maupun horizontal /yakni hubungan antara atasan dengan bawahan maupun
hubungan sesama’rekan kerja. Hubungan dalam organisasi tidak hanya terikat
secara struktural tetapi secara sosial kultural, hubungan i.ni dapat inenentukan
situasi harmoni jiga diciptakan dengan baik.

Faktor-faktor disipbin kerja dilihat dann formwula Kurt Lewin adalah
interaksi antara faktor kepribadian dan faktor lingkungan (situasional). Dimana
faktor yang penting dalamekepnbadian seseorang adaiah sistem nilai yang dianut.
Sistem nilai dalam hal 1m yang berkaitan langsung dengan disiplin. Nilai-nilai
yang menjunjung c;isiplin yang diajarkan atau ditanamkan-orang tua, guru dan
masyarakat akan digunakan .sebagai kerangka acuan bagi .penerapan disiplin di
tempat kerja. Berkaitan dengan faktor lhingkungan, disiplin kerja tidak muncul
begitu saja tetapi merupakan suatu proses belajar yang terus-menerus. Proses
pembelajaran agar dapat efektif maka pemimpin yang merupakan agen pengubah
~ perlu memperhatikan prinsip-prinsip konsisten, adil, bersikap positif, dan terbuka

{Helmi, 1996, p. 37-38).



d. Indikator Disiplin Kerja

Disiplin merupakan sikap mental yang tercermin dalam perbuatan atau
tingkah faku perorangan, kelompok atau masvarakat berupa ketaatan terhadap
peraturan-peraturan atau ketentuan yang ditetapkan pemerintah atau etik, norma
dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat untuk tujuan tertentu.

Adapun indikator menurut Sinungan(2011) adalab: taat aturan waktu, taat
peraturan perusahaan, dan taat aturan perilaku dalam pekerjaan. Taat terhadap
aturan waktu. Dilihat dari jam masuk kcrja, jam pulang, dan jam istirahat vang
tepat waktu sesuai déngan aturan yang berlaku di mstansi. Taat terhadap peraturan
perusahaan dapat dilihat pada sejauhmana karyawan mentaati peraturan-pesaturan
perusahaan. Taat ierhadap-aturan penlaku-daiam-pekenjaan-Ditunjukan dengan
cara berhubungan dengan unit kerja yang lain dan kelancaran daiam melakukan
pekerjaan sesuai aturan. Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah
laku dalam pekerjaan {p 145

Sedangkan.menurut Helmi(1996) terdapat beberapa indikator dari disiplin
kerja yang meliputiz(aj disiplin kerja tidak semata-mata_patuh'dan taat terhadap
penggunaan jam kera saja, misainyasdatang dan pulang sesuai dengan jadwal,
tidak mangkir jika bekerja, dan tidak mencuri-curi waktu; (b) upaya dalam
mentaati peraturan tidak didasarkan adanya perasaan takut, atau terpaksa; {(c)
komitmen dan loyal pada organisasi yaitu tercermin dari bagaimana sikap dalam
bekerja. Sebaliknya, penlaku yang sering menunjukkan ketidakdisiplinan atau
melanggar peraturan terlihat dari tingkal absenst yang tinggi, penyalahgunaan

waktu istirahat dan makan siang, meninggalkan pekerjaan tanpa jin,



membangkang, tidak jujur, besjudi, berkelahi, berpura-pura sakit, sikap manja
vang berlebihan, merokok pada waktu terlarang dan perilaku yang menunjukkan
semangat kerja rendah.
¢. Dampak Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut hasil penelitian empiris Luimentut dan Dotulong (2015), Mamik
(2009), Mustafa (2015), Demak dan-Pangemanan (2014), Sofyan, Rachman, Bima
dan Nujum (2016} menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan
positif terhadap keplasan kerja. Ini membuktikan bahwa disiplin kerja memiliki
efek vang kuat/ terhadap kepuasan kerja. Ketaatan para karyawan akan
memberikan aktivitas vang penuh dalam memalankan tugas. Organisasi akan
memberikan dukuigan dalani belituk revwardgpadasakhirnyaskedisiplinan ini dapat
menimbulkan kepuasan bagi para karyawan.
3. Kompetensi
a. Definisi Kompetensi

Kompetensi adalah karaktenistik dasacdart seseorang yang memungkinkarn
_mereka mengeluarkan.kinerja superigr 'dalam pekerjaannya ™ Trotter dalam
Saifuddin (2004) mendefinisikan bahwa seorang vang berkompeten adalah orang
yang dengan keterampilannya mengerjakan pekerjaan dengan mudah, cepat,
intuitif dan sangat jarang atau tidak pernah membuat kesalahan. Boyatzis dalam
Hutapea dan Numnanna Thdha (2008) kompetensi adalah kapasitas yang ada pada
seseorang yang bisa membuat orang tersebut mampu memenuhi apa yang
disyaratkan oleh pekerjaan dalam suatu organisasi schingga organisasi tersebut

mampu mencapai hasil yang diharapkan. Websreris Ninth New Collegiate
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Dictionary dalam  Sri Lastanti (2005} mendetfinisikan kompetensi adalah
ketrampilan dari seorang ahli. Dimana ahli didefinisikan sebagai seseorang yang
memiliki tingkat keterampilan tertentu atau pengetahuan vang tinggi dalam
subyek tertentu yang diperoleh dari pelatihan dan pengalaman.

Menurut Sedarmayanti {2017) “Kompetensi adalah kemampuan dari
seorang individu vang ditunjukkan dengan kinerja baik dalam pekerjaan”(p.211).
‘Menurut Boyatzis (Priansa, 2016) “Kompetensi adalah. kapasitas yang dimiliki
pegawal, yang mengarah pada perilaku yang sesuai déngan tuntutan pekerjaan
serta sesuai dengan ketetapan organisasi, yang pada gilirannva akan membawa
hasil seperti vang diinginkan ™ (p.253}

Menurut Byais. dan Rue (1997) kompetensi didefinusikan sebagai suatu
sifat atau karakteristik yang dibutuhkan oich seorang pemegang jabatan agar dapat
melaksanakan jabatan dengan baik, atau juga dapat berarti karakteristik/ciri-cirt
seseorang yang mudah'diithat termasuk pengetahuangkeahlian, dan perilaku yang
memungkinkan antuk berkinerja. Pertimbangan'kebutuhan kompetens: mencakup:
1) Permintaan masanendatang berkaitan dengan rencana dantujuan strategis dan
operasional orgamisasi; 2) Mengantisipasi-kebutuhan pergantian manajemen dan
Karyawan; 3) Perubahan pada proses dan teknologi dan'peralatan orgamsasi; 4)
Evaluasi kompetensi karyawan dalam melaksanakan kegiatan dan proses yang
ditetapkan. Berdasarkan uraian di atas makna kompetensi mengandung bagian
kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang dengan perilaku yang
dapat diprediksikan pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Prediksi siapa

yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur dari kriteria atau standar yang
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digunakan. Analisa kompetensi disusun sebagian besar untuk pengembangan
karier, tetapi penentuan tingkat kompetensi dibutuhkan untuk mengetahui
efektivas tingkat kinerja vang diharapkan,

Menurut Boulter er of (1996) level kompetensi adalah sebagas berikui:
Skill, Knowledge, Self-Concept, Self Image, Trait dan Motive. Skill adalah
kemampuan untuk melaksanakan suatu-tugas dengan baik inisalnya seorang
progranmtiner komputer Krowledge adalah informasi yang dimiliki seseorang
untuk bidang khusus (tertentu), misalnya bahasa komputer. Socia! rofe adalah
sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang dan ditonjolkan dalam masyarakat
(ekspresi mlai-nilai dari), misalnya: permimpin. Seff Image adalah pandangan
orang terhadap diiisendisi; ineieflesikan, identitas - ¢ontoh:-melihat diri sendin
sebagai seorang ahli. frait adalah karakteristk abadi dari seseorang vyang
membuat orang untuk berpeniaku, misalnya; percaya dirt sendiri.

Antonacopoulou dan.Gerald (1996) menyebutkéxn kompetens: terdin dari
sifat-sifat unik setiap individu vang dickspresikan dalam proses interaksi dengan
pihak lain dalam kenieks sosial, jadi tidak hanya terbatas pada pengetahuan dan
skill yang spesifik atau standar kinerja-vang diharapkan dan perilaku yang
“diperlihatkan. Jadi kompetensi mencakup sikap, persepsi dan emosi serta
- menckankan pada faktor interaksi personal dan sosial.

Penggunaan kompetensi sebagai dasar dari berbagai aspek sumber daya
manusia kini semakin menjadi satu frend dalam mewujudkan satu organisasi
pendidikan dan pelatihan. Kompetensi membedakan pengetahuan kerja dalam

perilaku tersirat seseorang karyawan di dalam organisasi. Kompetensi



pengetahuan dan keahlian refatif mudah untuk dikembangkan, misainya dengan
program pelatiban untuk meningkatkan tingkat kemampuan sumber daya manusia,
Sedangkan motif kompetensi dan trait berada pada kepribadian sesorang, sehingga
cukup sulit dinilai dan dikembangkan.

Salah satu cara yang paling efektif adalah memilih karakteristik tersebut
dalam proses seleksi. Adapun konsepudini.dan socia/ role terletak diantara
keduanya dan dapat diubah melalui pelatihan, psikoterapi sckalipun memerlukan
waktu yang lebih lama dan sulit. Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan
bahwa kompetensi adalah kemampuan dan kemauan untuk melakukan sebuah
tugas dengan kinerja yang efektif. Kesimpulan int sesuai dengan vang dikatakan
Armstrong (1998}, bahwa kompeicisi adalah knowdedgesrski// dan kualitas
individu untuk mencapat kesuksesan pekerjaannya.

b. Aspek Kompetensi

Konsep kompetensimmeliputt beberapa aspek-antara‘lain: kerangka acuan
dasar dimana disini_kompetensindikonstrukst dengan _meilibatkan pengukuran
standar yang diakuiandustni vang tegkagt, falu aspek selanjutnya kompetenst ini
tidak hanya diperlihatkan kepada“pthak™ lain tapi harus dibuktikan dalam
menjalankan fungsi kerja di mana di sini tiap individu harus menyadart bahwa
pengetahuan yang dimilikinya merupakan mlai tambah dalam memperkuat
organisast. Selain itu kompetensi harus merupakan nilai yang merujuk pada harus
memiliki kaitan erat dengan kemampuan melaksanakan tugas vang merefleksikan
adanya persyaratan tertentu. Standar kompetensi adalah bentuk ketrampilan dan

pengetahuan yang harus dimiliki seseorang untuk dapat melaksanakan suatu tugas



tertenfu. atau standar kompetensi adalah pemvataan-pernyataan mengenai
pelaksanaan tugas di tempat kerja yang digambarkan dalam bentuk hasil output.

Dalam menetapkan standar kompetenst perlu melibatkan beberapa pihak
seperti pengusaha, serikat pekerja, ahli pendidikan, pemerintah serta orgamisasi
profesional terkait. Mathis dan Jackson (2001) mengemukakan beberapa
kompetenst vang harus dipunyai individu. Menurut mereka ada tiga kompetensi
vang harus dimiliky seorang praktisi sumber daya. imanusia vaitu pertama
pengetahuan tentang bisnis dan organisasi, talu kedua pengetahuan tentang
pengaruh dan perubahan menajemen serta pengetahuan dan keahlian sumber daya
manusia vang spesifik.

Kerangka kompetensi sebagal, aspek yang diperlukan dalam penciptaan
kompetensi menurut Shenmon, pada dasarnya memiliki dua hubungan, yaitu:

1) Kemampuan. Kompetensi yang berkaitan dengan kemamupan seseorang
bagaimana melaksanakan pekerjaannya secara efektif.

2} Kebutuhan. . Menyangkut apa_ vang | diperlukan seorang dalam rangka
pencapaian kinegja yang efektif{Priansa, 2016:266).

Becker ef.al, (2001) menyampaikan suatu studi yang dilakukan oleh
University of Michigan School of Business yang membuatkan kerangka acuan
kompetensi yang lebih lengkap mengatakan ada lima kompetensi yang dibutuhkan
yaitu kredibilitas personal, kemampuan mengelola perubahan, kemampuan

mengelola budaya, praktek sumber daya manusia dan pengetahuan tentang bisnis.
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Ruang Lingkup Konipetensi

Ruang Iimgkup kompetensi vaitu fima karakteristik
Motif. Motif merupakan gambaran diri pegawai tentang suatu vang dipikirkan
atau yang diinginkan.
Watak. Watak merupakan karaktenistik mental pegawai dan konsisten respon
terhadap rangsangan, tekanan, situasi dan informasi.
Konsep dirt. Konsep diri merupakan gambaran pecawai tentang sikap, nilai-
nilai dan bayangan diri-terhadap pekerjaan; tugas atau jabatan yang
drthadapinya untuk dapat diwujudkan melalui kerja dan usaha.
Pengetahuan. Karakteristik pengetahuan merupakan kemampuan pegawai
vang terbeniuk dar informasi yang diterima,
Keterampilan. Keterampilan merupakan kemampuan pegawai  untuk
melakukan tugas fisik atau mental (Pnansa, 2016, p 258)
Bentuk-Bentuk Kempetenst Karyawan

Kompetens1 memitikiggberbagai| ma€am  tipe. _Spencer dan Spencer

menentukan 6 kelompok tipe “kompetenst, vyaitu: berprestasi dan bertindak,

memben bantuan dan pelayanan,"dampak dan pengaruh, kemampuan manajenal,

daya pikir, keefktifan personal. Berprestasi dan bertindak meliputi kompetensi

ornientasi berprestasy; perhatian terhadap aturan, mutu dan keteliban; inisiatif;

pencanan informasi. Memberi bantuan dan pelayanan: meliputi empati; onentasi

pelayanan dan kepuasan pelanggan. Dampak dan pengaruh: meliputi kesadaran

berorganisasi; membangun hubungan kerja. Kemampuan manajenal: meliputi

kemampuan membangun/mengembangkan orang lain, memben arahan dan



memanfaatkan kekuasaan jabatan; kerja kelompok dan kerjasama; kepemimpinan
kelompok. Dava pikir atau kemnampuan keahlian: meliputi berpikir analitis:
berpikir konseptual; keahlian profesional. Kecfektifan personal: meliputi
pengendalian diri; percaya diri; fleksibilitas; komitmen terbadap organisasi
| (Priansa, 2016, p.260).

