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ABSTRAK 

PENGARUH .PERILAKU KEPEMIMPINAN, DTSIPLIN KERJA, DAN 
KOMPETENSI TERHADAP KEPUASAN KERJA 

PADA DmAS PENANAMAN MODAL PELAYANAJ\ TERPADU 
SATU PJNTU KABUPATEN KETAPANG 

NURSJAH 
hj .nursiah306@gmail.com 

Program Pascasarjaoa 
Universitas Terbuka 

Kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam keberhasilan organisasi . 
Perilaku kepemimpinan tidak lepas memiliki hubungan dengan para bawahan. 
Bisa jadi para bawahan merasa puas atas sikap maupun kebijakan pem impin 
organisasi yang tercermin dari perilakunya memimpin. Untuk mencapai kepuasan 
kerja bagi para pegawai , tentunya perlu mempertimbangkan faktor yang relevan. 
Bagi pemimpin faktor yang umum biasanya adalah penekanan pada disiplin kerja 
dan juga peningkatan kompetensi. Baik perilaku kepemimpinan, disiplin kerja dan 
kompetens.i merupakan faktor penunjang peningkatan kepuasan kerja, namun bisa 
saja di instansi atau organisasi publik hal ini bukan merupakan faktor utama. 

Tujuan dari penelitian ini adalah secara umum untuk menganalisis: 
(1) Pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pada Dinas 
Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang; (2) 
Pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pada Dinas Penanaman Modal 
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang; (3) Pengaruh kon1petensi 
terhadap kepuasan kerja pada Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu 
Pintu Kabupaten Ketapang. Pendekatan yang djgunakan pendekatan kuantitatif. 
Jenis penelitian yang digunakan penelitian kausal. Populasi sebanyak 37 orang, 
tid8.k adi;i penarikan sampeJ hanya khusus kepada dinas dan peneliti yang juga 
bek.erja di instansi ini tidak dilibatkan sebagai sampel sehingga sampel 35 orang. 
Alat pengumpulan data yaitu kuesioner. Analisis data menggunakan analisis 
Regresi Linear Berganda dengan bantuan SPSS. 

Hasil penelitian: (1) Terdapat pengaruh signifikan dan positif perilaku 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pada Dinas Penanaman Modal Pelayanan 
Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang; (2) Terdapat pengaruh signjfikan dan 
positif disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pada Dinas Penanaman Modal 
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang; (3) Terdapat pengaruh 
signifikan dan positif kompetensi terhadap kepuasan kerja pada Dinas Penanaman 
Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang. 

Kata Kunci: Perilaku Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Kompetensj , Kepuasan 
Kerja 



ABSTRACT 

THE EFFECT OF LEADERSHIP BEHAVIOR, WORK DISCIPLINE, AND 
COMPETENCY OF WORK SATISFACTION 

IN THE AGENCY OF CAPITAL INVESTMENT I NTEGRATED 
SERVICES ONE DOOR OF KETAPANG DISTRICT 

NURSIAH 
hj .nursiah306@gmail.com 

Graduate Progra m 
Open University 

Job satisfaction is an important factor in organizational success. 
Leadership behavior can not be separated from the subordinates. 1t may be that 
subordinates are satisfied with the attintdes and policies of the organization's 
leaders as reflected in their lead behavior. To achieve job satisfaction for 
employees, of course it is necessary to consider relevant factors. For leaders the 
common factor is usually the emphasis on work discipline and also the 
improvement of competencies. Both leadership behavior, work discipline and 
competence are supporting factors to increase job satisfaction, but this may not be 
the main factor in agencies or public organizations. 

The purpose of tbis study js to anaJyze in general: (1) The effect of 
leadership behavior on job satisfaction at Capital Investment Integrated Services 
One Door Of Ketapang District~ (2) The effect of work discipline on job 
satisfaction at Capital Investment Integrated Services One Door Of Ketapang 
District, (3) The effect of competence on job satisfaction at Capital Investment 
Integrated Services One Door Of Ketapang District. The approach used is a 
quantitative approach. The type of research used is causal research. The 
population was 37 people, there was no sample collection only to the department 
and researchers who also worked at this agency were not included as a sample so 
that the sample was 35 people. Data collection tool is a questionnaire. Data 
anaJysis using Multiple Linear Regression analysis with the help of SPSS. 

The results of the study: ( l) There is a significant and positive influence 
of leadership behavior on job satisfaction at Capital Jnvestment Integrated 
Services One Door Of Ketapang District; (2) There is a significant and positive 
influence of work discipline on job satisfaction at Capital Investment Integrated 
Ser'1ices One Door Of Ketapang District; (3) There is a significant and positive 
effect of competence on job satisfaction at CapitaJ Investment Integrated Services 
One Door Of Ketapang District. 

Keywords: Leadership Behavior, Work Discipline, Competence, Job Satisfaction 
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A. La tar Belakang 

BAB I 
PENDAHULtAN 

Kepuasan kerja merupakan faktor pent1ng dalam keberhasilan organisas1 

(Widodo, 2015). Pada dasamya seseorang akan merasa nyaman dan tingg1 

kesetiaannya pada perusahaan apabila dala111 bekerjanya me1nperoleh kepuasan. 

Kepuasan kerja juga 1nenjadi tujuan setiap karyavvan di dala1n bekcrja_ Mesk1pun 

secara u1nu1n dapat dikarakan bah\va setiap orang ingin meraih ke1najuan. 

termasuk dalam n1enit1karir1nc1nilik1 ukuran keberhasilan yang berbeda-beda dan 

perbedaan tersebut 1nerupakan akibat t1ngkat kepuasan seseorang berlain-lainan 

Kreitner dan Kinicki (2001 _\ 1nenyatakan bahwa kepuasan kel)a adalah 

·'suatu efektifitas atau respons emosional terhadap berbaga1 aspck 

pekerjaan"'(p.217)_ Kepuasan kerja 1nerupakan respon att:ktif atau e1nos1onal 

terhadap berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja 

bukan 1nerupakan konsep tunggal. 

Perilaku dalam bekerja dapat me1nperlihatkan kepuasan atas pekerjaan 

maupun sebaliknya. Pada dasamya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual karena setiap individu akan memilik1 tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin 

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka 

semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. 

Ketidakpuasan karyawan pada sebuah organisasi dapat ditunjukkan dalan1 

beberapa per:ilaku, seperti kurangnya partisipasi dalam berorganisasi, misalnya 



jarang datang keiika diundang rapat, peinogokan kerja, perlan1banan kcrja f-lal-

I-ial tersebut bisa diakibatkan karena kurang selekt1frrya seorang pen11111p1n dala1n 

rneneri1na karyawannya seh1ngga 1nenghas1lka11 ku3litas person;il yang kurang 

disiplin, dan lain-lain. Kepuasan kerja 111erupakan tolak ukur sebuah organisasi 

apakah organisasi itu dapat dikelola dengan baik, dan menghasilkan output yang 

baik pula. 

Menurut penelitian El-Nahas et al {2012) terdapat korelasi J)OSitif dan 

signifikan antara perilaku kepem11npinan dengan kepuasan kerja. Sela.in 1tu, has1t 

pcnelitian Baltaci et al (2012) rnenyunpulkan bah\va penlaku kepemi1npinan 

interaksional, transformasionaL dan v1s1oner berpengaruh signi1ikan dan positif 
-·-. 

terhadap kepuasan kerja. 

Menurut "feori perilaku kepemimpinan ( hehav1ural rhern:v of-

lec1dership) µe1nitnpin yang hebat 1nerupakan hasil bentukan atau dapat dibentuk, 

bukan dilahirkan atau bawaan sifat {Northouse, 2013)_ Berakar pada 

teori behavioris1ne, teori kepemi1npinan ini berfokus pada t1ndakan pe1nimp1n, 

bukan pada kualitas mental atau internai. Menurut teor1 1n1, orang bisa belajar 

untuk 1nenjadi pemimpin, misaJnya, tnelalui pelatihan atau observasi. Pendekatan 

perilaku ini memandang bahwa kepemirnpinan dapat dipelajar1 dari pola t1ngkah 

laku, clan bukan dari sifat-sifat pemimpin. Alasannya sifat seseorang sukar untuk 

diidentifikasi. Beberapa ahli berkeyakinan bahwa perilaku dapat dipelajari, ha! ini 

berarti orang yang dilatih dalam perilaku kepemimpinan yang tepat a,kan dapat 

1nc1n11npin secara efektif. 
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Menurut I-Iasibua11 (2002), "Kepe111i1npinan 1nerupakan kekuatan 

asp1ras1onal, kekuatan, scn1angat, dan kekuatan n1oral yang kreatif yang 1na1npu 

mempengaruh1 para anggota untuk 1ncnguhah sikap, sehingga mereka 1nenjadi 

paharn dengan keinginan pemimpin"(p.193). Kepemimpinan 1nemlHtnyai fungsi 

sebagai penggcrak dan koordinator dari surnber daya manusia. Kepe111impinan 

dapat mengubah sikap kedisiplinan para anggota dalam upaya 1nencapai tu1uan 

organisasi Peranan pen11n1p1n 1nenguatkan rasa tanggung jawab para anggota 

untuk menger:1akan tugas-tugas yang diberikannya. 

Selain perilaku kepemimpinan, hasil penelitian Mustafa (2015) 

menunjukkan bah\va disiplin kerja dapat 1ne1npengaruhi kepuasan kerja sccara 

signifikan dan positif Menurut Barna\vi (2012), "Disiplin kerja adalah 

kema1npuan kerja seseorang untuk secara teratur, tekun, terus~n1cnerus, dan 

bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku dengan tidak 1nelanggar aturan­

aturan yang sudah ditetapkan"(p.112) 

Sen1ua organisas1 memerlukan kedisiphnan anggota, yaitu kond1si yang 

tercipta dan terbentuk inelalui proses dari serangkaian perllaku yang menunjukkan 

nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban 

(Prijodarminto, 2000). Kedisiplin tidak hanya sekedar mematuhi peraturan, tetap1 

juga n1endorong semangat untuk berprestasi, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan kompetensi bagi setiap individu. 

Kepuasan kerja seseorang juga dapat dipengaruhi juga oleh ko1npetens1 

yang dimilikinya. J>ernyataan 1n1 didukung oleh hasil penelitian Marsana dan 

Handayani (2010), yang 1nenunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 



signifikan terhadap kepuasan kerJa. Ko1npetensi adalah ketnainpuan dar1 seorang 

individu yang ditunjukkan dengan kine~Jtl baik dC1lan1 peke~1aan (Scdannuyantl 

2017). Se1nentara itu Bo~yatz1s 1ncndefin1sikan kon1petens1 scbagai kapasnas yang 

dimiliki pega\vai, yang 1nengarah pada perilaku yang sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan serta sesuai dengan ketetapan organ1sas1, yang pada gilirannya akan 

membawa hasil sepert1 yang diinginkan (Priansa, 2016). 

Keberadaan Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

Kabupaten Ketapang 1nerupakan unsur pelaksanaan tugas tertentu pe1ner1ntah 

Kabupaten Ketapang sesuai dengan peraturan daerah Kabupaten Ketapang No. 12 

l'ahun 2008 tentang Pembentukan Dinas l)enanan1an M(ldal Pelayanan '1'erpadu 

Satu Pintu Kabupaten Ketapang. 

'fugas pokok Kantor Pelayanan T erpadu Kabupaten Ketapang adalah 

n1embantu Bupati di bidang Pelayanan Perizinan dan Non~Perizinan_ Dalan1 

melaksanakan tugas pokok, kantor ini tne1npu11yai fungi: penyusunan pcrencanaan 

di bidang pelayanan adrninistrasi perizinan dan non perizinan terpadu, peru1nusan 

kebijakan teknis di bidang pelayanan administrasi periztnan dan non-perizinan, 

pelaksanaan pembinaan koordinasi pengendalian dan fasilitas pelaksanaan 

kegiatan di bidang pelayanan administrasi perizinan dan non-perizinan, serta 

pelaksanaan tugas kedinasan lainnya yang diberikan oleh Bupati sesuai dengan 

tugas clan target. Dengan demikian lane-ar tidaknya proses dan pelaksanaan 

perizinan sangat ditentukan oleh kondisi personalia yang bekerja, terutama terkait 

dengan perilaku kepemimpinan, disiplin kerja dan kt)1npetensi pega\va1 yang akan 

berdampak terhadap kepuasan kerja mereka. ·-ringkat kepuasan pegawai yang 



tingg1 diharapkan dapat 1nemperba1kl kualitas pelayanan sehingga dapat 

1ne1nperlancar pengurusan penana1nan inodal oleh investor baik dari dal<:1.m negeri 

(Penana1nan Modal f)ala1n Neger1/Ptv11)N) maupun yang berasal (iar1 luar negcri 

{Penanaman Modal Asing/PMA). J-l1ngga bulan Mei 2019, berdasarkan lokasi 

proyek, baik PMDN dan PMA, daerah pener1ma investasi terbesar di Kalimantan 

Barat adalah Kabupaten Ketapang dengan nilai inv·estasi sebesar Rp 1,33, tril1iun, 

mengunggul1 Bengkayang, Sanggau, S1ntang dan tv1elav.i. {Dedi, 2019) 

Agar tugas pokok dan fungsi D1nas Penana1nan Modal Pelayanan Terpadu 

Satu Pintu Kabupaten Ketapang dapat terlaksana dengan baik, maka d1perlukan 

para pegawai yang memiliki disiplin kerja yang baik. Dis1plin kerja 1n1 tidak 

muncul begitu saja tetap1 muncul dar1 kepuasa11 terhadap kerja yang dilakukan 

para pega\va1. 

Pada saat ini, jumlah pegawai pada Din as Penanaman Modal Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang sebanyak 35 (tiga puluh lima orang) 

pegawai , yang d1dominasi oleh laki-laki dan berpendidikan Sru:,jana (S 1) Dalain 

pelaksanaan pekerjaan sehari-hari, terdapat dinamika terkait kectisiplinan pegawai. 

Hal ini dapat dilihat dari rekapitulasi tingkat kehadiran pegawai pada tahun 2017 

yang disajikan pada Tabel I.I. Berdasarkan 1nfonnasi yang d1sajikan pada Tabet 

I. I tersebut, dapat dilihat tingkat disiplin kerja para pegawai sebagai berikut: 



Tabel I.I 
Rekapitulasi Daftar Abscnsi Pega\va1 1)1nas Penana111an !Y1odal 

Pelayanan ·rerpadu Satu l}intu 
Bulan Januar1 sfd Jun1 2017 

f-- --T·-- ------------~-__ ___ _ __- ·r1~k-~t~K~h3di~a:;1-_ ---=- ~--=-- --~- --~---~ 

No Bulan II Iztn 1 Sak1t 1-~Utl T Tanpa 1 Datang r Pulang 1 

-~. --~: = t~- I ; =~=~=~t!eteranga,, l~f rl~mb:t 1~!=1 _1 

3 -A ril 14 2-~t~=- 3----tfo ---rn---1 
[:4-_ ·~ -1!-t--+-t;· ~=--t,;~-=t-t~=---! 
I 5_ - ----- .JI:::::-___ ----- -- , -- --- -- --- - -- - -

Su1nber: Dinas Penana1nan Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu, ·rahun 2017_ 

Berda!\arkan data yang peneliti dapatkan ter!ihat n1asih tcrdapat pega\vai 

yang kurang memperhatikan disiplin dala1n ker1a- f)an rckapitulasi kehadiran, 

terdapat pegav.'ai yang pulang lebih a\val 1naupun datang tcrlarribat, 1n1 

me1nbuktikan tingkat disiplin yang beluin n1en1adai. 

Menurut Wibowo (2007), ''Antara kepuasan dan kendakhadiran1 

ken1angkiran menunjukkan korelasi ncgatit~' (p.312). 1-ial in1 dikuatkan hasil 

penelitian lain Lu1nentut dan Dotulong (2015), Ma1nik (2009), !\1ustafa {2015), 

Demak dan Pangetnanan (2014), Sofyan et ti/ (2016) menunjukkan bah\va disipl1n 

kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja_ Perlu dilakukan 

pcnelitian kernbali pada lingkungan pemenntahan Kabupaten Ketapang, 

khususnya di Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu. 

Melihat fakta ketidakhadiran atau ketidakdisiplinan di lingkungan Pega\vai 

Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu, secara teori bahv.'a 

sebagian pega\vai yang tidak n1erasa puas dengan pckerjaannya akan bcrda1npak 

pada kinerjanya. Ketidakpuasan yang diindikasikan oleh ketidakhadiran tersebut 

perlu digali lebih .1auh. 



flasil renelitian Marsana dan 1-landayani (2010), Lotunani Cl 11/ (2014) 

inember1kan bukti bahvva ada pcngaruh sign1fikan dan positifko1npctensi terhadap 

kcpuasan ker_Ja. fJengan den1ikian pent1ngnya perrnasalahan 1n1, perlu dibuktikan 

melalui penelitian di lingkungan D1nas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu 

Satu Pintu. 

Mengingat pentingnya dampak per1nasalahan di atas, maka peneliti tertarik 

mengambil judul "PENGARUH PERILAKU KEPEMIMPINAN, DISIPLIN 

KERJA, DAN KOMPETENSI TERHADAP KEPUASAN KERJA PADA 

DINAS PENANAMAN MODAL PELA YANAN TERPADU SATU PINTU 

KABUPATEN KETAPANG", 

B. Perumusan l\tasalah 

Berdasarkan latar belakang d1 atas, maka pertan)·aan penelit1an 1n1 yang 

dikemukakan adalah sebagaj berikut 

1. Apakah perilaku kepen1impinan bcrpengaruh 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 Kabupaten Ketapang? 

3. Apakah ko1npete11si berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Dinas 

Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang? 



(', Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan 1nasalah yang harus dipecahkan 1naka luJuan 

pcnelitian ini adalah untuk n1enguJi dan menganalis1s: 

1 Pengaruh perilakt1 kepe1n11npinan terhadap kepuasan kerja pada Dinas 

Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang. 

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan ke1ja pada Dinas Penanaman 

Modal Pelayana11 Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang. 

3. Pengaruh kompetens1 terhadap kepuasan kerja pada Dina.s Penana1nan t>.1odal 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang. 

D. Kegunaan Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah 

Manfaat teoritis. Diliarapka11 penelitian tni bermanfaat menambah referensi 

dalarn bidang sumber daya a1anusia 1naupun manaJemen kinerja. Dengan 

\Jertambahnya referensi ilmiah dapat memberikan sumbangsih bagi 

perkembangan keilmuan 

2. Manfaat praktis. Dihara.pkan penelitian ini bennanfaat memberikan bahan 

rujukan untuk membuat kebijakan mengenai kinerja, peraturan-peraturan 

kedisiplinan, maupun berkenaan keix:mimpinan di Dinas Penanaman Modal 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang. 



.~. Kajian 'feori 

BAB II 
rINJAUAN PlfSTAKA 

I. Perilaku Kepemimpinan 

a. Detinisi Perilaku Kepemimpinan 

\i 

Menurut Stodgill kepemi1npinan adalah "Proses mempengaruhi akt1vitas 

kelompok dalam upaya 1nerumuskan Jan pencapaian tujuan"(Ali et u/.. 2013, 

Sedannayanti, 2017). Se1nentara iru George R. Terry n1endefinisikan 

kepemi1npinan sebagai "Keseluruhan kegiatan untuk mempengaruhi kemauan 

orang lain untuk mencapai tujuan bersan1a"( Sedarn1ayanti, 2017,p.273 ). 

Menurut Mcswain kepernimpinan adalah kapasitas yang - tersira1 d.ar1 

pem1mpin yaitu kapasitas rnendengarkan dan mengarnati, dan 1ncnggunakan 

keahlian sebagai titik pennulaan untuk 1nendorong dialog antara se1nua 11ngkat 

pengambilan keputusan, untuk rnenetapkan proses dan transparansi dala1n 

pengambilan keputusan, dan untuk mengartikulasikan nilai dan vis1 dengan jelas 

namun tidak rnernaksakan (Ali et al, 2013). 

Defin.isi dari Stodgill (2013) rnaupun. Terry (2013) lebih rnenekankan 

pada proses rncmpengaruhl, sementara dari Mcs\vain lebih menekankan pada 

kapasitas seseorang. Ini berarti kepe1nimpinan membahas tentang kapasitas 

seseorang dalam mernpengaruhi proses. Northouse telah membuat inti dari 

definisi kepemimpinan yang tidak lepas dari konsep kapasistas maupun proses. 

Menurut Northouse (2013), "Terdapat berbagai defin1si kepemimpinan yang 

berbeda" (p.2). Menurutnya inti komponen kepemimpinan adalah·. proses; 



1nelibatkan pengaruh; terjadi di dalan1 k:elon1pok, dan n1elibatkan tu_Juan yang 

sama l)engan dcmik1an, menurut Northouse (2013.), "Kcpe1n1Jnpinan ada!ah 

pro~cs dimana indiv1du mc1npengaruh1 sckelompok u1dividu untuk 1ncncapa1 

tujuan bersaina"(p.6). Jadi Norhouse 1nena1nbahkan bahwa kepe1ni1n1nan bukan 

hanya tentang kapasitas maupun proses, tetapi terdapat konsep kelo1npok dan 

tujuan bersama. Artinya bahwa kepemunpinan diterapkan pada kelo1npok untuk 

mencapa1 tujuan bersama. 

Definisi kepemimpinan yang menekankan kapas1stas ind1v·idu juga 

dijelaskan oleh Erdogan. Menurut Erdogan kepe1nn11pinan adalah ke1na1npuan 

meyakinkan individu yang memiliki kualitas pe1nin1pin untuk n1en1buat orang d1 

hngkungannya 1nencapai tujuan yang telah ditentukan (Baltaci et 11/, 2012). 

Menurut Erdogan kapasistas seorang pemimpinan 1nenentukan keberhasilan 

pcncapaian tujuan bersaina. Selain 1nenekankan kapasitas, Erdogan .1uga 

inenekankan kon.sep kelompok dan tujuan bersama sesuai defin1si Norhouse. 

Definis1 dari Stodgill didukung oleh Voon et al. Menurut \loon er £!! 

"Kepemi1npinan adalah proses interaksi yang terjadi antara pemimpin dan pekerja 

lain11ya, dengan tujuan mencapai tuJuan mana1emen yang ditentukan" (Baltaci et 

al, 2012). Demikian juga terdapat kesamaan inti definisi dari El-Nahas et al 

(20!2) untuk mendukung definisi Stodgill dan George R Terry, bahwa besar para 

peneliti mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses mempengaruhi aktivitas 

kelompok dalam upaya mencapai tujuan bersama. 

!)roses dalam 1nencapai tujt1an bersa111a Juga ditekankan oleh Khalid. 

Menurut Khalid el al (2015) Kepemirnpinan adalah tindakan 1ne1nimpin 
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sekelompok orang 1nenu1u pencapa1an tujuan yang telah ditetapkan 

Kepemimpinan 11ierupakan sen1 1nen1beri 1nsp1ras1, n1empengaruh1 dan 

me1notivas1 orang untuk n1e1nba\\·a pcrubahan :yang tnenguntungkan dalan1 

organisas1. Kepemitnpinan rnembantu karyawan ttntuk merespons dengan cara 

yang sa1na ketika 111ereka dipengaruhi oleh pemimpin mereka. 

Pendapat Mcswain didukung oleh Yulk, Winston & Petterson. Menurut 

Yulk pernimpin adalah orang yang menginspirasi pcncapaian tujuan n1ereka lni 

mendefinisikan pernirnpinan adalah orang yang berkapasitas (Sarwar et u/. 2015). 

Pemimpin yang efektif adalah mereka yang selalu melakukan usaha sekaligus 

me1nbantu bawahan 1nereka 111encapa1 tujuan dan tidak 1nenerima alasan dan 

ba\vahan yang herulang kali gaga! dala1n 1nt:njalan tugasnya. Sen1entara 1nenufut 

Winston & Petterson ''Pemi1npin adalah orang yang 1nemilih, 1nelatih dan 

membimbing satu atau lebih pengikut dan menyebabkan 1nereka untuk secara 

antusias mengkoordinasikan usaha 1nereka untuk mencapai tujuan organisasi" 

(Khalid et al, 2015) 

Sama halnya dengan pendapat Mcswain, 1nenurut Roeleejanto el al (2015) 

kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai kualitas, pola pikir, budaya, peran dan 

serangkaian tindakan. Definisi 1n1 menunjukkan bahwa kepe1ni1npinan 

mengandung semua aspek yang dapat merangsang perubahan konstrukti f. 

Pada perkembangannya, definisi kepemimpinan memadukan konsep-

konsep kapasitas seseorang, proses mempengaruhi, adanya kepentingan 

kelompok, dan tujuan bersama. Se1nakin ko111pleksnya definisi kepeinimpinan 

menurut Salusu (20 I 5) "kepemimpinan sering sulit didefinisikan secara tepat" 



" ,_ 

(p. J 13)_ Menurutnya Sa!usu (~015) kepen111npinan sesungguhnya bersu111ber dari 

keunggulan n1anusia, tetap1 tidak ada re~ep atau forn1ula untuk rnenjalankannva. . . 

S1lalah1 (2015) mendefin1sikan kepe1111111p1nan sebagai t1ndakan mc1npengaruh1 

per1laku seswrang atau sekelompok orang ke arah pencapaian tujuan-tujuan. 

Kepen1impinan 1nenunjukkan suatu hubungan pengaruh antara pe1ni1npin dan 

pengikut untuk mencapai tujuan organ1sasional dala1n situasi tertentu. 

Menurut Sahin dan Busra (2016) bah\va kepen11rnpinan (iidefinis1kan 

sebagai proses 1nd1vidu yang n1empengaruh1 dan 111engarahkan karyav;an lainnya 

untuk memberikan individu atau kelompok mencapa1 target mereka dala1n kondis1 

tcrtentu. 

Menurut Roeleejanto et al (2015) kcpemimpinan biasanya didefinisika11 

sebagai seni, keterampilru1 dan kema1npua11 seseorang atau kelon1pok yang 

dijadikan pernimpin unit kerja berupa suatu hubungan atau proses untuk 

inempengaruhi, membujuk, 1nenglnspiras1 dan 1ne1nbimb1ng perilaku orang lain, 

terutaina para pengikut atau bawahan 1nelalui proses kornunikas1. Pe1nnnpin 

berarti memiliki pengikut, dan ada hubungan ketergantungan kepercayaan antara 

petnimpin dan pengikut. 

