[@loEie)

14/41161.pdf

TUGAS AKHIR PROGRAM MAGISTER (TAPM)

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI,
DAN MOTIVASI TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN
PT. MCCONEL DOWELL BATAM

TAPM Diajukan sebagai salah satu syarat untuk memperoleh
Gelar Magister-Manajemen

Disusun Oleh :

DEDY PURWOADI
NIM: 015536453

PROGRAM PASCASARJANA
UNIVERSITAS TERBUKA
JAKARTA
2010

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka


LENOVO
Stamp


14/41161.pdf

ABSTRAK

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Motivasi terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan

Dedy Purwoadi
Universitas Terbuka
maxbme@gmail.com

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi, Kepuasan
Kerja.

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan.»Hipotesis yang
diusulkan: Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang, signifikan terhadap
kepuasan kerja, Budaya Organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja, dan Motivasi kerja memiliki pengaruh €ignifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan.

Metode pengambilan sampel yang digunakan” dalam penelitian ini adalah
Probability Proportional to Size (PPS).dimaha jumlah sampel yang diambil
proporsional dari departemen-departemiefi ) yang ada. Dengan menggunakan
pendekatan rumusan Slovin dengan/presentase sampling error yang ditolerir 10%
maka jumlah sampel ditentukanssebanyak 91 orang yang tersebar dari seluruh
departemen yang ada.

Dari hasil penelitidn ifi, dapat ditarik beberapa kesimpulan yang diantaranya
adalah gaya kepemimpihan” berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja, budaya“organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja, ‘dan-motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, dan
secara simultan)) baik gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
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ABSTRACT

The Influence of Leadership Style, Organization Culture, and Motivation on Job
Satisfaction

Dedy Purwoadi
Universitas Terbuka
maxbme@gmail.com
Key words: Leadership Style, Organization Culture, Motivation, Job Satisfaction.

This study aims to analyze the influence of leadership style, organizational
culture, and motivation on employee job satisfaction. The hypothesis is proposed: the
style of leadership has a significant influence on employee job satiSfaction, cultural
organization has a significant influence on employee job_satisfaction and work
motivation has a significant influence on employee job satisfactipn.”

The sampling method used in this study is Probability Proportional to Size
(PPS) where the number of samples is takefi, proportionately from existing
departments. By using the Slovin formula appfoachAvith a tolerable sampling error
percentage of 10% then the number of samples was determined by as many as 91
people spread in all existing departments o586 total workers.

From these results, there aré four main conclusions can be drawn from this
study. First, leadership style hagfiot‘significant influence on job satisfaction. Second,
organizational culture has gt .significant influence on job satisfaction. Third,
motivation significantly/ influences job satisfaction. Fourth, leadership style,
organizational culture, anduotivation simultaneously have a significant influence on
job satisfaction.

i
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BAB 1
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kepemimpinan dalam suatu perusahaan bertujuan untuk memastikan visi dan
tujuan organisasi perusahaan bisa dicapai. Gaya kepemimpinan dalam perusahaan
mempengaruki bagaimana mencapai visi dan tujuan perusahaan. Ada berbagai
macam gaya kepemimpinan yang menjadi panutan dari para pemimpin di organisasi/
perusahaan. Kepemimpinan yang efektif akan membawa perusahaan mencapai visi
dan tujuan yang telah ditetapkan melalui pengaruhnya dalam, merdtivasi karyawan
perusahaan. Kumpulan nilai-nilai yang dinyatakan oleli)pémfitnpin dalam mencapai
tujuan organisaisi ini membentuk budaya individu delat’organiasi dan juga menjadi
organisasi (Charles & Gareth 2001: 396). Untbk ifu pendekatan kepemimpinan yang
sesuai dengan konteks orang-orang yang.dipimpin (budaya organisasi dan socio-
cultural karyawan) sangat menentukan, efektivitas kepemimpinan dalam perusahaan.

Munculnya gaya kefeminfpinan yang diadopsi dari negara-negara Barat yang
meskipun sangat baik “daif“modern belum tentu cocok dengan konteks budaya
masyarakat Indonesta, berakibat pada kepemimpinan yang kurang bisa berjalan
dengan efektif Pola komunikasi yang langsung (fo the point) yang bagi masyarakat
barat atau beberapa kelompok masyarakat asia lainnya adalah merupakan sesuatu
vang wajar, akan tetapi apabila diterapkan mentah-mentah bisa menimbulkan
permasalahan. Masalah ini sering timbul pada konteks perusahaan dengan karyawan