Selain itu Priansa (2016:256-257) membagi tipe kompetensi dalam:
kompetensi perencanaan; inempengaruhi; berkomunikasi; interpersonal; berpikir,
organisasional; SDMykepemimpinan; pelayanany bisnisymanajemen individu; dan
teknis (p. 256-257)

e. Indikator Kompetensi

Perusabhaan_mengidentifikasi_kompetensi-kompetensi apa vang relevan
pada industn tertentn. Banyak faktor vang dapat dijadikan mndikator kompetensi,
Secara umum berkenaan dengan kompetensi teknis dan non teknis. Menurut
Hutapea dan Nurianna~Theha (2008) indikator dam-kompetensi teknis adalah;
tingkat pendidikan, pengalaman  kerja, .kemampuan, pengendalian diri.
kepercayaan diripflgksibilitas, membangun bubungan.

Pendidikan merupakan persyamatan tingkat pendidikan yang dibutuhkan
‘dalam memegang jabatan dan biasanya berkaitan dengan tingkat intelektual, serta
tingkat pengetahuan yang diperlukan. Selain pendidikan diperlukan peagalaman
‘kerja. Pengalaman kerja adalah lama seseorang dalam menangani suatu peran atau
 jabatan tertentu dan melaksanakannya dengan basil yang baik.

Kemampuan teknik utama adalab menganalisis untuk memahami situas

dengan memecahkannya menjadi bagian-bagian yang lebih kecil, atau mengamati
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implikasi suatu keadaan tahap demi tahap berdasarkan pengalaman masa lalu.
Kemampuan int merupakan kemampuan teknis yang menjadi kemampuan vang
diharuskan dalam pekerjaan tertentu agar pekerjaan dapat dikcrjakan dengan
benar.

Pengendalian diri merupakan kemampuan untuk mengendalikan emosi diri
agar terhindar dari berbuat sesuatu_yang negatif saat situasi tidak sesuai harapan
atau saat berada di bawah tekanan. Mengendalikan diri merupakan sikap untuk
mengatasi atau merespon terhadap kondisi tertentu: Kepercayaan diri merupakan
tingkat kepercayaan yang dimiitkinya dalam menyelesaikan karyawan.
Kepercayaan din mempakan sikap menyakinkan akan kemampuan dalam
memutuskan sesuatu. Fleksibilitas _adalah_kemampuan untuk beradaptasi dan
bekerja secara etektif dalam berbagai situasi, orang atau kelompok. Feksibilitas
menggambarkan kemudahan dalam mengatasi situasi secara  tidak  kaku.
Membangun hubungansmerupakan kemampuan bekegamuniuk membangun atau
memelihara keramahan, hubungan yang hangat atau komunikasi jaringan kerja
dengan seseorang; atau mungkin suatu han perguna dalam meneapat tujuan kerja.
f  Dampak Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian empirik membuktikan adanya kontribusi kompeiensi
terhadap kepuasan kerja. Hasil peneliian Marsana dan Handayam (2010),
Lotunani, Idrus, Afnan, dan Setiawan (2014) membenkan bukti bahwa ada
pengaruh signifikan dan positif kompetensi terhadap kepuasan kerja.

Keberhasilan sumber daya manusia sangat ditentukan oleh kualitas

sumberdaya manusia yang ada di dalamnya. Melalui manajemen sumber daya



manusia, organisasi tidak harus beronentasi pada kinerja dan produktivitas saja.
tetapt melibatkan SDM vang berkompeten dan profesional.

4. Kepuasan Kerja

a. Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menekankan pada sikap yang positit dari tepaga kerja
meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melahui penilaian salah
satu pekerjaan sebagai_rasa mengharga1 dalam mencapai salah satu nilai-nilai
penting pekerjaan. Kepuasan kerja meliputi- perasaan maupun tingkah laku dalam
bentuk tindakan,

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleb kepuasan dar
tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan_kerjaimerupakan hal yang bersifat
individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan nilai-n:lai yang berlaku dalam din setiap individu. Semakin
" banyak aspek dalamopekerjaan vang sesuar denganckeinginan individu, maka
semakin tinggl tingkat kepuasam.yang ditasakan Menurut Kreitner dan Kinicki
(2001} kepuasan kerja adalah “suatu efektifitas atau respons-emosional terhadap
berbagai aspeck pekerjaan”™ (p.271).

Menurut Robbins (2003) kepuasan kerja adalah “sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan
yag diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini sebarusnya mereka terima”.
(p.78). Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional terhadap
berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan

merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek
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pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebsh aspek lainnya. Kepuasan Kerja
merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, vang timbu!
berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan
terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai
dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Karyawan yang
puas lebih menyukai situasi kerjanyadaripadatidak menyukainya.

Menurut Handoke (2001) kepuasan kerja adalah, kondisi psikologis vang
menyenangkan atau  perasaan Karyawafi vang sangaf subyektif dan sangat
tergantung pada individs vang bersangkutan dan lingkungan kerjanya, dan
kepuasan kerja merupaka:! konsep mutidimensi (p.193). Pendapat Siagian yang
dikutip oleh Widode (2015} bahwa kepiasaikerjamerupakansuatu cara pandang
seseorang, baik berstfat positif maupun bersifat negatif tentang pekeriaannya.

Perasaan-perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan keudakpuasan
kerja cenderung mencerminkan penaksiran dari tenaga'kerja tentang pengalaman-
pengalaman kerja-pada waktu sekarang dan-lampau daripada harapan-harapan
untuk masa depan;sehingpa dapat disimpulkan bahwa texdapatdua unsur penting
dalam kepuasan kerja, yaitu nilai-nilat:pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar.
Nilai-nilai pekerjaan merﬁpﬁkan fujuan-tujuan  yang ingin dicapai dalam
meiakukan tugas pekerjaan.

Kepuasan kerja secara keseluruhan bagi seorang individu adalah jumlah
dari kepuasan kerja {(dari setiap aspek pekerjaan) dikalikan dengan derajat
pentingnya aspek pekerjaan bagi individu. Seorang individu akan merasa puas

atau tidak puas terhadap pekerjaannya merupakan sesuatu yang bersifat pribadi.
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yaitu tergantung bagaimana fa mempersepsikan adanya kesesuaian atau
pertentangan antara keinginan-keinginannya dengan hasii keluarannya (yang
didapatnya). [apat disimpulkan pengerti.an kepuasan kerja adalah sikap vang
posttif dari tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya
melalut penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapat
salah satu nilai-nilai penting pekerjaan.

b. Tecri Kepuasan Kerja

Teori kepuasan kerja mencoba | mengungkapkan apa yang membuat
sebagian orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada beberapa lainnya.
Teor ini juga mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan
kenja. Menurut Widede (201353, “Ada beberapa teori tentang kepuasan kera vaitu:
f'wo Faktor Theory dan ¥alue Theory” (p. 171}

Two Fuctor Theory. Teorn mi menganjurkan bahwa kepuasan dan
ketidakpuasan merupakan-bagian dari kelompok wvariabel yang berbeda yaitu
motivators dan Jygiene faclorsiKetidakpuasan dihubungkan. dengan kondis
 disekitar pekerjaan{seperti kondisi kerja, apah, keamanan, kualstas pengawasan
dan hubungan dengan orang lain) dansbukan dengan pekerjaan itu sendiri. Karena
faktor mencegah reaksi negatif dinamakan sebagai hygiene atau maintainance
factors. Sebaliknya kepuasan ditank dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu
 sendiri atau hasil langsung daripadanya seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam
pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan din dan
pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggs

dinamakan motivators.



Sementara itu, Value Theory menegaskan kepuasan kerja terjadi pada
tingkatan dimana hasil pekerjaan diterima ndividu seperti diharapkan. Semakin
banyak orang menerima hasil, akan semakin puas dan sebaliknva. Kunct menuju
kepuasan pada teon ini adalah perbedaan antara aspek pekerjaan vang dimiliki
dengan yang dunginkan seseorang. Semakiin besar perbedaan, semakin rendah
kepuasan orang.
¢. Faktor yang Mempenganshi Kepuasan Kerja

Ada lima faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kera menurut
Kreitner dan Kinicki (2001) yaitu scbagai berikut: pemenuhan kebutuhan,
perbedaan, pencapaian nilai, keadilan, komponen genetik.

Kepuasan ditentukan. oleh tingkatan karaktenstik pekerjaan memberikan
kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya, Setiap individu vang
terpenuhi kebutuhannya akan merasa puas jika kebutuhan fersebut benar-benar
apa vang diinginkannya.sKepuasan merupakan suatwchasil memenuhi harapan.
Pemenuhan harapan mencerminkan' perbedaan antara.apa vang diharapkan dan
apa yang diperolehsindividu dan pekerjaannya. Bila harapan-lebih besar dart apa
yang diterima, orang akan tidak “puas.~Sebaliknya individu akan puas bila
-menerima manfaat diatas harapan. Kepuasan juga merupakan hasil dari persepsi
- pekerjaan memberikan pementhan nilai kerja individual yang penting.

Tempenuhnya keadilan dalam bekerja akan direspon oleh karyawan dengan
sikap positif. Kepuasan merupakan fungsi dan seberapa adil individu
diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan kerja mierupakan fungsi sifat pribadi dan

faktor genetik. Hal ini menyiratkan perbedaan sifat individu mempunyai arti
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penting untuk menjelaskan kepuasan kesja disamping karakteristik Lingkungan
pekerjaan.

Selain penyebab kepuasan kerja, ada juga faktor penentu kepuasan kerja.
]jiantaranya adalah sebagi berikut: pekerjaan itu sendiri, hubungan dengan atasan,
teman sekerja, promosi, gaji. Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan
tertentu sesuar dengan bidangnya masing=masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan
serta perasaan sescorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan
pekerjaan tersebut, akan'meningkatkan afau mengarangi Kepuasan.

Kepemimpinan vang konsisten berkaitan dengan kepuasan kerja adalah
tenggang 1asa (consideration). Hubungan fungsional mencerminkan sejauhmana
atasan membantu. tenaga kejauituk memuaskan-nilai-nilai pekerjaan vang
penting bagi tenaga kerja. Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan
antar pribadi yang mencenminkan sikap dasar dam nilai-nilai yang serupa,
misalnya keduanya ‘mempunyal pandangan hidup.vang sama. Tingkat kepuasan
kerja yang paling besar dengan atasan adalah'jika kedua jenis hubungan adalah
positif. Atasan vang.memiliki cirl pemimpin vang transformasional, maka tenaga
kega akan meningkat motivasinya“dan sekaligus dapat merasa puas dengan
pekerjaannya.

Teman kerja m;erupakan faktor yang berhuhungan dengan hubungan antara
pegawal dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun
yang berbeda jenis pekerjaannya. Hubungan teman kerja merupakan hubungan

sosial yang perlu dijalin secara positif karena menentukan sejauhmana



keterbukaan, solidaritas, saling membantu, dan lain-lain dapat terpenuhi di
lingkungan perusahaan.

Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya
kesempatan untuk memperoleh pemngkatan kaner selama bekerja. Promost
memberikan kesempatan karyawan untuk lebih giat dalam bekerja. Orang yang
giat dalam bekerja akan merasa senang.dapat diberikan promosi di lingkungan
perusahaan karena karr semakin baik.

Gajt atau upaly (pay) merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup
pegawai yang dianggap layak atau tidak. Nilal gaji yang semakin besar akan
memberikan kesempatan dalam pemenuhan kebutuhan yang lebih baik, schingga
dapat meningkatkan kepuasan kerja bag! karyawan,

d. Indikator Kepuasan Kera

Menurut Widodo (2015} untuk mengukur Kepuasan kerja dapat dilakukan
dengan mengukur hal'benkut:

1} Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaamivang aktual dan sebagai  kontrol
terhadap pekerjaan.

2) Supervist,

3} Organisasil dan manajemen;

4) Kesempatan untuk maju,

5) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lamnya seperti insentif;

6) Rekan kerja;

7) Kondisi pekerjaan (p.181)



Selain itu, menurut Priansa (2016) untuk mengukur kepuasan kerja dapat
dilakukan dengan mengambil indikator dari Spector, yaitu sebagai berikut:
1) Gaji; 2) Promosi; 3) Supervisi; 4) Tunjangan tambahan; S) Pengbargaan:
6) Prosedur dan peraturan kerja, 7) Rekan kerja: 8) Pekerjaan itu sendivi;
9) Komunikasi. Gaji merupakan imbalan berupa uang yang dapat diterima sebagai
hak karyawan, promosi adalah kesempatan.dalam pengembangan diri dan karir,
supervisi merupakan peéngawasan vang dilakukan. oleh atasan, tunjangan
tambahan merupakanvimbataniain diluar gajiv yang “diterima, penghargaan
merupakan kompensasi lain selain gaji dan tunjangan, prosedur dan peraturan
kerja adalah aturan-aturan kerja, rekan kerja adalah teman sepekerjaan, pekerjaan
itu sendiri merupakan jenis pekejaan, vang ditangani-karyawan, dan komunikasi
merupakan kegiatan interaksi baik melalw kata-kata maupun sikap lainnva
{p.291-292)

¢. Upaya MeningkatkanKepuasan Kerja.

Pendapat_Riggio, bahwaspeningkatan kepuasan kerja. dapat dilakukan
dengan cara melakukan perubahan struktur kerja, perubahan struktur pembayaran,
pemberian jadwal kepa, mengadakan program yang mendukung. Perubahan
struktur kerja dilakukan dengan cara menukar orang-orang dalam pekerjaan
tertentu, perubahan ini dapat mengatasi rasa jenuh terhadap pekerjaan (Widedo
{2015, p.181).

Perubahan struktur pembayaran memberikan penyegaran terbadap aturan
yang dapat dianggap menjenuhkan. Struktur pembayaran meliputt nilai gaji vang

didapat beserta kompensasi lainnya. Peningkatan pendapatan bagi karyawan
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memberikan kesempatan dalam memenuhi kebutuhan yang semakin komplek bagi
karyawan.
Jadwal

yang fleksibel dibutuhkan

oleh karyawan agar mercka
mendapatkan ruang dalam mengembangkan diri, mengatur diri, dan menentukan
kesempatan untuk dapat lebih berpikir secara terbuka. Kesempatan ini
memberikan rasa tidak tertekan oleh atusan-aturan perusahaan sehingpa karvawan
dapat memberikan timbalbalik yang positif.

Program-program»yang mendukung adalati-kesempatan bagi karvawan
dalam meningkatkan kompetenst dan pengembangan bagi dirinya. Dengan adanyva
program ini tentunya menjadi kepiatin pembelajaran bagt mereka, selain itu
karyawan dapat _dipethatikan, _schingea —menjadikanperusahaan bagian dari
kehidupan nyata mereka.