Melalui 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 berkontribusi nyata dalam 

pencapaian tujuan organisas1. 
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Defin1si-definisi di atas n1enunjukkan beberapa ko1nf)<)nen sentral pada 

tenon1cna kepemi1npinan, antara lain · 

1 J !(epen1i1npinan adalah sebuah proses. 

2) Kcpemi1npi11an adalah tentang 1nt'.mpengaruh1 orang lain. 

3) Kepemimpinan terjadi dalam konteks kelo1npok. 

4) Kepemimpinan melibatkan pencapaian tu3uan. 

5) Tujuan tersebut disarnpaikan oleh pem11np1n kepada pengikut. 

Scmentara itu menurut teori pcrilaku, seorang atau sekelompok dapat 

meneri1na pengaruh dari orang lain karena perilaku kepe1nimpinan atau gaya 

kepen1i1np1nan. Menurut Silalah1 (2015), ''1'eori perilaku n1enge1nukakan bah\\"a 

per!laku spesitik membedakan pe1nin1p1n dar1 bukan pemi1npin" (p.326). Asums1 

yang dikembangkan ialah ken1a1npuan untuk n1emi1np1n dan ken1auan untuk 

mengikuti didasarkan atas perilak u pemimp1n atau gaya kepemin1pinan. 

Menurut Anzhari eJ al (2016) perilaku adalah suatu kegiatan aktiVltas 

organisme yang bersangkutan. Perilaku terjadi 1nelalu1 proses adanya sti1nulus 

terhadap orgniasme, dan kemudian organisme merespon_ Menurut Notoatmodjo 

perilaku individu ada yang bersifat tertutup dan ada )'ang bersifat terbuka 

(Anzhari er al, 2016). 

Sementara itu, menurut Miswan (2012) perilaku kepe1ni1npinan adalah 

gaya kepemimpinan yang fokusnya tidak pada sifat atau karaktertstik pemi1npin 

tetapi pada tindakan 1nteraktif terhadap orang-orang yang ada di sekitar kerjanya 

dan pada bawahan. Wahab (Miswan, 2012) mengatakan bahwa perilaku adalah 

gaya kepemimpinan dalam mengimplementasikan fungsi kepe1nimpinan. Silalahi 
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(2015) herpen<lapat bahwa perilaku kepe1n11npinan sa111a dengan gaya 

kepemi1np1nan, yang dapat didefinisikan sebaga1 cara seorang pen1nnp1n secara 

umu1n berke!akuan terhadap pengikut J)e1n1kian 1uga menurut Northouse ( 20 t 3 ), 

"Pendekatan gaya kepemi1npinan 1nenekankan perilaku pe1nimpin'" (p.73). 

M.enurut pendekatan perilaku, kepe1nimpinan terbentuk karena dua 

perilaku umum: perilaku tugas dan perilaku hubungan. Perilaku tugas n1e1nbantu 

pencapaian tujuan. Perilaku hubungan 1ne1nbantu pengikut ·merasa nya1nan 

dengan diri mereka sendiri, dengan orang lain, dan dengan situasi di1nana 1nereka 

berada. 

Menurut ~1idayat et al (2012) perilaku kepetnimpinan adalah t1ngkat 

sampa1 1nana seorang pemimpin akan n1enetapkan (tan 1nenyusun pcrannya dan 

peran hawahannya dalam usaha 1nencapa1 tuJuan. Perilaku kepc1n1mpinan yang 

efektif 1nerupakan perilaku yang dapat mengarahkan bawahan mencapai sasara11 

bersama sesuai dengan kehendak pemin1pin tanpa mengabaikan kepuasan 

bawahan. 

Dengan demikian dapat di-simpulkan bahwa perilaku kepemi1npinan 

adalah pola perilaku speslfik yang ditampilkan oleh pemimpin dalam upaya 

mempengaruhi bawahan atau pengikut guna 1nencapai tujuan organisasi atau 

kelompok. 



b. Atribut Kepe1n11np1nan 

Menurut Salusu (2015) attr1bu1 kepe1nirnpinan telah dirangkurn olch 

Gardner sesua1 dengan stud1 pustakanya sebaga1 bcrikut. 

1) Vitalitas fisik dan stan11na. Seorang pemiinpin harus 1nemiliki kekuatan fisik 

dan sta1nina yang baik, karena aktivitas pemi1npin akan lebih daripada 

bawahannya. 

2) Inteligensia. Kepandaian 1nencakup ke1na1n11uan dala1n menganahs1s data 

kompleks, me1nperkirakan secara intuitif, maupun membukt1kan kebenaran 

dari hasil pemikirannya. Intelektual sangat d1perlukan karena tanggung Ja\vab 

dalan1 memberikan keputusan-keputusan ce1nerlang. 

3) Kemauan mener1ma tanggung jawab'. '1'anggung ja\vab yang d1terima 

pem1mp1n bag1an dari tugas yang harus diselesaikannya. Tidak sen1ua 

pemi1npin dapat 111eneri1na tanggung jav.;ab. 

4) Kompetens1 penugasan. Pemin1pin haius memiliki kema1npua11 dalam 

menjalankan tugas. 

5) Memahami kebutuhan orang lain. 

6) Terampil berurusan dengan orang. In1 berkaitan dengan intelegensia dan 

kemampuan me1naharni kebutuhan orang lain. 

7) Kemampuan memotivasi. 

8) Keberanian, keteguhan, dan ketahanan pribadi. 

9) Kemampuan memenangkan kepercayaan. Pemimpin harus menjadi teladan 

dalam lingkungannya, paling sedikitnya d1a harus menjadi suri teladan 

mengenai segala apa yang dia 1nstruksikan, dia ajarkan, dan dia harapkan dari 
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ba\vahannya. Pe1ni1npin ha1us bersikap dan berslfat setia, setia kepada 

_ianjinya, setia kepada organisas1nya, ~etia kepada ba\vahannya dan scti:-1 

kepada pekerjaannya. 

10) Jv1cn1iliki keinginan berhasil Motivasi untuk me1n1mpin harus terus 

tneningkat. 

11) Ke1nampuan manejemen, mernutuskan, dan menetapkan prioritas. Pe1nimpin 

harus n1ampu menga1nbil keputusan, artinya harus pandai, cakap dan heran1 

mengambil keputusan setelah se1nua faktor relevan diperhitungkan. Bcrani 

dalam artian berani secara moril (rnoral courage) dengan penuh 

tanggungja\vab, dan tidak inelarikan diri Jikalau ada akibat-akihat yang 

n1e1ninta pCrtanggungjawaban. 

12)Adaptasi dan fleksibilitas. Seorang pe1nimpin tidak boleh kaku. Pe1ni1np111 

harus peka terhadap iklitn lingkunganny·a, harus 1nendengarkan saran-saran. 

naschat-nasehat, dan pandangan dari orang-orang disekitamya. Semakin 

banyak inforrnasi yang dia dapatkan 1naka semakin mantap pandangannya 

secara situasional (p.125-127). 

c. Per.:1.n Kepemimpinan 

Siagian (2002) menjelaskan bahwa peranan pem1mp1n dalam 

kepe1nimpinannya di suatu organisasi ada tiga bentuk, yaitu peranan yang bersifat 

interpersonal, peranan yang berslfat informasional, clan peran pengambilan 

keputusan. Peranan yang bersifat interpersonal dalam organisasi adalah bahvva 

seorang pem1mp1n dala1n organisasi 1nerupakan simbol akan keberadaan 

organisasi, seorang pen1irnpin bertanggung jawab untuk memotivasi dan 



1ne1nberikan arahan kepada bawaha11 dan scorang pe1ni1npin 1ne1npunyai peran 

sebag:Ji pcnghubung_ Peranan yang bers1f;it informasional 1nengandung arti bahv·.:a 

seorang pe1nimp1n dala1n organisasi 1nc1npunya1 peran sebaga1 pe1nbcr1, peneri1na 

dan penganalisa infonnasi. Peran pen1i1np1n dala1n pengambilan keputusan 

me1npunyai arti bahwa pemimpin mempunya1 peran sebagai penentu kebijakan_ 

d. Teori Kepe1ni1npinan 

Northouse (2013) n1enjelaskan bahvva terdapat beherapa teori tentang 

kepe1n1mpinan. Perlu dijelaskan n1asing-1nasing teori kepe1ni1np1nan serta 

keterkaitan antar teori tersebut. Teori tersebut adalah 

1) 'fcori Sifat 

'feori sifat beranggapan bahwa seorang pe1nimpin adalah bav.'aan lahir, 

atau seorang pe1ni111pin dilahirkan dengan s1fat-sifat bawaan yang di\variskan 

Pada teori ini tidak dapat 1nenjelaskan perbWaan pemimpin yang efektif dan 

pemi1npin yang tidak efek"tif (Silalahi, 2015:320)_ Teori sifat inengasumsikan 

bahwa orang-orang 1nev.raris1 kualitas atau sifat tertentu membuat 1nereka lebih 

sesuai dengan kepemimpinan. Teori sifat sering rnengidentifikasi kepril1adian atau 

karakteristik perilaku tertentu yang dimiliki oleh para pernimpin (Amanchukvvu et 

a/,2015). 

Pada teori ini, menurut Northouse (2013) Stogdill mengidentifikasi sifat 

yang secara positif dikaitkan dengan kepemimpinan. Mann (Northouse, 2013) 

juga melakukan kajian serupa dengan menganalisis lebih dari 1.400 temuan. 

Menurut 5ilalahi (2015) walaupun dite1nukan beherapa sifat dan karakteristik 



yang khas dapat digunakan untuk 1nembedakan antara pe1nin1pin efektif dan tidak 

efektif, tetapi banyak hasil riset yang bertentangan. 

2) 'feori Ketera1T1ptlan 

Northouse (2013) 1nenJelaskan bah\va teori keteran1pilan dala111 

kepemi1npinan berpandangan bahwa seorang pemirnpin dapat dibentuk dari has1 J 

belajar untuk inenguasai keterampilan tertentu. Ketera1npilan in1 membentuk 

kepemHnpinan dengan inenggambarkan lirna komponen dari kinerJa pen1i111pin 

01 pusat 1nodel ad.a tiga kompetensi: keterampilan pemecahan n1a.<:.alah. 

keterampilan penilaian sosial, dan pengetahttan. 

Teori ini berbeda dengan teori sifat 1'eor1 sifat 1nenekankan pada hakar 

yang diba\va seseorang, sementara teori keterampilan mcmbantahnya dengan 

menyakini hah\va seorang pe1nimpinan dapat mempelajari keterainpilan 

n1e1nirnpin \va1aupun tidak memlliki sifat ba\vaan lahir. Seseorang harus helajai 

untuk menjadi pemimpin karena kepem11npinan memerlukan ketera1np1lan­

keterarnpilan tertentu. 

Teori ini me1niliki kelemahan, yaitu cakupan pendekatan keterampilan 

meluas hingga keluar dari batasan kepemimplnan. Menurut Northouse (2013) 

dengan me1nasukkan inotivasi, pemikiran kritis, kepribadian, dan penanganan 

konflik, pendekatan ini membicarakan lebih dari sekedar kepernimpinan. 

Pendekatan ini juga tidak menjelaskan secara spesiflk bagaimana variasi dalam 

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

Mengandalkan s1fat-s1fat ternyata tidak 1na1npu 1nenJelaskan 

kepen11n1pinan yang cfektif Pada tahun !96U-an para peneliti 1nulai 1ne1nusatkan 

perhatian pada perilaku pemi1npin atau gaya kepe1nimpinan. Menurut Silalah1 

(2015), ''Teori perilaku menge1nukakan bah\va perilaku spesifik me1nbedakan 

pemimpin dari bukan pemi1npin" (p.326). Asumsi yang dike1nbangkan ialah 

kemarnpuan untuk 1ne1n11np1n dan ke1nauan untuk 1nengikuti didasarkan atas 

perilaku pe1nin1pin atau gaya kepe1nnnpinan_ 

Pada teori perilaku kepcrnimpinan. pada dasamya mendukung teor1 

keteran1pilan, hanya saja pada te<Jri perilaku kepe1ni1npinan lebih komplek dan 

menganggap bahwa kepen1in1pinaJ1 1nen1ilik1 gaya tersendir1 atas prilaku individu 

seorang pem1n1pin. Ketera1npilan dalam memimpin bisa dipclaJari dan akan 

berbeda-beda dari tiap seorang pe1n1mpin. Perbedaan dari teori ketera1npilan 

bahwa teori perilaku kepemi1npinan tidak incmandang siapa yang 1nern1mpin 

tetapi apa yang dilakukan o\ch pe1nimpin. Sehingga sangat jelas bahwa teori ini 

berbeda jauh dari teori si fat. 

Menurut A1nanchuk\vu et al (2015) Teori kepemimpinan perilak:u 

didasarkan pada kepercayaan bahwa pemimpin besar dibuat, bukan dilahirkan. 

'feori kepemimpinan ini berfOkus pada tindakan pemimpin bukan pada kualitas 

intelektual atau keadaan internal. Menurut teori perilaku, orang bisa belajar 

menjadi pemimpin melalut pelatihan clan observasi. 

Menurut Makhdo1n dan (Jhazali {2013) teon 1ni berkonsentras1 pada apa 

yang sebenarnya dilakukan oleh pemimpin daripada kualitas keputusan rnereka. 



Pola 1:ierilaktt yang berbeda dia1nati dan dikategorikan sebagai '(Jayn 

kepc1n1n1pinan'. i)aerah ini 1nungkin n1cnarik banyak perhat1an Jar1 prakt.1si 

n1anaJer. 

Menurut Northouse {2013) pendekatan gaya sangat berbeda dari teori sifat 

dan teori keterampilan untuk kepe1nunpinan, karena pendekatan ini berfokus pada 

apa yang dilakukan pemimpin, bukan pada s1apa pe1nimp1n itu. Hal in1 

rnenyatakan bahv·.:a pemimpin rnelakukan dua .ienis tugas utarna, vaitu: perilaku 

tugas dan per1laku hubungan. 

Menurut S1lalahi (2015) pemi1npin dengan orientas1 tugas cen<lerung 

1nenan1pilkan perilaku: a) Merencanakan dan 1nendefinisikan pckerjaan yang 

harus dilakukan: b) Memberikan tugas tanggung Jawab; c) t<.1cnetapkan standar 

kerja ya11g jelas; d) Mendesak penye!esa1an tu gas: e) Memantau basil k1ner.1a. 

Se1nentara itu pemimpin dengan or1entasi pada manusia atal1 pekel]a 

cenderung menunjukkan perilaku berikut: a) Bertindak hangat dan mendukung 

para peng1kutnya; b) Mengembangkan hubungan sos1al dengan pengikutnya; c J 

Menghonnati perasaan para pengikutnya: d) Sangat 

pengikutnya. 

4) 1'eori Situasional 

peka terhadap para 

Pengembangan dari teori perilaku kepernimpinan adalah teori situasionaL 

Jika teori perilaku kepemimpinan rnembentuk gaya kepemimpinan )'·ang berbeda­

beda, maka pada teori situasional rnenjelaskan situasi mempengaruhi gaya yang 

tcrcipta dalam kepemimpinan. Menu rut A1nanchuk~'U et (J/ (2015) teor1 

situas1onal 1nengusulkan agar para pemimpin memilih tindakan terbaik 
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berdasarkan kond1s1 situasional atau kea<laan. (Jaya kepemimpinan yang berbeda 

1nungkin Jebih tepat untuk berbagai jenis penga1nbilan keputusan. Misalnya, 

dala1n sttuasi di 1nana pe11111np1n diharapkan 1ncnJad1 anggota kelo1npok yang 

paling berpengetahuan dan berpengalaman, gaya kepeinimpinan otoriter mungkin 

paling tepat. Dala1n kasus lain di rnana anggota kelornpok ahli dan berharap 

diperlakukan dcmikian, gaya demokratis mungkin Iebih efektif 

f\.1enurut Northouse (20 l 3) teor1 situasional menekankan bahvva 

kepem11npinan terdiri dari dimensi perintah dan pemberian dukungan. Dan 

masing-mas1ng dimensi tersebut diterapkan secara tepat pada situasi tertentu. 

Kepemiinpinan yang efektif terjadi ketika pernirnpin bisa mendiagno-sis secara 

tepat tingkat perken1bangan pengikut dalan1 situasi tugas, dan ketika mena1npilkan 

gaya kepen1irnpinan yang disarankan yang sesuai dengan situasi tersebut. 

Pendekatan ini 1nelihat kepemirnpinan sebagai spesifik terhadap situasi di 

mana situasi tersebut sedang dieksekusi. Misalnya, beberapa situasi sementara 

mungkin memerlukan gaya otokratis, yang lain n1ungkin memerlukan pendekatan 

yang lebih partisipatif. Teori inijuga mengusulkan bahwa mungkin ada perbedaan 

dalarn gaya kepern1mpinan yang dibutuhkan di tingkat yang berbeda dalam 

organisasi yang sama (Makhdom dan Ghazali, 2013) 

Sangat jela-s sekali bahwa teori situasional merupakan perluasan dari teori 

perilaku. Pada teori situasional, kondisi tertentu menentukan apa yang harus 

dilakukan seorang pemimpin. Labih jelasnya, bahwa teori ini menjelaskan l"lahwa 

perilaku kepemimpinan J'ang berbeda dengan gaya kepemimpinan yang berbeda 

memiliki situasi yang berbeda. 



5) ·reor1 Kontigensi 

Teor1 1ni 1nerupakan perluasan dar1 tcori ~ituas1ona1. Konsep situas1 

tcrnyata t1dak cukup menjelaskan tentang kepe1nin1pinan, rncnurut tcori 1111 

banyak V'ariabel lain seperti kualitas pengikut lian lainnya. f\.1cnurut Makhdo1n dan 

Ghazali (2013) teori kontigensi adalah penye111pumaan dari sudut pandang 

situasional dan berfokus pada mengidentifikasi variabel situasional yang paling 

l1anyak 1nen1prediksi gaya kepemi1npinan yang tepat atau etekt1f agar sesuat 

dengan keadaan khusus. Teori kontingensi kt:pe1111mpinan berfokus pada var1abel 

tertentu yang terkait dengan lingkungan yang inungk1n menentukan gaya 

kepe1nimpinan mana yang paling sef;ua1 untuk situasi peker1aa11 tertentu. Menurut 

teor1 ini, tidak ada gaya kepemi1npinan tunggal yang sesuai dala1n sen1ua situa:-;i 

Kesuksesan bergantung pada sejumlah variabel, terrnasuk gaya kepen1i1npinan_. 

kualitas pengikut dan fitur situasional, oleh karena itu, faktor kontingcn~i adalah 

kond1si di lingkungan yang relevan untuk dipertimbangkan saat n1erancang 

sebuah organisasi atau salah satu elemennya. Teori kontingensi 1nenyatakar. 

bahwa kepemimpinan yang efektif bergantung pada tingkat kesesuaian antara 

kuahtas pemimpin dan gaya kepemin1pinan dan yang dituntut oleh situasi tertentu 

(Makhdom, dan Ghazali, 2013). 

6) Teori Jalur-Tujuan 

Teori ini menurut Salusu (2015) bagian dar1 pendekatan kontingensi. Teori 

101 berusaha menjelaskan bagaimana pcrilaku pemirnpin secara positif dapat 

n1c1npengaruhi 1notivasi dan kepuasan ker:ja subordinasi. Teori ini menyatakan 



bah\va pemimpin efektif inenjelaskan Jalan, atau alat-alat yang dapat d1gunakan 

oleh ba\vaha11 untuk mencapai kepua~an dan prt~stasi kerja yang tinggi 

Dala1n tcor1 in1, 1nenurut Northouse (2013) tcrdapat empat 

kepemimpinan yang 111ungkin dlgunakan·. 

a) Perilaku direktit~ 1nenguta1nakan pe1nberian petunjuk kepada ba\vahan tentang 

bagaimana melakukan pekerjaan serta men1beritahukan n1engenai apa yang 

diharapkan dari rnereka. 

b) Perilaku suport1f, 1nenunjukkan perhatJan untuk status, kebutuhan ba\vahan, 

kesejahteraan dan menc1ptakan keakraban dengan bawahan_ 

c). Perilaku orientasi prestasi, 111cnetapkan tujuan yang 1nenantang, harapan 

subordinas1 untuk bekerja pada t1ngkat kinerja yang tinggi, dan 1nenekankan 

peningkatan terus 1nenerus dalam kinerja_ 

7) Teor1 Pertukaran Pemimpin-Anggota 

l"eor1 ini menggunakan pendekatan dan 1nendetinisikan kepemimpinan 

sebaga1 proses yang berpusat pada interaks1 antara pemimpin dan pengikut 

Menurut Northouse (2013) ciri positif dar1 teori i11i adalah: 

a) rnerupakan pendekatan deskriptif yang kuat dan menjelaskan bagaimana 

pemi1npin menggunakan sejumlah pengikut lebih dari yang lain untuk 

1nencap.'li tujuan organisasi secara efekti f 

b) bersifat unik, tidak seperti pendekatan lain, karena teori ini me1nbuat 

hubungan pemimpin-anggota menjadi titik penting dari proses kepemimpinan. 

Tcori ini berfungsi dalam dua cara: hal itu 1ne11deskripsikan kepe1nin1pinan 

dan ha! itu merekornendasikan kepe1nlmpinan. Dalarn kedua contoh itu, konsep 



utamanya adalah hubungan dua pihak yang dibcntuk pe1ni1npin dengan n1asing-

1nas1ng i)engikut pen11mpin. 

8) 'l'eori Kepc1nimpinan 'l'ransfonnasional 

I\1enurut A1nanchukwu et al ( 2015) teori transfor1nasional, fokus pada 

koneksi yang terbentuk antara pemin1p1n dan pengikut. Dalan1 teori-teori 1nL 

kepc1nimpinan adalah proses dirnana seseorang terlibat dengan orang lain dan 

mampu "menciptakan hubungan" yang menghaslikan peningkatan inotivasi dan 

1noralitas ba1k pada para pengikut dan pe1nin1pin. Teori transfonnas1ona! sering 

dibandingkan dengan teori kepe1ni1npinan karis1natik dimana pe1ni1np1n dengan 

kualitas tertentu, seperti kepercayaan diri, ckstroversi. dan nilai yang dinyatakan 

dengan jelas, dipandang paling n1a1npu 1nemotivasi pengikut. Teor1 1n1 sesuai. 

dengan teort kebutuhan orde tinggi Maslow (Ah1ncd el al, 2016). 

\.\'arrilo\v mengidentifikasi e1npat komponen gaya kepen11111p1nan 

transfonnasio11al · 

a) Karisrna atau pengaruh ideal: tingkat di1nana pemimpin berperilaku dengan 

cara yang mengagumkan dan 111enunjukkan keyakinan dan menga1nbil sikap 

yang menyebabkan pengikut mengidentifikas1 pemimpin sebagai orang yang 

memiliki seperangkat nilai dan tindakan jelas sebagai teladan bag1 para 

peng:ikut. 

b) .Motivast inspirasional: sejauh mana pemin1pin mengartikulasik:an sebuah vis1 

yang menarik clan mengilhami pengikut dengan optimisme tentang tujuan 

1nasa depan, dan menaV¥·arkan rnakna untuk tugas saat ini. 



c) Rangsangan intelektual: sejauh inana pem11np1n 1nenantang asums1, 

merangsang dan 1TJcndorong kreativ1tas para peng1kut - dengan 1nenyediakan 

kerangka hagi pcngikut untuk n1elihat baguin1ann 1nereka terhubung (kepada 

pe1ni1npin, organisasi, satu sama lain, dan tujuan) rnereka dapat n1engatasi 

rintangan di jalan misi secara kreatif. 

d) Perhatian pribadi dan individu: sejauh 1nana pc1ni1npin menghadiri setiap 

kebutuha11 pengikut indt\.'idu dan l'lert1ndak sebagai mentor atau pelatih dan 

1nernberikan penghargaan. Penghargaan atas kontribusi individu tersebut 

kepada tim. Ini me1nenuhi dan meningkatkan kebutuhan setiap anggota tim 

ltntuk pen1e11uhan diri. Dengan detnikian 1nengilhami pengikut untuk 

mencapai pertu1nbuhan iebih lanjut (()duineru dan Ogbonna, 2013:356)_ 

9) Teor1 Kepc1nimp1nan Transaksional 

Kepemi1npinan Tra11saksional, d1kenal juga sebagai kepe1nimpinan 

manajerial, berfokus pada peran pengawasan. organ1sasi, dan kinerja kelornpok. 

Kepe1nimpinan transaksional adalah gaya kepem1mpinan dirnana pe1ni1npin 

mempro1nosikan kepatuhan para pengikutnya melalui penghargaan dan hukuman. 

Tidak seperti kepemirnpinan transforrnasional, pem1mpin yang menggunakan 

pendekatan transaksional tidak ingin rnengubah masa depan, mereka hanya ingin 

menjaga hal tetap sama. Para pemimpin ini n1emperhatikan karya pengikut untuk 

menemukan kesalahan clan penyimpangan. Jenis kepemimpinan ini efektif dalam 

situasi darurat dan krisis, dan juga ketika proyek perlu dilakukan secara spesitik. 

(Odumeru dan Ogbonna, 2013). 



e. Bentuk Perilaku Ke1~111i1npinan Terhadap Bavvahan 

Menurut Robin bentuk-bentuk perilaku kepen11mp1nan dapat t~rbagt 

1nenjad1 empat. perilaku kepem1mpinan kharis111atik, transaksional, 

transforrnasional, dan visioner (Pariaribo, 2014, p.3 ). 

Perilaku kepemirnpinan kharismatik, yaitu gaya kepem1mpinan yang 

me1nicu para peng1kutnya dengan memperlihatkan kemarnpuan heroik atau luar 

biasa ketika 1nereka mengamati perilaku tertentu pen11mp1n 111ereka. 

Kepemimp1nan kharismatik dilahat dari ke\\~bawaan seorang yang 1nemi1np1n 

rne1npengaruhi pengikut. 

Perilaku kepe1ni1npinan transaksional yaitu gaya kepemi1np1nan yang 

me1nandu atau inemotivasi para pengikutnya menuju ke sasaran ya11g ditetapkan 

dengan memperjelas persyaratan peran dan tugas. Menurut Odu1neru dnn 

Ogbonna (2013) pemi1npin transaksional 1ne1nperhatikan proses daripada gagasan 

berpikiran kedepan. Jenis pernimpin ini berfokus pada penghargaan kontinjensi 

(juga dikenal sebagai penguatan positifkontinjen) atau huku1nan kontinjensi (juga 

dike11al sebaga1 penguatan negatif kontinjensi). Irnbalan kontinjen (seperti pujian) 

diberikan saat tujuan yang ditetapkan selesai tepat waktu. lebih dulu, atau 

membuat bawahan bekerja dengan kecepatan yang baik pada waktu yang berbeda 

selarna penyelesaian. J-fukuman kontinjen (seperti suspensi) diberikan saat kualitas 

atau kuantitas kinerja. berada di bawah standar produksi a.tau sasaran dan tugas 

tidak. terpenuhi sama sekali. 