yang multi-rasial/multi cultural atau multi nasional.
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Organisasi merupakan sebuah realitas sosial yang memiliki berbagai macam
perangkat yang memungkinkan organisasi tersebut menjalankan fungsi sebagaimana
mestinya. Di dalam organisasi juga terjadi interaksi sosial yang tidak semata-mata
bersifat formal tetapi juga informal. Perbedaan latar belakang budaya (falsafah) yang
tidak diiringi dengan penyesuaian-penyesuaian mengakibatkan kekurangefektifan
kepemimpinan. Ekspektasi komunikasi yang berbeda sering menimbulkan masalah
efektivitas pekerjaan dan berdampak pada peningkatan biaya, konsumsi waktu, dan
kualitas kerja. Sebagai contoh nyata adalah kasus kerusuhan yang terjadi di PT
GRAHA Yard (DryDock World) Batam pada tanggal 22 Aprih2010,dimana terjadi
komunikasi yang tidak sehat antara supervisor dari latar ‘belakang budaya yang
berbeda yang menimbulkan kesan yang berbeda“kepada bawahannya, namun
dibiarkan tidak terkontrol dan terkelola dengan baik‘dalam waktu yang cukup lama
schingga berakhir dengan perselisihan. yang  merugikan puluban milyar rupiah
(Tempo, Antara, Strait Times bertanggah22 April 2010).

Gaya  kepemimpiran | Supervisor  yang arogan dan  tidak
menganggap/menghargdi bawahannya sebagai manusia, kemudian dibiarkan berlarut-
larut dan mengksistal "ddlam perilaku sehari-hari di tempat kerja, serta perlakuan
terhadap pekérja lokal yang dinilai diskriminatif dan tidak adil menimbulkan
kekecewaan yang bertumpuk dan berakhir dengan kerusuhan yang merugikan semua
pihak.

Seorang karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan
menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaannya dan begitu pula sebaliknya,

seorang karyawan yang tidak puas akan menunjukkan sikap negatif terhadap
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pekerjaannya (Robbins, 2007:83). Jika karyawan merasa puas terhadap perlakuan
yang diterimanya ditempat kerja, maka mereka akan bersemangat untuk bekerja
sebagaimana yang diharapkan sehingga akan meningkatkan prestasi kerja mereka dan
pada gilirannya akan meningkatkan prestasi organisasi (Sunarto, 2005). Kesediaan
para karyawan melakukan tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan organisasi yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual.

Selain itu, Judge (dalam Amah 2009) melihat adanya hubungan erat antara
kepuasan kerja, absensi, pemogokan kerja, dan furnover. Selanjutnya, Herzberg
(dalam Wixley dan Yukl 1977) mengemukakan bahwa kepuasan kerja didukung oleh
lima taktor yang meliputi: pekerjaan, rekan kerja, gaji dafikeséjahteraan karyawan,
promosi, dan pemimpin.

Sebagai salah satu faktor penentu kinerja ‘organisasi, kepuasan kerja merupakan
faktor yang sangat kompleks karena kepuasan’Kerja dipengaruhi berbagai faktor, di
antaranyé adalah gaya kepemimpinan (Judge dan Locke, 1993).

Budaya yang ada pada swatu perusahaan membentuk cara pandang para
karyawan yang sama dalar smi€laksanakan aktifitas pekerjaan. Budaya berhubungan
dengan bagaimana\ perusahaan membangun komitmen mewujudkan visi,
memenangkan hati ¢ustomer (internal dan eksternal), memenangkan persaingan dan
membangun kekuatan perusahaan (Mangkusasono, 2007). Menurut Huntington
seperti dikutip Moeljono (2007), budaya menentukan kemajuan setiap organisasi,
tidak peduli apapun jenis organisasi tersebut. Pada umumnya seseorang merasa puas
dengan nekerjaannya karena berhasil dan memperoleh penilaian yang adil dari

pimpinannya.
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Dalam literatur perilaku organisasi, budaya organisasi didefinisikan dengan
berbagai macam cara oleh berbagai penulis dan peneliti. Namun demikian,
kebanyakan setuju bahwa budaya organisasi dapat dirujukkan sebagai kumpulan
nilai, keyakinan, dan pola perilaku yang membentuk identitas inti dari organisasi dan
membantu untuk membentuk perilaku karyawannya (Brantakusumah, 2002; Pool,
2002; Schein, 1992). Nilai-nilai (values) adalah ukuran yang mengandung kebenaran
dan kebaikan tentang keyakinan dan perilaku organisasi yang paling dianut dan
digunakan sebagai budaya kerja dalam pengambilan keputusan dan pelaksanaan
kegiatan misi dan visi organisasi.

McConnell Dowell adalah sebuah perusahaan swasta‘yang bergerak dibidang
konstruksi yang dimiliki oleh investor dari Afrika ‘Selatan. Karyawan McConnell
Dowell terdiri dari campuran antara orang asing yang memiliki latar belakang budaya
yang berbeda-beda dan karyawan lokal. Datd yang diperoleh dari survey berkaitan
dengan tingkat kepuasan kerja karyawan pada bulan Juli terhadap 30 orang karyawan
McConnell Dowell menunjukkan-80% dari responden merasa kurang puas terhadap
sistem tunjangan yang ‘diberikan, 76% merasa kurang puas terhadap promosi, dan
70% responden jnerasa kurang puas terhadap patokan yang menjadi pertimbangan
terhadap promniesi-

Dari pengalaman DryDock diatas, peneliti berinisiatif untuk melakukan
penelitian yang berkaitan dengan penyebab terjadinya ketidakpuasan karyawan yang
yang berpotensi menimbulkan kerugian tersebut pada perusahaan McConnell Dowell

yang merupakan perusahaan dengan karakteristik sejenis dengan mengamati gaya
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kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi serta pengaruhnya terhadap
kepuasan kerja karyawannya.