B. Penelitian Terdahala
Penelitian terdahulu yang relevan dengan peachinantini dicantumkan pada

Tabel 2.1 bertkut ini:

dabel 2.9 _
Penelian Terdahulu yangRelevan

Nama Judul Peneiitian Vartabel Hasil Peneiitian
Peneliti
Handara, Pengaruh Motivasi | Motivasi; Secara serempak
MGD,, dan dan Penlaku Perilaku motivasi, perilaku
Mujiati, NW. | Kepemimpinan kepemimpinan, | kepemimpinan
(2013). Terhadap Kepuasan { Kepuasan berpengengaruh kuat.
Kerja Karyawan Kerja. Secara parstal variabel
Pada PT. Jasa motivasi, perilaku
Raharja {Persero) kepemimpinan
Cabang Bal. berpengaruh kuat ';
terhadap kepuasan |
kerja karyawan. ‘




Tabel 2.1 (Lanjutan)
Penelitian Terdahulu vang Relevan
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Nama Peneliti | Judul Penelitian Variabel ~ Hasil Penelitian |
Panaribo, N. | Pengaruh Perilaku | Perilaku - Perilaku kepemimpinan dan |
(2014). Kepemimpinan kepemimpinan, | motivasi kerja berpengaruh
dan Motivasi Kerja | Motivasi Kerja; | positif dan signifikan f
Terhadap Kepuasan terhadap kepuasan kerja 5
Kepuasan Kerja kerja; Kinerja. | dalam memperbaiki kinerja
Serta Dampaknya karyawan. Pengaruh
Terhadap Kinerja penilaku kepemimpinan
Pegawai Pada terhadap kepuasan kerja
Badan adalah signifikan dan
Perencanaan positif. Pengaruh motivasi
Pembangunan kerja terhadap kepuasan
Daerah di kerja adatah signifikan dan
Kabupaten Supiori. | positif. Pengaruh darj
Perilaku kepemimpinan
pada kinerja karyawan
cukup signifikan dan -i
positif; efck motivasi pada |
| kinerja karyawan signifikan |
dan positif, dan pengaruh |
Kepuasan kerja terhadap '|
Kinerja karyawan cukup ;
i N signifikan dan positif
Anzhan, |., Pengaruh Peniaku : Penlaku Perilaku pemimpin
Sumampouw, | Pemimpin : pemimpin; berpengaruh signilikan
H., dan Terhadap Kinenja ! Kinerja terhadap kinerja karyawan
Kaparang, S. | KaryawanPT. karyawan. PTBank BTN (Persero), :
(2016). Bank Tabungan TbksKantor Cabang f
Negara (Perscro) Manado.
Tbk. Kantor
Cabang Manado.
Hidayat, Perilaku Perilaku Pengaruh perilaku
Surachman, Kepemimpinan kepemimpinan; | kepemimpinan terhadap
Zain, D., dan | dan Komitmen komitmen kinerja signifikan dan
Setiawan, M. | Karyawan karyawan; positif. Pengaruh komitmen
(2012). Pengaruhnya kepuasan kerja; | terhadap kinerja signifikan
terhadap Kepuasan | kinerja. dan positif. Pengaruh
Kerja dan Kinerja perilaku kepemimpinan
Karyawan (Studt terhadap kepuasan kerja |
pada Dinas signifikan dan positif.
Kependudukan dan Pengaruh Komitmen
Pencatatan Sipsl karyawan dan kepuasan




Tabel 2.1 {Lanjutan)
Penelitian Terdahufu yang Relevan
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Nama Peneliti | Judul Penelitian Vanabel | Hasil Penelitian
Provinsi DK1 kenja signifikan dan positif, |
t Jakarta). Pengaruh kepuasan kerja j
terhadap kinerja, signifikan |
dan positif
Mustafa, D.R. | Pengaruh Kompensasi, Terdapat pengaruh
(2015). Kompensasi dan | Disiplin kerja; signifikan dan positif’
Disiplin Kerja Kepuasan kerja; | (a) kompensasi terhadap
Terhadap Kinerja. kepuasan kerja; (b) disiplin |
Kepuasan Kerja kerja terhadap
Serta kepuasan kerja; (c)
Implikasinya kompensasi dan disiplin
Kepada Kinerja kerja terhadap kepuasan
Daosen di Sekolah kegja; (d) kepuasan kerja
Tinggi Pariwisata . terhadap kinerja.
Bandung, '=
! Mamik. Pengaruh Kedisiphnan; 1) Secara simultan maupun
(2009). Kedisiplinan, Motivasi Kerja; | parsial kedisiplinan,
Motivast Kerja, Komitmen motivasi kerja, dan
' dan Komitinen {Organisasi; t komitmen organisast
Organisasi Kepuasan Kerja. | berpengaruh positif dan
terhadap signifikan; 2) Motivasi
Kepuasan Kenja memiliki pengaruh paling
Karyawan. dominan terhadap
kepuasan kerja.
Lumentut, Pengaruh Motivasi Motivasi, disiplin dan
MDS , dan Motivasiy Disiplin; lingkunpan kerja secara
Dotulong, BPisiplin, dan Lingkungan simudtan berpengaruh
LOH. (2015). | LingkunganKera | kega; Kepuasan ! signifikan terhadap
terhadap kerja. kepuasan kerja pegawai.
Kepuasan Kerja Motivasi secara parsial
Kayawan pada berpengaruh signifikan
PT. Bank Sulut terhadap kepuasan kerja
Cabang pegawati, sedangkan
Airmadidi. disiplin dan hngkungan
kerja tidak berpengaruh 1
signifikan,
L




Tabel 2.1 (Lanjutan)
Penelitian Terdahulu yang Relevan

LAy
el

Nama Peneliti

Judul Penclitian |

Marsana, dan
Handayani,
SB. (2010).

Pengaruh
Kompetenst dan
Motivasi Kerja
terhadap
Kepuasan Kerja
serta Implikasinya
pada Kinerja

Guru (Studi

Kasus Pada SMA |

Negeri Se-SUb
Rayon |

| Variabel

i Hasil Penelitian

Kompetensi;
Motivasi kerja,
Kepuasan kerja;
Kinerja.

Kompetensi dan motivasi

kerja masing-masing
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kepuasan kerja , serta
implikasinya bahwa
kepuasan kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja.

o ] Semarang).
Putra, L.P.P., Pengaruh Kompetensy, Kompetensi, kompensasi
dan Muyjiati, Kompeiensi, Kompensasi finansial dan motivasi kerja
N.W.{2016). | Kompensasi finansial; secara parsial berpengaruh
Finansial, dan Motivasi kerja, | positif pada kepuasan kerja !
Mativasi Kerja Kepuasan kegja. | karyawan Take Japanese |
pada Kepuasan Restaurant Badung.
Kerja Karyawan
Take Japanese
Restaurant Legian
Kuta Badung
Balt. .
El-Nahas, T.. | The Impact of leadership 1) Korelasi positif dan
Abd Bl Salam, | Leadership behaviour; sipmfikan antara perilaku
EM., dan Behaviour and Orgamsational 4 kepemimpinan dengan
Shawky, A.Y. | Organisational cultures kepuasan kerja; 2) Korelasi
(2012). Cultur on Job Orgapusational | positif signifikan dan
Satisfaction.und | commitment; siprifikan antara budaya
its Relationship 1grnover organisasi dan kepuasan
among inrentions, kerja; 3) Korelasi positif
organisational signifikan antara kepuasan
Commitment and kerja dan komitmen
Turnover organisast; 4) Korelasi
Intentions: A positif dan signifikan
Case Study on An antara komitmen organisasi
Lgyptian dengan turnover intention;
Company. 5) Korelasi postitif dan

signiftkan antara kepuasan
kerja dengan turnover
intension.




Tabel 2.1 (Lanjutan)
Penelitian Terdahulu yang Relevan

; Nama Pencliti | Judul Penelitian Variabel l Hasi] Penéiiliaﬁ -
Baltaci, F ., The Effects of Leadership; | Perilaku kepemim pinaﬁ" —
' Kara, L, Leadership On Joh I interaksional,
| Tascan, E., dan | Job Satisfaction | satisfaction. | transformasional, dan
Avsalli, H. (Visionary vidioner berpengaruh
(2012). Leadearship, signiftkan dan positif
Transformational terhadap kepuasan kerja.
Leadership,
Transactional
) Leadership). . L
Sahin, G.M., Effects of Leadership | Perilaku kepemimpinan
dan Busra, K. Leadership behavior; berpengaruh signifikan
(2016). Behavior on the | Orgamization | terhadap komitmen
Organizational | al organisasi dan kepuasan
Commitment und | commutmeni; | Kerja.
[Job Satisfaction: | Jobh
A Public Sector | satisfucion.
Research. .
All, AS A, The Effect of Leadership Perilaku kepermimpinan
Elmi, HO,, dan | Leadership behaviowrs; berpengaruh signifikan dan
Mohamed, A.1. | Behaviours on lnplovee postiif {erhadap kinerja.
(2013). Staff performance; | Kepuasan kerja sebagai
Performance in | .Job vartabe! moderat signifikan
Somalia. satisfaction. | dan positif terhadap
pengaruh perilaku
kepemimpinan terhadap
Kinerna.
Sofyan, M., Thesbffect Of Careeg Adapengaruh positif dan
Rachman, Career develgpment; | signifikan perkembangan
M.A., Bima, Developmentand'| Working karir melalui kepuasan
M.J., dan Working discipline, kera, sedangkan pengaruh
Nujum, S. Disciplme working disiplin kerja terhadap
{2016). Towards satisfaction; | kepuasan, pengembangan
Working Employee karir berpengaruh terhadap
Satisfaction and | performance | kinerja dan disiplin kerja
Employee terhadap kinerja tidak
Performance in berkorelasi secara
The Regional signifikan. Terdapat
Office of pengaruh posttif signifikan
Ministry of disiplin kerja terhadap
Religious Affairs kepuasan kerja.
in South

Siudawesi.




Tabel 2.1 (Lanjutan}
Penelitian Terdahulu yang Relevan

Nama Peneliti )

60

Reward as.a
Moderating
Variable (4

Study o

| Designing Work

5

Plans in Kendari

» City Govermend,

Southeast
Sulawesi).

terhadap kepuasan mereka

_| Judul Penehitian | Variabel Hasil Pepelitian
Pemak, JRK., | Emplovee Employee Baik disiphin maupun sikap
dan Discipline Discipline ! karyawan berpcngarch
Pangemanan, | Attitude to Job | Awtitude; Job | signifikan terhadap
S.S.(2014). Satisfaction in satisfaction. | kepuasan kerja.
Sekretariat 2
Daerah E
Kabupaten
L Minahusa. _ ‘ o
Lotunani, A , The Effect of C‘ompetence; | Pengaruh kompetensi
ldrus, M.S, Competence on | Commmitment; | terhadap kepuasan yang i
Afnan, E., dan | Commitmen, Performance; | dimediasi oleh reward tidak
Setiawan, M. Performance and | Satisfaction; 1 signifikan. Kkoefisien jalur
{2014). Satisfaction with | Reward. kinerja pegawal negeri

dimédiasi oich penghargaan .

tidak signifikan. Artinya
revard yang diberkan
kepada pepawar pemerintah
berdasarkan kinerja mereka
tidak serta merta
berpengaruh pada kepuasan
mereka, hal int karena
responden penelitian adalah
pegawai negen sipil vang
bekerja di organisas
pemerintah, dimana
ganjatannya bukan yang
paling diminati. dalam
meningkatkan kepuasan
pegawai_negeri sipil.

Sumber: Berbagai Media Publikast oﬁline, 2017

Berikut ini disajikan tentang persamaan dan perbedaan variabel penelitian

yang penulis gunakan dengan penelitian terdahulu yang dijadikan referensi,

disajikan pada Tabel 2.2 bertkut i,



Tabei 2.2
Persamaan dan perbedaan antara penelitian terdahulu dengan Penelitian yang
Dilakukan
Penulis ! Judul : Perilaku Disipiin__!r Kompetensi *Kepuas;';ﬁ .
: | Kepemimpinan ; Kerja | . | Kega |
Handara, Pengaruh |V X X v
MGD., dan { Motivasi dan
Mujiati, Perilaku
NW.{2013) | Kepemimpinan
Terhadap
Kepuasan Kerja
i Karyawan Pada
PT. Jasa Rahara '
! (Persero) Cabang
o IBali e,
Pariaribo. N. | Pengaruh \ P X X N
(2014). Perilaku I
. Kepemimpinan
[ dan Motivasi "
Ketjaglecrhadap,
: Kepuasan Kerja i
, Serta : |
Dampaknya
‘Terhadap Kinerja
Pepawai  Pada :
Badan
Perencanaan
Pembangunan
Daerah di i
Kabupaten
Supior
Hidayat, Perilaku v X X v
Surachman, 4 Kepemimpinan
Zain, D,, dan | dan Komitmen
Setiawan, M. | Karyawan
(2012). Pengaruhnya
terhadap
Kepuasan Kera
dan Kinerja
Karyawan (Studi j
i pada Dinas '
| Kependudukan |
dan  Pencatatan [
Sipil f;




| Mustafa,
DR (2015).

|
|
i
|
|
i
j

Pengaruh
Kompensasi dan

. Disiplin Kerja

Terhadap
Kepuasan Kerja
Serta
Implikasinya
Kepada Kinerja
Dosen di Sekolah
Tinggi
Pariwisata
Bandung.

]: El-Nahas, T.,
1 Abd El
Salam, EM.,
dan Shawky,
AY. (2012).

Leadership
Behavioupd  und
Organisationud
CulturonJob
Satisfaction  and
its  Relationship
ANOnE
vrganisational
Commitment and
Furnover
Inientions: A
Case. Studhy  on
An Lgyplian
Company

The [m;:}acr of

Baltaci, F,
Kara, E.,
Tascan, E.,
dan Avsail,
H. (2012).

The Effects of:
Leadérship-&n
JohSatisfaction
(Eisionary
Leadearship,
fransformational
Leadership,
Transactional
Leadership).

Demak,
JRK., dan
Pangemanan,
$.8.(2014).