Perilaku kepemimpinan transformasional yaitu gaya kepemi1np1nan yang 

menginspirasi. para pengikut wituk melampaui kepentingan pribadi mereka dan 



1nan1pu metnbawa dampak yang 1nendalam dan luar biasa pada pr1bad1 para 

pengikut Menurut Baltaci et al (2012) kepe111i1npinan transforn1<1sional aclalah 

proses di1nana sang pe1n1mpin rnernbuat sebuah kcinti1nan tuJuan organ1sas1 dan 

tujuan pekerja, ineyakinkan mereka untuk perca)ta bahwa mereka dapat 

melakukannya mengelola karya besar dan rnemotivasi 1nereka untuk 1nencapa1 

tujuan tersebut. 

Perilaku kepen1impinan visioner yaitu gaya kepen1i1npinan yang ma111pu 

menciptakan dan 1nengartikulasikan v1s1 yang realistis, kredibel, dan inenar1k 

mengenar masa depan organ1sasi atau unit organ1sasi yang tengah ttnnbuh dan 

1nemba1k. Kepemimp1nan visioner adalah kcn1ainpuan 1ne1nbangun pengaruh 

pada orang untuk 1nengaktifkannya tujuan yang ditentukan dan untuk 

inenyampaikan kemampuan kepada p..1Ia peng1kutnya (Baltaci ct al, 2012). 

f Jndikator Perilaku Kepe1ni1npinan 

lndikator perilaku kepe1nimpinan meliputi: pe1nber1an perintah, pe1nberian 

tugas, pengawasan pekerjaan, penegakan dtsiplin, dan dorongan semangat 

(Handara dan Mujiati, 2013). Pemberian perintah dapat dilihat bagaimana perilaku 

seorang pemimpin dalam memberikan perintah Pemberian tugas juga dapat 

dilihat pada bagaiman tugas diberikan oleh seorang pe1nimpin. Seorang pe1nimpin 

juga dapat dilihat dari pengawasan yang dilakukannya terhadap pekeriaan. Selain 

itu, perilaku kepemimplnan dapat dilihat dari penegakan disiplin yang dilakukan 

pada organisasi. Jndikator lainnya yaitu dorongan semangat yang dilakukan 

pen1impin kepada baVv·ahannya. 
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Se111entara itu, Hidayat el al C2012) tnenentukan 1ndikator perilaku 

kcpemi1np1nan n1en_iad1: motivasi, kon1un1kas1, 111teraksi. penga1nbilan k.eputusan 

dan pengendalian i\nzhari et al (.2016) menentukan indikator pen lak u 

kepe1ni1np1nan pada: Kepercayaan pengikut (insp1rasi, kekagu1nan, 

pemberdayaan) dan atribut perilaku kepe1n11npinan (menunjukkan e1npati, 

menjelaskan misi yang menarik, 1nenunjukkan keyakinan). 

El-Nahas et al (2012) inenentukan indikator penelitian perilaku 

kcpe111in1pinan menjadi 3 bagian: directive; 11art1c1p(.!f{f, dan s111Jport1j. Sernentara 

Ali et ti! (2013) 1nenentukan indikator perilaku kepe1nimpinan pada: pe1naha1nan 

1nana_jer pada 1nasalah karyav.·an~ perhatian pada karyav.'an; tindakan cepat; 

meng1kutsertakar1 n1lai-nilai karya,va11; kcpedulian pada karyav.·an d1 luar kerja, 

kesepakatan bersama; kepercay·aan; menghargai gagasan; 1notrvasi; hubungan 

baik 

g. Efek Perilaku Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 

l)enelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Handara dan Mujiat1 (2013 J, 

Pariaribo (2014), Hidayat et al (2012), El-Nahas et al (2012), Baltaci et al (2012), 

Sahin dan Busra (2016), Ali el al (2013) bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. 

Perilaku kepernimpinan secara teori berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 

me1nbuktika11 bahwa perilaku seorang pemimpin yang dipersepsikan oleh 

karya\van berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja yang didapat. Se1nak1n bai k 

perilaku kepemimpinan yang d1persepsikan maka semakin baik juga kepuasan 



kerja karyav•an karena perilaku kepe1ni1npinan 1n-cn1berikan arahan bagi para 

karyav-ian akan pencapaian tu1uan organisas1 

2. Disiplin Kcr.ia 

a. Pengert1an f)isiplin Kerja 

Pengertian disiphn telah ditekankan pada sikap atau perilaku seseorang 

untuk taat pada peraturan, tindakan keteraturan dan terus menerus. Disiplin kerja 

merupakan ketaatan terhadap aturan kerja ya11g dilakukan secara teratur dan terus 

menerus. Na1nun dis1plin mempunya1 n1akna yang luas dan berbeda-heda, oleh 

karena itu dis1plin me1npunyai berbagai 1naca1n pengertian. 

Martoyo (2008), "Disiplin berasal dari kata f)1sc1plie yang bcrartt latihan 

atau pen<lidikan kesopanan dan kerohanian serta pengen1bangan tabiat" (p.125). 

Ronquilla kata dis1plin berasal dari bahasa !atin !)1.>cere yang berarti be!a.iar (\vord 

press, 2011 ). Dari kata ini tirnbul kata J)tsc11Jfina yang berarti pengajaran a tau 

pelatihan Da11 sekarang kata disiplin 111engalan11 perkembangan makna dalam 

beberapa pengertian. Pertama, disiplin diart1kan sebagai kepatuhan terhadap 

peratuaran (hukuln) atau tunduk pada pengav.:asan, dan pengendalian. Kedua 

disiplin sebagai latihan yang bertujuan 1nengembangkan diri agar dapat 

berperilaku tertlb. 

Menurut Hasibuan, disiplin ket:ia adalah kemampuan kerja seseorang 

untuk secara teratur, tekun, terus-menerus, dan bekerja sesuai dengan aturan-

aturan yang berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan 

(Barnav.i 2012: 112). Pengertian tentang dis1plin telah banyak di definisikan 

dala1n berbagat vers1 oleh para ahli. Ahli yang satu n1empunya1 batasan lain 



apabila dibandingkan dengan ahli Jainnya. Defintsi pertama yang herhubungan 

dcngan dis1plln d1antaran}'a scperti yang dike1nukakan oleh Ra:'.d1yanah ( 1995) 

yaitu kepatuhan untuk menghormati clan inelaksanakan suatu syste111 yang 

mengharuskan orang untuk tunduk pada keputusan, perintah atau peratura11 yang 

berlaku. Dengan kata lain, disiplin adalah kepatuhan mentaati perattlran dan 

ketentuan yang telah ditetapkan. 

Siagian dala1n Ma1nik (2009) 1nendefinisikan kedisiplinan sebagai suatu 

sikap atau undakan dari pega\vai untuk taat kepada berbagai ketentuan yang 

herlaku dan rnemenuhi standar yang ditetapkan. Disiplin kerja diartikan sebagai 

suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai peraturan dari organisas1 

dalam bcntuk tertulis 1naupun tidak. Oleh karena itu, dalam praktiknya bila suatu 

organisas1 telah 1nengupayakan sebagian besar peraturan-peraturan yang di1aat1 

sebagian besar karyawan, maka kedisiplinan telah dapat ditegakkan (Darma\van, 

2013, p.41 ). Disiplin u1numnya diartikan kepatuhan dan ketaatan pada peraturan­

peraturan atau ketentuan-ketentuan yang berlaku dilingkungan organisasi masing­

n1asing, jika terdapat karyawan yang tidak 1nematuhi segala peraturan dan 

ketentuan yang berlaku pada lingkungan kerjanya, berarti tindakan karyawan 

tersebut dapat dikategorikan sebagai tindakan yang rnelanggar disiplin (Holil & 

Sriyanto, 2011, p.12). 

Depdiknas ( 1992) menegaskan bahwa disiplin adalah: "Tingkat 

konsistensi dan konsekuen seseorang terhadap suatu komitmen atau kesepakatan 

bersaina yang berhubungan dengan tujuan yang akan dicapai \\'aktu dan proses 

pelaksanaan suatu kegiatan"(p.3). Artinya disiplin 1nemiliki tingkat konsisten dan 



konsekuen untuk mencapai suatu proses kegiatan yang dilakukan oleh seseorang 

demi mencapai suattt ko1nit1nen atau kescpakatan yang 1ne1niliki tu_juan agar 

disiplin ini bisa tercapai sccara 1naks11nal. ln1ron ( l 995) 1nenjelaskan bah\>.,1a 

djsiplin adalah suatu keadaan tertib di n1ana orang-orang yang tergantung dalam 

suatu organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang telah ada dengan rasa 

senang hati. 

Menurut Asmani (2009), ''Disiplin adalah sin1bol konsistcnsi dan 

komitmen seseorang dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara 

1naksimal" (p.102). Rivai (2009) berpcndapat bah\\<-a dis1plin kerja adalah suatu 

alat yang digunakan para 1nanajer untuk herkon1unikasi dengan karya\..,.-an agar 

mereka bersedia untuk n1eningkatkan kesadaran seseorang 1ncntaati se1nua 

peraturan dan nonna-norma sosial yang berlaku Menw·ut Fathoni (2006) 

kedisiplinan merupakan fungsi opcratif Manaje1nen Su1nber Daya Manusia yang 

terpenting karena semakin baik disiplin karyavvan, semakin tinggi prestasi kerja 

yang dapat dicapainya. 'fanpa disiplin yang baik, sulit bagi organisasi 1nencapai 

hasil yang optimal Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang 

menaati semua peraturan perusahaan dan nonna-nor1na sosial yang berlaku. 

Menurut Mondy (2008) disiplin adalah kondisi kendali diri pega\vai atau 

karyawan dan perilaklt tertib yang menunjukkan tingkat kerja sarna yang 

sesu11gguhnya dalam suatu organisasi. Salah satu aspek hubungan internal 

pegawai atau karyawan yang penting namun sering kali sulit dilaksanakan adalah 

penerapan tindakan disipliner_ Tindakan disipliner {.:.lisc11J/int.11}· act1fJn) 



1nengenakan sanksi terhadap pegawai atau karyav.an yang gaga! men1enuhr 

standar yang tclah ditetapkan. 

Menurut SJS\vanto (2001 ). ·"Dis1plin ada!ah suat11 sikap 1nenghor111ati_ 

Jnenghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-pcraturan yang berlaku, haik yang 

tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup 111enjalankan untuk meneri1na sanks1-

sanksi apabila ia melanggar tu.gas dan \Ve\venang yang diberikan" ( p.278). S1agian 

(2003) disiplin adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha 1neinµerba1ki dan 

me1nbentuk s1kap dan perilaku karyawan sehingga para karya\van tersebtit secara 

sukarela beker:ia secara kooperatif dengan para karya\van lain serta rneningkatkan 

prestas1 kerjanya (p.305 ). 

Dis1plin pada hakikatnya adalah ken1a1r1puan untuk 1nengendaJikan d1r1 

dalam bentuk tidak melakukan sesuatu tindakan yang tidak sesuai dan 

bertentangan dengan sesuatu yang telah ditetapkan dan melakukan sesuatu yang 

mendukung dan 1nelindungi sesuatu yang tclah ditetapkan. Dalain kehidupan 

sehari-har1 d1kenal dengan disiplin diri, disiplin belajar dan disiplin kerj<i 

Sedangkan disiplin kerja merupakan kcmampuan seseorang untuk secara teratur, 

teklUl secara terus-menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku 

dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan 

(Aritonang, 2005, p. 3-4). 

Mengenai disiphn kerja bahwasanya disiplin kerja adalah suatu sikap, 

perilaku yang dilakukan secara sukarela dan penuh kesadaran serta keadaan untuk 

rnengikuti pcraturan yang telah ditetapkan perusahaan baik tertul1s 1naupun tidak 

tertulis. Per1laku tidak disiplin yang tirnbul merupakan cerminan dari persepsi 



negatif karyav.·an terhadap kontrol yang dilakukan oleh atasan. Sebaliknya 

perilaku dis1plin yang t1mbul 1nerupakan cer1n1na11 dar1 perseps1 positif terhadap 

kontrol atasan (1\risan<ly, 2004, p.28). 

J)i sisi lain, disiplin ke~ja merupakan upaya pengaturan waktu dala1n 

bekerja yang dilakukan secara teratur dengan mengen1bangkan dan 1nengikuti 

aturan kerja yang ada (Wardana, 2008, p.20). l)ari detinis1-detinisi tersebut jelas 

sekali bahwa arah dan tujuan disiplin kerja pada dasarnya adaiah keharmonisan 

dan kev.1ajaran kehidupan kelo1npok atau organisas1, baik organisasi formal 

1naupun organ1sas1 nonfor1naL Keharmonisan atau kewajaran kehidupan 

organisasi tersebut hanya akan mungkin tercapai apabila hubungan antar anggota 

kelompok atau orga11isas1 tersebut di\akukan pada ukuran-ukuran dan nilai yang 

telah disepakati bersa1na, dengan penub kesad;1ran, schingga ti111bullah kewajiban 

dan hak yang harus ditaati serta dihonnati oleh tiap anggota kelo1npok atau 

organisasi tersebut 

Menurut Suyitno (20 t 7) disiplin menunjukka11 kondisi khas yang ada pada 

karyawan terhadap peraturan. Sementara itu 1nenurut Syari (2012) bahwa 

,.Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 

perilaku ser.a sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaai1 

seseorang mentaati se1nua peraturnn perusahaan" (p. 9). 

Berdasarkan uraian-uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa dis1plin 

kerja adalah ketaatan karyav.'an dala1n 1nematuhi peraturan-peraturan dalam 

lingkungan kerja di suatu perusahaan tempat bekerja. 



b. Macan1-I\.1acarn Disiplin Kerja 

l)isiplin ke~1a terdiri dar1 jenis disiplin preventif dan d1s1p!Jn korcktif 

Kedua jenis d1s1p!in 1ne1nilik1 perbcdaan mendasar. Pada disiplin prevent1f lcb1h 

ditekankan pada 1nengatasi agar tidak terjadi pelanggaran, se1nentara disiplin 

korektif rnenekankan kedisiplinan setelah terjadi pelanggaran. Keduanya saling 

terkait untuk menciptakan keteraturan yang bersifat terus menerus. 

Menurut Musthafa (2015) bentuk kedisiplinan dapat berupa disipl:n 

prevent1f dan juga disiplin korektif. Newstorm and davis mengen1ukakan disipl1n 

preventif adalah tindakan yang dilakukan untuk 1nendorong pega\va1 1nentaat1 

standar dan peraturan sehingga tidak terjadi pelanggaran. Tujuan pokok dar1 

disiplin preventif ini adalah mendorong pegawai untuk memiliki disiphnkan dir1 

pribadi. Dengan cara lni para pegav...-ai diharapkan mempunya1 dis1plln dir1 buka11 

karena paksaan dari pimpinan, sehingga kedisiplinan muncul karena dorongan 

dari diri pegav..rai itu sendiri. Disiplin preventif 1nerupakan tanggung ja,val) 

seorang pernimpin, oleh karenanya pimpinan berusaha agar pegaw·ai 1nengetahu1 

dan memahami standar aturan yang berlaku (Toha, 2002, p.138). 

Sedangkan pcndisiplinan korektif dilakukan setelah adanya pelanggaran. 

Newstrom and Davis 1"oha (2002) mengemukakan disiplin korektif adalah 

tindakan-tindakan yang dilakukan setelah terjadi pelanggaran terhadap peraturan, 

tindakan ini dimaksudkan untuk mencegah timbulnya pelanggaran lebih lanjut 

sehingga diharapkan tidak ada lagi pelanggaran terhadap aturan. Tujuan dari 

tindakan ini adalah untuk memperbaik1 prilaku pelanggar dan mencegah oranl~ 

lain melakukan tindakan yang sama. 



c. .Faktor yang Me1npengaruhi l)isiplin Kerja 

Menun1t Sutrisno (2011), faktor yang 1nen1pengaruhi d1siplin pega\va1 

adalah. 

1) Besar Kecilnya pemberian kon1pensas1. Besar kecilnya kornpcnsas1 dapat 

mempengaruhi tegaknya d1sipl1n. Para karyawan akan 1nematuhi segala 

peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan balas Jasa yang 

seti1npal dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikan bagi perusahaan 

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dala1n perusahaan. Keteladanan p1rnpinan 

sangat penting sekali, karena dalam lingkungan organisasi, semua karya\van 

akan sclalu 1nemerhat1kan bagai1nana p11npinan dapat menegakkan disiplin 

dirinya dan bagai1nana ia dapat 1nengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan, 

dan sikap yang dapat 1nerugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan. 

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. Pembinaan disiplin 

tidak akan dapat terlaksana dalam organ1sasi, bila tidak ada aturan tertulis 

yang pasti untuk dapat dijadikan pegangangan bersama. Disiplin tidak 

1nungkin ditebrakkan bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi 

lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi. 

4) Kel>eranian pimpinan dalarn mengambil tindakan. Bila seorang karyawan 

yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian pimpinan untuk 

1nengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya. 

Dengan adanya tindakan terhadap pelanggaran disiplin, sesuai dengan sanksi 

yang ada, 1naka setnua karyav.·an akan 1nerasa terlindungi, dan dalatn hatinya 

berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa. 



5) Ada tidaknya penga\vasan pi1npinan. Dalarn setiap kegiatan yang di\akukan 

oleh perusahaan perlu ada pengawasan, yang akan mengarahkan para 

karya\van agar dapat 1nelaksanakan peke~iaan dengan tepal dan sesua1 Jengan 

yang telah ditetapkan. 

6) Ada tidaknya perhatian kepada para karya\van Karyawan adalah manusia 

yang mempunyai perbedaan karakter antara yang satu dengan yang lain. 

Seorang karyav1-1an tidak hanya puas dengan penerin1aan ko1npensas1 ya11g 

tinggi_ pekerjaan ya.ng menantang, tetap1 JUga 111creka masih n1e1nbutuhkan 

perhatian yang besar dari pimpinannya sendin 

7) Diciptakan keb1asaan-kehiasaan yang 1nendukung tcgaknya disiplin (p_ 89). 

Disiplin kerja tentu saja tidak terjadi dengan sendirinya, karena perilaku 

manusia itu send1ri di bentuk karena adanya faktor-faktor yang n1endasannya_ 

Sama halnya de11gan disiplin kerja yang juga 111e1niliki beberapa faktor yang 

berpengaruh terhadap pembentukan perilaku dis1plin dimana disipl1n kerja 

inerupakan salah satu bentuk dari perilaku manusia. Faktor-faktor yang di1naksud 

menurut Arisandy (2004:28) dan Muhaimin (2004:6) menyatakar. bahwa 

'Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan yang 

mencal'Up: tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, 

pengawasan melekat, sanksi hukuman, ketegasan, hubungan manusia". 

Tujuan dan kemampuan yakni pekerjaan yang dilxbankan pada seorang 

karyawan harus sesuai dengan kemampuannya supaya karyawan dapat bekerja 

dengan sungguh dan disiplin dalam 111enge1:jakan tugasnya. Kesalahan dalan-1 
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penc1npatan tidak sesua1 dengan l(eJnan1puan ab,rar berujung pada pelanggaran 

terhadap aturan. 

l'eladan pi1np1na11 yakn1 teladan pnnp1nan sangat berperan dalan1 

menentukan kedis1plinan karyav,:an karena pi1npinan dijadikan teladan dan 

panutan oleh para bawahannya. Bawahan akan 1nelihat contoh dari seorang 

pemimpin dalam segala hal, sehingga pcm11npina yang disiplin menjadi contoh 

yang baik hagi mereka. 

Balas jasa yakni untuk nte\vujudkan kcdisiplinan karyawan yang baik 

maka perusahaan harus 1nemberikan balas jasa yang memang sesuai dengan 

haknya. I1nbalan yang diberikan karena ked1siplinan akan 1nen1berikan 1notivasi 

yang baik bagi terc1ptanya d1siplin yang lebih konllnu_ 

Keadilan yakn1 penyamarataan perlakuan terhadap bawahan karcna pada 

dasan1ya setiap 1nanusia menganggap dirinya penting dan ingin d1perlakukan 

sama dengan orang lain. Prinsip-pnnsip keadilan harus diregakkan agar 

terpenuhinya nilai-nilai kehannonisan dalam hubungan kerja diantara karya\van. 

Pengawasan melekat yakni 1nemberikan pengav•asan langsung kepada 

para bawahan sehingga dengan demikian para karyawan akan merasa mendapat 

perhatian, pengarahan dan pengawasan dari atasannya. Atas pengawasan yang 

baik akan terbentuk 1notlvasi yang baik akar1 ketaatan terhadap peraturan. 

Sanksi hukuman yaitu pemberian sanksi terhadap para karyawan yang 

terbukti telah melanggar peraturan yang berlaku. Oengan adanya sanksi hukum, 

maka akan terbentuk pelajaran untuk tidak 1nengulang atas pelanggara11. Sanksi 



untuk n1enciptakan efek jera sekaligus men1enuhi rasa keadilan barri semua 

karya\van. 

Ketegasan yaitu ketegasan sikap yang di1niliki oleh atasan untuk 

menghuku1n para ka1)1awan yang melakukan kesalahan. Ketegasan lnenciptakan 

kondisi takut dala1n melawan hukum atau peraturan. Pemimpinan yang tegas 

cenderung disegani sehingga bawahan dapat menjalankan perintah-perintahnya. 

I-fubungan ke1nanusiaan yaitu hubungan baik yang bersifat vertikal 

maupun horizontal yakni hubungan antara ata<;an dengan bawahan nlaupun 

hubungan sesan1a rekan kerja. Hubungan dalam organisasi tidak hanya terikat 

secara struktural tetapi secara sosial kultural, hubungan ini dapat 1nenentukan 

situasi harmoni jiga diciptakan dengan baik. 

Faktor-faktor disiplin kerja dilihat dari fom1ula Kurt Le\v1n adalah 

interaksi antara faktor kepribadian dan faktor lingkt1ngan (situasional). Dimana 

faktor yang penting dala1n kepribadian seseorang adalah sistem nilai yang dianut 

Sistem nilai dalarn hal ini yang berkaitan langsung dengan disiplin. Nilai-nila1 

yang menjunjung disiplin yang diajarkan atau ditanamkan orang tua, guru dan 

masyarakat akan digunakan sebagai kerangka acuan bagi penerapan dis1plin di 

tempat kerja. Berkaitan dengan faktor lingkungan, disiplin kerja tidak muncul 

begitu saJa tetapi merupakan suatu proses belajar yang terus-menerus. Proses 

perobelajaran agar dapat efektifmaka pemimpin yang rnerupakan agen pengubah 

perlu rnemperhatikan prinsip-prinsip konsisten, adil, bersikap positif, dan terbuka 

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



d. Indikator Disiplin Kerja 

Disiplin merupakan sikap 1nental yang tercer1n111 dalan1 perbuatan atau 

tingkah laku perorangan, kelo1npok atau masyarakat bcrupa kctaatan terhadap 

peraturan-peraturan atau ketentuan yang ditetapkan pe1ncrintah atau etik, nonna 

clan kaidah yang berlaku dalam 1nasyarakat untuk tujuan tertentu. 

Ada pun indikator menurut Sinungan (2011) adalah: taat aturan \vaktu, taat 

peraturan perusahaan, dan taat aturan perilaku dalam pekerjaan. Taat terhadap 

aturan \Vaktu. Dilihat dari jam 1nasuk kcrja, jam pulang, dan ja1n istirahat yang 

tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di 1nstansi. ·raat terhadap peraturan 

perusahaan dapat dilihat pada sejaul11nana karyav.;an 1nentaati peraturan-peraturan 

perusahaan. Taat terhadap aturan perilaku dalan1 pckcrjaan. D1tunjukan dengan 

cara berhubungan dengan unit kerja yang lain dan kelancaran dalam melakukan 

pekerjaan sesuai aturan. Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah 

laku dalarn pekerjaan (p.145) 

Sedangkan menurut Helmi ( 1996) terdapat beberapa indikator dari disiplin 

kerja yang meliputi: (a) disiplin kerja tidak semata-mata patuh dan taat terhadap 

penggunaan jam kerja saja, misalnya datang dan pulang sesuai dengan jadwal, 

tidak mangkir jika bekerja, clan tidak mencuri-curi \Vaktu; (b) upaya dalam 

mentaati peraturan tidak didasarkan adanya perasaan takut, atau terpak.sa~ (c) 

komitmen dan Joyal pada organisasi yaitu tercermin dari bagaimana sikap dalain 

bekerja. Sebahknya, perilaku yang sering menunjukkan ketidakdisiplinan atau 

rnelanggar peraturan terlihat dari tingkat absensi yang tinggi, pe11yalahgu11aan 

\Vak.tu istirahat dan makan siang, meninggalkan {lekerjaan tanpa ijin, 



1nembangkang, tidak jujur, berjudi, berkelaht, berpura-pura sakit, sik..'lp n1an.1a 

yang berlebihan, rnerokok pada \\'aktu terlarang dan per1laku yang 1nenun.1uklan 

se1nangat kerJa rendah 

e. Dampak Di-siplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut hasil penelitian ernpir1s Lu1nentut dan Dotulong (2015), Mainik 

(2009), Mustafa (2015), Demak dan Pangemanan (2014), Sofyan, Rachman, Bima 

dan Nujum (2016) tnenunjukkan bahwa disiplin ke~1a berpengaruh signifikan 

positif terhadap kepuasan kerja. lni rnembuktikan bahwa disiplin kerja men1iliki 

efek yang kuat terhadap kepuasan kerja. Ketaatan para karyawan akan 

1nemberikan aktivitas yang penuh dala1n 111en3alankan tugas. Organisasi akan 

1nemberikan dukungan dalan1 bentuk rev1.'vrLI, pada akhirnya ked1siplinan tni dapat 

menimbulkan kepuasan bag1 para karyavvan. 