Dari fakta yang ada tersebut péneliti berkeinginan untuk membuat penelitian
yang berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan

Motivasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan McConnell Dowell di Batam.”

B. Rumusan Masalah
Bermula dari latar belakang, identifikasi, dan pembatasan masalah diatas,
maka masalah penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikuf ”Apakah ada
pengaruh yang signifikan dan positif antara Gaysd kepémimpinan, Budaya
Organisasi, dan Motivasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada McConnel
Dowell di Batam (MacDow)?
C. Pertanyaan Penelitian
1. Apakah ada pengaruh, gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
karyawan?
2. Apakah adj “perigaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan?
3. Apakahada pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan?
4. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan motivasi
secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja karyawan?
D. Tujuan Penelitian
1. Untuk menganalisis pengaruh Gaya Kepamimpinan terhadap kepuasan

kerja karyawan
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2. Untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan

3. Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan;

4. Untuk menganilisis pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan

motivasi secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja karyawan;

E. Kegunaan Penelitian

1. Dapat dijadikan masukan bagi manajemen McConnell Dowell dalam
membuat kebijakan manajerial.

2. Penelitian ini dapat memberikan sumbangan pada ‘ilfmu manajemen, yang
berkaitan dengan gaya kepemimpinan, sbudaya” dalam organisasi, cara
memotivasi karyawan yang cocok,” dan “pola komunikasi yang perlu
dikembangkan untuk meningkatan ~ kepuasan kerja dan komitmen

karyawannya.
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BAB II

KAJIAN PUSTAKA DAN KERANGKA BERPIKIR

A. Kajian Teori
1. Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan itu adalah upaya mempengaruhi banyak orang melalui
komunikasi untuk mencapai tujuan, cara mempengaruhi orang dengan petunjuk atau
perintah, tindakan yang menyebabkan orang lain bertindak atau merespons dan
menimbulkan perubahan positif, kekuatan dinamis pentingsyang memotivasi dan
mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai)iljuén, kemampuan untuk
menciptakan rasa percaya diri dan dukungap ‘dfafildra bawahan agar tujuan
organisasional dapat tercapai (DuBrin; 2005:3).

Kurt Lewin dan koleganya. (1939) mengidentifikasi beberapa gaya
kepemimpinan yang diantaranya adalah;

a. Otokrasi; di bawah) gaya kepemimpinan otokrasi, seluruh kekuasaan
pengambilan képdtydan berpusat pada pemimpin. Pemimpin terkesan sebagai
diktator_Péndapat ataupun inisiatif dari bawahan tidak dianggap. Manajemen
otokrasidelah berhasil memberikan motivasi yang kuat kepada manager. Gaya
ini mengijinkan pembuatan keputusan yang cepat karena seorang memutuskan
untuk semua kelompek.

b. Partisipatif; gaya kepemimpinan yang demokratis membuat keputusan
berdasarkan kelompok, sebagai seorang pemimpin memberikan instruksi

setelah berkonsultasi dengan kelompok. Pemimpin bisa memenangkan
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kerjasama dengan kelompoknya dan bisa memotivasi mereka dengan efektif

dan positif. Keputusan dari seorang pemimpin demokratis tidaklah unilateral

seperti otokrasi karena mereka muncul dari konsultasi dengan anggota
kelompok dan partisipasi oleh mereka.

c. Laissez Faire; Pemimpin dengan gaya ini tidak memimpin, tapi meninggalkan
seluruh kelompok pada diri mereka sendiri; sebagai pemimpin
memperkenankan kebebasan yang maksimal kepada bawahan. Mereka
diberikan kebebasan dalam memutuskan kebijakan dan metode mereka
sendiri. Pemimpin mungkin saja menghindari urusan dengan bawahan atau
bahkan menghindari tanggung jawab dan sepertifiya tiiak ingin melakukan
usaha untuk membangun hubungan dengan“dnéréka. Laissez faire sering
diasosiasikan dengan ketidakpuasan, kétidakproduktifan dan ketidakefektifan
(Deluga, 1992). Gaya kepemimpinan/ini dikenal lebih baik daripada gaya
otokrasi, namun tidak seefektif gaya demokrasi.

Stogdill (1950) mendefinisikan kepemimpinan sebagai posisi,.:lkepribadian,
tanggung jawab, proses,pengaruh, sebagai sarana untuk mencapai tujuan,' perilaku,
hasil dari interaksi dan‘lain sebagainya.