Employee
Discipline
Attitude  to Job
Satisfaction  in
Sekretariat
Daerah
Kabupaten
Minahasa.
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[ Nursiah Pengaruh N NI e
Kepemimpinan,
Disiplin  Kerja,
dan Kompetensi
terhadap
Kepuasan Kerja
Pada Dinas
Penanaman
Modal Pelayanan
Terpadu Satu
Pintu Kabupaten
Ketapang (2019)

Keteranéan:
V: variable vang sama dengan penelitian penulis
X : variable herbeda dengan penelitian penulis
Berdasarkan inforinasi yang disajikan-pada Tabel 2.0 dapat disimputkan
bahwa penelittan yang penulis lakukan mesrupakan penelitian modifikasi karena
tidak semua variabel yang penulis gunakan ditemukan pada satu penelitian yang
dijadikan referensi
C. Kerangka Berpikir
Variabel-variabel independen dalam penclitian in1  adalah perilaku
kepemimpinan, disiplin_kerja, dan kompetensi. Pengasuh ketiga variabel ini
terhadap kepuasan kerja telah. dibuktikan erdasarkan penclitian-peneliian
“terdahulu. Hanya sa)a, pada_Dinés Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu
Pintu Kabupaten Ketapang perlu dilakukan™Xembali untuk membenkan hasil
. empirik dan kesimpulan pada konteks organisast yang berbeda. PPada penelitian-
penelitian sebelumnya penelitian dilakukan dengan tempat, indikator dan tentunya
orang-orang dengan situasi yang berbeda. Dengan menerapkan kerangka berpikir

yang sama pada situasi berbeda tentunya harus dibuktikan secara empirik tidak




G4

hanya berdasarkan penelitian sebelumnya, walaupun penclitian sebelumnya
inerupakan rujukan yang sangat penting.

Stagian (2002) menjclaskan bahwa peranan perilaku pemimpin dalam
kepemimpinannya di suatu organisasi ada tiga bentuk, yaitu peranan yang bersifat
interpersonal, peranan vang bersifat informasional, dan peran pengambilan
keputusan. Yang dimaksud dengan peranan yang bersifat interpersonal dalam
organisast adalah bahwa seorang pemimpin dalam organisasi merupakan simbol
akan keberadaan organisasie seorang pemimpin bertanggung jawab untuk
memotivasi dan membertkan arahan kepada bawahan dan scorang pemimpin
mempunyal peran /Sebagai penghubung. Dengan demikian penilaku pemimpin
akan berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan,

Hal tersebut telah dibuktikan meiatu penelitian dan Handara dan Mujiats
{2013), Panaribo (2014), Hidayat. Surachinan, Zain dan Setiawan (2012), El-
Nahas, Abd. El Salam, dan Shwaky (2012), Baltaci, Kara, Tascan dan Avsallli
{2012}, Sahin, dan Busra (2016), Ali, Eimi, dan Mohamed {2013) bahwa paya
kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasankerja.

Disiplin kerja dapatimenjadi faktor kepuasanckeria pegawai. Disiplin kenja
perlu ditegakkan oleh diti'para karyawan, Disiplinani sebagai bagian dari tindak
perilaku yang disadari dan diatur menurut peraturan-peraturan. Disiplin
merupakan kesadaran dan kesediaan sescorang menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Aritonang, 2005: 3). Dengan
demikian disiplin kerja sanpat penting dan dapat menjadi faktor kepuasan kerja

seorang karyawan.
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Hasil penelitian Lumentut, dan Dotulong (2015}, Mamik (2009), Mustafa
(2015), Demak dan Pangemanan (2014), Sofvan, Rachman, Bima dan Nujumn
(2016} dapat menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan  positif
terhadap kepuasan kerja. Ini membuktikan bahwa disiplin kefa memiliki efek
yang kuat terhadap kepuasan kerja. Ketaatan para karyawan akan memberikan
aktivitas yang penuh dalam menjalankan tugas. Organisasi akan memberikan
dukungan dalam bentuk reward. pada akhirnya kedisiplinan ini dapat
menimbulkan kepuasan bagi para karyawan.

Menurut Prihadi{2004), manfaat kompetensi adalah: Prediktor kesuksesan
kerja. Model kompetensi yang akurat akan dapat menentu‘kan dengan tepat
pengetahuan serta_ketrampilan apa saja yang dibutuhkan untuk berhasil dalam
suatu pekerjaan. Apabila seseorang pemegang posisi mampu memiliki kompetensi
vang dipersyaratkan pada posisinya maka ia dapat diprediksikan akan merasa
senang. Rasa senang i adalah aktualisasi dari kepuasan kerja yang diperoleh.
dengan demikian kompetensi dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai.

Hasil peneliban_empinkimembuktikan adanya kentribusi kompetensi
terhadap kepuasan kerjainHasil penelitian Marsapa dan Handayani (2010),
Lotunani, Idrus, Afnan, dan. Setiawan| (2014) memberikan bukti bahwa ada
pengaruh signifikan dan positif kompetensi terhadap kepuasan kerja.

Kepuasan kerja tidak kalah penting dalam sebuah perusahaan. Kepuasan
kerja nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya dan segala
sesuatu yang dihadapi di hingkungan kerjanya. Menurut Handoko (2001),

“Kepuasan kerja juga merupakan salah satu variabel yang mempengaruhi prestasi



kerja atau produktivitas para karyawan selain motivasi, tingkat stress, kondisi fisik
vckerjaan, kompensasi. dan aspek-aspek ckonomis, teknis serta keperilakuan
Tatnnya™ (p.193)

Selain itu kepuasan kerja berperan penting dalam kemampuan perusahaan
untuk menarik dan memelihara karvawan vang berkualitas. Kepuasan kerja juga
dapat berfungsi untuk meningkatkan kinerja karyawan, menurunkan tingkat
absensi, meningkatkan produktivitas, ineningkatkan loyalitas karyawan dan
mempertahankan karyawan uniuk tetap bekerja diperusahaan terutama karyawan
ahli/professional yang sangat besar peranannya dalam pengoperasian perusahaan.

Bask perilaku kepemimpinan, disiplin kerja, dan kompetensi memiliki
.potcnsi. dalam menunjang kepuasan kerja para karyawan. Perilaku kepemimpinan
tentunya akan dinilai oleh para karyawan. Perilaku vang baik scorang pemimpin
akan ditanggapi positif oleh para karyawan, Demikian pun disiplin kerja, disiplin
kerja yang baik akan cenderung meningkatkan kepuasan kerja, kerja akan terarah.
dan menciptakan keadilan bagi para karvawan.

Berikut keterkaitan antafiwariabe! yang'telah diuraikan di atas, hubungan
causatif dapat terjadi baik.secara parsial maupun.simultan, kemudian menjadi

dasar berpikir dalam pelaksanaan penelitian ini:



Perilaku
Kepemtimpinan

Disiplin Kerja Kepuasan Kerja (Y)

F 3

Kompetensi -/

-a

Berdasark- da-s penelittan sehbaga:
berikut:

H1

H2 :

H3 :

Perilaku kepemi nuarmuasan kerja pada Dinas

Penanaman-Ma
Disiplin  kerja “berpenga ] epuasan  kerja pada Dinas
Penanaman ModalPelayanan 1 erpa atu P F.abupaten Ketapang.

Kompetensi berpengarub terhad

ap kepuasan kerja pada Dinas Penanaman

Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang.



D. Operasionalisasi Variabel

Ak

Operasionahisasi dari variabel-variabel di dalam penelitan ini adalah

sebagai berikut:

QOperasionalisasi Variabel

Tabel 2.2

2011:145)

Variabel DBﬁ[.ll.S ' Dcﬁn_;m Indikator Skala
| Teoritis Operastonal
Perilaku Perilaku Penlaku 1) Pembenan Skala hikert
Kepemimpinan | kepemimpinan | kepemimpinan perintah:
(X1} adalah pola adalah pola [ 2) Pemberian
peniaku tingkah laku tugas;
spesifik. yang | kepala Dinas 3} Pengawasan
ditarapitkan Penanaman pekenaan:
oleh Moda! Pelayanan + 4) Penegakan
pemimpin Terpadu Satu disiplin;
dalam upaya ! Pinta Kabupaten |5} Dorongan
mempengaruhl | Ketapang dalam semangat.
bawahan atau | menjalankan (Handara i
pengikut guna | aktivitas, vang dan Mujiati,
mencapal dipersepsikan 2013:1575-
tujuan oleh pegawai 1576)
orgamsasi atau | dibawahnya.
kelompok.
| Disiplin Kerja | Disiphn kerja { Disiplin Kerja 1. Taat Skala
(X2) adalah adalah ketaatan & terhadap Likert
ketaatan pegawai Dinas aturan
karyawan Benanaman wakiu:
dalam Modal Pelayanan ) 2. Taat
mematuh Terpadu Satu terhadap
peraturan- Pintu'K abupaten peraturan
peraturan Ketapang dalam perusahaan
dalam menjalankan 3. Taat
lingkungan | tugas'atau terhadap
kerja di suatu | pekerjaan sesuai aturan
perusahaan waktu dan perilaku
tempat peraturan yang dalam
bekerja. telah ditentukan. pekeqaan
(Sinungan,




Tabel 2.2 (Lanjutan)

Operasionalisasi Variabel

grover s o

R

. . Definisi Definisi | . .
Varisbel | teorits | Operasional | "kt Skals
Kompetensi Kompetensi Kompetensi 13 Tingkat Skala Likert
{(X3) adalah adalah tingkat pendidikan
kemampuan kemampuan 2)Pengalaman.
untuk yang dimifiki 3)Kemampuan
melakukan pegawal Dinas | Menganalisis
sebuah tugas | Penanaman 4)Pengendalian
dengan kinerja | Modal :din,
yang efektif. | Pelayanan i 5)Kepercayaan
Terpadu Satu | diri.
Pintu b6 Fleksibelitas.
Kabupaten 1 7iMembangun
Ketapang i hubuogan.
dalam b (Hutapea dan
menjalankan Nurianna
tugas puna Thoha (2008)
pencapaian .i
keberhasilan
tugas kerja. ‘
Kepuasan Kepuasan Kepuasan 1} Isi Skala Likert
Kerja (Y} kerja adalah kerja adalah pekerjaan,
sikap yang kKeadaan yanp penampilan !
positifidan dirasakan atau tugas i
tenaga kerja. | dipersepsikan pekerjaan
nekiputi pegawal Dinas yangaktual
perasaandan {“Pepanaman dansebagai
tingkah laku““SjyModal kontrol
terhadap Pelayanan terhadap
pekerjaannya [ Terpadu Satu pekerjaan:
melalui Pint 2y Supervisi,
penilaian Kabupaten 3) Organisasi
salah satu Ketapang dan
pckerjaan tentang manajemen
sebagal rasa kenyamanan 4) Kesempatan
menghargai yang diperoleh untuk maju;
dalam dalam bekerja. | 5) Gaji dan
tnencapai keuntungan
salah satu dalam
nilai-nilai bidang
penting finansial
| pekerjaan. lainnya




Variabel

Tabel 2.2 (Lanjutan)
Operasionalisasi Variabel

70

Definisi Definist

Teoritis | Operasional

Indikator

Skala

i

sepertt insentif;

6) Rekan kerja,;

7} Kondist
pekerjaan.
{Widodo,
2015:181)

A

A
I
I
h. B 4




BAB HI
METODE PENELITIAN
A. Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dan kausal. Penelitian
deskripiif adalah salah satu jenis penelitian yang tujuannya untuk menyajikan
gambaran lengkap mengenai seiting sosial atau dimaksudkan untuk klarifikast
mengenal suatu fenomena atau kenyataan sosial, dengan jalan mendeskripsikan
sejumlah variabel yang berkcnaan dengan masalah dan unit yang diteliti antara
fenomena yang diuji { Sugiyono, 2009, p.8).

Tujuan dari penelitian deskriptif adalah menghasilkan
gambaran akurat tentang sebuah kelompok, menggambarkan mekanisme sebuah
proscs atau hubungan, iemberikan gambaran lengkap. baik dalam
bentuk verbal atau numenkal, menyajikan iformasi dasar akan suatu hubungan,
menciptakan seperangkat kategort dan inengklastfikastkan subjek penelitian.

Berdasarkan hubungan antar vaniabelnya, penelitian imt disebut penelitian
sebab akibat (causaf).. Penelitian vang dilakukan untuk amwembandingkan suatu
variabel (obyek penelifian), antara subvek yang herbeda atau wakiu yang berbeda
dan menemukan hubungan.scbab-akibatnya (Marzuki, 1999, p.122). Sementara
itu, menurut Emzir (2010), penelitian kausal komparatit (causal comparative
research) yang disebut juga penelitian ex post facto adalah penyelidikan empiris
yang sistematis di mana peneliti tidak mengendalikan variabel bebas secara
langsung karena keberadaan dari vanabel tersebut telah terjadi atay karena

variabel tersebut pada dasarnya tidak dapat diimanipulas: {(p.119).

7i



Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, vaitu mengkuantifikasi
berdasarkan skala ukuran tertentu dan dianalisis dengan menggunakan pendekatan
statistik. Data dalam penelitian kuantitatif dapat diukur dengan angka sehingga
menjad; pasti, dibatasi, dan rigid (Sugiyone, 2009, p.8).

Kelebthan dari pendekatan kuantitatif adalah dapat digunakan untuk
menduga atau meramal, analisis dapat diperoleh dengan akurat bila digunakan
sesuai kaidah yang benar, dan dapat menyederhanakan realitas permasalahan vang
kompleks dan rumit dalam sebuah model.

B. Populasi dan Sam pel

Munurut  Subarsimi  Anikunto | {2009), “Populasi adalah  wilavah
generalisast terdin atas obyek/subyek vang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu. ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian  ditarik
kesimpulan”. {(p.115) Populasi dalam penelitian adalab semua pegawai Dinas
Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Sate Pmtu Kabupaten Ketapang vang
berstatus PNS, sebanyak 37 orang.

Sampel adalah_bagian dari jumlah dan“karakteristik vang dimiliki oleh
populasi (Sugiyono, 2009 Menurut Suharsini Arkunto(2002), *Apabila subyek
penelittan itu kurang dari d00 orang, itu lebih baikediambil semuanya, sehingga
penelitian itu merupakan penelitian populasi. Apabila subjeknya lebih besar, maka
diambil 10% atau 20%-25% atau lebth™ (p.120). Jumiah populasi sedikit, maka
penelitian ini tidak dilakukan penarikan sampel. Jumlah responden adalah seluruh
populasi yang ada. Dengan demikian sampe! berjumlah 37 orang, namun karena

kepala dinas sebagai pemimpin, maka yang bersangkutan tidak menjadi responden
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pada penelitian ini, dan demikian juga dengan peneliti yang bekerja di dinas ini
tidak menjadi respondcen, dalam rangka menjaga objektivitas penelitian, sebingga
jumlah sampel 35 orang. Profil sampel adalah semua personalia yang saat ini
tercatat sebagai pegawai pada Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu
Pintu Kabupaten Ketapang

C. Instrumen Penelitian

Penelitian ini menggunakan angket sebagai instrumen. Angket dibuat
berdasarkan indikator dari vanabel yang telah didefinisikan secara operasional.
Angket tersebut diup baik secara internal maupun eksternal. Angket menjadi
kunei dalam penggalian data, karena dalam pendekatan kuanttatif, instrumen
bersifat obgektif,

Penpertian angket menurut Ankunto (2006) adalah pernvyataan tertulis
vang digunakan untuk memperoieh inforinasi dari responden dalam arti laporan
tentang pribadi atau hal-hal yang 1a Ketahui. Menurut Sugiyono (2009) “Angket
atau kuesioner merupakan teknik pengumpulan data vang dilakukan dengan cara
meinbert seperangkatpertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawab” (p.199).