3. Kompetensi 

a. Definisi Kompetensi 

Kompetensi adalah karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan 

mereka mengeluarkan kinerja superior dalam pekerjaannya. Trotter dalan1 

Saifuddin (2004) rnendefinisikan bahwa seorang yang berkompeten adalah orang 

yang dengan keterampilannya mengerjakan pekel)aan dengan mudah, cepar, 

intuitif dan sangat jarang atau tidak pemah membuat kesalahan. Boyatzis dalam 

Hutapea dan Nurianna Thoha (2008) kompetensi adalah kapasitas yang ada pada 

seseorang yang bisa rnembuat orang tersebut mampu 1nemenuhi apa yang 

disyaratkan oleh pekerjaan dala1n suatu organisas1 sehingga organisasi tersebut 

mampu mencapa1 hasil yang diharapkan. lt'ebsteris Ninth New (.'t)//egiatc 
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/Jictionlu~v dalan1 Sri Lastanti (2005) 1nendetinis1kan kompetensi adalah 

ketrainpilan dari seorang ahli. Di1nana ahll d1defin1sikan sehagai seseorang yang 

me1nilik1 tingkat keteran1pilan tertentu atau pengetahuan yang t1nggi dala111 

subyek tertentu yang diperoleh dari pelatihan dan pengalainan. 

Menurut Sedarmayanti (2017) "Kompetensi adalah kemampuan dari 

seorang individu yang ditunjukkan dengan kinerja baik dalain pekeIJaan"(p,21 l). 

Menurut Boyatzis {Priansa, 2016) "Ko1npctensi ada\ah kapasitas yang dimiliki 

pegawai, yang mengarah pada perilaku yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan 

serta sesuai dengan ketetapan organisasi, yang pada gilirannya akan 1nembawa 

hasil seperti yang diinginkan" (p.253) 

Menurut Byars dan Rue ( 1997) kompetenst didefinisikan sebagai suatu 

sifat atau karakteristik yang dibutuhkan oleh seorang pemegangjabatan agar dapat 

melaksanakan jabatan dengan baik, atau juga dapal berarti karakteristik/ciri-ciri 

seseorang yang mudah d11ihat termasuk pengetahuan, keahlian, dan peri\aku yang 

memungkinkan untuk berkinerja. Perti1nbangan kebutuhan ko1npetensi rnencakup: 

1) Pennintaan masa tnendatar.g berkaitan dengan rencana clan tujuan strategis dan 

operasional organ1sasi; 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 mengandt1ng bagian 

kepribadian yang mendalarn dan inelekat pada seseorang dengan perilaku yang 

dapat diprcdiksikan pada l1erbagai keadaa.n dan tugas pekerjaan. Prediksi siapa 

yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur dari kriteria atau standar yang 



digunakan. Analisa kon1petensi disusun sebagian besar untuk penge1nbangan 

karier, tetapi penentuan tingkat ko1npetensi dibutuhkan untuk 1nengetahui 

efcktivas t1ngkat k1nerja yang diharapkan. 

Menurut Boulter et al (1996) level kompetensi adalah sebagai berikut: 

Skill, Knr1111ledge, S'elj~C.'oncept, Selj· image, 1'rail dan Motive. ,)kill adalah 

kemampuan untuk 1nelaksanakan suatu tugas dengan baik 1nisalnya seorang 

program1ner komputer. Knowledge adalah infonnasi yang din1ilik1 seseorang 

untuk bidang khusus (tertentu), 1nisalnya bahasa komputer_ ,)'ocit1! role adalah 

sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang dan ditonjolkan dalam 1nasyarakat 

(ekspresi 11ilai-nilai dari), misalnya: pe1nimpin. ,)'e(( Image adalah pandangan 

orang terhadap diri send1ri, mereflesikan identitas contoh: melihat diri scndiri 

sebagai seorang ahli. ifY1it adalah karakteristik abadi dari seseorang yang 

membuat orang untuk berperilaku, 1nisalnya: percaya diri sendiri. 

Antonacopoulou dan Gerald (1996) menyebutkan kompetens1 terd1ri dar1 

sifat-sifat unik setiap individu yang dickspresikan dalam proses interaksi dengan 

pihak lain dalam konteks sosial, ja<li tidak hanya terbatas pada pengetahuan dan 

skill yang spesifik atau standar kinerja yang diharapkan dan perilaku yang 

diperlihatkan. Jadi kompetensi mencakup sikap, persepsi dan emosi serta 

menekankan pada faktor interak.si personal dan sosial. 

Penggunaan kompetensi sebagai dasar dari berbagai aspek surnber daya 

manusia kini semakin menjadi satu trend dalatn mewujudkan satu organisasi 

pendidikan dan pelatihan. Korr1petensi me1nbedakan pengetahuan ke~1a dala1n 

perilaku tersirat seseorang karyawan di dalam organisasi. Kompetensi 



pengetahuan dan keahlian relatif rnudah unt11k d1ke1nbangkan, n1isalnya dcngan 

program pelatihan untuk 1neningkatkan tingkat ke1na1npuan su1nber daya n1anusia 

Sedangkan mot1fkompetensi dan trait berada pada keprihad1an sesorang, seh1ngga 

cukup sulit dinilai dan diken1bangkan_ 

Salah satu cara yang paling efektif adalah 1ne1nilih karakteristik tersebut 

dalam proses seleksi. Adapun konsep diri dan social role tcrletak diantara 

keduanya dan dapat diubah n1elalui pelatihan, psikoterap1 sekalipu11 inen1erlukan 

waktu yang lebih lama dan sulit. Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan 

bahwa kompetensi adalah ke1nampuan dan ketnauan untuk n1elakuk:an sebuah 

tugas dengan kinerja yang e1el'1if Kesirnpulan i111 sesuai dengan yang dikatakan 

Annstrong ( 1998), bahwa kompetensi adalah knowl1?.£lg<', sk1!! dan kualitas 

individu untuk mencapai kesuksesan pekerjaannya. 

b. Aspek Kompetensi 

Konsep ko1npetensi 111eliputi beberapa aspek antara lain: kerangka acuan 

dasar dimana disini ko1npetensi dikonstruksi dengan melibatkan pengukuran 

standar yang diakui industri yang terkait, lalu aspek selanjutnya kompetensi in1 

tidak hanya diperlihatkan kepada pihak lain tapi hams dibuktikan dalam 

menjalankan fungsi kerja di 1nana di sini tiap individu harus 1nenyadari bahwa 

pengetahuan yang dimilikinya merupakan nilai tambah da1am memperkuat 

organisasi. Selain itu kompetensi harus merupakan nilai yang merujuk pada harus 

memiliki kaitan erat dengan kemampuan melaksanakan tugas yang meretleksikan 

adanya persyaratan tertentu. Standar kon1petens1 adalah bentuk ketrampilan dan 

pengetahuan yang harus dimlliki seseorang untuk dapat melaksanakan suatu tugas 



tertentu. atau standar kon1petensi adalah penl)'ataan-pernyataan n1engenai 

pelaksanaan tugas di te1npat kerja yang digaml)arkan dalan1 hentuk hasil output 

Dalarn mcnctapkan standar ko1npctensi perlu 1nelihatJ...an beberapa p1hak 

seperti pengusaha, serikat pekerja, ahli pendidikan, pe1nerintah serta organisasi 

profesional terkait. Mathis dan Jackson (2001) menge1nukakan beberapa 

ko1npetensi yang harus dipunyai individu. Menurut mereka ada tiga kompetens1 

yang harus di1nilik1 seorang prak1isi su1nber daya 1nanusia yaitu perta1na 

pengetahuan tentang bisnis dan organisasi, lalu kedua penge.tahuan tentang 

pengaruh dan perubahan menajemen serta pengetahuan dan keahhan sun1ber day'a 

1nanus1a yang spesifik 

Kerangka kompetensi sebagai aspek yang diperlukan dalan1 penciptaan 

kompetens1 1nenurut Shennon, pada dasarnya 1ne1nilik1 dua hubungan, yait1i: 

I) Kerna111puan. Ko1npetens1 yang berkaitan dengan ke1namupan seseorang 

bagaitnana 1nelaksanakan peke~jaannya secara efektif. 

2) Kebutuhan. Menyangkut apa yang diper\11kan seorang dalam rangkn 

pencapaian kinerja yang efektif (Priansa, 2016:266). 

Becker et.al, (2001) menya1npaikan suatu studi yang dilakukan oleh 

University o.f" lilfic/1igan .)chool of Business yang membuatkan kerangk:a acuan 

kompetensi yang lebih lengkap mengatakan ada Jima kompetensi yang dibutuhkan 

yaitu kredibilitas personal, kema1npuan mengelola perubahan, kemampuan 

mengelola budaya, praktek sumbcr daya manusia dan pengetahua.n tentang bisnis. 
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c. Ruang Lingkup Kon1petens1 

Ruang h11gkup kon1petensi yaitu h1na karakteristik · 

I) Motif Motif 1111.:rupakan gan1baran diri pega\va1 tentang suatu yang <lipiktrkan 

atau yang di1nginkan. 

2) Watak. Watak tnerupakan karakteristik 1nental pegawai dan konsisten respon 

terhadap rangsangan, tekanan, situasi dan 1nfonnas1. 

3) Konsep dirL K(lnsep diri 1nerupakan gambaran pegawai tentang sikap, nilai­

nilai dan bayangan diri terhadap pekerJaan, tugas atau jabatan yang 

dihadapinya untuk dapat d1wujudkan melalui keJJa dan usaha. 

4) Pengetahuan. Karakteristik pengetahuan 1nerupakan ken1a1npuan pegav,:a1 

yang terbentuk dari informasi yang diterima. 

5) Keterampilan. Keterampilan merupakan ke1na1npuan pegav.-·a1 untuk 

1nelakukan tugas tisik atau mental (Priansa, 2016, p.258) 

d. Bentuk-Bentuk Kompetensi Karya\van 

Ko1npetens1 ine1niliki berbagai 1naca1n tipe. Spencer dan Spencer 

n1enentukan 6 kelompok tipe ko~petensi, yaitu: berprestasi dan bertindak, 

memberi bantuan dan pelayanan, dampak dan pengaruh, kemampuan manajerial, 

daya pikir, keefktifan personai. Berprestasi dan bertindak 1neliputi ko1npetcns1 

orientasi berprestasi: perhatian terhadap aturan, mutu dan ketelitian; inisiatif; 

pencarian informasi. Memberi bantuan dan pelayanan: meliputi empati; orientasi 

pelayanan dan kepuasan pelanggan. Dampak dan pengaruh: meliputi kesadaran 

berorganisasi; membangun hubungan kerja. Kemampuan manajeria\: 1neliputi 

ke1nampuan membangun/mengembangkan orang lain: memben arahan dan 



1ne1nanfaatkan kekuasaan jahatan: kerJa kelompok dan kerjasa1na; kepe1nimp1nan 

kelon1pok. Daya p1k1r atau ke1nampuan keahlian: 1neliputi berpik1r analitis. 

berpikir konseptua!; keahlian profes1onal Kecfektifan personal: 1neliput1 

pengendalian diri; percaya diri; t1eksibilitas; komitlnen terhadap organ1sas1 

(Priansa, 2016, p.260). 

Selain 1tu Priansa (2016:256-257) membagi tipe ko1npetensi dala1n· 

kompetensi perencanaan: 1nen1pengaruhi; herko1nunikasi; interpersonal; berpikir, 

organisasional; SOM, kepemi1npinan; pelayanan; bisnis; manajemen individu; dan 

tekms (p. 256-257) 

e. Indikator Ko111petensi 

Perusahaan mengidentiftkas1 kompetensi-kompetensi apa yang relevan 

pada industri tertentu. Banyak faktor yang dapat dijadikan indikator ko1npetensi 

Secara un1un1 berkenaan dengan kompetensi teknis dan non teknis. Menurut 

Hutapea dan Nurianna 'fhoha (2008) indikator dari kompetensi tcknis adalah: 

tingkat pendidikan, pengalaman kerja, kematnpuan, pengendahan din. 

kepercayaan diri, fleksibilitas, membangun hubwigan. 

Pendidikan merupakan persyaratan tingkat pendidikan yang dibutuhkan 

dalam memegang jabatan dan biasanya berkaitan dengan tingkat intelektual, sertn 

tingkat pengetahuan yang diperlukan. Selain pendidikan diperlukan pengalaman 

kerja Pengalaman kerja adalah lama seseorang dalam menangani suatu peran atau 

jabatan tertentu dan melaksanakannya dengan hasil yang baik. 

Kemampuan teknik utama ada1ah 1nenganalisis untuk 1nemahami situas1 

dengan memecahkannya menjadi bagian-bagian yang lebih kecil, atau 1nengamati 



implikasi suatu keadaan tahap demi tahap berdasarkan pengala1nan 111asa lalu. 

Kernampuan in1 merupaka11 kema1npuan teknis yang 111enjadi ken1a1npuan yang 

diharuskan dalam pekerjaan tertentu agar pekerjaan dapat dikcrJakan dengan 

benar. 

Pengendalian diri merupakan keman1puan untuk mengendalikan emos1 diri 

agar terhindar dari berbuat sesuatu yang negatif saat situasi tidak sesuai harapan 

atau saat berada di bawah tekanan. Mengendalikan diri n1erupakan sikap untuk 

mengatasi atatt merespon terhadap kondisi tertentu. I<.epercayaan dir1 1nerupakan 

tingkat kepercayaan yang dimilikinya dalam menyelesaikan karya\van. 

Kepercayaan diri merupakan sikap n1enyak1nka11 akan ken1an1puan dala1n 

memutuskan sesuatu. Fleksibilitas adalah ken1a1npuan untuk beradaptas1 dan 

bekerJa secara efektif dalam berbaga1 situasi, orang ata.u kelon1pok. Feksibilitas 

rnenggambarkan ken1udahan dalam n1engatasi situasi secara tidak kaku. 

Membangun hubungan merupakan kema111puan bekc~ja untuk rnembangun atau 

memelihara keramahan, hubungan yang hangat atau komunikasi jaringan kerja 

dengan seseorang, atau mungkin suatu hari berguna dalam mencapai tujuan kerja. 

f Dampak Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pe.nelitian empirik membuktikan adanya kontribus1 kompetensi 

terhadap kepuasan ker:ja. Hasil penelitian Marsana clan Handayani (2010), 

Lotunani, Idrus, Afnan, dan Setiawan (2014) memberikan bukti bahwa ada 

pengaruh signifikan dan positifkompetensi terhadap kepuasan kerja. 

Keberhasilan sumber daya 1nanusia sangat ditentukan oleh kualitas 

su1nberdaya manusia yang ada di dalamnya. Melalui manajemen sumber daya 



manusia, <>rganisasi tidak harus ber<lnentas1 pada kinerja dan produktivitas sa1a. 

tetapi 1nclibatkan Sl)M yang berko1npeten dan profes1onal 

4. Kepuasan Kcrja 

a. Definisi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja menekankan pada sikap yang posit1f dari tenaga kerja 

meliput1 perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah 

satu pekerjaan sebagai rasa n1engharga1 dalam rnencapai salah sattl nila1-nilai 

penting pekerjaan. Kepuasan kerja n1eliputi perasaan n1aupun ti11gkah laku dala111 

bentuk tindakan. 

Setiap orang yang bekerja 1nengharapkan 1ne1nperoleh kepuasan dart 

tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja 1nerupakan hal yang bersifnt 

individual karena setiap individu akan 1ne1niliki tingkat kepuasan yang berbeda­

bcda sesuai dengan nilai-ndai yang berlaku dala1n diri setiap individu_ Sen1akin 

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, 1naka 

semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Menurut Kreitner dan Kinick1 

(2001) kepuasan kerja adalah "suatu efektifitas atau respons emosional terhadap 

berbagai aspek pekerjaan" ( p.271 ). 

Menurut Robbins (2003) kepuasan kerja acialah '·sikap umurn terhadap 

pekerjaan seseorang yang 1nenunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan 

yag diterirna pekerja danjurnlah yang mereka yakini seharusnya 1nereka terima". 

(p. 78). Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau ernosional terhadap 

berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kcrJa bukan 

merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek 



pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lcb1h aspek lainnya. Kepuasan Ker1a 

merupakan s1kap (pos1til) tenaga ke~1a terhadap pekerjaannya, yang ti111hul 

berdasarkan pcnila1an terhadap s1tuas1 ke1:ja, Pcnilaian tersebut dapat dilakukan 

terhadap salah satu peke1:jaannya, penilaian di!akukan sebagai rasa mengharbrai 

dalam n1encapai salah satu nilai~nilai penting dala1n pekerjaan. Karyawan yang 

puas lebih menyukai situas1 kerjanya daripada tidak 1nenyukainya. 

Menurut } landoko (200 I) kepuasan kerJa adalah kondisi psikologis yang 

menyenangkan atau perasaan karya\van yang sangat subyektif dan sangat 

tergantung pada 1r1dividu yang bersangkutan dan lingkungan kerjanya, dan 

kepuasan kerja merupakan konsep mutidimensi (p.193). Pendapat Siagian yang 

dikutip oleh \Vidodo (2015) bahVv·a kepuasan kerJa n1erupakan suatu cara pandang 

seseorang, baik bcrsifat positif maupun bers1fat negatif tentang pekerjaannya 

Perasaan-perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan 

kerja cenderung mencenninkan penaksiran dari tenaga kerja tentang pengala1nan­

pengala1nan kerja pada v.1aktu sekarang dan lampau daripada harapan-harapan 

untuk masa depan, sehingga dapat disirnpulkan bahwa terdapat dua unsur penting 

dala1n kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar. 

Nilai-nilai pekerjaan merupakan tujuan-tujuan yang ingin dicapai dalam 

melakukan tugas pekerjaan. 

Kepuasan kerja secara keseluruhan bagi seorang individu adalah jumlah 

dar1 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 pribadL 



:vaitu tergantung bagaitnana ia mempersepsikan adanya kesesuaian ata11 

pertentangan antara keing1nan-keinginannya dengan hasil keluarannya (yang 

didapatnya). Dapat disin1pulkan pengertian kepuasan ker:1a adalah sikap yang 

positif dari tenaga kerja 1neliputi perasaan dan tingkah laku terhadap peke1Jaannyn 

melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapa1 

salah satu nilai-nilai penting peker:jaan. 

b. Teori Kepuasan Kerja 

creori kep11asan kerja mencoba mengungkapkan apa ya.ng n1c1nbuat 

sebagian orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada beberapa lainnya. 

Teori ini juga rnencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan 

kerJa. Menurut W1dodo (2015 ), "Ada beberai1a teori tentang kepuasa11 kerJa yaitu 

f'wu ruktor 711eor;.· dan Jlc1!11e l11eor.v" (p.171 ). 

'fli,·o !~Uctor Tl1eory·. Teori ini menganjurkan bahwa kepuasan dan 

ketidakpuasan incrupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda yaitu 

1110/ivators dan l1)1gie11e JO.ctors. Ketidakpuasan dihubungkan dengan kondis1 

disekitar pekerjaan (seperti kondisi kerja, upah, keamanan, kualitas pengav.·asan 

dan hubungan dengan orang lain) dan bukan dengan pekerjaan itu sendiri. Karena 

faktor mencegah reaksi negatif dinamakan sebagai hygiene atau niaintainance 

factors. Sebaliknya kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu 

sendiri atau hasil langsung daripadanya seperti sifat pekerjaan, prestasj dalam 

pekerjaan, peluang promosi clan kesempatan untuk pengembangan diri dan 

pengakuan. Karena fah."tor 1ni berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tingg1 

dinamakan motivators. 



Sementara itu, f7alue The<Jr_y tnencgaskan kepuasan ke~1a te1jad1 pada 

ttngkatan dimana has1l pekerjaan diterima 1ndrvidu seperti diharapk<1n. Sen1ak1n 

banyak orang 1nenerima has1l, akan se1nakin puas dan sebahkny·a. Kunc1 n1enUJll 

kepuasan pada teori ini adalah perbedaan antara aspek pekerjaan yang di1nilik1 

dengan yang diinginkan seseorang. Se1nakiin besar perbedaan, semakin rendah 

kepuasan orang. 

c. Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan KerJa 

Ada li1na faktor yang dapat n1e1npengaruhi kepuasan kerJa 111enurut 

Kreitner dan K1nicki (200 l) yaitu sebagai berikut: pernenuhan kehutuhan, 

perbedaan, pencapaian nilai, keadilan, ko1nponen genetik. 

Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan men1berikan 

kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya. Set1ap individu :yang 

terpenuhi kebutuhannya akan 1nerasa puas j1ka kebutuhan terscbut benar-btnar 

apa yang diinginkannya. Kepuasan men1pakan suatu basil 1nen1enuh1 harapan. 

Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan 

apa yang dipero1eh individu dari pekerjaannya. Bila harapan lebih besar dari apa 

yang diterima, orang akan tidak puas. Sebaliknya individu akan puas bila 

menerima manfaat diatas hara pan. Kepuasan J uga merupakan has ii dari persepsi 

pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang penting. 

Terpenuhnya keadilan dalam bekerja akan dires)'..ll)n oleh karyawan dengan 

sikap positif. Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu 

diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan kerJa n1erupakan fungsi s1fat 1)ribad1 dan 

faktor genetik. Hal in1 menyiratkan perbedaan sifat 1ndividu mempunya1 arti 



penting untuk men.ielaskan kepuasan kerja disa111p1ng karakteri~tik hngkungan 

pekerjaan_ 

Se lain penyebab kepuasan kerja, ada .l uga taktor penentu kcpuasan kerja. 

Diantaranya adalah sebagi berikut pekerjaan itu send1ri, hubungan dengan atasan, 

te1nan sekerja, promosi, gaji. Setiap pekerjaan 1ne1nerlukan suatu keterampilan 

tertentu sesuai dengan bidangnya masing-mas1ng. Sukar tidaknya suatu peker:1aan 

serta perasaan seseorang bah¥.-·a keahliannya dibutuhkan dala1n inelakukan 

pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 

Kepemimp1nan yang konsisten berkaita11 dengan kepuasan kerja adalah 

tenggang rasa (crn1s1dera1ior;)_ l-Iubungan fungsional mencer1n1nkan sejauhmana 

atasan membantu tenaga ke~ja untuk n1e1nuaskan nilai-nilai pekerjaan !'ang 

penting bagi tenaga keIJa. l-Jubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan 

antar pribadi yang n1encerrninkan sikap dasar dan nilai·nilai yang serupa, 

tnisalnya keduanya 1nempunya1 pandangan hidup yang sama. Tingkat kepuasan 

kerja yang paling besar dengan atasan adalah jika kedua jenis hubungan adalah 

positif. Atasan yang memiliki ciri pen1impin yang transfonnasional, maka tenaga 

kerja akan meningkat motivasinya dan sekalibruS dapat merasa puas dengan 

pekcrjaannya. 

Teman kerja merupak:an faktor yang berhubungan dengan hubungan antara 

pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun 

yang berbeda jenis pekerjaannya. 1-Iubungan teinan kerja merupakan hubungan 

sosial yang perlu dijalin secara positif karena menentukan sejauhrnana 
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keterbukaan, solidantas, saling 111en1bantu, dan lain-lain dapat terpenuhi di 

lingkungan perusahaan. 

Pr()mosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya 

kese1npatan untuk 1ne1nperoleh peningkatan karier selaina bekerja. Prornos1 

memberikan kesempatan karyawan untuk lebih g1at dalam bekerja. Orang yang 

g1at dalam bekerja akan 1nerasa senang dapat diberikan pro1nosi di lingkungan 

perusahaan karena karir se1nakin baik. 

Gaji atau upah (pa.v) merupakan faktor pemenuhan kehutuhan hidup 

pega\vai yang dianggap layak atau tidak. Nilai gaji yang semakin besar akan 

1nemberikan kesempatan dalam pe1nenuhan kebutuhan yang lebih baik, sel1ingga 

dapat meningkatkan kepuasan kerja bagi karya\van. 

d. lndikator Kepuasan Kerja 

Menur11t Widodo (2015) untuk 111engukur kepuasan kcrja dai1at dilakukan 

dengan mengukur hal berikut 

I) Is1 pekerjaan. penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol 

terhadap pekerjaan. 

2) Supeivisi; 

3) Organisasi dan manajemen; 

4) Kese1npatan untuk maju; 

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

6) Rekan kerja; 

7) Kondisi pekerjaan (p. l 81) 



Sela1n itu, 1nent1rut Priansa (2016) untuk mengukur kepuasan kerja dapat 

dilakukan dengan 1nenga1nbil indikator dari Spector, yaitu sebagar berikut_ 

1) (Jaji; :?) Pro1nos1: 3) Supervisi; 4-) TunJangan tambahan; 5) JJenghargaan, 

6) Prosedw· dan peraturan kerja; 7) Rekan kerja; 8) Pekerjaan itu sendiri, 

9) Komunikasi Gaji 1nerupakan nnbalan berupa uang yang dapat diteri1na sebagai 

hak karya\van, pro1nosi adalah kesempatan dalam pengembangan diri dan karir, 

superv1s1 n1erupakan pengawasan yang dilakukan oleh atasan, tunjangan 

tarnbahan n1erupakan imbalan lain diluar gaji yang diteri1na, penghargaan 

merupakan kornpensasi lain selain gaji dan tunjangan, prosedur dan peraturan 

kerja adalah aturan-aturan kerja, rekan kerJa adalah teman sepekerjaan, pekerjaan 

itu sendiri 1nerupakan jen1s pekerjaan yang ditangani karyawan, da11 komun1kasi 

1nerupakan kegiatan interaks1 baik n1elalu1 kata-kata 1naupun sikap lainnva 

(p.291-292) 

e. Upaya Men1ngkatkan Kepuasan Kerja. 

Pendapat Riggio, bah\va peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan 

dengan cara rnelakukan perubahan struktur kerja, perubahan struktur pembayaran, 

pemberian Jadwal kerja, mengadakan program yang mendukung. Perubahan 

struktur kerja dilaJ.."Ukan dengan cara 1nenukar orang-orang dalam pekerjaan 

tertentu, perubahan ini dapat mengatasi rasa jenuh terhadap pekerjaan (Widod.o 

(2015, p.181 ). 

Perubahan struktur pembayaran memberikan penyegaran terhadap aturan 

yang dapat dianggap menjenuhkan. Struktur JJembayaran meliputi nila1 gaJi yang 

didapat beserta kompensasi lainnya. Peni11gkatan pendapatan bagi karyawan 



1ne1nberikan kese1npatan dala1n memenuhi kel)utuhan yang sen1akin ko1n~)lek bagi 

karyav·.'an. 