Dalam‘studi ini, kepemimpinan diartikan sebagai proses untuk mempengaruhi
aktivitas dari kelompok yang terorganisasi dalam usahanya dalam pembuatan tujuan
dan pencapaian tujuan tersebut.

Akhir-akhir ini dilakukan studi untuk mengidentifikasi gaya kepemimpinan
manajer puncak menggunakan pendekatan kepemimpinan karismatik. Dalam

pendekatan karismatik ini, kepemimpinan dikonsepkan dengan area perilaku mulai
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dari gaya Laissez faire (non-leadership), melalui kepemimpinan transaksional
(rewards system dan punishment), sampai pada kepemimpinan transformasional
(yang berdasarkan pada inspirasi dan perilaku karismatik) (Bass dan Avolio, 1993).

Gaya kepemimpinan transformasional mendorong bawahan untuk meletakkan
usaha lebih dan melampaui apa yang mereka (karyawan) harapkan sebelumnya
(Burns,1978). Bawahan dari pemimpin transformasional merasa dipercaya,
diandalkan, setia, dan dihargai oleh pemimpin dan termotivasi untuk melakukan
peran yang lebih (Bass, 1985; Katz and Khan, 1978). Pemimpin_transformasional
mencapai kinerja paling tinggi dari karyawan sejak mereka mampu menginspirasi
para bawahannya untuk meningkatkan kemampuan agaf berhasil dan membangun
inovasi para bawahan dalam ketrampilan menyelesaikan masalah (Bass, 1985;
Yammarino and Bass, 1990). Faktor-faktor kepemimpinan transformasional tersebut
diantaranya (1) pengaruh karisma idealg2) inspirasi yang memotivasi, (3) stimulasi
intelektual, dan (4) individualized censideration.

]. Pengaruh karisma idéall Faktor ini terdiri dari atribut pengaruh idealis, dan
pengaruh perilakutidéal. Hal tersebut merupakan unsur karismatik dimana
pemimpin.nienjadi panutan (role models) yang dipercayai oleh bawahan.
Pemimpin menunjukkan ketepatan yang luar biasa dalam menggapai tujuan-
tujuan, menunjukkan standar etika, prinsip, dan moral yang tinggi,
mengorbankan kepentingan pribadi untuk keuntungan orang lain,
memperhatikan kebutuhan bawahan melebihi kepentingan diri sendiri dan

membagi kesuksesan dan resiko dengan bawahan.
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2. Inspirasi yang memotivasi Pemimpin berperilaku dengan cara yang
memberikan motivasi bawahan dengan keberartian dan tantangan dalam
pekerjaan mereka. Semangat dari tim melonjak ketika antusiasme dan
optimisme  ditunjukkan. Pemimpin mendorong bawahan  untuk
menggambarkan suatu keadaan dimasa yang akan datang sembari
mengkomunikasikan harapan (expectations) dan memperagakan komitmen
terhadap tujuan dan visi yang dibagikan.

3. Stimulasi intelektual. Pemimpin menstimulasi usaha bawahannya agar
inovatif dan kreatif dengan cara menanyakan asumsis, membuat kerangka
masalah, dan melakukan pendekatan terhadap situdsi lazta dengan cara baru.
Stimulus intelektual oleh pemimpin mendorengbawahan untuk mencoba cara
yang baru akan tetapi tetap mengutamakan\rasionalitas.

4. Individualized consideration. Remimipin membangun suatu hubungan
pertimbangan dengan setiap individu, memperhatikan setiap kebutuhan
individu untuk pencapaian dan pertumbuhan dengan berperan sebagai pelatih
atau pembimbing) theribangun bawahan dalam iklim yang mendukung untuk
mencapai jpotensi yang lebih tinggi. Menghargai perbedaan individu dalam
kebutuhan/dan keinginan.

Dari uraian diatas, penulis mendefinisikan gaya kepemimpinan
transformasional sebagai rangkaian tindakan individu atau kelompok dalam
menggerakkan, mengarahkan, dan mengkoordinasikan individu atau kelompok
dengan cara menjadikan dirinya sebagai panutan yang memberikan inspirasi dan

motivasi serta stimulasi intelektual kepada pengikutnya secara individual.
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Kualitas kepemimpinan yang dihasilkan terdiri dari tiga faktor yang dapat
diukur:

a. Effectiveness (merefleksikan keefektifan pemimpin dalam mencapai outcome,
sasaran, tujuan organisasi, dan kebutuhan bawahan dalam pekerjaan mereka);

b. Satisfaction (merefieksikan derajat kepuasan bawahan terhadap perilaku
atasan dan pekerjaan pemimpin dengan orang lain dengan cara yang
memuaskan); dan

c. Extra effort (merefleksikan derajat bagaimana pemimpin bisa meningkatkan
keinginan bawahan untuk berhasil dan meningkatkan usaha bawahan lebih
tinggi dari tingkat yang normal.