Angket disebut jupa“kuesioner.atau self adminisirated quesioner adalah
teknik pengumpulan data dengan cara mengirimkan suatu daftar pertanyaan
kepada responden untuk diisi. Sedangkan yang dimaksud dengan angket adalah
teknik pengumpulan data melatui formulir-formulir yang berisi pertanyaan yang

diajukan secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk
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mendapatkan jawaban atau tangeapan dan informasi yang diperlukan oleh
peneliti.

Angket dalam penelitian  ini  digunakan  untuk menggali  data
kepemimpinan, disiplin kerja, kompetensi, dan kepuasan keja. Instrumen ini
menggunakan skala Likert dengan lima pilihan alternatif
D. Prosedur Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data vang digunakan dalam penelitian ini adalah
teknik angket atau kuesioner: Instrumen yang.digunakan berupa kuesioner.
Prosedur pengumpulan/data dalam penelitian ini menggunakan teknik angket yang
dilakukan secara langsung bertemu dengan responden. Setiap data responden
dikumpulkan kemudian dientr daiam tabulasi data.

E. Teknik Analisis Data

Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi
linier berganda. Analisis regresi linter berganda sanpat sangat tepat bagi penelitian
i, yaitu 4 variabel yang terdin 3 variabel independen, dan | variabel dependen,
dan tujuan penelitiandibatasi padashubungan-hubungan antat.variabel independen
terthadap dependennya. “Tidak pada hubungan antar” masing-inasing variabel
independen terhadap independennya, scsuai kerangka berpikir. Untuk lebih jelas
berikut jenis analisis yang digunakan dalam penelitian ini:

1. Uji Instrumen
a. Uji Validitas
Validitas herasal dan kata validity yang mempunyai arti tentang ketepatan

dan kecenmatan suatu alat ukur dalam melakukam fungsi ukurannya. Selain itu



validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan variabel yang diukur memang
benar-benar variabel yang hendak diteliti oleh peneliti.

Validitas dalam penelitian menyatakan derajat ketepatan alat ukur
penelitian terhadap isi sebenamya yang diukur. Uji validitas adalah uji vang
digunakan untuk menunjukkan alat ukur yang digunakan dalam suatu mengukur
apa yang diukur. Ghozali (2013) menyatakan, “Uji validitas digunakan untuk
mengukur sah, atau valid tidaknya suatu kuesioner” (p.53). Suatu kuesioner
dikatakan valid, jika pertanyaan pada kuesionersmampu untuk mengungkapkar
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.

Suatu tes dapat dikatakan memiliki validitas timggi, jka tes tersebut
menjalankan fungsi ukurnya, atau membenkan hasil ‘ukur vang tepat dan akurat
sesuat dengan maksud dikenakannya tes tersebut (Sugiyeno, 2009, p.10). Suatu
tes menghasilkan' data tidak relevan dengan tujuan diadakannya pengukuran.
maka dikatakan sebagat tes yang memiliki validitas rendah.™

Sisi lain dari pengertian validitas adalah aspek kecermatan pengukuran.
Suatu alat ukur yangwvalid dapatimenjalankan fangs: ukumya dengan tepat, juga
memiliki kecermatan finggi. Arti kecermatan disimiadalah dapat mendetekst
perbedaan-perbedaan kecil'yang ada pada atribut yang diukumya.

Validitas item ditunjukkan dengan adanya korelasi atau dukungan
terhadap item total (skor total), dimana perhitungan dilakukan dengan cara
mengkorelasikan antara skor item dengan skor total item. Bila menggunakan lebih

dari satu faktor berarti pengujian validitas item dengan cara mengkorelasikan



antara skor item dengan skor faktor, kemudian dilanjutkan mengkorelasikan
antara skor item dengan skor total faktor (penjumiahan dari beberapa fakor).

Jika ada item soal yang tidak valid, maka dapat dihapus atau ditiadakan
agar validitas instrumen dapat tercapai dengan baik dan reliabilitas dapat tercapat
dengan hasil tinggi.

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas berasal dan kata refiabiliry. Pengertian dari reliahilisy
(rehiabilitas) adalah keajegan-pengukuran. Ghozali (2013} menyatakan bahwa
rehiabilitas adalah alat‘mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dan
peubah atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisien atau stabii dari waktu ke waktu.
Reliabilitas suatu test merujuk pada dcrajat stabilitas, konsistensi, daya prediksi,
dan akurasi. Pengukuran yang imemilik; reliabilitas yang tinggi adalah pengukuran
vang dapat menghastikan data vang reliabet (p 47y,

Menurut  Sumadi™ Suryabrata (2004), reliabilitas ‘. menunjukkan hasil
pengukuran dengan.alat teisebut.yang dapat-dipercaya._Hasil pengukuran harus
reliabel dalan arti*“harus_memiliki tingkat _kensistensi dan kemantapan.
Relhabilitas, atau keandalang.adalah konsistensi dasisserangkaian pengukuran atau
serangkaian alat ukur. Hal tersebut berupa pengukuran dari alat ukur yang sama
(tes dengan tes ulang) akan memberikan hasil yang sama, atau untuk pengukuran
yang lebih subjektif, apakah dua orang penilai memberikan skor yang mirip

(reliabilitas antar penilai).
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Pengukuran yang dapat diandalkan akan mengukur secara konsisten, tetapi
belum tentu mengukur apa yang seharusnya divkur. Reliabititas adalah tentang
pengukuran dari suaw tes tetap konsisten setelah diltakukan berulang-ulang
terhadap subyek dan dalam kondisi yang sama. Penelitian dianggap dapat
diandalkan, bila memberikan hasil konsisten untuk pengukuran yang sama. Tidak
bisa diandalkan, bila pengukuran yang berulang itu memberikan hasil vang
berbeda-beda.

Tinggt rendahnya rehiabihitas, secara empirik ditunjukan oleh suatu angka
yang disebut nilai koefisien rehiabititas. Reliabilitas yang tinggi ditunjukan dengan
nilar koefisien korelasi mendekati angka 1. Kesepakatan secara umum reliabilitas
vang dianggap,_sudah cukup memuaskan jika > 0.70. Namun ada juga yang
menggunakan kriteria angka 0,60. Dalam penelitian ini pengujian reliabilitas
instrumen dengan rumus Crorbuch Afpha, karena instrumen penelitian inj
berbentuk angket dan skata bertingkat. Kriterianya menggunakan angka 0,60. Jika
nilai aipha > 0,60 artinya reliabilitas mencukupi (Gbazali, 2013, p.48).

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uyt Normalitas

Uji normalitas “data_adalah. uji/untuk_mengukur data yang didapatkan
memiliki distribusi normal, sehingga dapat dipakai dalam statistik inferensial.
Dengan kata lain uji normalitas adalah uji untuk mengetahui data empirik yang
didapatkan dari lapangan itu sesuai dengan distribust teori tertentu (distribusi
normal).  Ghozali (2013) mengemukakan bahwa: “Uji normalitas bertujuan

menganalisa masing-masing vauiabel berdistribusi normal atau tidak” (p.160).
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Pengupian normalitas data berfungsi atau bertujuan untuk mengetahui
apakah distribusi data yang didapatkan dari penyebaran kuesioner kepada para
responden penelitian yang terdiri dan beberapa unsur yang mewakili beberapa
pithak (sub populasi) berdistribusi nornal atau tidak normal. Teknik pengujian
normalitas distnbusi data penehtian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov.
Ujt dilakukan pada residual. Namun untuk menguatkan penelits juga melampirkan
pengujian normalitas pada data variabel.

b. Ui Multikolinearitas

Muitikolinieritas merupakan suatu situasi dimana beberapa atau semua
variabel bebas berkorelasi kuat. Menurut Ghozali (2013) v multikolinieritas
bertujuan untuk menguji.apakahanodel egresi ditemukan adanya korelas) antar
variabel bebas (independen) {p.105). Tujuan pengujian it bermaksud uniuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi atau hubungan antar
variabel bebas (independenr). Model regresi vang bark seharusnya tidak terjadi
korelasi atau hubungan antar variabel bebas. Jika variabel bebas saling berkorelasi
atau berhubungan,maka_variabelsvariabel mirtidak ortogenal. Ortogonal adalah
variabel bebas yang nilaikerelas! antar sesama variabel'bebas sama dengan nol.

Jika terdapat korelasi yang kuat/di antararsesama variabel independen
maka kounsekuensinya adalah:

a) Koefisien-koefisien regresi menjadi tidak dapat ditaksir.
b) Nilai standard error setiap koefisien regresi menjadi tidak terhingga.
Dengan demikian berarti semakin besar korelasi diantara sesama variabel

independen, maka tingkat kesalahan dari koefisien regresi semakin besar, yang
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mana mengakibatkan stundard error semakin besar pula. Cara yang digunakan
untuk mendetekst ada tidaknya multikoliniearitas adalah menggunakan Vurianee
Inflation Faciors {VIF). Jika nilai VIF nya kurang dari 10 maka dalam data tidak
terdapat multikolinieritas (Gujarati, 2004, p.362).
¢. Ujt Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas ini tidak menyebabkan estimasi koefisien regresi pada
metode OLS (ordinary least square) menjadi bias. Kita tentunya masih dapat
menggunakan model regresi dengan batk. Namun, heteroskedastisitas ini akan
berpengaruh kepada penaksiran standard error yang bias. Penaksiran standard
error yang bias teptu akan menyebabkan nilai t bitung menjadi bias. Menurut
Ghozali (2013),” Model regresi vang baik adalah yang homoskedastisitas atau
tidak terjadi heteroskedastisitas™ (p.139).

Dalam penelitian ini digunakan teknik melalw scatter p/or pada ZRESID
dan ZPRED dengan bantuan SPSS” Kriterfanya jika tittk-titik data menvebar di
atas maupun di bawah garis nol dan tidak berpola maka tidak terjadi
heterokedastisitas.
3. Anahisis Represt Lineaf Berganda

Dalam uji regresivhnier berganda simultan;seluruh variabel prediktor
{bebas) dimasukkan ke dalam perhitungan regresi secara serentak. Jadi, peneliti
bisa menciptakan persamaan regresi guna memprediksi variabel terikat dengan
memasukkan, secara serentak, seréngkaian variabel bebas. Persamaan regresi
kemudian menghasilkan konstanta dan koefisien regresi bagi masing-masing

vanabel bebas.



Sugiyono (2009) mengemukakan bahwa: “Analisis linear regresi
digunakan untuk melakukan prediks: bagaimana perubahan nilai variabel
dependen, bila nilai vanabel independen dinaikan/diturankan” {p.149). Analisis
regresi linear berganda digunakan untuk meramalkan bagaimana keadaan (naik
turunnya) vanabel dependen, bila dua atau lebih variabel independen sebagai
indikator. Analisis ini digunakan dengan metibatkan dua atau lebih variahe) bebas
antara variabel dependen (Y)) dan variabel independen (X, X; dan Xz ).

4. Ujt Hipotests

| Uyt hipotesis daiam penelitian ini menggunakan ujs t untuk uii parsial (H1.
H2, H3), dan menggunakan uji F untuk pengujian model segresi. Untuk i 1
menggunakan rumus menggunakan Kriteria uj hipotesis dengan bantuan SPSS,
dimana jika nilai signifikanst T < 0,05 (o = 3 %) maka tolak HU artinya terdapat
pengaruh signifikan.

Uji F dikenal"dengan Ust Model/Upr Anova, vatti up model regresi yang
dibuat 1tu baik/signifikan alau. tidak batk/non signifikan. Untuk upi F pada
persamaan vegresi digunzakan wimus F. Untuk-sat variabel bebas nilai R* sama
dengan r° . Uji statistik diratas menpikuti distribusi E dengan derajat bebas dbl =k

dan db2 = n — K-1 "dengan K adalah banyaknya parameter. Kriteria up
| hipotesisnya adalah melihat nilai signifikansi dari F hitung pada taraf kesalahan
5%, jika mnilai signifikansi < 0,05 maka tolak HO artinya terdapat pengaruh

signifikan.
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Objek Penelitian
1. Sejarah Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten

Ketapang

Dinas Penanaman Modal Pelayanan_Terpadu Satu Pintu Kabupaten

Ketapang dibentuk pada Tahun 2006 berdasarkan Peraturan Daerah Nomnvor 23
tahun 2006 tentang pembentukan Petayanan Terpadu. Tujuan pembentukan untuk
mempermudah masyarakat dalam membuat perizinan usaha ataupun 1zin
mendirikan bangunan. Kebijakan imi diharapkan dapat meningkatkan pelavanan
kepada masyarakat, khususnya pelavanan. perizinan-dengainmudah, cepat dan
transparan sesual pelimpahan sebagai pelayanan perizinan.
2. Tugas Pokok Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu

Kabupaten Ketapang

Tugas pokok dari Dinas Penanaman Medal Pelayanan Jerpadu Satu Pintu

adalah inembantu-Bupati di bidang Pelayanan Perizinan.dan Non-Perizinan.
Dalam melaksanakan tugas pokok, fungsi dan dinas ini adalah:
a. Penyusunan perencanaan di bidang pelayanan administrasi perizinan dan non-

perizinan,
b. Perumusan kebijakan teknis di bidang pelayanan administrasi perizinan dan

non-perizinan.
¢. Penyelenggaraan urusan pemerintahan dan pelayanan umum di bidang

pelayanan administrasi perizinan dan non-perizinan.



d. Pelaksanaan pembinaan koordinasi, pengendalian dan fasilitas pelaksanaan
kegiatan di bidang pelayanan administrasi perizinan dan non-perizinan
terpadu,

e. Pelaksanaan tugas kedinasan lainnya yang diberikan oleh DBupati sesua:
dengan tugas dan fungsi.