Jadwa[ yang fleksibel dibutuhkan oleh karyav,;an agar 1nereka 

mendapatkan ruang dalam menge1nbangkan dir1, mengatur din, dan 1nenentukan 

kese1npatan untuk dapat lebih berpikir secara terbuka. Kesempatan ini 

memberikan rasa tidak tertekan oleh aturan-aturan perusahaan sehingga karya1,van 

dapat 1nernberikan timbal balik yang positif 

Program-program yang 1nendukung adalah kesempatan bagi karya\van 

dalam meningkatkan kompetensi dan pengembangan bagi d1r1nya. [)cngan adan>'a 

progran1 1ni tentunya menjadi keg1atan i1e1nbelajaran bagi 1nereKa, selain itu 

karyawan dapat diperhatikan, seh1ngga 1nen_1ad1 kan perusal1nan l)ngian dar1 

kehidupan nyata mereka. 

B. Penelitian Terdahulu 

Penehtian terdahulu yang relevan dengan pcnclitian ini dicanturnkan pada 

'fabel 2.1 berikut ini: 

Nama 
Peneliti 
Handara, 
MGD.,dan 
Mujiati, NW. 
(2013). 

' 

Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu yang Relevan 

-+----------
llasil Penclitian I Varia~e~---Judul Penelitian 

Pengaruh Moti\'asi Motivasi; Secara serempak 
dan Perilaku Perilaku motivasi, perilaku 
Kepemimpinan kepemi1np1nan: kepemimpinan 
Terhadap Kepuasan Kepuasan berpengengaruh kuat. 
Kerja Karyawan Kerja. Secara parsial variabel 
Pada PT. Jasa motivasi, perilaku 
Raharja (Persero) kepe1nimpinan 

1 

I I Cabang Bah. berpengaruh kuat 

L
1 

terhadap kepuasan i 

·---·-_t_ ____ ---L .... , ____ _rQ_·ak_ary_•_wa_" ____ j 



label 2.1 (Lan1utan) 
Penelitian Terdahulu yang Relevan 

r----·- ·-----r--·-------------- --,--- ---· ··--·- - - ---- --------
1 Nama Peneht1 , Judul Pene\itian ; Variabcl I !asil Penelitian __ ___,___ ____________ -- -- ··i·------------" ------.--------- --------------------' 

Pariaribo, N. I Pengaruh Perilaku : Perilaku J)eri\aku kcpe1ni1np1nan dan 
(2014). Kcpe1n1mp1nan II kepe1n1111pinan, ,

1

. 1notivasi kei:1a berpengaruh 
dan Motivasi Ker3a Motivas1 KerJa; positifdan s1gnifikan 1 

Terhadap I Kepuasan terhadap kcpuasan kerja 
Kepuasan Kerja kerja; Kinerja. dalam memperbaiki kinerja 
Serta Dampaknya j karyawan. Pengaruh 
Terhadap Kinerja , perilaku kepemimpinan 

I 
·Pegawai Pada terhadap kepuasan kerja 
Badan adalah signifikan dan 

'1 Perencanaan positif. Pengaruh inotivasi 
Pe1nbangunan kerja terhadap kepuasan 

1 Daerah di kerja adalah signifikan dan 
Kabupaten Sup1ori positif. Pengaruh dari 

Perilaku kepemimpinan 
i pada kinerja karyawan 
! cukup signifikan dan 
! positif; cfek motivasi pada 
I kinerja karyawan signifikan 
i dan positif, dan pengaruh 
I kepuasan kerja terhadap 
I kinerja karya\van cukup 

1---------- ______________________ .. __ ·---t-----------·---- __ I ~ignifikan dan p.Q~i.!if_ ____ ~ 
I Anzhari, I., Peng_aruh Perilaku I Peril_aku_ rPerilaku pemimpin ;_ 

Sumampouvv, Pe1nunp1n I pe1n11np1n: berpengaruh signifikan ' 
H., dan Terhadap Kinerja ! Kinerja I terhadap kinerja karyav,1an : 
Kaparang, S. Kary a wan PT ! karyawan. 1

1 PT Bank BTN (Persero ), • 
(2016)_ Bank Tabungan ! Tbk_ Kantor Cabang 

Hidayat, 
Surachn1an, 
Zain, D., dan 
Setiawan, M. 
(2012)_ 

Negara (Persero) I Manado. I 

Tbk. Kantor I I, 

Cabang Manado._ -1: I ~ 
Perilaku Perilaku 

1 

Pengaruh pe~ilaku ____ , 

Kepernimpinan kepemimpinan; kepemimpinan terhadap 
dan Komitmen komitmen I kinerja signifikan dan 
Karyawan karyawan; positif Pengaruh komitmen 
Pengaruhnya kepuasan kerja; terhadap kinerja signifikan 
terhadap Kepuasan kine~ja. dan positif. Pengaruh 
Kerja clan Kinerja perilaku kepemimpinan 

1 Karya\van (Studi I ' terhadap kepuasan kerja 
I pada Dinas i signifikan dan positif 

1

, 

L Kependudukan dan I Pengaruh Komitmen 
--~-P_e_n_c~tatan Sipil l __________ karyawan dan kepuasan __ _J 



Tahel 2.1 (Lanjutan) 
l)enelJt1an 'ferdahulu yang Rclevan 

i--·-·--··--·---·····r--·----------- ,.------- - - -----------·- ---- ·-·--- -
1 NaQ_~a Pe11eliti Judul Peneliti_an _t· ~-~riab__tl__ ____ ~_ I-las1l Penelitian j r i Provins1 DK I i ke1Ja s1gnifikan dan posit1f 
i i Jakarta). I i Pengaruh kcpuasan kerja 

[ I terhadap kinerja, signifikan 

·--+---·-- -
KompensaSi:-- ::::.::i~~garuh- --~ Mustafa, D.R. Pengaruh 

(2015) Kompensasi dan Disiplin kerja; s1gnifikan dan positif I 

!Mamik. 

i (2009) 

' 

I 
I 
I 
I 
L ____ _ 
I 

Lu1nentut, 
MDS,dan 
Dotulong, 
LOH. (2015). 

Disiplin Ker1a 
Terhadap 
Kepuasan KerJa 
Serta 
Implikasin:o/a 
Kepada Kinerja 
Dosen d1 Sekolah 

I Tinggi Pari\visata 

Kepuasan kerja: (a) ko1npensasi terhadap I 

Kinerja. i kepuasan kerja; (b) disiplin i 

I 
kerja terhadap 
kepuasan kerp; ( c) 

! kompensasi dan disiplin 

I 

kerja terhadap kepuasan 
, kerja: ( d) kepuasan kerJa 
: terhadap kinerja. 

Bandung. · 

Pengaruh ----r Ked1Siplman. --1-D Secara simultan maupun ~II 
I 

Kedisiplinan, ]
1 

Motivasi Kerja, I pars1al kedisiphnan, 

1 
Motivasi Kerja, Komitmen 1 motivasi kerja, dan 

1 I dan KomitJnen Organisasi; i komitmcn organisasi 
· Organisasi Kepuasan Kcrja. J berpengaruh positif dan 

terhadap I signifikan; 2) Motivasi 
Kepuasan Kerja [

1 

metniliki pengaruh paling i 
Karyawan. 

1 

do1ninan terhadap I 
kepuasan kerja. I 

Pengaruh I Motivas(_,, _____ li MOii~;si, disiplin dan -1 
Motivasi, Disiplin; lingkungan kerja secara I 
Disiplin, dan Lingkungan I simultan berpengaruh 
Lingkungan Kerja kerja; Keptiasan signifikan terhadap 
terhadap kerja. kepuasan kerja pegawai. 
Kepuasan Kerja Motivasi secara parsial 

I 
Kayawan pada berpengaruh signifikan 
PT Bank Sulut terhadap kepuasan kerja 

I Cabang pegawai, sedangkan 
I Ainnadidi. 1 I disiplin dan lingk.ungan 
: i kerja tidak berpengaruh 

L ________ J__________ -~--· signifikan. ·----j 



Tabel 2.1 (Lanjutan) 
Penelitian ·rerdahulu yang Relevan 

--- ------ .. ___ ] _____________ r---------- -------------
~~<1_11_!a f->encliti _ Judul Penelitian ____ 

1 
y_ar1abcl ____ 1 Hasil Penelitian 

I 
Marsa11a, dan i Penga111h TKon1petensi; Kon1pete11si dan ~otiva.Si 

, Ifandayan1, I Kompetensi dan ! Motivasi kerja; kerja masing-1nasing 
SB. (2010). r Motivasi Kerja I Kepuasan kerja; berpengaruh positif dan 

i 

! P~t~~:I:P:P~, 
I dan Mujiat1, 

1 NW (2016). 
' 

El-Nahas, T., 
Abd El Salam, 
EM.,dan 
Shawky, A Y. 
(2012). 

terhadap 
1 

Kinerja_ signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja I kepuasan kerja , serta 
serta Implikaslnya I implikasinya bahwa 
pada Kinerja , kepuasan kerja 
Guru (Studi berpengaruh positif dan 
Kasus Pada SMA signifikan terhadap kinerja. 
Negeri Se-SUb i 1 

Rayon I i I 

Semarang). __ --~---------··--+--~------------------- J 
Pengaruh 1 Ko1npetensi; Kompetensi, kompensasi I 
Kompetens1, I Kon1pensas1 finansial dan motivasi kerJa i, 

Kompensasi j finansial; secara parsial berpengaruh 
Finansial, dan j Motivasi kerja; positifpada kepuasan kerja 
Motivasi Kerja I Kepuasan kerja. karya\van Take Japanese 
pad.a Kepuasan j Restaurant Badung. 

· Kerja Karyawan I 
Take Japanese i 
Restaurant Legian I 

I 
Kuta Badung 
Bali_ 
The lrnpact of 
J_eadership 
Behaviour and 
Organisational 
Cu/tur on .Job 
Satisfaction and 
its Relationship 
among 
organisalional 
Commitment and 
Turnover 
Intentions: A 
(~ase ~<:;tudy on An 
Egyptian 
(.'ompan.v. 

!.eudership 
· behaviour; 

()rga11ist1tional 
culture; 
Orga1J1sational 
commitment; 
J'urnover 

i intentio11s. 

I 

1) Korelasi positif dan 
signifikan antara perilaku 
kepemimpinan dengan 
kepuasan kerja; 2) Korelasi 
positif signifikan dan 
signifikan antara budaya 
organisasi dan kepuasan 
kerja~ 3) Korelasi positif 

j signifikan antara kepuasan 
kerja dan komitmen 
organisasi; 4) 'Korelasi 
positif dan signifikan 
antara komitmen organisasi 
dengan turnover intention:. 
5) Korelas1 positif dan 

l 
signifikan antara kepuasan 
kerja dengan turnover 
intension. 

~----~------ ----- ~~-- __ J 



Tabel 2.1 (Lanjutan) 
Penelitian Terdahulu yang Relevan 

:-Narn;·Pe~cliti--1 Judul Penelitl3~--·~a~iabC·i·------., ·-; -}:j·;s~!P~-;;f~i-~-n 
r Balta~T: f-., -···1-1-he l:jfects of~- 1-1;-~llde-;~v/1111;- I! -P-er-il-ak~ kep~~;~Pn1an 
i Kara, E., I Leadership On ,/t)h interaksiona!, 
! ·rascan, E., dan Job /:J'atisfaction S{/f1,,f{1rtio11. I transformasional_ dan 
I Avsalli, H. (Visionary 1

1 

vidioner berpengaruh 

I 
(2012). l.eadearship, signifikan dan positif 

TransfiJrmational 
1 

terhadap kepuasan kerja. 
j f_,eadership, ' 

1'-ransacti<Jnal 
f_,eadershi . 

' 

59 

I _____ _ 
I Sabin, G.M., 

--------~--------- -- -- ---------· 

I dan Busra, K. 
I (2016) 

I 

Effects of 
leadership 
Behavior on the 
(Jrganizational 
(~'(Jlnmitment and 

i .lob Sati.sfaction: 
A Public .()ector 
Research. 

f,eadersh1p Perilaku kepe1n1111pinan 
behav1<)r: berpengaruh signifikan 
()rj!,ltn1zutif)J1 terhadap ko1nit1n~11 

I 
al organisasi dan kepuasan 
con1mitn1en1; kerja_ 
Jvb 
sat1sfl1cir)t1. 

f Ali, -A.S.A., !he E_ffect of· f,eadership Perilaku kepemin1pinan 

I
! Elrni, lI.O., dan !.eadership behavu)11r.\; berpengaruh s1g:nifikan dan 
Mohruncd, A.I. Behaviours on J~'1n1Jfo_ve!! positifterhadap hinerja. 

I 
(2013). /-,'raff perforn1unce; Kepuasan kerja sebagai 

PerfiJrmance in .lob variabel rnoderat signifikan 
[ .\;,oma/ia. satis/C1ction. I dan positifterhadap i

1 

I

I 'I pengaruh perilaku 1· 

1 kepemirnpinan terhadap I 

I ! kiner·a. 
----+~~---+~- -

Sofyan, M., I The Effect Of Career Ada pengaruh positif dan j 

Rachman, (~'areer developn1e1it; I signifikan perkembangan 
M.A., Bima, Development and Working 1 karir melalui kepuasan l,I 

M.J., dan Working discipline; I kerja, sedangkan pengaruh 
Nujum, S. Discipline working ! disip)in kerja terhadap 
(2016). Towards satisfacti<>n; kepuasan, penge1nbangan j 

Working Emp/01,ee karir berpengaruh terhadap I 
Satisfaction and per_formance kinerja clan disiplin kerja 
Employee terhadap kinerja tidak I 
Performance in berkorelasi secara I 
The Regional I signifikan. Terdapat . 
(ifjice tJ/ pengaruh positif signitikan 

I M1n1stry of disiplin kerja terhadap i 

l ;f !~~: Ajfa~,_1 _ ------·~k-e-p-uas_a_n_k_e-rj_a_. - __________ ! 



Tabel 2.1 (LanJutan) 
Penelit1an ·rcrdahulu yang J{e]evan 

6(J 

1-------- -- ---r-------- --------- T--- ---- - -I---------- - -- I 
1 Nam_a Peneliti ____ .. !~dul P~_JJelitia_1_1_ , _ yar_iahel -+B~~ ~enel_!_t1a_!_1 __ _ ___ 1 

II De1nak, J.R.K., l 1~·n1p!o_re(;' 11:·n11)/o,,vee I Baik d1s1phn n1aupun .::1kap ] 
dan J)isci1J/111e JJi.\·(:ipl1n,_; I karya\van berpcngaruh 

1 Pange1nanan, Attitude to Joh I /ltritulie; Joh i signifikan terhadap 
S.S. (2014). S'atisfi1ll1on 1n I satisfaction. kepuasan kerja 

Sekretar1at ! 
i 
I 

! L01-llnani, A , 
1. ldrus, M.S., 

J)aerah 
Kabupalen I 

' Mi11c1hasc_1. _____ --+----- _I 

I Afnan, E., dan 
Setia\van, M. 

I (2014). 

ii 

I 

I 
I 

l'he tjfi!ct l!f. ( 
0

(J1npetence; Pengaruh kompetensi 
(~()!npett'nce <Jn 

('omniitnient, 

J)er/Or1nance a11J 
,'Jatisjilct1011 wit/1 
l~ewarcl as CJ 

Jvfotlerating 
ffar;c1h/e (,4 

,\,,'tud;.• on 
!Jes1gn1ng 11-'ork 
J:>/ans 111 Kendar1 

I (~ity (Jovcrn1en1, 

i ,\'outheas1 
I S'11lt1wes1j. 

( 'on1m1tn1ent; terhadap kepuasan yang 
i dimediasi oleh re\vard tidak 
i signifikan. Kkoefisien jalur 
i kinerja pegawai negeri 
terhadap kepuasan 1nereka 

Pe1j"ormcu1ce; 
.\at isfilcl ir>n; 
Rei,11arti. 

dimediasi oleh penghargaan 
tidak signifikan. Artinya 

I re111arti yang diberikan 
kepada pegawai pemerintah 
berdasarkan kinerJa mereka 
tidak serta merta 

I 

berpengaruh pad.a kepuasan 
1nereka, hal ini karena 

1 respondeh penelitian adalah 
pegawai negeri sipil yang 
bekerJa di organisas1 

I 

I 

_ _l_ 
I 

pemer1ntah, dimana 
ganjarannya bukan yang J 
paling diminati. dalam 

J 1neningkatkan kepuasan 
1 __ pegawai negeri sipil. 

-~-

Sumber: Berbagai Media Publikasi online, 2017. 

Berikut ini disajikan tentang persamaan dan perbedaan variabel penelitian 

yang penulis gunakan dengan penelitian terdahulu yang dijadikan referensi, 

disajikan pada Tabel 2 2 berikut in1. 



Tabcl 2 2 
Pcrsainaan dan pcrbedaan antara pc:nelitia11 tc:rdahulu dengan I)eneli11an yang 

D1lakukan 
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-----------:--- -- -- T----;--- ---:-1--. --- ----,---"--- ----
, Perdaku I D1s1_plin : Ko111petens1 I Kep_uasan 

- ----------- ·----- ----- -

Handara, Pengaruh 
Motivasi 
Perilaku 

I ~~p_1n1p1.~~n; ~e!Ja_ -1-x-- ____ j-~er1~----
MGD., dan 
Mujiati, 
NW (2013) 

dan: 

Kepemi1npinan 
Terhadap 
Kepuasan Kerja 

i Karyavvan Pada 

' 

I PT . .1 asa Raharia i 
I (Persero) Cabang [ 

[ __________ _ 

i Pariaribo. 
! (2014) 

l Bali I 
N-lre~garuh _____ IT 

i Perilaku . 
; Kepe1nimpinan 
i dan Motivasi ; 
! Kerja Terhadap 
I Kepuasan Kerja 
, Serta 
j Da1npaknya 
i 'ferhadap Kinerja 
I Pega\\'al Pada 
I 

I 

Badan 
Perencru1aan 

I Pembangunan 
Daer ah 
Kabupaten 
Su iori 

di 

Hidayat, Perilaku 
Surachman,I · Kepe1nimpinan I 
Zain, D., dan dan Komitmen 1 
Setiawan, M. I Karyawan 'I 

(2012). Pengaruhnya 
terhadap 
Kepuasan Kerja 
dan Kinerja 
Karyawan (Studi 

! -- __ 1 ___ _ 
i -y' 
i 

I 

x 

! pada Dinas , I 

\ ________ li_i;:n~~d_"~~~-"~j ____ Li_ _J _____ J 
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i. Musta-t;,----- -[Penga~w1 ---- -----Jx-------­
. DR (2015). I Kompcnsas1 Jan , 

----,- - --------
1 -1,I ! 
. ' 

: Dis1plin Kerja [ 
I . I 
I Terhadap 1 

I Kepuasan KerJa 
Sert a 
Implikasinya 
Kepada Kincrja 
Dasen di Sekolah 
Tinggi 

--1--+- --· L,_ .. 
1 x 

1

x 1-; 

i~:~:~:t· L 
:El-Nah~~T: I The ·7;;,p;,zl-oi ~ ___ j 
' ' i Abd El Leadership 

I 

Salam, E.M., i BehavirJur and 
dan Shawky, 1

1 

Orgr1nisc1tior1al ·1' 

A.Y. (2012). (_'uftur on Job 

I s·a11s/lictio11 and I 

! its ·}~elat1onsh1p I 
! l1n1ong i 
I organisatior1af I 
; ( '01nn11tmenl and 

J'urnover i 

, I 
, I 
I ' I 

I I 
. I 

I 

I 

I ftllentions: ;1 I i 

! (:'ase ,)'LudJ' on -+' 
L. j ~::1npan~~~:w~----··· _ h-x . x·-- -t,', -,-- -j 
Baltaci, F., ! 111e l'.ffects of ' '1 

1 
• i 

Kara, E., ]_,eadership <)11 I ' 
Tascan, E., Joh ,'5atisj0ction 

1 
1

1 

clan A vsalJi, (f'
7

zs1onary j 

H. (2012). Leadearship, I 
[ran.~jOrmationa/ 

Letidership, 
Trl1nsactional 

Leadershinl. 
Demak, Employee 
J.R.K., dan Discipline 
Pangemanan, Attitude t<> 

S.S. (2014). Satisfaction 
.lob 

in 

x 

I L'lekretar1ul I 

i /Jaeruh l 1' 

j Kabupaten 

iL' _____ L"_i_m_a_l_w_,,_·"_· - ---- _____ J __ 

x 

I 

----'······-J__ J 

I 
I 

I 



rl N-;;si~- I Penga~h . 11
1 'V ------·1-,1

-----, v-
\r ---------

i Kepe1n1mp1nan, 
1 

1 Disiplin Kerja, 
1
1 

i dan Kompetensi 
i , terhadap 
j j Kepuasan Kerja 
1 i Pada Dinas 

j Penanaman 
1 Modal Pelayanan 

I 
j Terpadu Satu 
1 Pintu Kabupaten I L_ __ _ I Ketapang(2019) _______ _J_ _ _____ J 

Keterangan: 
-..J: variable yang sama dengan penelitian penulis 
X : variable berbeda dengan penelitian penulis 

Berdasarkan infor1nasi yang disajikan pada l'abel 2.2 dapat disin1pu!kan 

bahwa penelit1an yang penulis lakukan 1nerupakan penelitian 1nodifikas1 karena 

tidak semua variabel yang penulis gunakan dite1nukan pada satu penelitian yang 

dijadikan referensi 

C. Kerangka Berpikir 

Variabel·variabel independen dalan1 penelitian in1 adalah perilaku 

kepemimpinan, disiplin kerja, dan kompetensi. Pengaruh ket1ga variatx~I ini 

terhadap kepuasan kerja telah dibuktikan berdasarkan penelitian-pe11elitian 

terdahulu. Hanya saja, pada Dinas Penanaman Modal Pelayanan "rerpadu Satu 

Pintu Kabupaten Ketapang perlu dilakukan ketnbali untuk 1ne1nberikan hasil 

empirik dan kesimpulan pada konteks organisasi yang berbeda. Pada penelitian-

penelitian sebelumnya penelitian dilakukan dengan ternpat, indikator dan tentunya 

orang-orang dengan situasi yang berheda. Dengan 1nenerapkan kerangka berpikir 

yang sama pada situasi berbeda tentunya harus dibuktikan secara einpirik tidak 



l1anya berdasarkan penelitian sebe!umnya, v,:alaupun penc\Jtian sebelu1nnya 

i11erupakan rujukan yang sangat pent1ng. 

Siagian (2002) 111en.1claskan bah\va peranan perilak.u pc1111rnpin dalam 

kt:pemimpinannya d1 suatu organisas1 ada t1ga bentuk, yaitu peranan yang bersifat 

interpersonal, peranan yang bersifat infonnasionaL dan peran penga1nbilan 

keputusan. Yang dimaksud dengan peranan yang bersifat interpersonal dalam 

organisasi adalah bahwa seorang pe1nimpin dala1n organisasi merupakan si1nbol 

akan keberadaan organisas1, seorang pemimpin bertanggung ja\vab untuk 

memotivasi dan 1nember1kan arahan kepada ba\vahan dan seorang pem1mpin 

1nempunya1 peran sebagai penghubung. Dengan de1nikian perilaku p~1ni1npin 

akan berpengaruh pada kepuasan kerja kar)ra\van. 

l-lal tersebut telah dibuktikan melalui penelitian dari l·iandara dan Mu1iati 

{2013 ), Pariaribo {20 l 4 ), l-lidayat. Surachn1an, Zain dan Setia'A'an (2012), El­

Nahas, Abd. El Salam, dan Shwaky (2012), Baltac1, Kara, Tascan dan Avsallli 

(2012), Sahin, dan Busra (2016), Ali, Elrni, dan Mohamed (2013) bahwa gaya 

kepe1nimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Disiplin kerja dapat menjadi faktor kepuasan kerja pegawai. Dis1plin kerja 

perlu ditegakkan oleh diri para karyawan. Disiplin 1ni sebagai bagian dari tindak 

perilaku yang disadari dan diatur menurut peraturan-peraturan. l)isiplin 

merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 

perusahaan dan nonna-nonna sosial yang berlaku (Aritonang, 2005: 3). Dengan 

de1nikian disiplin kerja sangat penting dan dapat n1enjadi faktor kepuasan kerja 

seorang karyawan. 



65 

J-lasil penelitian l,un1entut, dan Dotulong (2015 ), f\.1a1nik <2009), Mustafa 

(1015)_ De1nak dan Pangen1anan (2014), Sof\:an, f~ach1nan, Bin1a dan NL1:1u1n 

(2016) dapat 1nenun_1ukkan bah\va d1sip!in ke~ja berpengaruh signifikan positif 

terhadap kepuasan kerja. lni n1e1nbuktikan bahv.·a dis1piln kerja n1e1niliki efek 

yang kuat terhadap kepuasan kerja_ Ketaatan para katyavvan akan 1ne1nberikan 

aktJvitas yang penuh dalarn n1enjalankan tugas. Organisasi akan 1ne1nberikan 

dukungan dalam bentuk reti:ar(/, pada akhirnya kedisiplinan ini dapat 

men1mbulkan kepuasan bagi para karyawan. 

Menurut Prihad1 (2004), tnanfaat kompetensi adalah: Prediktor kesuksesan 

kcrJa. Model kompetensi yang akurat akan dapat 111enentukan dengan tepat 

pengetahuan serta ketrampilan apa saja yang d1butuhkan untuk berhasil dala1n 

suatu pekerJaan. Apabila seseorang pemegang pos1si 1nan1pu mem1liki kon1petensi 

yang dipersyaratkan pada posisinya 1naka ia dapat diprediksikan akan n1erasa 

senang. Rasa senang ini adalah aktua\isasi dari kepuasan kerja yang diper{)ieh. 

dengan de1nikian kompetensi dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegavvai. 

Jiasil penelitian empirik rnembuktikan adanya kontribusi ko1npetensi 

terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian Marsana dan Handayani (2010), 

Lotunam, ldrus, 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 daJam sikap positif karya\van terhadap pekerjaannya dan segala 

sesuatu yang dihadapi d1 lingkungan kerJan)-'a. Menurut I-landoko (2001), 

"Kepuasan kerja juga 1nerupakan salah satu variabel yang mempengaruhi prestasi 
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kerja atau produkt1vitas para karyawan sela1n Jll{ltivasi, tingk:at stress, kondisi fisik 

pckcr_jaan, kompenE>asi_ dan aspek-aspek ekonon11~, teknis serta kei1enlakuan 

lainnya (p.193) 

Selain itu kepuasan kerJa berperan penting dalatn kemarnpuan perusahaan 

ttntuk 1nenarik dan memelihara karyaV11an yang berkualitas. Kepuasan kerja juga 

dapat l1erfungsi untuk meningkatkan kinerja karya\van, menurunkan tingkat 

absensi, 1neningkatkan produk'tivitas, 1neningkatkan loyalitas karyav.·an dan 

me1npertahankan karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan terutama karyawan 

ahli/professional yang sangat besar peranannya dalrun pcngoperasian perusahaan. 