Selanjutnya, Bass (1990) dan Yukl (1998) mengeftiikakan bahwa hubungan

pemimpin transaksional dengan karyawan tercermin dari tiga hal yakni:
a. pemimpin mengetahui apa yang ‘@iingirikan karyawan dan menjelasakan apa
yang akan mercka dapatkan 'apabila kerjanya sesuai dengan harapan

(management by excéptions~ active);

b. pemimpin m¢nukar‘usaha-usaha yang dilakukan oleh karyawan dengan

imbalan Ycoutingent reward); dan

c. pemimpin responsif terhadap kepentingan pribadi karyawan selama
kepentingan tersebut sebanding dengan nilai pekerjaan yang telah dilakukan

karyawan (management by exceptions - passive).

d. Pemimpin menghindari untuk telibat dan bertanggung jawab dalam

pembuatan keputusan (Leissez Faire).
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Sebuah studi yang dilakukan oleh Peter Lok dan John Crawford pada tahun
2003 tentang pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan
kerja dan komitmen organisasi para manajer Australia dan Hongkong. Budaya
nasional ditemukan dalam moderasi pengaruh umur responden terhadap kepuasan,
dengan pengaruh yang lebih positif diantara manajer Hong Kong. Tiena (2007)
dalam studinya tentang pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya orgaisasi terhadap
kepuasan kerja menunjukkan bahwa adanya pengaruh gaya kepemimpinan terhdap

kepuasan kerja.
2. Budaya Organisasi

Seseorang tidak akan bisa terlepas dari lingkun@annya dalam kehidupan
sehari-hari. Kepribadian seseorang terbentuk oleh ‘pengaruh lingkungannya dan agar
kepribadian tersebut mengarah kepada sikap-dan pefilaku yang positif tentunya harus
didukung oleh suatu norma yang diakdn kebenanrannya dan dipatuhi sebagai
pedoman dalam bertindak. Dalan{ kehidipan berorganisasi, seseorang berusaha untuk
menentukan dan membentik $ésuatu yang dapat mengakomodasi kepentingan semua
pihak, agar dalam mefijalankan aktivitasnya tidak berbenturan dengan berbagai sikap
dan perilaku dari\thasing-masing individu. Sesuatu yang dimaksud tidak lain adalah
budaya dimana individu berada, seperti nilai, keyakinan, .anggapan, harapan dan
sebagainya. Glaser et al. (1987); Hofstede (1986:21); Budaya merupakan berbagai
interaksi dari ciri-ciri kebiasaan yang mempengaruhi kelompok-kelompok orang
dalam lingkungannya. Menurut Beach (1993:12); Kebudayaan merupakan inti dari

apa yang penting dalam organisasi. Seperti aktivitas memberi perintah dan larangan
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serta menggambarkan sesuatu yang dilakukan dan tidak dilakukan yang mengatur
perilaku anggota. Jadi budaya mengandung apa yang boleh dilakukan atau tidak
boleh dilakukan sehingga dapat dikatakan sebagai suatu pedoman yang dipakai untuk

menjalankan aktivitas organisasi.

Definisi ini lebih lanjut menjelaskan nilai-nilai organisasi yang dikenal
sebagai keyakinan dan ide-ide tentang jenis-jenis tujuan para anggota organisasi yang
harus dicapai dengan cara yang sesuai dan jenis pendekatan perilaku standar yang
digunakan untuk mencapai tujuan tersebut. Dari nilai-nilai organisai dibangun
norma-norma, panduan, atau harapan organisasi yang diangggap” sebagai jenis
perilaku yang sesuai untuk karyawan dalam situasi seharitharj dan mengatur perilaku

anggota organisasi satu terhadap yang lainnya.

Menurut Ouchi (dalam Ogbor, 2001}, buddya organisasi merupakan sarana
vang diperlukan untuk menciptakan suatd habungan kerja yang harmonis dimana
nilai-nilai maupun kepercayaan @mum (common beliefs) mengurangi kemungkinan
perilaku oportunistik. Buddya‘organisasi merupakan hal yang penting karena saat
terjadi ambiguitas maKa-nilai“nilai ataupun common beliefs akan menjadi mekanisme
pengatur. Budaya, erganisasi bukan mempakan bagian prasyarat pekerjaan formai
karyawan, tetapi’ memberikan pengaruh pada efektivitas suatu fungsi dalam
organisasl.

Budaya yang ada pada suatu perusahaan menyebabkan para pekerja memiliki
cara pandang yang sama dalam melaksanakan aktifitas pekerjaan. Budaya

berhubungan dengan bagaimana perusahaan membangun komitmen mewujudkan
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visi, memenangkan hati pelanggan, memenangkan persaingan dan membangun
kekuatan perusahaan (Mangkusasono, 2007). Menurut Huntington seperti dikutip
Moeljono (2007), budaya menentukan kemajuan setiap organisasi, tidak peduli
apapun jenis organisasi tersebut.