3. Visi dan Misi Dinas Penanaman-Medal Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Kabupaten Ketapang

Visi Dinas ini merupakan cara pandang jauh ke depan tentang kemana dan
bagaimana Dinas 'Penanaman Modal Pclayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten
Ketapang harus dibawa dan berkarva agar konsisten dan dapat eksis, antisipatif,
inofatit' serla produkiif. Visi adalah suatu gambaran, yang inenantang tentang
keadaan masa depan berisikan cita dan citra vang ingin diwujudkan oleh instanst
pemernintah.

Visi dari DinaswPenanaman Modal Pelayanan “Terpadu Satu Pintu
Kabupaten Ketapang adalah "Profesional dan Ungpul Dalam Kualitas Pelayanan”.
Hal ini dilandasi'dan yvisi Bupati dan Wakil Bupati Kabupaten'Ketapang periode
2016-2021, vyaitu: "Kabupaten Ketapang yang Maju Menuju Masyarakat
Sejahtera”.

Mengenai misinya, Dinas ini memiliki misi organisasi berikut:

- a. Meningkatkan citra aparatur pemerintah yang bersih dan berwibawa melalui

pemberian pelayanan perizinan yang mudah, cepat, aman, transparan, nyaman,

ramah, pasti, dan murah.



b. Meningkatkan kualitas pelayanan perizinan dan non-perizinan kepada

masyarakat secara profesional dan handal.

o

Meningkatkan partisipasi masyarakat dalam pelaksanaan pembangunan secara
aktif dan anf.
d. Mewujudkan aparatur pemerintah yang bersih dan profesionai.
4. Susunan Organisast Dinas Penanaman Meda! Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Kabupaten Ketapang
Struktur organisast Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu Kabupaten Ketapang, terdiri dan:
a. Kepala Dinas.
b. Sekretaris Dinass
¢. Kclompok Jabatan Fungsional.
d. Kepala Subbagian Penyusunan Program dan Keuangan, yang membawahi:
e. Kepala Subbagian Umumidan Kepepawaan, membawahi:
f Kepala Bidang Pengembangan PenanamandModal.
1) Kepala Seksi-Premosi Penanainan Modal.
2) Kepala Seksi Pengembangan Tklim Penanaman Modal.
g. Kepala Bidang Data dan Pengendalian Penanaman Modai, membawahi:
1) Kepala Seksi Data dan Informasi Penanaman Modal.
2) Kepala Seksi Pengendalian Pelaksanaan Penanaman Modal.
h. Kepala Bidang Pelayanan Perizinan Terpadu, membawahi:
1) Kepala Seksi Pelayanan dan Non Perizinan Bidang A.

2) Kepala Seksi Pelayanan dan Non Perizinan Bidang B.



B. Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden

Berdasarkan kuesioner yang ditanggapi oleh responden diketahui bahwa,
responden terbanyak berjenis laki-laki, yaitu scbanyak 24 orang, sementara
responden perempuan sebanyak [1. Untuk lebih jelasnya, berikut disajikan tabel
frekuensi responden berdasarkan jenis kelamin,

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Cumuslative
Frequency Percenl | Valid Percent Percent
Vaiid  Perempuan 1 31.4 31.4 31.4
Laki-Laki 24 68.6 686 100.0
Total 35 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Berdasarkan pendidikan terakhir responden dapat ditshat pada Tabel 4.2

Tabel 4.2
Karaktemstik Responden Berdasarkap Pendidikan
Curnulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid D3 5 14.3 14,3 143

51 19 54 3 54 3 68.6
52 3 86 886 771
SMA 8 229 229 100.04
Total 35 100.0 1¢0.C

Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui keadaan responden berdasarkan
pendidikan terakhir dikelompokkan dalam empat kategori, yaitu: SMA, D3, 51,
dan S2. Frekuensi terbanyak pada responden yang berpendidikan Si (Sarjana

Strata Satu) sebanyak 19 orang {54,3%), sementara jumlah yang paling sedikit



adalah responden berpendidikan D3 sebanyak 5 orang (14,3%). Ini menunjukkan

bahwa dar latar belakang pendidikan responden pada konteks kualitas kincrja,

mereka mampu memiliki kinerja yang tinggi.

Keadaan responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 4.3

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Cumuiative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 26 - 30 11.4 114 11.4
31-35 171 17 .1 286
36 - 40 17.1 171 457
41-'45 12 343 43 80.0
46 + 50 114 114 91.4
51:55 3 a6 8.8 100.0
Total 35 1000 100.0

Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Berdasarkan'pada Tabel 4.3 diketahut usia responden dibagi menjadi enam

interval kelas. Usia dengan-irekucnsi terbanvak pada_interval kelas 41 - 45,

sebanyvak 12 orang (34 3%). Sementara ituginterval kelas 51-55 merupakan

rentang usia denpgan jumtah paling sedikit, yaitet sebanyak 3 orang (8,6%). Dengan

demikian, usia responden sebagian besar merupakan usia sangat produktif,

2. Uji Instrumen

a. Uji Validitas

Uji validitas instrumen dalam penelitian ini dengan mengkorelasikan tiap-

tiap item soal/tanggapan terhadap jumiah total tiap variabelnya. Hasilnya dapat

dilihat pada Tabel 4.4



Tabel 4.4
Hasil Ui Validitas

86

| Butir N Simbol | Koefisien | , . [
Variabel Pernya | untuk | korelasi | ¢ _v.a;uu Kesimpulan |
o ! -taan__| analisis | pearson {St%) _
A. Perilaku & x1.1 0432 0,010 Valid
Kepemimpinan o - N
2. x1.2 0,672 0,000 |valid
3. x1.3 0,516 0,001 Valid
4. x].4 8,699 0,000 Valid
5, x1.5 0,475 0,004 Vahd
g6 IxLE [ 0742 10,000 | Valid
7 x1.7 (3,650 0,000 Valid
B 8. x1.8 10,684 0,000 Valid
9. x1.9 10,775 0,000 Valid
10, x1.10 10,817 0,000 Valid
B. Disiplin Kerja I, . | 0,617 0,000 Valid o
2. x2.2 0,699 0,000 Valid
B 3. X235 ©.370 0.029 Valid
4. x2.4 0,785 {0,000 1 Valid
5. 28 0,534 0,007 Valid
B 6. X2°6 0,689 0,000 Valid
_ 7 x2.7 0,478 0,000 Valid ]
| 8. Ix23 0,700 0,000 Valid
9 [x2.9 0584 0,000 Valid
W0 e 10 0;585 0,000 Valid
1T, g 201 -0,081 0,642 Tidak Valid
C. Kompetensi n 31 0,642 0,000 Valid
2. %3.2 0,819 0,000 Valid
3. x33 0,696 0,000 Valid
4. X34 0,785 0,000 Valid
5. x3.5 0,579 | 0,000 Valid
6. x3.6 0,579 10,000 Valid |
7. x3.7 0,687 0,000 Valid
8. x3.8 0,697 0,000 Valid
9. x3.9 0,620 1 0,000 Vahd




Tabel 4.4 (Lanjutan)
Hasil Uji Validitas

| Butic Simbol | Koefisien P value ! N o
Variabel Pernyataan untL_llg korelasi (siz) Kesimpulan
| o analisis pearson =
D. Kepuasan Ll yi 0,741 0,000 Valid
Kerja | |
2. y2 0,890 0,000 Valid
3. v3 0,649 0,000 Valid
4. v4 0,649 0,000 Valid |
15 y5 0,777 0,000 Valid |
s ¥6 0,504 0002 |Valid
7. v7 0,528 0,001 Valid
: 8 y8 0,766 0,000 Valid
' O y9 0,569 0,000 ! Valid
10. Y10 0,802 0000 | Valid

Sumber: Hasi! Olah Data, 2017

Berdasarkan Tabel™ 44 “diketahur nila1 p-vefwe dart hasit perhitungan SPSS

semuanya kurang dart 0,05, maka disimpulkan jika nilai p-vafue atau signifikansi

korelasi kurang dari 0,05 maka instrumen vatid: Pada-item instrumen X2 11

menunjukkan tidak valid disebabkan nilail signifikansi 0,648 > 0.05. Item soal

pada X2.11 tidak lagi digunakan dalam analists selanjutnya.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dalam pemelitian’ iniz-menggunakan koefisien Cronbach
Alpha. Koefisien ini dibandingkan dengan nilai 0,60. Jika nilai Cronbach Alpha >

0,60 maka instrumen dikatakan reliabel. Hasil dan wi reliabilitas dimuat pada

Tabel 4.5



Tabel 4.5
Hasit Ujst Rehabilitas

Variabel 7} Banyaknya item | Koefisien Alpha Kesimpulan :
| pernyataan | Cronbach

Perilaku 10 0,842 Reliabel
Kepemimpinan N
Disiplin Kerja 10 (item x2.11 0,803 Reliabel

tidak valid

schingga

harus

dibapus) |
Kompetensi 1 94 0,855 Reliabel
Kepuasan Kerja 10 0,863 Reliabel

Sumber: Hasil Olah/Data, 2017

Berdasarkan Tabel 45 diketahvi, nilai koefisien Cronbach Alpha dari masing-

masing vanabel lebih besar dan 0,60, maka dapat disimputkan instrumen bersitat

reliabel.

3. Hasil Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif ini menggunakan gambaran dan nilai skor rata-rata

tanggapan responden. Skorirata-rata ini dijelaskandenpgan norma vang dibuat

dalam lima kelas yang disesuaikandengan lma pilihan dalaim-angket pada rentang

yang sama. Kategorinya sebagai berkut:

a) Skor rata-rata 1,00 - 1,80 termasukikatégor: sangat tidak baik.

b) Skor rata-rata 1,81 - 2,60 termasuk kategori tidak baik.

¢) Skor rata-rata 2,61 - 3,40 termasuk kategori cukup baik.

d) Skor rata-rata 3,41 - 4,20 termasuk kategon baik.

e) Skorrata-rata 4,21 - 5,00 termasuk kategor sangat baik.




a) Variabel Perilaku Kepemimpinan

Dari hasil tanggapan responden terhadap angket pada variabel perilaku
kepemimpinan didapatkan nilai rata-rata pada masing-masing item pernyataan,
Hasil rata-rata tersebut dimuat pada Tabel 4.6

Tabel 4.6
Hasil Rekapitulasi Nilai Rata-Rata Perilaku Kepemimpinan

No. Item Sedl _' % _ Rata-Rata
L o : 449
3, X13 - 431 N
) X14 0
5. N | - | 397 -
6, X1.6 389
7 X1.7 _ 4,06
8. X1.8 I 357 |
9, ) X1.9 : : 406 :
10. X110 : 429
Rata-rata Variabel : 4,11

Sumber: Hasil Olah Data, 2017
Tabel 4.6 menunjukkan fangpgapan responden  terhadap item-item
pertanyaan memiliki skor rata=rata 4.1} yang tennasuk kategor: baik, artinya rata-
rata tanggapan responden terhadap perilaku kepemimpinan baik. Nilai i
didapatkan dari deskripsi berikut:
i) Tanggapan responden mengenal perilaku kepemimpinan vang jelas dalam
membertkan perintah, skor rata-rata 4,49 lermasuk kategori sangat baik.
.ii) Tanggapan responden mengenai perilaku pemimpin' memberikan perintah
sesuai dengan waktu dan tempat yang seharusnya, skor rata-rata 3,97

teriasuk kategon baik.
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i11) Tanggapan responden mengenai peritaku kepemimpinan yang memberikan

iv)

V)

Vi)

tugas sesuai dengan bidangnva responden, skor rata-rata 431 termasuk
kategori sangat baik.

Tanggapan responden mengenai peritaku kepemimpinan memberikan tugas
secara adil. skor rata-rata 3,94 termasuk kategori baik.

Tanggapan responden mengenain. perilaku  kepemimpinan melakukan
pengawasan pekerjaan dengan semestinya, sker rata-rata 3,97 termasuk
kategort baik;

Tanggapan  responden mengenai  perlaku  kepemimpinan melakukan
pengawasan secara konsisien terhadap bawahan, skor rata-rata 3,89 termasuk

kategoti baik.

vit) Tanggapan responden mengena pertlaku kepemimpinan menegakkan disiplin

di kantor, skor rata-rata 4,06 termasuk kategor: baik.

viil) Tanggapan responden menpena perilaku kepemimpinan memberikan contoh

X)

dt kantorgskor rata-rata 3,97 termasuk kditegon baik,

Tanggapangesponden mengenai | penlaku  kepemunpinan  memberikan
dorongan untuk berkembangan dalam meniti karir pekerjaan, skor rata-rata
4,26 termasuk kategori sangat tinggl.

Tanggapan responden mengenai perilaku kepemimpinan yang selalu
memberikan semangat dalam mengerjakan tugas, skor rata-rata 4,29 termasuk

kategori sangat tingpt.
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b) Variabel Disiplin Kerja

Tabel 4.7

Hasil Rekapitulas: Nilai Rata-Rata Disiplin Kerja
No. | Item Soal 1 Rata-Rata
1L X2.1 3 4,26 ]
2. X2.2 13,86 o
3, X2.3 4,03 5
4 X24 3.60 N
__-,5‘ — X25 3594 _______ I‘
6. X6 3,71 -
7 X2.7 | 3,83 B
8. X7% 3,80 L
9, X2.9 3,97 |
0. X2.10 3,86

[ | Rata-rata Variabel 188

Sumber: Hasil Olzh Data, 2017
Tabel 4.7 menunjukkan tanggapan  responden terbadap item-item
pertanvaan disiplin' kerja memiliki skor rata-rata 3,88 termasuk kategon: baik,
artinya rata-rata tangoapan responden icrhadap disiplin® kerja baik. Nilai int
didapatkan dari deskripsi berkut:
i) Tanggapan responden mengenai disiplin _mengikuti aturan waktu dalam
menyelesatkan tugas, skor rata-rata 4,26 tegmasuk kategori sangat baik.
1) Tanggapan responden mengenai disiplinedatang ke dinas sesuai dengan
jadwal kenja, skor rata-rata 3,86 termasuk kategori baik.
1ii} Tanggapan responden mengenat disiplin pulang kerja sesuai dengan jadwal
kerja, skor rata-rata 4,03 termasuk kategori baik.
iv) Tanggapan responden inengenai disiplin mengikuti peraturan Dinas
Penanaman Modal Pelayanan Terpadu secara seksama, skor rata-rata 3,60

termasuk kategori baik.



v} Tanggapan responden mengenai disiplin mentaati instruksi atasan dalam
mengerjakan tugas, skor rata-rata 3.94 tenmasuk kategori baik.

vi) Tanggapan responden mengenai disiplin menvelesaikan tugas berdasarkan
perintah atasan secara konsekuen, skor rata-rata 3,71 tennasuk kategori baik.

vii) Tanggapan mengenai membertkan saran positif kepada pegawai lain yang
berprilaku melawan peraturan Dinas, fata-rata 3 83 termasuk kategori baik.

viii) Tanggapan responden mengenai bekerja dengan mengedepankan aturan etika
secara disiplin, skorratasrata 3;80 termasuk kategori baik

ix) Tanggapan responden mengenai | disiphn menyelesaikan pekerjaan
berdasarkan Jaturan/prosedur Dinas, skor rata-rata 3,97 termasuk kategori
baik.

x) Tanggapan responden mengenai incngedepankan peritaku posinf (khususnya
disiplin} dalam bekerja, skor rata-rata 3,86 termasuk kategor: baik.