Baik perilaku kepe1ni1npinan, disipl1n kerja, dan kompetensi 111emilik1 

JX)tcns1 dalai11 inenunjang kepuasan kerJa para karyawan. Perilaku kepe1ni1npinan 

tentunya akan din1lai oleh para karyawan. Perilaku yang baik scorang pe1n1mp1n 

akan ditanggapi positif oleh para karya\van. De111ikian pun disiplin kerja, disiplin 

kerja yang baik akan cenderung meningkatkan kepuasan kerja, kerja akan terarah, 

dan 1nenc1ptakan keadilan bagi para karyav,lan. 

Berikut keterkaitan antar variabel yang telah diuraikan di atas, hubungan 

causatif dapat terjadi baik secara parsial 1naupun simultan, kemudian menjad1 

dasar berpikir dalam pelaksanaan penelitian ini: 



Perilaku 
Kepe1nimpinan 

Disiplin Kerja 

Kompetens1 

HJ 

H2 

H3 

Gambar 2.1 
Kerangka Berpikir 

Kepuasan Kerja (Y) 

'~ 7 
'" 

Berdasarkan Gambar 2.1 maka dapat diuraikan hipotesis penclit1an scbagai 

berikut: 

H1 . Perilak.u kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan ke~ia pada Dinas 

Penanamcin Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Kctapang. 

H2 · Disiplin kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Dinas 

Penanaman ModaJ Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang. 

H3 : Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pad.a Dinas Penanaman 

Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang 
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D. ()perasionalisasi Variabel 

Operasi<)nahsas1 dari variabcl-var1abc! di dalan1 pene!nian 1111 ada!ah 

sebagai berikut: 

Tabel 2 2 
Operas1onal1sasi Variabel 

r:e~:~~-, --l:J::~--~~:~~~:,-- 11-:J-:==~:n=iska~::::e~~ I Kepemtmpinan kepemimp1nan , kepen11mpinan perintah: 
(Xl) adalah pola I adalah pola 2) Pemberian 

perilaku tingkah laku tugas; 

I 

I 
I Disiplin KerJa 
I (X2) 

I 
i 

spesifik yang I kepala D1nas 3) Penga\vasan 

I 
ditan1pilkan I Penanaman pekerjaan: 

. oleh I Modal Pelayanan 4) Penegakan 
I pe1nimpin t Terpadu Satu r disiplin, 
I dalam upaya i Pintu Kabupaten I 5) Dorongan 
! 1ne1npengaruhi I Ketapang dalarn I semangat. 
I l)a\vahan at.au 'I menjalankan , (Handara 

I 
pengikut guna aktivitas, yang 1.I dan MuJiati, 
1nencapai .

1 

dipersepsikan 2013: 1575-
1 tujuan oleh pega\vai 1576) 

I 
organisast atau I dibawahnya_ 

l ~~~~~;i~0~e~ja II IJisiP1i~-Kerj3- i 1 Taat ------- ! Skala 

'I adalah adalah ketaatan terhadap 1

1

1.ikert 
ketaatan ' pe.gawai Dinas aturan 

I karyawan Penanaman \Vaktu; I 
dalam Modal Pelayanan 2. Taat 1

1 

I mematuhi Terpadu Satu terhadap 
peraturan- Pintu Kabupaten peraturan 
peraturan Ketapang dalam perusahaan 
dalam menjalankan 13. Taat 1· 

lingkungan tugas atau terhadap 
kerja di suatu pekerjaan scsuai 
perusahaan waktu dan 
tempat peraturan yang 

I bekerja. ! telah ditentukan. 

1 

I 
, I 

I : 
~-- ------ _,_ __ --~-------·.-----'----- ______ j 

aturan 
perilaku 
dalam 
pekerjaan 
(Sinungan. 
2011:145) L _______ J 



·rabel 2.2 (l.anjutan) 
()pcras1onal isas1 'v' ariahel 

1
---- ---- -- --- .. ,. - - ------ i- - ------ .. -- -- --------

' Definisi Definis1 
Var1abel ! ,

1
, . . i . : lndikator 

I I eor1t1s ___ j ___ Op_era~~Q.~al_~-----··.-- _____ _ 
f"(K_X;,3m)--Pet;~i-11. -~d"a-aml-ahpetensf i Ko1npetensi I I }"fingkat 
I · ... adalnh tingkat ! pendidikan 

kema1npuan kernarnpuan 2)Pengalarnan. 
untuk yang dimiliki 3)Kemampuan 
rnelakukan pega\vai Dinas Menganalisis 

I sebuah tugas Penanaman 4)Pengendalian 

I 
dengan kinerJa Modal j diri. 

I 
yang efek1if Pelayanan ! 5)Kepercayaan 

Terpadu Satu diri. 
Pin tu i 6 )Fleksibelitas. 
Kabupatcn ! 7)Membangun 
Ketapang i hubungan. 
dalam (Hutapea dan 
1nenjalankan Nurianna 

i I tugas guna Thoha (2008) 
i I pencapa1an 

1 

tugas kerja. I 
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----- ~-·-·1 

Skala 

l.!

i I keberhasilan 1 

I 
~-------j------1------------+-----------

Kepuasan Kepuasan Kepuasan I I ) lsi 
• :.... •rn • • • -::::-1 

j Skala Liken ! 

I 

Kerj a ( Y) kerJ a adalah kerja adalah I pekeryaan, 

I 
sikap yang keadaan yang penampilan 
p<lsitif dari I dirasakan atau tugas 

1 tenaga kerja I dip~rsepsikan peke1Jaan 
i n1eliputi pegavvai Dinas yang aktual 

I perasaan dan Pena11aman dan sebagai 
tingkah laku Modal kontrol 
terhadap 
pekerjaannya 
melalui 
penilaian 

I salah satu 
pekerjaan 
sebagai rasa 
1nenghargai 
dalam 

, 1nencapa1 

Pelayanan 
Terpadu Satu 
Pintu 

I 
Kabupaten 
Ketapang 
ten tang 
kenyamanan 
yang diperoleh 
dalam bekerja. 

terhadap 
pekerjaan. 

2) Supervisi; 
3) Organisasi 

dan 
manaJemen. 

4) Kesempatan 
untukmaju; 

5) Gaji dan 
keuntungan 
dalam 
bi dang 

. I 

I 
L __ 1

1 salah satu 
nilai-nilai 

rn ~;;;rj~~----· •• finansial l , 
lainnya __ __ _ _ _ _J 



Var1abcl 
1-- ------
1 

I 
I 

Tabel 2.2 (Lanjutan) 
()perasionalisa~i Varial1el 

,----- --- ----- T------- - - -- __ T _____________ _ 
·. Definisi .

1 

l)efin1s1 ,
1 

1 
d'k 

' .1. .. () I n t"ator 1 eor1t1s , _ _peras1ona 1 1--- --· -t- -· - ------ -: · I seperti insentif; 
' I 6) Rekan keria; 

I 7) Kondisi 

l _____ ----1____ __ ---- -'-----

i pekerjaan. 
(Widodo, 
2015:181 
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l\. Desain Penelitian 

BARiii 
METODE PENELITIAN 

Penelltian ini rnerupakan penelitian deskript1f dan kausal Penelitian 

deskriptifadalah salah satu jenis penelitian yang tujuannya untuk menyajikan 

ga1nbaran lengkap mengenai setting sosial atau dimaksudkan untuk klar1fikas1 

mcngenai suatu fenomena atau kenyataan sosial, dengan jalan inendeskripsika11 

sejumlah variabel yang berkenaan dengan masalah dan unit yang diteliti antara 

feno1nena yang diuji (Sugiyono, 2009, p.8). 

"fUJU3Il dari penelitian deskriptif adalah n1enghas1 Jkan 

ga1nbaran akurat tentang sehuah kelon1pok, mengga1nbarkan n1ekan1s111e sebuah 

proses atau hubungan, 1ne1nberikan ga1nbaran lengkap, l)aik dalam 

bentuk verbal atau numerikal, menyajikan infonnasi dasar akan suatu hubungan, 

tnenciptakan seperangkat kategori dan 1nengklasifikasika11 subjek penelitian_ 

Berdasarkan hubungan antar variabelnya, penelitian in1 diselJut penelitian 

sebab akibat (causal). Penelitian yang dilakukan untuk n1en1bandingkan suatu 

variabel (obyek penelitian), antara subyek yang berbeda atau waktu yang berbeda 

dan 111enemukan hubungan sebab-akibatnya (Marzuki, 1999, p.122). Sementara 

itu, menurut Emzir (2010), penelitian kausal komparatif {ca11sal co1nparative 

research) yang disebut juga penelitian e.r post facto adalah penyelidikan ernpiris 

yang sistematis di mana peneliti tidak mengendalikan variabel bebas secara 

langsung karena kebera<laan dari var1abel tersebut telah tcrjadi atau karena 

variabel tersebut pada dasarnya tidak dapat dimanipulast (p 119). 
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Penelitian ini nienggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu 1nengkuantifikas1 

berdasarkan skala ukuran tertentu dan dianalisis dcngan n1enggunaka11 p~ndckatan 

statistik. Data dala1n penelitian kuant1tatif dapat diukur dengan angka seh1ngga 

menjadi pasti, dibatasi, dan rigid (Sugiyono, 2009, p.8). 

Kelebihan dar1 pendekatan kuantitatif adalah dapat digunakan untuk 

menduga atau meramal, analisis dapat diperoleh dengan akurat bi!a digunakan 

sesuai kaidah yang benar, dan dapat n1enyederhanakan realitas perinasalahan yang 

kornpleks dan rumit dalam sebuah model. 

B. PopuJasi dan Sampel 

Munurut Suharsirn1 Arikunto (2009), "Populasi atia!ah v,:ilayah 

generalisasi terdin atas obyek/subyek yang me1npunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu. ditetapkan oleh penelit1 untuk dipelajari dan ke1nudian ditarlk 

kesimpulan". (p.115) Popu\as1 dala1n penelitian adalah se1nua pega\vai D1nas 

Penanaman Modal Pelayanan T erpadu Satu P1ntu Kabupaten Ketapang yang 

berstatus PNS, sebanyak 37 orang. 

Sampel adalah bagian dari ju1nlah dan karakteristik yang dimiliki {lleh 

populasi (Sugiyono, 2009). Menurut Suharsimi Arikunto (2002), "Apabila subyek 

penelitian itu kurang dari 100 orang, itu lebih baik diambil semuanya, sehingga 

penelitian itu 1nerupakan penelitian populasi. Apabila subjeknya lebih besar, rnaka 

diambil 10% atau 20o/o-25% atau lebih" (p.120). Jumlah populasi sedikit, maka 

penelitian ini tidak dilakukan penarikan sampel. Jwnlah responden adalah seluruh 

populasi yang ada. Dengan demik1an san1pel berJurnlah 37 orang, nan1un karena 

kepala dinas sebagai pemimpin, maka yang bersangkutan tidak menjadi responden 



pada penelitian ini, dan de111ikian juga Jengan pcneliti yang bcke~1a d1 dinas ini 

tidak n1enjadi respondcn, dalan1 rangka n1enjaga objektivitas pcnelit1an, sch1ngga 

ju1nlah san1pel 35 orang. Profil san1pel adulah se1nua pcrsonrdia yang saat 1n1 

tercatat sebagai pegawai pada Dinas Penana1nan Modal Pe\ayanan Terpadu Salu 

Pintu Kabui1aten Ketapang 

C. Jnstrurnen Penelitian 

Penelitian ini meng!,~nakan angket sebagai 1nstru1nen. Angket dibuat 

berdasarkan indlkator dari variabel yang telah didefinisikan secara operasional. 

Angket tersebut diuj1 baik secara internal maupun eksternal. Angket 1nenjadi 

kunc1 dala1n penggalian data, karena dala111 pendekatan kuantitatif, instru1nen 

bersifat objektif. 

Pengertian angket menurut Arikunto (2006) adalah pernyataan tertulis 

yang d1gunakan untuk 1nempero!eh infonnasi dari responden dala1n arti laporan 

tentang pribadi atau hal-hal yang ia ketahui Menurut Sugiyono (2009) ''Angket 

atau kuesioner 1nerupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

111e1nben seperangkat pertan:yaan atau pemyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawab ,, (p.199), 

Angket disebut juga kuesioner atau self administrated quesioner adalah 

teknik pengurnpulan data dengan cara 1nengirimkan suatu daftar pertanyaan 

kepada responden untuk diisi, Sedangkan yang dimaksud dengan angket adalah 

tek:nik pengumpulan data melalui formulir-formulir yang berisi pertanyaan yang 

d1ajukan secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk 
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1nendapatkan ja\vaban atau tanggapan dan informasi yang diperlukan oleh 

pcnel1ti. 

Angket da!am pcnelit1an int digunakan untuk 1nenggali data 

kepen1i1npinan, disiplin ke~ja, kon1petensi, dan kepuasan kerja. Instrumen in1 

menggunakan skala Likert dengan li1na pilihan altematif 

D. Prosedur Pengumpulan Data 

1'eknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

teknik angket atau kues1oner. lnstru1nen yang digunakan berupa kues1oner. 

Prosedur pengumpulan data dalam penelitian 1ni inenggunakan teknik angket yang 

dilakukan secara langsung berten1u dengan responden. Setiap data responden 

dikumpulkan ke1nudian dientri dalan1 tabulasi data. 

E. Teknik Analisis Data 

Metode analisis data dala1n pt;:nelitian ini menggunakan analisis regres1 

hnier berganda. Analisis regresi linier berganda sangat sangat tepat bagi penelitian 

ini, yaitu 4 var1abel yang terdiri 3 variabel independen, dan 1 variabel dependen, 

dan tujuan penelitian dibatas1 pada hubungan-hubungan antar variabel independen 

terhadap dependennya. 'fidak pada hubungan antar masing-1nasing variabe! 

independen terhadap independennya, scsuai kerangka berpikir. Untuk lebih jelas 

berikut jenis analisis yang digunakan dalam penelitian in1: 

I. Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 

Validitas herasal dari kata valulity yang 1nernpunyai arti tentang ketepatan 

da11 kecennatan suatu alat ukur dala111 melakukarn fungsi ukurannya. Selain itu 



validitas adalah suatu ukuran yang n1enunjukkan variabel yang diukur n1en1ang 

benar-benar variabel yang hendak diteliti oleh peneliti 

Val iditas dala1n penelitian n1enyatakan derajat kctepatan al at ukur 

penelitian terhadap isi sebenamya yang diukur_ lJj1 validitas adalah uji ~·ang 

digunakan untuk rnenunjukkan alat ukur yang digunakan dalam suatu 1nengukur 

apa yang diukur. Ghozali (2013) rnenyatakan, "Uji validitas digunakan untuk 

mengukur sah, atau valid tidaknya suatu kuesioner'' (p.53). Suatu kuesioncr 

dikatakan valid, jika pertanyaan pada kues1oner rnampu ttntuk mengungkapkan 

sesuatu yang akan d1ukur oleh kuesioner tersebut. 

Suatu tes dapat dikatakan merniliki validitas tinggi, Jika res tersebut 

menjalankan fungsi ukurnya, atau mernberikan hasil ukur yang tepat dan akurat 

sesuai dengan 1naksud dikenakannya tes tersebut (Sugiyono, 2009, p.10). Suatu 

tes ine11ghasilkan data tidak relevan dengan tujuan diadak.annya pengukuran. 

mala d1katakan sebagai tes yang 111emiliki validitas rendah. 

Sisi lain dari pengertian validitas adalah aspek kecermatan pengukuran. 

Suatu alat ukur yang valid dapat 1nenjalankan fungsi ukurnya dengan tepat, juga 

memiliki kecermatan tinggi. Arti kecermatan disini adalah dapat rnendeteks1 

perbedaan-perbedaan kecil yang ada pada atribut yang di ukumya. 

Validitas item ditunjukkan dengan adanya korelasi atau dukunga11 

terhadap item total (skor total), dimana perhitWlgan dilakukan dengan cara 

mengkorelasikan antara skor item dengan skor total item. Bila menggunakan lebih 

dari satu faktor berJ.rti penguj1an validitas item dengan cara 1nengkorelasikan 



antara skor ite1n dengan skor faktor, ke1nudian dilanjutkan mengkorelasikan 

antara skor ite1n dengan skor total faktor (penjun1!ahan dari beberapa faktur). 

Jika ada ite1n soal yang tidak valid, inaka dapat dihapus atau dit1adak<111 

agar validitas instrumen dapat tercapai dengan baik dan reliabilitas dapat tercapai 

dengan hasil tinggi. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas berasal dari kata re!1t1b1li(v. Pengertian dari re/,·ahili1.i-· 

(rel1abilitas) adalah keajegan pengukuran_ (Jhozali (2013) 1nenyatakan bah\va 

reliabilitas adalah alat mengukur suatu kucsioner yang 1nerupakan ind1kator dar1 

peubah atau konstruk. Suatu kuesioner <likatakan reliabel atau handal jika _1a,vaban 

seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari ·wakiu ke \vaktu. 

Reliabilitas suatu test 1neru.1uk pada dcrajat stabilitas, konsistensi, daya pred1ksi. 

clan akurasi. Pengukuran yang 1nemiliki reliabihtas yang tinggi adalah pengukuran 

yang dapat menghasilkan data yang reliabei (p.47). 

Menurut Sumadi Suryabrata (2004), reliabilitas menunjukkan hasiJ 

pcngukuran dengan alat tersebut yang dapat dipercaya. 1-Iasil penbi-ukuran harus 

reliabel dalrun arti harus memiliki tingkat konsistensi dan kemantapan. 

Reliabilitas, atau keandalan, adalah konsistens1 dari serangkaian pengukuran atau 

serangkaian alat ukur. Hai tersebut berupa pengukuran dari alat ukur yang saina 

(tes dengan tes ulang) akan memberikan hasil yang sama, atau untuk pengukuran 

yang lebih subjektif, apakah dua orang penilai 1nemberikan skor yang inirip 

(reliabilitas antar penilai). 
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Pengukuran yang dapat dian<lalkan akan inengukur secara konsisten, tetap1 

bclun1 tentu rnengukur apa yang seharusnya diukur. Rcliabi!itas adalah tcntang 

p<!ngukuran dari suatu tes tetap kons1sten setelah dliakukan bcrulang·ulang 

terhadap subyek dan dala1n kondisi yang sama. Penelitian dianggap dapat 

d1andalkan, bila inemberikan hasil konsisten untuk pengukuran yang san1a. Tidak 

bisa diandalkan, bila pengukuran yang berulang itu rne1nberikan hasil yang 

berbeda-beda. 

T1nggi rendahnya reliabilitas, secara empirik ditunjukan oleh suatu angka 

yang disebut nilai koefis1en rehabilitas. J~chabilitas yang tinggi ditunj ukan dengan 

nila1 koefisien korelasi 1nendekati angka 1. Kesepakatan secara umu1n reliabilitas 

yang dianggap sudah cukup 1ne1nua.skan jika 2: ·o.70. Narnun ada .1uga yang 

menggunakan kriteria angka 0,60. Dala1n penelitian ini penguj1an re habilitas 

1nstru1nen dengan ru1nus (_'ronhoch Alphu, karena 1nstru1nen penelitian ini 

berbentuk angket dan skala bertingkat. Kr1terianya menggunakan angka 0._60. Jika 

nilai alpha >· 0.60 artinya reliabilitas 1nencukupi (Ghazali, 2013, p.48). 

2. Uji Asumsi KJasik 

a. lJji Normalitas 

Uji nor1nalitas data adalah uji untuk mengukur data yang didapatkan 

memiliki distribusi normal, sehingga dapat dipakai dalam statistik inferensial. 

Dengan kata lain uji nonnalitas adalah uji untuk rnengetahui data empirik yang 

didapatkan dari lapangan itu sesuai dengan distribus1 teori tertentu ( distribusi 

normal). Ghozali (2013) mengemukakan bahwa: "lJji normalitas bertujuan 

menganahsa rnasing-masing variabel berdistribusi normal atau tidak" (p.160). 
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Pengujian non11alitas data berfungsi atau bertujuan untuk rncngetahui 

apakah d1stribusi data yang didapatkan dari penyebaran kuesioner kepada para 

resr>ondcn penelittan yang terdir1 dari bcberapa unsur yang 111ewakili beberapa 

pihak (sub popu\asi) berdistribusi nor1nal atau tidak normal. 'feknik pengujlan 

nonnalitas distribusi data penelitian ini n1enggunakan uji Kolmogorov-S1nirnov. 

Uji dilakukan pada residual. Namun untuk menguatkan penelitijuga melampirkan 

pengu_1ian norrnalitas pada data variabel. 

b. Uji Multikolinearitas 

l\1ultikolin1eritas merupakan suatu situasi dimana beberapa atau sernua 

var1abel bebas berkorelasi kuat. tv1enurut Ghozali (2013) uj1 multikolinieritas 

bertujuan untuk mengt1ji apakah 1nodel regresi ditemukan adanya korelasi antar 

variabel bebas (independen) (p.105) .. Tujuan pengujian in1 bermaksud untuk 

menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi atau hubungan antar 

var1abel bebas (independent). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjad1 

korelasi atau hubungan antar variabel bebas. Jika variabel bebas saling berkorelasi 

atau berhubungan, maka variabel·variabel 1ni tidak ortogonal. Ortogonal adalah 

variabel bebas yang nilai korelasi antar sesama variabel bebas sama dengan nol. 

Jika terdapat korelasi yang kuat di antara sesama variabel 1ndependen 

maka konsekuensinya 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 sesa1na variabcl 

independen, maka tingkat kesalahan dari koefisien regresi se1nakin besar, yang 



n1ana 1nengakibatkan standard error se1nakin besar pula. Cara yang d1gunakan 

untuk 1nendeteksi ada tidaknya rnultikoliniearitas adalah 1nenggunakan l'.11r1t111cc 

lnfh1tu>n l-UL·tors (VJF). Jika nilai VJF nya kurang dari 10 n1aka dala1n data tidak 

terdapat multikolinieritas (Gujaral!, 2004, p.362 ). 

c. Uji Heteroskedastisitas 

f-Ieteroskedastisitas ini tidak menyebabkan esti1nas1 koefisien regresi pada 

1netode 01,S (r1rdinary least square) menjadi bias. Kita tentu11ya 1nasil1 <lapat 

menggunakan model regresi dengan baik. Namun, heteroskedastisitas ini akan 

berpengaruh kepada penaks1ran standard error yang bias. Penaksiran stu11diJl"ll 

error yang bias tentu akan menyebabkan nilai t hitung 1nenjadi bias. i\.1enurut 

Ghozali (2013)," Model regresi yang baik adalah yang ho1noskedast1s1tas atau 

tidak terjadi heteroskedastisitas" (p.139). 

J)ala111 penelitian in1 digunakan teknik melalrn scarier plot pada ZRESJD 

dan ZPRED dengan bantuan SPSS. Krite1ianya jika titik-titik data n1enyebar di 

atas 1naupun di bawah garis nol dan tidak berpola 1naka tidak te1:iadi 

heterokedastisitas. 

3 Analisis Regresi Linear Berganda 

Dalarr1 uji regresi linier bcrganda simultan, seluruh variabel predik1or 

{bebas) dimasukkan ke daJam perhitungan regresi secara serentak. Jadi, peneliti 

bisa menciptakan persamaan regresi guna memprediksi variabel terikat dengan 

me1nasukkan, secara serentak, serangkaian variabel bebas. Persamaan regresi 

ke.rnudian 1nenghasilkan konstanta dan koefis1en regres1 bag1 inasing-111asing 

variabel bebas. 



Sugiyono (2009) 1nengemukakan bahwa. "Ana!isis linear regresi 

digunakan untuk n1elakukan prediks1 baga1n1ana perubahtln nila1 var1abel 

dependen, bila nila1 var1abel indepcnden dinaikan/diturunkan'' (p.149). ;\nalis1s 

regresi linear berganda digunakan untuk 1nera1nalkan bagaimana keadaan (naik 

turunnya) variabcl dependen, bila dua atau lebih variabel independen sebaga1 

indikator. Analisis ini digunakan dengan melibatkan dua at.au lebih variahel bebas 

antara var:iabel dependen (Y) dan variabel independen (X 1, X2 dan X 3 ). 

4. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uj1 t untuk ~Ji parsial (1-l l. 

H2, ff3), dan menggunakan uji F untuk pengujian n1odel regresi. lJntuk uji t 

menggunakan rumus 1nenggunakan kriteria uji hipotesis dengan bantuan SPSS, 

dimanaJika nila1 signitikansi T <~ 0,05 (ex:= 5 ~/QJ maka tolak HO artinya terdapat 

pengaruh signifikan. 

Uji F dikenal dengan Uji Model/Uji Anova, yaitu uji model regres1 yang 

dibuat itu baikJsignifikan atau tidak baik.'non signifikan. Untuk uj1 F pada 

persamaan ret,iresi digunakan 1umus F. lJmuk satu \'ariabel bebas nilal R2 saina 

dcngan r2 . Uji statistik di atas mengikuti distribusi F dengan derajat bebas db 1 = k 

dan dh2 = n - K-1, dengan K adalah banyaknya parameter. Kriteria uj1 

hipotesisnya adalah melihat nilai signifikansi dari F hitung pada taraf kesalahan 

5o/o, jika nilai signifikansi < 0,05 maka tolak HO artinya terdapat pengaruh 

signifikan. 