Ahob dkk (1991) mengemukakan 7 dimensi budaya organisasi, sebagai
berikut :

1. Kepatuhan (Conformity)

2. Tanggungjawab (Responsibility)

3. Penghargaan (Rewards)

4. Kejelasan (Clarity)

5. Kehangatan (Warmth)

6. Kepemimpinan (Leadership)

7. Bakuan mutu (Standards)

Obgor (2001) berpendapat bahwa budaya organisasi yang memberikan rasa
nyaman dalam bekerja dan k€peredyaan yang tinggi akan mendorong peningkatan
perilaku kerja melalui tidg@inyd kohesivitas antar-individu dan komitmen dari warga
organisasi untuk melakuken segala sesuatu yang terbaik bagi kepentingan organisasi.

Secara Sederhana, budaya organisasi terdiri atas dua elemen pokok yaitu
elemen yang bersifat idealistik dan elemen yang bersifat behavioral (F. Landa Jocano
dalam Sobirin 2007: 152). Dikatakan idealistik karena elemen ini menjadi ideologi
organisasi yang tidak mudah berubah walaupun disisi lain organisasi secara natural
harus selalu berubah dan beradaptasi dengan lingkungannya. Elemen ini biasanya

hanya diketahui oleh orang-orang tertentu saja dalam organisasi. Stanley Davis dalam
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Sobirin 2007:154 menyebutkan elemen yang idealis ini sebagai “guiding belief” —
keyakinan yang menjadi panutan kehidupan sehari-hari sebuah organisasi atau
disebut juga nilai-nilai organisasi. Sedangkan elemen behavioral adalah elemen yang
kasat mata, muncul ke permukaan dalam bentuk perilaku sehari-hari para anggotanya
dan bentuk-bentuk lain seperti desain dan arsitektur organisasi (Sobirin 2007:155).
Rousseau menggambarkan elemen budaya organisasi layaknya sebuah
bawang yang terdiri dari kulit yang berlapis-lapis. Kulit yang paling luar sangat
mudah mengelupas, semakin kedalam semakin sulit mengelupas. Dalam hal budaya
organisasi kulit yang paling luar menggambarkan elemen budaya'’ yang bersifat
behavioral yang mudah berubah. Sedangkan bagian dalam«(intibudaya) hampir tidak

mengalami perubahan.

Artefak

Perilaku

Horma

Asumsi
Dasar
-

Gambar 2.1
Lapisan Budaya Organisaasi
Sumber: Rousseau dalam Sobirin:157
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Penelitian yang dilakukan oleh Ingersoll dkk (2000: 11) menunjukkan bahwa
budaya organisasi adalah prediktor kuat dalam menciptakan komitmen karyawan
terhadap organisasi. Chatman (1988), Denison (1990), Smith & Rupp (2002), dan
Chin dkk (2002) sebagaimana dikutip oleh Canessa dan Riolo (2003: 151)
menunjukkan bahwa budaya organisasi yang baik akan menciptakan komitmen
diantara anggota organisasi, dan membantu mengarahkan tujuan individual kepada
tujuan organisasi dan mewadahi ruang bersama diantara pekerja.

Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan (Brahmasari dan Suprayetno:2008) artinva budaya qrganisasi merupakan
suatu konsep yang dapat dijadikan sarana untuk mengukur kesesuaian dari tujuan
organisasi, strategi dan organisasi tugas, serta dampakang dihasilkan, karena tanpa
ukuran yang valid dan reliabel dari aspek kritis ‘hudaya organisasi maka pernyataan
tentang dampak budaya pada kepuasan kerja kafyawan dan kinerja perusahaan akan
terus berdasarkan pada spekulasi, ©bservasi personal dan studi kasus (Marcoulides
dan Heck (1993) dalam Brdfimaséri (2004:16)). Hasil penelitian ini mendukung
beberapa pendapat tenfang Mudaya organisasi yang dikemukakan oleh para ahli
sebagai berikut: Marcoulides dan Heck (1993) dalam Brahmasari (2004:16); Schein
dalam Tika (2006:2); Deal dan Kennedy (1982) dalam Tika (2006:16); Robbins

(2001:528) dalam Koesmono (2005:79).

3. Motivasi Kerja
Robbin (2002:55) mengemukakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk

melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk
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tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk
memenuhi suatu kebutuhan individual.

Menurut Abraham Maslow (Sugiharti 2008:7) motivasi merupakan sebuah
hirarkhi yang dimulai dari dorongan fisiologi (psychelogical drives) seperti haus,
lapar dan beristirahat. Kemudian meningkat kebutuhan rasa aman (safety needs)
seperti: perlindungan, rasa aman, kemudian meningkat ke rasa affective needs yakni
untuk diterima oleh orang iain. Kebutuhan untuk cinta, persahabatan selanjutnya
meningkat ke self esteem yakni prestise, kesuksesan. Kemudian yang terakhir adalah
kebutuhan untuk aktualisasi diri.