¢) Variabel Kompetensi

Tabel 4.8
Hasii Rekapitulasi Nila: Rata-RaiasKempetenst
No. ltem Soal Rata-Rata a
1. X3.1 4,26
2. X32 4,03
3. X33 4
4. X34 4,03
5. X35 4,31
6. X3.6 4,11
7. X3.7 4,26
8. X3.8 4,43
9. X3.9 | 446
Rata-rata Variabel - 122

"Sumber: Hasil Olah Data, 2017
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Dari Tabel 4.8 menunjukkan tanggapan responden terhadap item-item

pernyataan kompetensi memiliki skor rata-rata 4,22 vang termasuk kategon

sangat baik, artinya rata-rata tanggapan responden terhadap kompetensi yang

dimilikinya baik. Nilai ini didapatkan dari deskripsi berikut:

i)

i)

171)

vi}

Tanggapan responden mengenai tingkat pendidikan yang telah cukup sesuai
dengan pekerjaan, skor rata-rata 4,26 termasuk kategori sangat batk.
Tanggapan responden mengenai memiliki pengalaman sebelumnya dalam
mengerjakan tugas pekerjaan; skor tata-rata 4,03 termasuk kategori baik.
Tanggapan responden mengerjakan tugas-tugas sesuai dengan kemampuan
secara mandiri, skor rata-rata 4,11 termasuk kategori baik.

Tanggapan responden_lebih_senang_dalam _imengerjakan pekerjaan vang
berhubungan dengan kemampuan intelektual, skor rata-rata 4,03 termasuk
kategon baik.

Tanggapan responden.nclakukan pekepaan sesuaisdengan fugas-tugas yang
diberikan, skor rata-rata 4,3Iermasuk kategort sangat baik,

Tanggapan responden meyakini kemampuan daiam snenjalankan setiap

pekerjaan, skor rata-rata 4,11 termasukekategon baik.

vii) Tanggapan responden percaya setiap pekerjaan yang ditugaskan dapat

diselesaikan sesuai dengan waktu dan harapan, skor rata-rata 4,26 termasuk

kategori sangat baik.

viii) Tanggapan responden terbuka untuk mengerjakan tugas pekerjaan  yang

sebenarnya bukan tanggung jawabnya, skor rata-rata 4,43 tenmasuk kategon

sangat baik.
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ix) Tanggapan responden melakukan kerjasama dengan bidang-bidang lainnya
dalam mengerjakan tugas pekerjaannva, skor rata-rata 4,46 termasuk kaiegori
sangat baik.

d) Variabel Kepuasan Kerja

Tabei 4.9
Hasil Rekapitulasi Nilai Rata-Rata Kepuasan Kerja
No. __Item Seal o Rata-Rata
. B Y1 : 429
(D) Y2 } 3,83
N Y3 - u 4.17 ]
4 Y4 : ; = 3.,60
5. o Y5 _ ' 397
6- Pl Y6 . 374 -
7 Y7 _ | 3,89
- 8. . Y8 = 3.89
9. Y9 F 400
10. Y10 _ B - 3.86
Rata-rata Variabgl _j ' ¥3.92

F'Sumber:ml—iiasil Olah Datag20i7

Tabel 4.9 menunjukkan tangpgapan responden tcrhadap item-item

pernyataan kepuasan kerja memilikiiskor rata-ratar3:92 vang termasuk kategorn

batk, artinya/rata-rata tanggapan respondensferhadap kepuasan kerja vang
dialaminya baik. Nilai ini didapatkan dari deskrpst sehagai berikut:

i) Tanggapan responden mengenai bekerja sesuai dengan tugas dan fungsi
jabatannya, skor rata-rata 4,29 termasuk kategori sangat baik.

1) Tanggapan responden mengenai suka dan tidak merasa terbebani dengan

pekerjaannya, skor rata-rata 3,83 termasuk kategon baik.
1ii) Tanggapan responden mengenai atasannya menjalankan fugas dan
kewenangan scsuai dengan yang diharapkannya, skor rata-rata 4,17

termasuk kategori baik.
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iv) Tanggapan responden mengenaj tempatnya bekerja memiliki iklim keja
yang sesuai dengan kemauannya, skor rata-rata 5,60 termasuk kategori baik.
v} Tanggapan responden mengenas sistem kerja yang ada memberikan peluang
baginya untuk berkembang, skor rata-rata 3,97 termasuk kategori baik.
vi) Tanggapan responden mengenat gaji yang diterimanya sesuai dengan beban
kerja yang dikerjakannya, skor rata-rata 3,74 termasuk kategori baik.
vii) Tanggapan responden mengenai reward vang diterimanya selain gaji sudah
cukup, skor rata=rata:3;89 termasuk kategon baik:
viil) Tanggapan | responden mengenai rekan kerjanya mendukung dalam
pekenjaannva, skor rata-rata 3,89 termasuk kategon baik.
ix) Tanggapan responden mengenai fempat kera dengan kondisi yang
menyenangkan, skor rata-rata 4 terimasuk kategon baik.
x) Tanggapan responden mengenai lingkungannya bekerja menvenangkan,
skor rata-rata 3;86-termasuk kategori baik.
4. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Pengujian normalitas data pada penelitian ini menggunakan One Sampfe
Kolmogorov Smirnov Test. Pengujiannya dilakukan dengan cara membandingkan
nilai asymp. sign. (2-tailed) pada taraf kesalahan penelitian (0.05). Jika
Asymp.Sig.(2-tailed) hasil perhitungan SPSS lebih besar dari 0,05, maka data

disimpulkan normal.



Berdasarkan perhitungan SPSS didapat hasil seperti dimuat pada Tabel

4.10
Tabel 4.10
Hasil Uji Kolmogorov Smurnoy Test
No. | Variabel | Nilai _ Kesimpulan |
Asymp.Sig (2iiled) | .
1. | Perilaku Kepemimpinan 0,882 Data Normal |
2. | Disipliln Kerja 8:270) Data Normal |
3. | Kompetensi 0,468 _ Data Normal !
4 Kepuasan Kerja 10474 .| Data Normal

Surﬁber: Hasil Olah Data, 2017
Berdasarkan Tabel 4.10 terlibat babwa mtal Asymp. Sic. (20/ed) atau miat
signifikansi dari jsemua variabel lebth besar darr 0,05, maka disimpulkan data
normal.
Selain pengujian dari data variabel secara langsung. penelitt juga menguji

normalitas residu dan hastl persamaan regresi, disajikan pada Tabel 4.11

Tabel 411
Hasillji Kolmogorov Sinirnevelest
Variabel Linstandadiged Standardized Residual |
Residual
Kolmogorov-Smirnov. Z 1,265 _ 1,265
Asymp. Sig. (2-tiled) 0,082 0,082
Kesimpulan Residual bersifat Normal

Sumber; Hasil Olah Data, 2017

Dari Tabél 4.11 terlihat distribusi residu dari hasil regresi yang telah
terstandarisasi maupun belum memiliki Asymp. Sig. (2-iiled) atau signifikansi
0,082 lebih besar dari 0,05, maka diartikan distribusi residu berbentuk distribusi

normal.
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b. Uji Linearitas

Model regresi linear havus memenuhi konsep linearitas, maka diperlukan
uji tentang hubungan variabel independen terhadap variabel dependen memiliki
hubungan linear. 11asi} perhitungan SPSS dengan analisis compare mean dimuat

pada Tabel 4.12

Tabei 4.12
Hasil Uji Linearitas
Hubungan [ Linearity p-value . {Kesimpulan
_Variabel ; I | h|
Ydengan X1 81177 000  Linear |
Y dengan X2 11210248 - 0,00 : Linear
Y dengan X3 106,575 1000 _ il inear

Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Berdasarkang Tabelndul2ponital  pevafuesatausnilais:gnifikansi semua
hubungan variabel "independent terhadap variabel dependent bernilai jauh di
bawah 0,05, maka disimpuikan terpenubinya Imearitas dalam model regresi.
¢. Uji Mukltikolinearitas

Uji i meaggunakan analisis regresivdan melihat fakior VIF. Jika nilai
VIF tebih dari 10"maka terjadi Multikolineantas, dan jika-kurang dari 10, maka
tidak terjadi Multikolineanitas Untukehasit perhitungan SPSS dapat dilithat pada
Tabel 4.13

Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinearitas Regresi (X1,X2, dan X3) terhadap Y

No. Pengaruh Parsial VIF
1. X1 terhadap Y B 1,911 |
2. | X2terhadap Y 4,484
3 X3 terhadap Y 4,6481

Sumber: Hasil Olah Data, 2017
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Berdasarkan Tabel 4.13 di atas. karena nilai VIF dari setiap pengarsh

parsial kurang dari 10, maka disimpulkan tidak terjadi Multikolinearitas.

d. Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas djanalisis gambar scatterplot antara SRES dengan

ZPRED. Hasil gambar dan kesimpulan ujinya dimuat pada Gambar 4.1

Y
2)

3)

Scatterplot

Dependent Variable: y_total

&

Ruegression Studentized Residual
- -
rJ
b
]

e

T F T o1 1
oz -1 o + i

Regression Standardized Predicted Yalue

Gambar 4.1
Seatterplot modelregresi X1,X2, X terhadape¥:
(Sumber; Hasil Olah Datay2017)
Pada model regresi X1,X», X5 terhadap Y, terlihat bahwa:
Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar angka 0.
Titik-Titik tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja,

Penyebaran titik-titikk data tidak boleh membentuk pola bergelombang

melebar.



4} Penyebaran ttik-tittkk  data
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tidak  berpola. Kriteria tidak terjadi

heterokedastisitas telah terpenuhi, karena memenuhi kriteria semua itu

terlihat dari keberadaan titik-titik pada grafik maka dapat disimpulkan tidak

terjadi heterokedastisitas.

5. Analisis Regresi Linear Berganda

Bentuk persamaan represilinear berganda dari pengaruh perilaku

kepemimpinan (X), disiplin kerja (X>), kompetensi (X:) terhadap kepuasan kerja

(Y) adalah sebagal berikut:

y =bi1X; - b2X: + b3Xs + ¢
dimana,

y = taksiran kepuasan kerja

bt = koefisien regres: variabel X
b2 = koefisien regres: vanabel X,
b3 = koefisien regrésivariabel X3
X1 = perilaku kepemimpinan

X> = disiplin kenja

Xs = kompetensi

¢ = residu (s1sa)

1. Uji F atau Model Fit Regresi

Uji F digunakan analisis model regresi tepat signifikan sebagai model

regresi berganda (multivariat), dan menggambarkan pengaruh simultan dan

variabel-variabel independen terhadap vanabel dependen. Uji F ini dihitung

berdasarkan analisis varian. Pada penggjian dalam penelitian im, uji F ditekankan



hanya umtuk menganalisis kesesuaian model. Nilai signitikansi dari uji F menjadi
parameter untuk menganalisis apakah mode! regresi sesuar dengan keadaan data.
Hasil uji F dapat dilthat dari hasil perhitungan SPSS vang dimuat pada Tabel 1,14

Tabel 4.14
Hasi} Analisis Regresi

ANGVAR
‘;)del Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 431.004 & 143.6568 97 434 .000=
Residuai 54.557 37 1.47%
Total 485 561 40

a. Predictors: {Constant), x3_total, xi_total, x2 total

b. Dependent Variable: y_total
Sumber: Hasil Olah Data, 2017

Berdasarkan Tabel 4.14 diketahui bahwa milal F hitung = 97,434 dengan
nilai signifikansi 0,000, Dengan-deimikian dapat diswnpulkan (0,000 < 0,03, dapat
dikatakan mode] regresi ini diterima sebagai model regresi yang tepat menurut
keadaan data. Juga dapatsdisimpulkan secara sinuitan perifaku kepemumpinan,
disiplin kerja; dan kompetensi. berpengaruh signifikan dan posittf terhadap
kepuasan kerja.

2. Uji t dan Hipotesis

Uji  parsial untuk menganalisis pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen secara parsial. Pengaruh ini dapat dilihat
dari nilai koefisien regresi (beta) dari hasil perhitungan, jika positif dikatakan
berpengaruh positif dan jika negatif berpengarub negatif. Sementara untuk
menganalisi signifikansinya diuji melalui uji hipotesis dengan melihat nitai p-

value atau signifikansi nilai t hitung.
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Hasil perhitungan dengan menggunakan SPSS dapat dilihat pada Tabel

4,15
Tabel 4.15
Hasi) Analisis Regresi
Coefficients?®
Standardize
Unstandardized d Collinearity
Ceefficients Caoeificients Statistics
Model B Std. Error Beta { Sig. | Toleranece | VIF
1 {Constant) -1.975 2587 - 763 450
x1 (Perilaku
Kepemimpinan 298 .084 .269 3.533 001 523( 1.911
}
x2 (Disiplin
481 413 495 4241 000 223| 4.484
Kerja)
x3
261 118 264 2.220 033 215) 48648
{Kompeiensi)

a. Dependeni Variabie: y_total
Sumber: Hasil Olah Data, 2037

Berdasarkan - Tabel 4. 15 diketahui hahwa nilai-nilaikoetisien regresinya

_adalah bl = 0,269 denganssignifikans: 0,001, b2.=07495 dengan signifikansi

0,000, dan b3 = 0264 dengan nilai signifikansi 0,033 Dan nilai-nilai ini dapat

disimpulkan persamaan regresi y = 0,269X1 + 0,495X2 + 0,264{3, Up t dan Upt

hipotesis berdasarkan tabel tersebut adalah

a. 0,001 < 0,05 dan bl bemilai positif, maka menolak Ho, artinya pengaruh
perilaku kepemimpinan signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja.

b. 0.000 < 0,05 dan b2 bernilai positif, maka menolak Ho, arlinya pengaruh

disiplin kerja signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja.
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c. 0,033 <005 dan b3 bernilai positif, maka menolak Ho artinya pengaruh
disiplin kerja signiftkan dan positif terhadap kepuasan kerja.
3. Koefisien Determinasi
Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi melalui SPSS didapatkan
hasil seperti dimuat pada Tabel 4.16

Tabeld 16
Koefisien Deterininasi

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

] .842s .Bag 879 1.214

a. Predictors; (Constant), x3_total, x1_total, x2_total

b. Dependent Vanable: y_total
Sumber; Hasil Olah Data, 2017

Untuk nilai koefisien determinasi dapat diambil dan nilai 2 square atau
adjusted R square pada Tabel 4.16. Pada penelitian ini digunakan nilai adjusted R
square, yaitu 0,879 /Nilawini merupakan kontribusi besarniya pengaruh simultan
dari variabel perilaku kepemimpinan, disiplin”kerja, dan kompetensi terhadap
kepuasan kerfa Dengan demikian dapat disimpulkan besamya-pengaruh variabel
perilaku kepemimpinan, disiplin kerja, dam kompetensi terhadap kepuasan kerja
0,879 (87,9%), sisanya 12,1% merupakan pengaruh faktor lain yang tidak ditefiti

dalam penelitian ini.