~I 

RABIV 
HASIL DA"i PEMRAHASAN 

.4... l)eskripsi Objek PeneJitian 

1. SeJarah f)inas Penanan1an Modal Jlelayanan ·rerpadu Satu P1ntu Kahupaten 

Ketapang 

Dinas Penanaman Modal Pelayanan 'ferpadu Satu Pintu Kabupaten 

Ketapang dibentuk pada Tahun 2006 herdasarkan Peraturan Daerah Non1or 25 

tahun 2006 tentang pernbentukan Pelayanan Terpadu. cfujuan pembentukan untuk 

memper1nudah masyarakat dalan1 1ne1nbuat perizinan usaha ataupun 1z1n 

tnendir1kan bangunan. Kebijakan ini diharapkan dapat meningkatkan pelayanan 

kepada n1as:yarakat, khususnya pelayanan per1z1nan dengan 1nudah, cepat dan 

transparan sesua1 pelimpahan sebagai pelayanan perizinan_ 

2. Tugas J>okok Dinas Penana1nan !\1odal Pelayanan 'ferpadu Satu f>intu 

Kabt1pate11 Ketapang 

·rugas pokok dari Dinas Penanaman Tv1odal Pelayanan l'erpadu Satu P1ntu 

adaJah 1ne1nbantu Bupati di bidang Pelayanan Perizinan dan Non-Perizinan 

Dala1n rnelaksanakan tugas pokok, fungsi dari dinas ini adalah: 

a. Penyusunan perencanaan di bidang pelayanan administrasi per1zinan dan non-

per1z1nan. 

b. Perumttsan kebijakan teknis di bidang pelayanan administrasi periz1nan dan 

non-per1z1nan. 

c. I)enyelenggaraan urusan pemer1ntahan dan pelayanan urnum di bidang 

pelayanan administra<.;i penzinan dan non-perizinan. 
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d. Pelahsanaa.n pembinaan koordinas1, pengendalian dan fasilitas pelaksanaan 

kegiatan di lJidang pelayanan ad1n1nistrasi pcrizinan lian non-perizinan 

tcr11adu. 

e. Pelaksanaan tugas kedinasan lainnya yang diberikan oleh Bupati sesua1 

dengan tugas dan fungsi_ 

3. Visi dan Misi Dinas Penanaman Modal Pe\ayanan Terpadu Satu Pintu 

Kabupaten Ketapang 

Vis1 Dinas 1ni n1erupakan cara pandang jauh ke depan tentang kemana dan 

bagaimana Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten 

Ketapang harus dibav.·a dan berkarya agar konsisten dan dapat eksis, antisipatit~ 

1nofatif serta produktif Visi adalah suatu gainbaran yang menantang tentang 

keadaan masa depan ber1sikan cita dan citra yang 1ngin d1\VUJudkan oleh instansi 

pctnerintah_ 

Vis1 dari Dinas Penana1nan Modal Pelayanan l'erpadu Satu P1ntu 

Kabupaten Ketapang adalah "Profesional dan Unggul Dalam Kualitas Pelayanan" 

Hal ini dilandasi dari visi Bupati dan Wakil Bupati Kabupaten Ketapang periode 

2016-2021, yaitu: "Kabupaten Ketapang yang Maju Menuju Masyarakat 

Sejahtera". 

Mengenai misinya, Dinas ini 1nemiliki misi organisasi berikut: 

a. Meningkatkan citra aparatur pemerintah yang bersih dan berwibawa melalui 

pernberian pelayanan perizinan yang mudah, cepat, aman, transparan, fl)1aman, 

ra1nah, pasti, dan murah. 



b. t\.Jeningkatkan kualitas peJayanan perizinan dan non-periz1nan kepada 

masyarakat secara profes1onal dan handal. 

c_ f\1eningkatkan partisipasi masyarakat dalam pelaksanaan pe1nbangunan secara 

aktif dan ari f. 

d. Mev.ru_judkan aparatur pe1nerintah yang bersih dan profesional 

4. Susunan Organisasi Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

Kabupaten Ketapang 

Struktur organisasi Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu Kabupaten Ketapang, terdiri dan. 

a. Kepala f)inas. 

b. Sekretaris Dinas, 

c. Kcloinpok Jabatan Fungsional. 

d. Kepala Subbagian Jlenyusunan Program dan Keuangan, yang 1nembav,·ahi · 

e. Kepala Subbagian Umum dan Kepegawaian, memba,val1i· 

f. Kepala Bidang Pengembangan Penana1nan Modal. 

l ) KepaJa Seksi Pro1nosi Penana1nan Modal. 

2) Kepala Seksi Pengembangan Ikl1m Penanaman Modal. 

g. Kepala Bidang Data dan Pengendalian Penanaman Modal, membawahi·. 

1) Kepala Seksi Data dan lnformasi Penanaman Modal. 

2) Kepala Seksi Pengendalian Pelaksanaan Penanaman Modal. 

h. Kepala Bidang Pelayanan Perizinan Terpadu, memba\vahi: 

l) Kepala Seksi Pela:yanan dan Non Perizinan Bidang A. 

2) Kepala Seksi Pelayanan dan Non Perizinan Bidang B. 
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B. Hasil Penelitian 

J. Karakteristik Responden 

Berdasarkan kuesioner yang d1tanggap1 o!eh responden diketahu1 bah\va. 

responden terbanyak berjenis laki-laki, yaitu sebanyak 24 orang, sementara 

responden perempuan sebanyak 11. Untuk lebih jelasnya, berikut disajikan tabel 

frekuensi responden berdasarkan jenis kelamin. 

Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Je111s Kela1nin 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid Perempuan 11 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 dilihat pada l'abel 4.2 

Tabel 4.2 
Karakteristik Rcsponden Berdasarkan Pcndidikan 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

.Jafid 03 5 14.3 14.3 14.3 

St 19 54.3 54.3 68.6 

82 3 8.6 8.6 77.1 

SMA 8 22.9 22.9 100.0 

Total 35 100.0 100.C 

Sumber: Hasil Olah Data, 2017 

Berdasarkan l'abel 4.2 djketahui keadaan responden berdasarkan 

pendidikan terakhir dikelompokkan dalam en1pat kategori, yaitu: SMA, 1)3, S 1, 

dan S2. Frekuensi terbanyak pada responden yang berpendidikan SI (Sarjana 

Strata Satu) sebanyak 19 orang (54,3%), sementara jumlah yang paling sed1kit 



adalah responde1i berpendid1kan 03 sebanyak 5 ()rang (14,3~/o). Ini 1nenunjukkan 

l1ah\va dar1 la tar belakang pendidikan respondcn pada konteks kual it as kincrJa, 

merekn 1na1npu men11!iki k1nerJa yang tinggi 

Keadaan responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 4.3 

Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 26 - 30 4 11.4 11.4 11.4 

31 - 35 6 17 1 17. 1 28.6 

36- 40 6 17.1 17.1 45.7 

41 - 45 12 34.3 34.3 80.0 

46 - 50 4 11.4 11 4 91 4 

51 - 55 3 8.6 86 100.0 

Total 35 100 0 100.0 

Sun1ber: flasil Olah Data, 2017 

13erdasarkan pada Tabel 4.3 diketahu1 usia responden dibag1 rne~jadi enarn 

interval kelas. Usia dengan frekucnsi terbanyak pada interval kelas 41 - 45, 

sebanyak 1 '.2 orang (34,3°1t1 ). Sementara itu, interval kelas 51-55 111erupakan 

rentang us1a denganjumlah paling sedikit, yaitu sebanyak 3 orang (8,6'}0). Dengan 

demikian, usia responden sebagian besar rnerupakan usia sangat produktif. 

2. U ji Instrumen 

a. lJji Validitas 

UJi va1iditas instrurnen dalarn penelitian ini dengan mengkorelasikan tiap~ 

tiap ite1n soal/tanggapan terhadap jumlah total tiap variabelnya. Hasilnya dapat 

dilihat pada label 4.4 



l'abel 4.4 
l-fasil lJJi Validitas 
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r - -- ·- :----i'.3~~1;-1~--- r-si~~11).01 KoefiS-iCn - ! --~~-·;~Jue ··;- ---··_- ------··· · 1 
! Var1abcl I Pcrnya i untuk ; korelasi i ( .

0 
) I Kes1n1pulan I' 

i ______ _ _ _____ ·----- --~-- -t~~n __ J analis_i§ __ 

1

; _ _Q_Carso~-- h-s~_e· ----i\--- _____ 1 

t?e;:~:~~ne~---~~ ___ ; ___ 1 ~:::: ___ ' :::~: _I~~::: ··--··-~ 
.... 3 . xl.3 --~-516 . 0,001 .. Valid 
_______ __j_i__ xl.4 0,69Jl__ 0,000 Valid , 
________ __j_S_. __ xl.5 ----+0.47; ___ i 0,004 _ Valid 1 

~ --·- ·--· ---=~=--1;~~::~ -=i~t~r = -.·--·"~=--- ~~-- ·-·~ 
r -- - 9. ----~-- 10775-- , 0,000 . Vahd I c·--- -=== ==µo--=1 x_lj_()_:~to 817 l 0,000 - I Valid i 
f!3 Qisiplin_!;eQa _ _JL_ .Lx2 I ..... +°'~~7_-m _ O,OOQ__ ... Valj_cl_ ___ .. j 

1 
_____ __J 2. ___ I x22 ___ 

1
_(),692._ ____ 0,000 _ Valid _j 

L ... _______ --...++----- '· x2.3 _ ----!-°J70____ _Qp29 Valid 

~----- -----+4 ! x24 ____;_Q 7~5 ---+ o,ooo_ ! va:id ___j 

r=-=-H~= -=_ 
1 ~•-=-= 1~1~-1~~:-1~:::; -~ 

[_ _ .. ~ ____ x2 8 ----1-o 700 ___ -I O,Ooo Valid 
i 9. x2.9 I 0,584 iO'.Ooo Valid ! 
f ____ 10. -- -,

1 

x2.10 0,585____ I 0,000 Valid 
________ Ll,_,1 I x2. ll -0,081 0.642 Tidak Valid I 

I C. Kompetens1 L_ x3. l 0,642 ___ 0.000 Valid I 
2. x3.2 0 819 0 000 Valid ' 
3. x3.3 0,696 0.000 Valid 

~--------- 4. x3.4 0,785. 0,000 Valid ---j 
---'-~Sc.· x3.5 0,579 0.000 Valid -, 

~
=---·-.--.-:---- 6. -_-_ x3.6 __ ,_Q,~79-_ -1 0,000 ~Valid ____ 

1
i 

7. xJ.7 0.687 _ 0 000 Valid 
'-------'-'"8. __ +cx3=.8 ___ 0,697 0,000 Valid 
'-------'-'9. x3.9 0 620 0,000 Valid 



Tabel 4.4 (Lanjutan) 
Hasil Uji Validitas 

'--------,-.,----- -,----c· -,----- .. 

\l-, 
' ' 

r--~:·;iabel ; 
8 

t.. I S1mbol 1 Koefisten 1
1 
,,, 

1 u II 1 I -~va ue 
i ; 
' . 

i 
1 untuk korelas1 . _ 

. Pernyataan ; ( s1" ) 
------~alisi~_ __ ____p_earson 0 

I Kesnnpulan i 

I 
r D~ Ke-~asa~ 
f _r<:~a __ , 
I 

' 
I 
I 

I I y I 

2. I v2 

' 

0,741 0,000 Valid 

- ·-- . - ------ I I ------+-= 

E
-·~i 

---------r 

-d---
0,890 0,000 Valid .. 

' 3. I v3 0,649 0,000 Valid . 
4. v4 0,649 0,000 Valid =1 

. 

5 Valid : 
-------1 v5 0,777 0,000 . ____ _, 

I 1-- - ..... ; 6--·-· -1 ~6 ___ ,LO 504 __ 0,002 __ . 
. 7 7 0.528 0,001 

Valid '' . i----------.--
Valid 

I 
--! 

,-if' 8 . 0 766 ~ :-.=::::. -:. 

i--·-- - ····- J 
-- ----- - . 

: 9. y9 0,569 
'10. I YlO :__t_() 802 ... 

Sumber: Hasil Olah Data, 2017 

-

0,000 Valid ----
0,000 Valid ----t . ·-
0,00_0 ___ L Valid . 

Berdasarkan Tabel 4.4 diketahui nilai JJ-valzte dan hasil pcrhitungan SPSS 

semuanya kurang dari D,05, rriaka disimpulkan jika nilaip-vo/ue atau s1gnifikans1 

korelas1 kura11g dari 0,05 maka instrumen valid. Pada item 1nstru1nen X2 11 

menunjukkan tidak ·valid disebabkan nila1 signifikansi 0,648 _> 0,05 Item soal 

pad.a X2. ! 1 tidak lagi digunakan dala1n analisis selanjutnya. 

b. llji Reliabilitas 

Uji reliab11itas dalam penelitian ini menggunakan koetis1en Cronbach 

Alpha. Koefisien ini dibandingkan dengan nilai 0,60. Jika nilai Cronbach Alpha">· 

0,60 maka instru1nen dikatakan reliabel. Hasil dari uji reliabilitas dimuat pada 

Tabel 4.5 

' 



Tabel 4.5 
1-lasil lJji Rcliabilitas 

rv; --- ------··-r-;::-·--···------·------·-----·-·· ·---------· -- -----,-------- --·--·-· 
I Variabel I Banyaknya item '. Koefis1en Alpha 1