Menurut Hezberg dalam Sugiharti 2008:1 individucindividu lebih termotivasi
oleh aspek intrinsic suatu pekerjaan (the meaningfulnéss of the job) dibandingkan
dengan sifat ekstrinsik suatu pekerjaan seperfi tpah. Hezberg menjelaskan bahwa
kunci untuk memotivasi pegawai bukan_pada” motif uang, tetapi melalui desain
pekerjaan karyawan yang lebih berartiNLebih jauh Hezberg menjelaskan dua faktor
yang membentuk motivasi karyawari:

a. Faktor Intrinsik{ Motivating Factors)

1. Keésémpatan untuk berprestasi (achievement)

2._/Pengakuan dalam lingkungan pekerjaan (recognition)

3. Kesempatan untuk bertanggung jawab (responsibility)

4. Kesempatan untuk maju dan mengembangkan diri (advancement

and growth)

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



]
14/41161§pdf

b. Faktor Ekstrinsik ( Hygiene Factor)

1. Kebutuhan akan kebijakan dan administrasi perusahaan yang jelas

dan adil (company policy and administration)

2. Supervisi yang memadai (supervision)

3. Keserasian hubungan dengan supervisor

4. Kondisi pekerjaan yang kondusif

5. Gaji/upah yang layak

6. Hubungan dengan rekan kerja dan kelompok senior

7. Adanya penghargaan terhadap kehidupan pribadi

8. Kejelasan status pekerjaan

9. Masa depan pekerjaan yang dijalani

Faktor motivasional merupakan hal-hal yang bersifat mendorong prestasi yang

sifatnya intrinsik, artinya bersumber dari.dalarydiri manusia sendiri. Sedangkan yang
dimaksud hygiene factors adalaly bersifat pemcliharaan bersumber dari luar diri
manusia yang ikut mempéngardhi perilaku/sikap seseorang dalam kehidupan
(ekstrinsik)

Siagian (200294) mengemukakan bahwa dalam kehidupan berorganisasi,
termasuk kehidupan berkarya dalam organisasi bisnis, aspek motivasi kerja mutlak
mendapat perhatian serius dari para manajer. Karena 4 (empat) pertimbangan utama
yaitu: (a) Filsafat hidup manusia berkisar pada prinsip “quit pro quo”, yang dalam
bahasa awam dicerminkan oleh pepatah yang mengatakan “ada ubi ada talas, ada budi
ada balas”, (b) Dinamika kebutuhan manusia sangat kompleks dan tidak hanya

bersifat materi, akan tetapi juga bersifat psikologis, (c) Tidak ada titik jenuh dalam
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pemuasan kebutuhan manusia, (d) Perbedaan karakteristik individu dalam organisasi
atau perusahaan, mengakibatkan tidak adanya satupun teknik motivasi yang sama
efektifnya untuk semua orang dalam organisasi juga untuk seseorang pada waktu dan
kondisi yang berbeda-beda. Radig (1998), Soegiri (2004:27-28) dalam Antoni
(2006:24) mengemukakan bahwa pemberian dorongan sebagai salah satu bentuk
motivasi, penting dilakukan untuk meningkatkar gairah kerja karyawan sehingga
dapat mencapai hasil yang dikehendaki oleh manajemen. Hubungan motivasi, gairah
kerja dan hasil optimal mempunyai bentuk /inear dalam arti dengan pemberian
motivasi kerja yang baik, maka gairah kerja karyawan akan meningkat'dan hasil kerja
akan optimai sesuai dengan standar kinerja yang ditetapkan-/Gairah keija sebagai
salah satu bentuk motivasi dapat dilihat antara lainsdad tirigkat kehadiran karyawan,
tanggung jawab terhadap waktu kerja yang teldh ditetépkan.

Karakteristik pokok motivasi yaitu; (a)usaha, (b) kemauan yang kuat, (c) arah
atau tujuan.

a. Usaha: menunjuk kepada kékuatan perilaku kerja seseorang atau jumlah yang
ditunjukkan olel, sésebrang dalam pekerjaannya atau dengan kata lain, hal ini
melibatkan_berbagai macam kegiatan atau upaya baik yang nyata maupun
yang kasat mata.

b. Kemauan Keras: menunjuk kepada kemauan keras yang ditunjukkan oleh
seseorang ketika menerapkan usahanya kepada tugas-tugas pekerjaannya.

c. Arah atau tujuan: berkaitan dengan arah yang ditujui oleh usaha dan kemauan

keras yang dimiliki oleh seseorang.
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Mangkunegara (2005:101) mengemukakan bahwa terdapat 2 (dua) teknik
memotivasi kerja pegawai yaitu: (a) Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai, artinya
bahwa pemenuhan kebutuhan pegawai merupakan alasan yang mendasari perilaku
kerja. (b) Teknik komunikasi persuasif, adalah merupakan salah satu teknik
memotivasi kerja pegawai yang dilakukan dengan cara mempengaruhi pegawai
secara ekstra logis. Teknik ini dirumuskan dengan istilah “4IDDAS” yaitu Attention
(perhatian), Interest (minat), Desire (hasrat), Decision (keputusan), Action (aksi atau
tindakan), dan Satisfaction (kepuasan).