. Pembahasan

Dart hasil penehitian dapat diketahui hal berikut:

Perilaku kepemimpinan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan
kerja, besar pengaruh 0,269 Artinya semakin baik perilaku kepemimpinan,
maka kepuasan kerja akan semakin meningkat.

. Disiplin kerja berpengaruh signifikan dan_positif terhadap kepuasan kerja,
dengan besar pengaruh 0495, Artinya semakin baik disiplin kerja, maka
kepuasan kerja akan semakin meningkat.

Kompetens; berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja,
dengan besar’ pengaruh 0,264. Artinya semakin baik kompetensi, maka

kepuasan kerja,akau semakin meningkat.

4. Model regres! linear berganda sesuai dan signifikan dengan keadaan data

penelitian pada nilat adfusted R Sguare 0,879

Hasil-hasii tersebubdapat ditthat dari skema berikut:

Perilaku
S bl =30,263
Kepemimpinan (X1) 7 : 2.
P 440 001 adjusted R* = 0,879
Disiplin Kerja (X2} b2 = 0,495 Kepuasan Kenja (Y)
p = 0,000
p =
Kompetensi (X3) =0,264

(Sumber: Hasil Olah Data, 2017)
(Gambar 4.2
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda Berdasarkan Paradigma Penelitian
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1. Pengaruh Perilaku Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan Gambar 4.2, semua variabet independen memiliki pengaruh
signifikan dan positif. Int sesuai dengan hasil penelitian terdahulu yang relevan
dengan penelitian ini. Hasil penelitian Handara, dan Mujiati (2013) menunjukkan
perilaku kepemimpinan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan
kerja. Kepuasan kerja akan dirasakan oleh. pepawai sesuai dengan apa yang
dilakukan oleh pemimpim. Perilaku kepemimpinan ini terinasuk bersikap terhadap
bawahan. Pemimpinan yang kurang sesuai dengan bawahan akan berdampak
ketrdakpuasan bagi bawahan.

Hasil penelitian Pariaribo (2014 ) menunjukkan hal sama. <i mana periiaku
kepemimpinan berpengaruh signifikan dan-pesiiit-terhadap kepuasan kerja Pada
Badan Perencanaan Pembangunan Daerah di Kabupaten Sapiori. [ni berarti bahwa
pada kepemimpinan di lingkungan organisasi publik, atasan harus bersikap lebih
bijaksana dalam merespomrapa yang dinginkan ataurapa vang diharapkan oleh
para pegawal.

Hal tersebutyuga diperkuat oleh hasil penelitian Hidyat, Surachman, Zain
dan Setiawan (2012), vang membuktikan perilaku kepemimpinan berpengaruh
signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja di Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Provinsi DKI Jakarta. Kepemimpinan merupakan kegtatan untuk
memengaruhi pegawai agar bekerja dengan rela untuk mencapai tujuan bersama
- organisasi. Setiap kepemimpinan yang baik akan memperdulikan kepuasan kena.
Penelitian di negeri lain dilakukan oleh El-Nahas, Abd El Salam dan

Shawky (2012) membuktikan perilaku kepemimpinan berpengaruh signifikan dan



positif terhadap kepuasan kerja. Studi kasus ini dilakukan di Perusahaan vang ada
di Mesir. Senada dengan hasil penelitian vang dilakukan oleh Baltaci, Kara
Tascan, dan Avsalli (2012) menunjukkan perilaku kepemimpinan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Juga hasil penelitian Sahin dan Busra (2016)
membuktikan bahwa perilaku kepemimpinan berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kepuasan kerja. Penelitian lain-dati Ali, Elmi, dan Mohamed (2013)
lebih detail menjelaskan’ kepuasan kerja dapat memjodi mediasi efektif dari
pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap kinera, Ini membuktikan bahwa
pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja lebih besar daripada
pengaruh langsung perilaku kepemunpinan terhadap kinerja.

Etek darnt ,adanya.peagatub perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan
kerja adalah pentingnya pemimpin dalam berinteraksi dengan pepawai dalam
pemenuhan kepuasan kerja vang dialami oleh para pegawat (All, Elmi, dan
Mohamed, 2013) Pemimpin_periu melakukan kemunikasi untuk mengenali
karaktenistik maupun harapan dagi bawahansfentany eksistensi kepemimpinan
dalam berperilaku,

2. Pengarub Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kefja

Penelitian int juga ményimpulkan disiplin kerja berpengaruh signifikan
dan positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian
Mustafa (2015) yang membuktikan hal tersebut. Semakin disiplin kerjanya baik,
maka semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh para pegawai di Sekolah
Tinggi Pariwisata Bandung. Kesimpulan ini menunjukkan disiplin kerja harus

menjadi bagian pribadi pegawai, jika berharap kepuasan kerja lebih baik.



Penelitian lain memhuktikan hal sama. Hasil penelitian Mamik (2009)
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kepuasan kerja karyawan Selain itu, hasil penclitian Lumentut, dan Dotulong
{2015) menunjukkan disiplin kerja berpengaruh signifikan dan positif,

Terdapat penelitian lain oleh Sofyan, Rachman, Bima dan Nujum (2016)
vang juga membuktikan disiplin kemabempengaruh signifikan dan positif terhadap
kepuasan kerja. Penelitian fain dan Demak dan Pangemanan (2014) menunjukkan
disiplin kerja berpgngaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja.

Efek dan signifikan dan positifnya pengaruh disiplin kerja terhadap
kepuasan kerja perlu ditekankan oleh pegawai, dimana semakin disiplin dalam
bekerja, maka  seinakin. tinggikepuasanhefjavaing didapat (Oemak dan
Pangemanan, 2014). Ini berartt peningkatan disiplin dalam bekerja secara
langsung dapat meningkatkan kepuasan kefja, dan semakin rendah tingkat
disiplinnya, maka kepuasan kerjanva semakin rendahIndikator-indikator disiplin
kerja sudah selayaknya dipertimbangkan eleh pemimpinan dalam penegakkan
disiplin. Program=progiam kerja yang dikerjakan penuh dssiplin' sejalan dengan
income yang didapat oleh karyawam sehingga kepercayaan karyawan semakin
tinggi untuk semakin berpartisipasi terlibat dalam program-program tersebut.

3. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja

Kompetensi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja.
Kesimpulan ini membuktikan pentingnya kompetens: bagi para pegawai, dimana
semakin tinggi kompetensi yang dimiliki, maka semakin tinggi kepuasan kerja

vang didapat, artinya kepuasan kerja karyawan tidak semata-mata hanya
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permasalahan material, tetapi mampu mengerjakan apa vyang ditugaskan
kepadanya dengan kompetensi yang baik menjadi faktor bagi kepuasan kerja
karvawan.

Hasil penelitian im sejalan dengan hasil penelitian Marsana dan Handayani
(2010) yang meneliti pada Guru di SMA Negen Se-Sub Rayon 1 Semarang, Para
guru 1m dianjurkan untuk memilikickempetensi tinggi, ternyata dengan
kompetenst yang tinggi kepuasan kerjanya semakin tinggi. Pada Take Jupanese
Kestaurant Legian Kuta Badung Bali juga terdapat bukti yang sama, di mana
kompetensi para karyawan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan
kerjanya (Putra, dan Mugiati, 2016},

Pada Perencana-di-Pemenniahan ‘Kendan-Sulawesi-juga membukiikan
bahwa kompetensi " berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja.
Penelitian Lotunani, Idrus, Afnan dan Setiawan (2014) ini juga mencoba
memediast pengarub’ mitdengan reward, tetapl hasibmediasi ini tidak signifikan,
artinva kompetensi.berpengaruhi lebih besar terhadap kepuasan kerja daripada jika
dimediasi oleh reward.

Pada Dinas Penanaman Modak Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten
Ketapang jelas perlu priontas tentang ketiga variabel: perilaku kepemimpinan,
disiplin kerja, dan kompetensi, jika ingin meningkatkan kepuasan kerja para
pegawai. Dengan pengaruh bersamaan 0,879 atau 87,9% merupakan pengaruh
vang kuat, sehingga faktor lain hanya 12,1% lebih kecil dari pengaruh simultan

tiga vanabel tersebut.
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Pengaruh disiplin kerja lebth besar dibanding kedua variabel tainnva. Hal
ini membuktikan disiplin merupakan faktor yang paling kuat untuk imenjelaskan

kepuasan kerja di Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu

A
A
I e
U
4

Kabupaten Ketapang,

-



BABV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas, penelitian ini

disimputkan bahwa:

I

Terdapat pengaruh signifikan_dan poesitif_perilaku kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja pegawai pada Dinas Penanaman Modal Pelavanan Terpadu
Satu Pintu Kabupaten Ketapang, karena semakin jefas dan tczas perintah yang
diberikan oleh”atasan. semakin baiknya pengawasan pekerjaan, penegakan
disiplin dan dorongan semangat dari atasan akan berdampuk pada semakin
meningkatkan kepuasan kega pegawai.

Terdapat pengaruh signifikan dan positif disiplin kerja tcrhadap kepuasan
kerja pada Dinas Penanaman Moda! Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten
Ketapang, karens semakin _taat pepawar terhadapaturan waktu, peraturan
perusahaan serta_aturan perilaku dalame'pekerjaan _ipaka, kepuasan kerja
pegawai akan meningkat.

Terdapat pengaruh signifikan dan posiif kompetensi terhadap kepuasan kerja
pada Dinas Penanaman Modai Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten
Ketapang, karena semakin sesuai pendidikan dan pekerjaan pegawai, semakin
berpengalaman, dan semakin baik kematnpuan pegawai menyelesaikan
tugasnya secara mandisi maka akan semakin meningkat kepuasan kerja
pegawai pada Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu

Kabupaten Ketapang.

109
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B. Saran

Hasil penelitian im perlu ditindaklanjuti dalam bentuk penegasan bagi

SDM di lingkungan [Jipas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu

Kabupaten Ketapang untuk menjadi rujukan dalam mengimplementasikan

program-program kerja berkenaan dengan manajemen sumber daya manusia

khusunya peningkatan kepuasan kega -pegawai. Paparan hasil penelitian

mendorong peneliti memberkan saran benkut:

L.

't‘-..J

Pentingnya bagj’ para pemimpin d! lingkungan Dinas. Penanaman Modal
Pelayanan Terpadu Satu  Pintu Kabupaten Ketapang untuk berlatih
menciptakan pertlaku kepemimpinan yang lebih baik dengan menekankan
kesadaran kedisiplinan-kerja-bagi pegawaiy-dan-bisa-mendorong pare-l.“{;egawai
untuk dapat meningkatkan kompetens: melalui pemberian tugas vang jelas,
penegakan disiplin kepada semua pegawal tanpa pilih kasih, dan pemberian
motivasi berupa‘penghargaan terhadap’ pepawaisterbaik vang dipilih setiap
tabunnya.

Disiphn kerja'pengaruhnya lebih besar terbadap kepuasan-kera, maka perlu
peningkatan disiplin bagl pegawat. melalui kebijakﬁn—kebijakan pimpinan di
dinas ini melalui penegakan aturan kepada semua pegawai, dan pemberian
reward dun punishment terkait ketatatan pegawai terhadap aturan waktu,
terhadap peraturan yaﬁg diberlakukan di Dinas serta terkait ketaatan terhadap
aturan perilaku dalam pekerjaan pegawal.

Perlunya keterbukaan‘dan' para pegawai untuk berkomnunikasi kepada atasan

atas kendala dan hambatan yang terjadi dalam pekerjaan, termasuk



mengkomunskasikan harapan-harapan yang tidak sesvai dalam lingkungan
kerja di lingkungan Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Kabupaten Ketapang melatlui ketersediaan waktu untuk berdialog antara
atasan dan pegawai batk secara formal melalui forum rapat maupun informal
berupa pertemuan tertutup antara pegawai yang bersangkutan dan pimpinan.

C. Implikasi Manajerial

T. Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang
dapat lebih mengoptimalkan penegakan disiplin kepada semua pegawai dan
pemberian motivasl berupa penghargaan terhadap pegawai dengan disiphn
terbatk yang dipilih setiap bulan/tahunnya agar dapat lnenjﬁgkalkan kepuasan
pegawainva.

2. Kepuasan pegawal yang meningkat diharapkan dapat Berdampak positif
terhadap pelayanan vang diberikan oleh Kantor Pelayanan Terpadu Kabupaten
Ketapang terkaii ‘penvusunan _perencanaan di_bidang pe]ayaﬁan admintstrasi
perizinan dan.non perizinan terpadu, perumusan kebiakan teknis di bidang
pelayanan ‘adminisirasi perizinan dan non-perizinan, pelaksapaan pembinaan
koordinasi pengendalian dan fasilitas pelaksanaan kegiatan di bidang pelayanan
administrasi perizinan dan non-penzinan,

3. Meningkatnya kualitas pelayanan sebagai dampak dari kepuasan pegawai
dapat memperlancar pengurusaﬂ ijin penanaman modal oleh investor baik dan
dalam negeri (PMDN) maupun yang berasal dari luar negeni (PMA), hingga

Kabupaten Ketapang dapat mempertahankan posisinya sebagai penenima



]

investas: terbesar di Kalimantan Barat yang tentunya akan berdampak pada

penciptaan lapangan kerja dan berkurangnya angka pengangguran,
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