1 

Kesin1pulan 
I- -i Jlernyataan j_(}()nh[lcli_ ______ -~----- ____________ _ 

~~~~~r~rj:" -1~~-(•tem x211-

1

1 ::::: ---- i :::::~- ---1 
![ tidak valid I 

schingga 
1 harus i 

___ __j __ c!ihaf1us)_ .~I __ _ 
' ! ~~·::::~era -=±To =--~ __ J.il~- __ ~---=~J;.:::: _ --! 

Sumber: Hasil Olah Data, 2017 

Berdasarkan Tabel 4.5 diketahui, nilai koefisien ( 'ronbach ,4/pha dari masing-

rnasing variabel lcbih besar dar1 0,60, 1naka dapat (lisimpulkan instru1ncn bers1 fat 

reliabel. 

3. Hasil Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif ini menggunakan ga1nbaran dar1 nilai skor rata-rata 

tanggapan responden. Skor rata-rata ini dijelaskan dengan norma yang dibuat 

dalam llma kelas yang disesuaikan dengan lin1a pil1han dalan1 angket pada rentang 

yang sama. Kategorinya sebagai berikut: 

a) Skor rata-rata I ,00 - 1,80 terrnasuk kategori sangat tidak baik. 

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

c) Skor rata-rata 2,61 - 3,40 tennasuk kategori cukup baik. 

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

e) Skor rata-rata 4,21 - 5,00 termasuk kategori sangat ba1k. 



a) \'ariabel Perilaku Ke1>emimpinan 

Dari hasil tanggapan responden terliadap angkct pada var1abe! peri!aku 

kepe1nin1p1nan didapatkan nila1 rata-rata pada n1as1 ng-n1as1ng 1te1n pernyataan 

Hasil rata-rata tersebut dimuat pada Tabel 4.6 

Tabel 4.6 
Hasil Rekapitulasi Nilai Rata-Rata Perilaku Kepemimpinan 

r· It~m Soal ____ T _______ - Rata-Rata -·-------------1 
!----·---------- ------- --------- ----- -·- ---------. 

L ___________ Kl:l__ ___ . ___ , ___ l_________ _ ___ 4 ,49 -·----- __________________ 
1 'E-; _:_:__t=----:-_:__--:-- f: ; . -·-- ___j--==-~ -~f- ----

___i · -+-----· _______ XIA ____ ._\_. _____ 3,94 ___ --·---- ., 
i 5. ! Xl.5 I 3,97 

~6_ __ :__ -- --- Xl.6 =--·-----· 3 89 =-=-=== 
i- 7. · XI 7 __ ·-----+------- 4,06 --····-- 1 

, _ _L-+--------- Xl8 -----·-·- __ ___ _],9]____ __.I 1- 9. ~. _______ _)(_IJJ_ ________ ----f- ________ -4:,_26 --------· 
.-· 10. J_ ____ XL IO ____ L_ _ _ ___Q9__ -··---·---- .. 
L_ ___ L ________ Rata-rata V:giabel . _ __l____ _ 4.11 _____ · 

Su1nbcr: I-1asil Olah Dala, 2017 

Tabel 4.6 1nenunjukkan tanggapan responden terhadap 1tem-iten1 

pertanyaan memiliki skor rata-rata 4,11 yang termasuk kategor1 baik, artinya rata-

rata tanggapan responden terhadap perilaku kepemi1npinan baik. Nilai ini 

didapatkan dari deskripsi berikut 

i) Tanggapan responden 1nengenai perilaku kepe1ni1npinan yang jelas dala1n 

memberikan perintah, skor rata-rata 4,49 termasuk kategori sangat baik. 

ii) Tanggapan responden mengenai perilaku pemimpin memberikan perintah 

sesuai dengan waktu dan tempat yang seharusnya, skor rata-rata 3,97 

ter1nasuk kategor1 baik. 
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iii) Tanggapan responden 1nenbrenai perilaku kepe1ni1npinan yang 111e1nberikan 

tugas sesuai dengan l)idangnya respondcn, skor rata-rata 4,31 tennasuk 

kategor1 sangat ba1k__ 

iv) Tanggapan responden n1engena1 perilaku kcpe1nirnpinan n1e1nberikan tugas 

secara adil, skor rata-rata 3,94 terrnasuk kategori baik. 

v) 

vi) 

Tanggapan responden mengena1 perilaku kepe1nimpinan 1nelakukan 

pcngav.·asan pekerjaan dengan semestinya, skor rata-rata 3,97 termasuk 

kategori baik 

"fanggapan responden mengena1 perilaku kepen1impinan tnelakukan 

penga\vasan secara konsisten terhadap bav.ahan, skor rata-rata 3,89 termasuk 

kategori baik. 

vii) ·ranggapan responden 1ncngenai perilaku kepcn1impinan 1nenegakkan disiplin 

di kantor, skor rata-rata 4 ,06 tennasuk kategori baik. 

viii) T anggapan responden mengenai perilaku kepe1nimpinan inemberikan cont oh 

di kantor, skor rata-rata 3,97 termasuk kategor1 baik. 

ix) Tanggapan responden mengenai perilaku kepemi1npinan 1nemberikan 

dorongan untuk berkembangan dalam rneniti karir pekerjaan, skor rata-rata 

4,26 termasuk kategori sangat tingg1_ 

x) Tanggapan responden mengenai perilaku kepemitnpinan yang selalu 

me1nberikan semangat dalam mengerjakan tugas, skor rata-rata 4,29 tennasuk 

kategori sangat tinggi 
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b) \'ariabel Disi11lin Kerja 

Tabel 4.7 
t[asil Rekapitulas1 Nilai Rata-Rata D1siplin Ke~Ja 

r----N-o_-----1 -ltein Soal ----~--,-- ----Rata=-Rara -- - -
-----+- - -1-- - -------- -----·----

!. . X2 I r 4,26 --, ---;-· ~ =-==-=1~+- --=i --- -~ ~~ ---------=J 
4. X2.4 3.60 I 

------------- __ _J 

e---5_. ______ X2.5 ____ __3,94 __________ ···j'_ 

l-6------t _______ X_2_.6~ ___ -t-------3,71 _____ _ 

F--~ -r----- -- ~·~ --=---+---_ --~- -=--:- ~ -i 
' ~ _J 

l l_O_~--t- -~------R~ta-r:~ ~ariabel ~1 ~·~~ -~==---~ -. 
Sumber: Hasil Olah Data, 2017 

Tahel 4.7 111enunjukkan tanggapan responden terhadap item-iten1 

pertanyaan <lis1pl1n kerja 1ne1n1liki skor rata-rata 3,88 tennasuk kategori baik, 

artinya rata-rata tanggapan responden terhadap disiplin kerja baik. Nila1 int 

didapatkan dari deskripsi berikut: 

i) 'I'anggapan responden mengenai disiplin mengikuti aturan \vah'tu dala1n 

menyelesa1kan tugas, skor rata-rata 4,26 termasuk kategori sangat baik 

ii) 'fanggapan responden mengenai disiplin datang ke dinas sesuai de11gan 

jadwal keI]a, skor rata-rata 3,86 tennasuk kategori baik. 

iii) Tanggapan responden mengenai disiplin pulang kerja sesuai dengan jadwal 

kerja, skor rata-rata 4,03 termasuk kategori baik. 

iv) Tanggapan responden 1nengenai disiplin mengikut1 peraturan Dinas 

J)enanarnan Modal Jle]ayanan Terpadu secara seksa1na, skor rata-rata 3.60 

termasuk kategori haik. 
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v) Tanggapan responden 1nengena1 disiplin 111entaati instruksi atasan dala1n 

mengerjakan tugas, skor rata-rata 3 __ 94 tennasuk kategor1 ba1k. 

vi) Tanggapan responden n1engena1 d1siplin n1enyelesaikan tugas berdasarkan 

perintah atasan secara konsekuen, skor rata-rata 3,71 tennasuk kategori J)aik. 

vii) Tanggapan mengenai memberikan saran positif kepada pegawa1 lain yang 

berprilaku melawan peraturan Dinas, rata~rata 3,83 termasuk kategor1 baik. 

viii) Tanggapan responden 1nengenai bekefJa <lengan mengedepankan aturan etika 

secara disiplin, skor rata-rata 3,80 ter1nasuk kategori haik 

ix) Tanggapan resJX>nden mengena1 disipl1n n1enyelesaikan pekerjaan 

berdasarkan aturanlprosedur Dinas. sk<.)r rata-rata 3,97 termasuk kategor1 

baik. 

x) Tanggapan responden 1nengenai 1nengedcpankan perilaku positif (khususnya 

disiplin) dalam bekerja, skor rata-rata 3,86 tern1asuk kategor1 baik. 

c) Variabel Kompetensi 

Tabel 4.8 
Hasil Rekapitulasi Nilai Rata-Ra.ta Kornpetensi 

'--N~1o~--+------1-te~~=s~1o_a1 __ -__-·· 1--- =-~~ata-- ___ --__ _, 

'---2=·--+-------~X=3~.2_____ ·-----~4~,0~3 _______ 1 
3. _.X_.,3'".3~----;------ _ --:4,°"1 c-' __ _ 

~ D.4 400 
I-~~-<------~~--------+--------~----- __ ____, 

5_ D.5 4,31 
------~~---

6. D.6 4,11 
7. X3.7 4 26 
8. X3.8 4 43 
9. X3.9 4,4_6 _ 

1-~~~r-----~"=---- -- -·-----------
Rata·rata Variabe1 .. ____ I..·-··- ____ '!.t?.~ 

sw;;be~~ Hasil oi;;J; Data, 2017 
.. _J 



Dari 'fahel 4.8 n1enunjukkan tanggapan respondcn terhadap ite1n-ite1n 

pernyataan ko1npetensi ine1niliki skor rata-ratn 4,22 yang ter1nasuk kategon 

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

diinilikinya baik. Nilai ini didapatkan dari desknpsi l">erikut: 

i) Tanggapan responden mengenai tingkat pendidikan yang telah cukup sesua1 

dengan pekerjaan, skor rata-rata 4,26 terrnasuk kategori sangat baik. 

ii) 'fanggapan responden 1nengena1 memiliki pengalaman sebelutnnva dalan1 

1nengerjakan tugas pekerjaan, skor rata-rata 4,03 tennasuk kategori baik. 

iii) Tanggapan responden mengerjakan tugas-tugas sesuai dengan kcrna1npuan 

secara inandiri, skor rata-rata 4,11 tennasuk kategori baik. 

i\l') Tanggapan responden lebih senang dalan1 n1engerjakan pekerjaan yang 

berhubungan dengan kema1npuan 1ntelektual, skor rata-rata 4,03 tennasuk 

kategori baik_ 

v) Tanggapan responden 1nelakukan pekerjaan sesuai dengan tugas-tugas yang 

diberikan, skor rata-rata 4,31 terrnasuk kategori sangat baik. 

vi) Tanggapan responden meyakini kemrunpuan dalam menjalankan setiap 

pekerjaan, skor rata-rata 4,11 tennasuk kategori baik. 

vii) Tanggapan responden percaya setiap pekerjaan yang ditugaskan dapat 

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

kategori sangat baik. 

viii)Tanggapan responden terbuka untuk mengerjakan tugas pekerjaan yang 

sebenarnya bukan tanggung ja\vabnya, skor rata-rata 4,43 tennasuk kategon 

sangat baik. 
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1x) Tanggapan responden melakukan ki:rjasan1a dengan bidang-bi(fang lainnya 

dalan1 111engei:1akan tugas pekerjaannya, skor rata-rata 4,46 tennasuk kategori 

sangat baik 

d) Variabel Kepuasan Kerja 

Tabel 4.9 
f~asil Rekapitulasi Nilai Rata~Rata Kepuasan Kerja 

l=~o r=-~ Ite~~oar -== i=----R~~~~ta _ ------1, 
~- 2. i-- ... ____ rr__. __ ... +==~=~,83 == ; 
f-3-+ Y3 __ ---~------ 4,17 ___ . ____ _j 

f- ~C-=-4= -- ~1 ---· =~s--=====-~--=---1 
~- +. -- ~~ --+- ---- -~:~l---- --1 
~··· ~· ~1 =-= ~~---~ rn =-~= _=-- =!:~~ -- _:-J 

10 , YIO I 3,86 I 
f-----· ~-- --- ---r----· ------ ._ --·-L _____ ! Rata-rata Variab_tl ________ J_ ____________ 3_,,92 _I 
Sumber: Hasil Olah Data, 2017 

·rabel 4.9 1nenunjukkan tanggapan responden tcrhadap 1ten1-item 

pernyataan kepuasa11 kerja memiliki skor rata-rata 3,92 yang tem1asuk kategori 

baik, artinya rata-rata tanggapan responden terhadap kepuasan kerja yang 

dialaminya baik. Nilai ini ciidapatkan dari deskripsi sebagai berikut: 

i) Tanggapan responden nlengenai bekerja sesuai dengan tugas dan fungsi 

jabatannya, skor rata-rata 4,29 tennasuk kategori sangat baik. 

ii) Tanggapan responden mengenai suka dan tidak merasa terbebani dengan 

pekerjaannya, skor rata-rata 3,83 tennasuk kategori baik. 

iii) l'anggapan responden 1nengena1 atasannya menjalankan tugas dan 

kewenangan sesuai dengan yang diharapkannya, skor rata-rata 4, 17 

termasuk kategori baik. 



iv) l"anggapan responden mengenai tempatnya bekerja me1niliki ikli1n kerja 

yang scsua1 <lengan kemauannya, skor rata-rata 3,60 tennasuk kategor1 baik 

v) 'fanggapan responden rnengena1 siste1n kerjn yang ada men1bcrikan peluang 

baginya untuk berke1nbang, skor rata-rata 3,97 termasuk kategori baik. 

vi) Tanggapan responden mengenai gaji yang diterimanya sesuai dengan heban 

kerja yang dikerjakannya, skor rata-rata 3,74 termasuk kategori baik. 

vii) Tanggapan responden 1nengenai reward yang diterimanya selatn gaj1 sudah 

cukup, skor rata-rata 3,89 tem1asuk kategori baik. 

viii)'fanggapan responden mengenai rekan kerjanya mendukung dalain 

pekerJaannya, skor rata-rata 3,89 termasuk kategori baik. 

ix) l'anggapan responden mengenai te1npat kerja dengan kondisi yang 

1nenyenangkan, skor rata-rata 4 tennasuk kategori baik. 

x_) Tanggapan responden 1nengenai lingkungannya bekerja menyenangk;_nl, 

skor rata-rata 3,86 termasuk kategori baik. 

4. Uji Asumsi KJasik 

a. Uji Nor1nalitas 

Pengujia_n nonnalitas data pada penelitian ini menggunakan ()ne .)ample 

Ko/mvgorov .'·,'1n1rnov 1'est. Pengujiannya dilakukan dengan cara membandingkan 

nilai asymp. sign. (2-taded) pada taraf kesalahan penelitian (0.05). Jika 

Asymp.Sig.(2-tailed) basil perhitungan SPSS lebih besar dari 0,05, maka data 

disimpulkan normal. 



Berdasarkan perhitungan SPSS didapat hasil seperti dimuat pada l'abel 

4. 10 

Tabel410 
l-~asil Uji Kolmogorov S1n1rnov ·rest 

No. varu!bel-- -- -- [N,ifil___ --1 KeS1mpula~- - -j -----r Asym_l'c~Jg12t11e_c1l..J--c- _________ -, 
1. Perdaku Ke mim 1nan 0,8111__ _ 4pata Normal _ --~ 

__ 2_. _ D1s1pliln Kerja 0,2_].Q________ Data Norma! ___ _! 
3._ Korn tensi _ --~«:168 ________ _ pata Normal ___ _ : 

L_'!:. Ke uasan K~!J_a ___________ _._Q_,~74________ _ j_ Q_!J~J':-ionn~J ______ _ 
Sumber: Hasil Olah Data, 2017 

Berdasarkan Tabel 4.10 terlihat bah\va nila1 /i,\)-'1np. ~"1,iz. (2ttlell) atau nila1 

signifikansi dari sernua variabel Jebih besar dar1 0.05, 1naka dis1n1pulkan data 

normal. 

Selain penguj1an dari data variabe! secara langsu11g. peneliti Juga 1nenguji 

nonnalitas residu dari hasil persa1naan regresi, disajikan pada Tabel 4.11 

Tabel 4.11 
I-lasil Uji Kolmogorov S1nirnov ·rest 

~ ----~----------- ·,-;c:---------- -- l 
I Variabel j ( lnstandu£l1::cd I ~"-i'tandar1li:ed J(es1dua! !, 

• Resldual L , 
~~l:o ~OV·~::;en;v z _ ___:___H ~~; _ ___:::-_ -]k:u -- ---~J 
K.esimpul~ ==r-=_ ___ Re_sidual ~~_r~ifat Nonna! ____ J 
Sumber: Hasil Olah Data, 2017 

Dari Tabel 4.11 terlihat dlstribusi residu dari hasil regresl yang telah 

terstandarisasi maupun belum memiliki Asy·n1p. ~";ig. (2~iiled) atau signifikansi 

0,082 lebih besar dari 0,05, maka diartikan distribusi residu berbentuk distribus1 

nonnaJ. 



b. Uji Linearitas 

Model regresi linear harus n1en1enuhi konsep l1nearitas, 1naka diperlukan 

UJI lentang hubungan variabel 1ndependen terhadap variabel dependen 111c1nil1k1 

hubungan linear. J lasil perhitungan SPSS dengan analisis co1np(-1re rnean dirnuat 

pada Tabel 4. I 2 

Tabel 4. 12 
Hasil Uji Linearitas 

Berdasarkan Tabel 4.12, nilai p~value atau nilai stgnifikansi se111ua 

hubungan varial">el independent terhadap variabel dependent bernilai .1auh di 

bav-1ah 0,05, 1naka disimpulkan terpenuhinya linearitas dalain n1odel regres1 

c. Uji Multikolinearitas 

Uji ini menggunakan analisis regres1 clan 1nelihat faktor VIF. Jika nilai 

VIF lebih dari 10 maka terjadi Multikolinearitas, dan jika kurang dari 10, maka 

tidak terjadi Multikolinearitas Untuk hasil perhitungan SPSS dapat dilihat pada 

Tabel 4.13 

Tabel 4.13 
Hasil Uji Multikolinearitas Regresi (Xl,X2, dan X3) terhadap Y 
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Berdasarkan ·rabel 4. 13 di atas, karena nilai VIF dari set1ap pengaruh 

pars1a! kurang dari 10, 1naka disi1npulkan tidak terjadi Multikolinearitas. 

d. lJji Hetcrokedastisitas 

Uji heterokedastisitas dianalisis gambar sccittcrplnt antara SR.ES denbran 

ZPRED. Hasil ga1nbar dan kesi1npulan UJinya dimuat pada Gambar 4.1 

Scatterplot 

Dependent Variable: y _total 

~, -
0 0 ,, 

0 0 

0 

- ·--..,- --------- --- -,-------
' 0 ' 

Gambar 4, I 
Scatterplot model regresi X1,X2,X3 terhadap Y 

(Sumber: Hasil Olah Data, 2017) 

Pada model regresi X1X2Xj terhadap Y, terlihat bahwa: 

' ~,_J 

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar angka 0. 

2) Titik-Titik tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja, 

3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang 

melebar. 



4) Penyebaran titik-titik data tidak herpola. Kriteria tidak terjadi 

heterokcdast1sitas telah terpenuhi, karena me1nenuhi kriter1a se111ua 1tu 

terlihat dar1 kcheradaan titik-titik pada brrafik inaka dapat disimpulkan tidak 

terJa<li heterokedastisitas. 

S. Analisis Regresi Linear Berganda 

Bentuk persa1naan regresi linear berganda dari pengan1h perilaku 

kepemimpinan (Xi), disiplin kerja (X2), ko1npetensi (X_;) terhadap kepuasan kerja 

(Y) adalah sebagai berikut: 

y~bIX11 b2X:+b3X,+c 

dirnana, 

y = taksiran k.epuasan kerja 

bl= koefisien regres1 variabel X1 

b2 = koefis1en regresi variabel X2 

b3 = koefisien regresi variabel X1 

X 1 = perilaku kepe1n1111pinan 

X1 = dlsiplin kerja 

Xs = kompetensi 

e = residu (sis a) 

1. Uji F atau Model Fit Regresi 

Uji F digunakan analisis model regresi tepat signifikan sebagai model 

regresi berganda (multivariat), clan menggambarkan pengaruh simultan dari 

variabel-variabel independen terhadap var1abel dependen. Uji F ini dihitung 

berdasarkan analisis varian. Pada pengujian dalam penelitian ini, uj1 F ditekankan 



hanya untuk menganalisis kesesua1an 1nodel. Nllai signifikansi dari uj1 F 1nenjadi 

paran1eter untuk menganalis1s apakah inodel regres1 sesl1a1 dcngan keadaan data. 

!-lasil uji F dapat dtlihat dari hasil perhitungan SPSS yang din1uat pada ·rabel J 14 

Tabel 4.14 
1-Iasil Analisis Regrcsi 

Model Sum of Squares df 

1 Regression 431.004 

Residual 54.557 

Total 485.561 

a. Predictors: (Constant), x3_tota!, x1_total, x2_total 

b. Dependent Variable: y_total 

Sumber: Hasil Olah Data, 2017 

Mean Square 

3 143.668 

37 1.475 

40 

F Sig. 

97_434 .ooo~ 

Berdasarkan Tabel 4.14 diketahui bah\va nilai F hitung = 97 ,434 dengan 

nilai signifikansi 0,000. Dengan demikian dapat dis1n1pulkan 0,000 < 0,0:5, dapat 

dikatakan model regresi ini diteri1na sebaga1 model regres1 yang tepat 1nenurut 

keadaan data. Juga dapat disimpulkan secara si1nultan perilaku kepemi1npinan, 

disiplin kerja, dan kompetensi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

kepuasan kerja. 

2. Uji t dan Hipotesis 

Uji parsial untuk menganalisis pengaruh mas1ng-mas1ng variabel 

independen terhadap variabel dependen secara parsial. Pengaruh ini dapat dilihat 

dari nilai koefisien regresi (beta) dari hasil perhitungan, Jika positif dikatakan 

bcrpengaruh positif dan _jika negatif berpengaruh negatif. Sementara untuk 

menganalisi signifikansinya diuji melalui uji hipotesis dengan melihat n1lai p·· 

val1ie atau signifikansi nilai t hitung. 
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Hasil perhitungan dengan 1nenggunakan SPSS dapat dilihat pada Talx:I 

4.15 

rabel 4.15 
1--Iasil Analisis Regres1 

Coefficientsa 

Standardize 

Unstandardized d 

Coefficients Coefficienls 

Model B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.975 2.587 

x1 (Perilaku 

Kepemimpinan .298 .084 .269 

) 

x2 (Oisiplin 
.481 113 _495 

Kerja) 

x3 
_261 118 .264 

(Kompetensi) 

a. Dependent Variable. y_total 

Swnber: Hasil Olah Data, 2017 

Collinearity 

Slatistics 

I 819. Tolerance VIF 

-.763 .450 

3.533 001 .523 1.911 

4.241 ODO .223 4.484 

2.240 .033 _215 4.648 

Berdasarkan Tabel 4.15 diketahui bahwa nila1-nilai koetisien regresiny·a 

adalah bl = 0,269 dengan signifikansi 0,001, b2 = 0,495 dengan signifikansi 

0,000, dan b3 = 0,264 dengan nilai signifikansi 0,033. Dari nilai-nilai ini dapat 

disimpulkan persamaan regresi y ~ 0,269Xl + 0,495X2 1 0,264X3. Uji t dan Uji 

hipotesis berdasarkan tabel tersebut adalah 

a. 0,001 < 0,05 dan bl bernilai positif, maka menolak Ho, artinya pengaruh 

perilaku kepemirnpinan signifikan dan positifterhadap kepuasan kerja. 

b. 0,000 <_ 0,05 dan b2 bernilai positif, maka menolak 110, artinya pengaruh 

disiplin kerja signifikan dan positifterhadap kepuasru1 kerja. 
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c. 0,033 ·<0,05 dan h3 bemilai positit~ n1aka 1nenolak H,o artinya pengaruh 

<lisipl1n ke~1a s1gnit~1!-.an <lan positiftcrhadap kepuasan kerja_ 

3. l(ocfisien Detenn1nas1 

Berdasarkan hasil perhitungan analis1s rcgres1 1nelalui SPSS didapatkan 

hasil seperti d1muat pada Tabel 4.16 

Tabel 4.16 
Koeftsien Detenninasi 

Model R R Square Adjusied R Square 

1 .942• 

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

b. Dependent Variable: y_total 

Sumber: Hasil Olah Data, 2017 

.888 .879 

Std. Error of the 

Estimate 

1.214 

Untuk nilai koefisien detenninasi dapat dian1bil dari ni!ai J~ square atau 

adjusted R square pada Tabel 4.16. l)ada penelitian ini digunakan nilai a,.tfusted H 

square, yaitu 0,879. Nilai ini merupakan kontribusi besarnya pengaruh simultan 

dari variabel perilak11 kepernimpinan, disiplin kerJa, dan kompetensi terhadap 

kepuasan kerja. Dengan demikian dapat disin1pulkan besamya pengaruh variabel 

perilaku kepemimpina11, disiplin kerja, dan ko1npetensi terhadap kepuasan kerja 

0,879 (87,9~'0), sisanya 12,1% merupakan pengaruh faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 
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c:. Pembahasan 

Dari hasil penel1tian dapat diketahui ha.I berikut: 

Perilaku kepen1imp1nan bcrpengaruh signifikan dan positif terhadap kt:puasan 

kerja, besar pengaruh 0,269_ Artinya semakin baik perilaku kepe1n1mpinan, 

maka kcpuasan kerja akan semakin meningkat 

2. Disiplin kerja berpengaruh signifikan clan positif terhadap kepuasan kerja, 

dengan besar pengaruh 0,495. Artinya semakin baik disiplin kerja, 1naka 

kepuasan kerja aka11 semakin ineningkat. 

3. Kompetens1 berpengaruh signitikan dan positif terhadap kepuasan ker1a. 

dengan besar pengaruh 0,264. Artinya sen1akin baik ko1npetensi, n1aka 

kepuasan kerja akan se1nakin meningkat. 

4. Model rcgresi linear berganda sesuai dan si!;,inifikan dengan keadaan data 

penehtian pada nilai c1tij1tsted I? ,\'qitare 0,879. 

Hasil-hasil terscbut dapat dilihat dari ske1na berik11t: 

Perilaku 
Kepemimpinan (XI) 

bl~ 0,269 

p~0,001 
adjusted R2 ~ 0,879 

Disiplin Kerja (X2) f-"b2,,_~-"o,.,,4..:_9c_5 --+I Kepuasan Kerja (Yl 

p ~ 0,000 
~-------~ p~ , 33 

Kompetensi (X3) ~ 0,264 

(Sumber Hasil Olah Data, 2017) 
Gambar4.2 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda Berdasarkan Paradigma Penelitian 
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1. Pengaruh Perilsku Kepemimpinan Terhadap Ke11uasan Kerja 

I3erdasarkan Garnbar 4.2, scmua variabet 1ndependen n1e1niliki pengaruh 

signifikan dan positif lni sesuai dengan hasil penehtian tcrdahulu yang relevan 

dengan penelltian ini. Hasil penelitian l-!andara, dan Mujiati (2013) 111enunjukkan 

perilaku kepe1nimpinan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan 

kerja. Kepuasan kerja akan dirasakan oleh pega\vai sesuai dengan apa yang 

dilakukan oleh pemimpim_ Perilaku kepen1i1npinan ini tertnasuk bersikap terhadap 

bawahan. Petnimpinan yang kurang sesuai dengan bavvahan akan berda111pak 

ketidakpuasan bagi bawahan. 

Hasil penelitian Pariaribo (2014) menunjukkan ha! sa111a, di 1nana perilakt1 

kepemimpinan berpengaruh signifikan dan posit1f terhadap kepuasan kcrja Pada 

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (ti Kabupaten Supiori. lni berarti bah\va 

pada kepemi1npinan di lingkungan organisasi publik, atasan harus bersikap lebih 

bijaksana dalarn merespon apa yang diing1nkan atau apa yang diharapkan oleh 

para pegawa1. 

Ha1 tersebut juga diperkuat oleh hasil penelitian Hidyat, Surach1nan, Zain 

dan Setiawan (2012), yang me1nbuktikan perilaku kepernimpinan berpcngaruh 

signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja di Dinas Kependudukan dan 

Pencatatan Sipil Pro\dnsi DKI Jakarta. Kepemimpinan merupakan kegiatan untuk 

memengaruhi pegawai agar bekerja dengan rela untuk mencapai tujuan bersama 

organisasi. Setiap kepemimpinan yang baik akan memperdulikan kepuasan kerja. 

Penelitian di negeri lain dilakukan oleh El-Nahas, Abd l'.:I Salam dan 

Shawky (2012) rnembuktikan perilaku kepe1ni1npinan berpengaruh signifikan dan 



}X>sitifterhadap kepuasan kerja. Stud1 kasus in1 dilakukan di Perusahaan yang ada 

di Mesir. Senada dengan hasil penelitian yang d1lakukan oleh Baltaci, Kara_ 

Tascan, dan Avsalli (2012) 1nenunjukkan j)erilaku kepen1i1npinan ])erpengaruh 

terhadap kepuasan ke~ja. Juga hasil penelitian Sahin dan Busra (2016) 

membuktika11 bahwa perilaku kepemllnpinan berpengaruh sign1fikan dan posit.if 

terhadap kcpuasan kerJa. Penelitian lain dari Ali, Elm1, dan Moha1ned (2013) 

lebih detail 1nenjelaskan kepuasan kerja dapat menjadi medias1 efektif dari 

pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap kinerja. Ini membuktikan bah\\la 

pengaruh perilaku kepe1n1mpinan terhadap kepuasan kerja lebih besar dar1pada 

pengan1h langsung perilaku kepe1ni1npinan terhadap kinerJa. 

Efek dari adanya pengaruh perilaku kepe111i1npinan terhadap kepuasan 

kerJa adalah pentingnya pe1nimpin dala1n berinteraksi dengan pegavvai dalan1 

pe1nenuhan keptlasan kerja yang dialarni oleh para pegawai (Ah, Ehni, dan 

Moha1ned, 2013)_ Pe111i1npin perlu 1nelakukan komunikasi untuk mengenali 

karakteristik maupun harapan dari ba\vahan tentang eksistensi kepemi1npinan 

dalam berperilaku. 

2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Penelitian lni juga meny1mpulkan disiplin kerja berpengaruh signifikan 

dan positif terhadap kepuasan kerja. Ha.I ini sejalan dengan hasil penelitian 

Mustafa (2015) yang membuktikan hal tersebut Semakin disiplin kerjanya baik, 

maka semakin tingg1 kepuasan kerja yang dirasakan oleh para pega\vai di Sekolah 

Tinggi Pariwisata Bandung. Kesi1npulan in.i 1nenunjukkan disiplin kerja hanis 

menjadi bagian pribadi pegawai, jika berharap kepuasan kerja lebih baik. 
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Penelitian lai11 n1en1huktikan hal sa1na. }Iasil penelitian Mamik (2009) 

inenun.1ukkan bah\va d1siplin kerja berpengaruh s1gnifikan dan positif terhadap 

kepuasan kerja karya\van Sclain itu, hasil penelit1an Lumentut, dan lJotu!ong 

(2015) 1nenunjukkan disipl1n ke~ja berpengaruh s1gnifikan dan positif. 

Terdapat penelitian lain oleh Sofyan, Rachman, Bi1na dan Nujum (2016) 

yang juga 1nembuktikan disiplin kerja berpengaruh signitikan dan positif terhadap 

kepuasan kerja. Penelitian lain dari Demak dan Pangemanan (2014) menunjukkan 

disiplin kerja berpengaruh sign1fikan dan positifterhadap kepuasan kerja. 

Efek dari signifikan dan positifnya pengaruh disiplin kerja terhadap 

kepuasan kerja perlu ditekankan oleh pegav .. ·ai, dimana semakin disipl1n dalan1 

bekerja, inaka sen1akin tinggi kepuasan kerj<1 yang didapat (Demak dan 

Pangemanan, 2014). Ini berart1 peningkatan dis1pl1n dalam bekerja secara 

langsung dapat 111eningkatkan kepuasan kerja, dan se1nakin rendah tingkat 

disiplinnya, maka kepuasan kerjanya semakin rendah_ lndikator-indikator disiplin 

ke1ja sudah selayaknya dipertimbangkan oleh pe1n11npinan dalam penegakkan 

disipl1n. Program-progra1n ke~ja yang dikerjakan penuh disiplin sejalan dengan 

inco1ne yang didapat oleh karyawan sehingga kepercayaan karyawan semakin 

tinggi untuk semakin berpartisipasi terlibat dalam probrra111-program tersebut. 

3. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja 

Kompetensi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja. 

Kesimpulan ini membuktikan pentingnya kompetens1 bagi para pega\.vai, di1nana 

semakin tinggi kompetens1 yang dimiliki, n1aka se1nakin tinggi kepuasan kerja 

yang didapat, artinya kepuasan kerja karyawan tidak semata-mata hanya 
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per1nasalahan 1nater1al, tetapi 1na111pu 1nengerjakan apa )rang ditugaskan 

kepadanya dengan ko1npetensi yang ba1k rnenjadi faktor bagi kepuasan ke1ja 

karya\.van. 

Hasil penelit1an iru sejalan dengan hasil penelitian Marsana dan Handayani 

(2010) yang 1neneliti pada Guru di SMA Negeri Se~Sub Rayon 1 Semarang. Para 

guru ini dianjurkan untuk 1nemiliki kompetensi tinggi, ternyata dengan 

kompetensi yang tinggi kepuasan kerjanya sema.kin tinggi. Pada Take }(1pancse 

l?eslaurant l~egian Kuta Badung Bali juga terdapat bukti yang sama, di 1nana 

kompetensi para karya~'an berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan 

kerJanya (Putra, dan Mujiati, 2016). 

Pada Perencana di Pe1nerintahan Kendar1 Sula\.vesi juga membuktikan 

bah\va kompetensi berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja. 

Penelitian Lotunani, Jdrus, Afnan dan Setjawan (2014) ini juga rnencoba 

rnen1ediasi pengaruh ini dengan reward, tetapi hasil mediasi 1ni tidak signifikan, 

artinya kompetensi berpengaruh lebih besar terhadap kepuasan kerja daripada j1ka 

di1nediasi oleh reward. 

Pada Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten 

Ketapang jelas perlu prioritas 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 

yang kuat, sehingga faktor lai11 hanya 12,lo/o lebih kecil dari pengaruh si1nultan 

tiga variabel tersebut. 
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Pengaruh d1siplin kerja lebih l">esar dibanding kedua var1abel lainnya. I-fa! 

ini men1buktikan disiplin rnerupakan faktor yang paling kuat untuk n1enjelaskan 

kcpuasan kerja d1 Dinas Penana1nan lv1odal Pelayanan ·rcrpadu Satu Jlintu 

Kabupaten Ketapang. 



A. Kesimpulan 

BABV 
KESl}IPllLAN DA:\ SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipa1)arkan di atas, penelitian in1 

disimpulkan bahv;a: 

Terdapat pengaruh signifikan dan positif perilaku kepe1nin1pinan terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada Dinas Penana1nan Modal Pelayanan Tcrpadu 

Satu Pintu Kabupaten Ketapang, karena se1nakin je!as dan tegas perintah yang 

diberikan oleh atasan, semakin baiknya penga\vasan pekerjaan, penegakan 

disiplin dan dorongan sen1angat dari atasan akan berdan1pak pada se1nakin 

men1ngkatkan kepuasan keIJa pegav.rai. 

2. 1'erdapat pengaruh signi fikan dan positif disiplin kerja tcrhadap kepuasan 

kerja pada Dinas Penanarnan Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten 

Ketapang, karena se1nak1n taat JJegawai terhadap aturan \\iaktu._ peraturan 

perusahaan serta aturan peri\aku dalam peke~jaan 1naka kepuasan kerJa 

pegawai akan 1neningkat. 

3. Terdapat pengaruh signifikan dan positif kompetensi terhadap kepuasan kerja 

pada Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten 

Ketapang, karena semakin sesuai pendldikan dan pekerjaar1 pegawai, semakln 

berpengalarnan, dan semakin baik kema1npuan pegawai menyelesaikan 

tugasnya secara mandiri maka akan semakin 1neningkat kepuasan ker:ja 

pegawa1 pada Dinas Penanaman Modal Pelayanan ·rerpadu Satu Pintu 

Kabupaten Ketapang. 
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B. Saran 

~fas1l penel1tian in1 pcrlu ditindaklanJuti dalam bentuk penegasan bag1 

SOM d1 lingkungan J)inas Penanaman Modal Pelayanan 'rerpadu Satu Pintu 

Kabupaten Ketapang untuk menjadi rujukan dala1n 1nengi111ple1nentasikan 

program-program kerja berkenaan dengan manajeinen sumber daya manusia 

khusunya peningkatan kepuasan kerja pegavva1 Paparan hasil penelitian 

rnendorong peneliti n1emberikan saran berikut. 

1. Pentingnya bagi para pemin1pin di lingkungan Dinas Penana1nan Modal 

Pelayanan 'ferpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang untuk berlatih 

1nenciptakan perilaku kepemi1npinan yang leb1 h haik dengan. n1enekankan 

kcsadaran kedis1plinan kerja bagi pegav .. 'aJ, dan bisa mendorong para pegavvai 

untuk dapat meningkatkan kompetens1 inelalu1 pe1nherian tugas yang jelas, 

penegakan disiplin kepada sen1ua pegawai tanpa pilih kasih, dan pemberian 

motivasi berupa penghargaan terhadap pega\va1 terbaik yang d1pilih setiap 

tahunnya. 

2. Di-sipl1n kerja pengaruhnya lebih besar terhadap kep~an kerja, n1aka perlu 

peningkatan disiplin bagi pegawai 1nelalui kebijakan-kebijakan pimpinan di 

dinas ini 1nelalui penegakan aturan kepada semua pegawai, dan pemberian 

reward dun p1,nishrnenl terkait ketatatan pegawai terhadap aturan v,raktu, 

terhadap peraturan yang diberlakukan di Dinas serta terkait ketaatan terhadap 

aturan perilaku dalrun pekerjaan pegawai. 

3. Perlunya keterbukaan dari para pegawai untuk berkrnnunikasi kepada atasan 

atas kendala dan hambatan yang terjadi dalam pekerjaan, tem1as11k 
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111engkon1unikasikan harapan-harapan yang tidak sesuai dalan1 lingkungan 

ker3a di lingkungan Dinas Penanaman Modal Pelayanan Terpadu Satu F)1ntu 

l(abupatcn Ketapang n1elalu1 keterscdiaan waktu untuk bcrdialog antara 

atasan dan pegawai baik secara f<lnnal melalui forum rapat rnaupun i11formal 

berupa pertcmuan tertutup antara pegawa1 yang bersangkutan dan pimpinan. 

C. lmplikasi Manajerial 

1. Dinas Penana1nan Modal Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kabupaten Ketapang 

dapat lebih inengoptimalkan penegakan disipltn kepada semua pegawai dan 

pemberian motivas1 berupa penghargaan terhadap pegawai dengan disiphn 

terbaik yang d1pilih setiap hulan/tahunnya agar dapat 1neningkatkan kepuasan 

pegawa1nya. 

2. Kepuasan pega\vai yang 1neningkat diharapkan dapat berda1npak positif 

terbadap pelayanan yang diberikan oleh Kantor Pelayanan Terpadu Kabupaten 

Ketapang terkait penyusunan perencanaan di bidang pelayanan administras1 

perizinan dan non periz1nan terpadu, perumusan kebijakan tekn1s di bidang 

pelayanan administras1 perizinan dan non-perizinan, pelaksanaan pembinaan 

koordinasi pengendalian dan fasilitas pelak:sanaan kegiat.:'ln di bidang pelayanan 

adtninistrasi peiizinan dan non-perizinan, 

3. Meningkatnya kualitas pelayanan sebagai darnpak dari kepuasan pegawai 

dapat memperlancar pengurusan ijin penanaman modal oleh investor baik dari 

dalarn negeri (PMDN) maupun yang berasa1 dari luar negeri (PMA), hingga 

Kabupaten Ketapang dapat rnempertahankan posisinya sebaga1 peneri1na 



'' 0 I' -

investas1 terbesar di Kalimantan Barat yang tentunya akan berdainpak pada 

penc1ptaan lapangan ke1ja dan berkurangn)'a angka pengangguran. 
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