Penggunaannya, pertama kali pemimpin harus memberikan perhatian kepada
pegawai tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan-agar4{imbul minat pegawai
terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya’maka hasratnya akan menjadi
kuat untuk mengambil keputusan dan melaKukan tindakan kerja dalam mencapai
tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. Dengan demikian, pegawai akan bekerja

dengan motivasi tinggi dan merasapuas terhadap hasil kerjanya.

4. Kepuasan Kerja

Pada dasarmiyas bahwa seseorang dalam bekerja akan merasa nyaman dan
tinggi kesetiannya pada perusahaan apabila dalam bekerjanya memperoleh kepuasan
kerja sesuai dengan apa yang diinginkan.

Robbins (2001:148) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah sebagai
suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut
interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasi,

memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja yang sering kurang dari ideal,
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dan hal serupa lainnya. Ini berarti penilaian (assesment) seorang karyawan terhadap
puas atau tidak puasnya dia terhadap pekerjaan merupakan penjumlahan yang runit
dari sejumlah unsur pekerjaan yang diskrit (terbedakan dan terpisahkan satu sama
lain).

Wexley dan Yukl (1977): mengartikan kepuasan kerja sebagai “the way an
employee feels ubout his or her job’. Artinya bahwa kepuasan kerja adalah cara
pegawai merasakan dirinya atau pekerjaannya. Dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja adalah perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dalam diri pegawai
yang berhubungan dengan pekerjaan maupun kondisi disinya.’ Perasaan yang
berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek”$eperti upaya, kesempatan
pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lain,\penempatan kerja, dan struktur
organisasi. Sementara itu, perasaan yang berhubungan dengan dirinya antara lain
berupa umur, kondisi kesehatan, kemampuan.dan pendidikan.

Werther dan Davis (1986) dalam Prabowo (2003) dan Munandar, Sjabadhyni,
Wutun (2004:73) mengemukakan”bahwa kepuasan kerja adalah kondisi kesukaan
atau ketidaksukaan mehufut/pandangan karyawan terhadap pekerjaannya. Dole dan
Schroeder(2001).dalain Koesmono (2005), mengemukakan bahwa kepuasan kerja
dapat didefinisikan sebagai perasaan dan reaksi individu terhadap lingkungan
pekerjaannya. Testa (1999) dan Locke (1983) dalam Koesmono (2005)
mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan kegembiraan atau pernyataan
emosi yang positif hasil dari penilaian salah satu pekerjaan atau pengalaman-
pengalaman pekerjaan. Lebih lanjut Koesmono (2005) mengemukakan bahwa

kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau karyawan
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terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan,
kompensasi, hubungan antar teman kerja, hubungan sosial ditempat kerja dan
sebagainya. Sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah dipenuhinya
beberapa keinginan dan kebutuhannya melalui kegiatan kerja atau bekerja.

Gibson, Ivancevich, dan Donnely (1996) dalam Sylvana (2002:4)
mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan bagian dari proses motivasi.
Kepuasan anggota organisasi dapat dihubungkan dengan kinerja dan hasil kerja
mereka serta imbalan dan hukuman yang mereka terima. Oleh karena itu, tingkat
kepuasan kerja dalam organisasi dapat ditunjukkan dengan hasil,seperti sikap anggota
organisasi, pergantian pekerjaan anggota organisasi, Kemangkiran atau absensi,
keterlambatan, dan keluahan yang biasa terjadi dalam sdafivorganisasi.

Menurut Ramayah (2001) dan Janssen (2001) dalam Koesmono (2005:28)
mengemukakan bahwa seorang manajer_akan sangat peduli pada aspek kepuasan
kerja, karena mempunyai tanggung\ jawab moral apakah dapat memberikan
lingkungan yang memuaskan )kepada karyawannya dan percaya bahwa perilaku
pekerja yang puas akar riigmibuat kontribusi yang positif terhadap organisasi. Para
manajer merasakan\usaha dan kinerja mereka berhasil apabila keadilan dalam
penghargaan mepiberikan tingkat kepuasan kerja dan kinerja. Situasi pekerjaan yang
seimbang akan meningkatkan perasaan dalam kontrol terhadap kehidupan kerja dan
menghasilkan kepuasan kerja.

Davis (1985) dalam Mangkunegara (2005:117) mengemukakan bahwa job
satisfaction is related to a number of major employee variables, such as turnover,

absences, age, occupation, and size of the organization in which an employee works.
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Berdasar pendapat tersebut, Mangkunegara (2005:117) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja berhubungan dengan variabel-variabel seperti furnover, tingkat
absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi perusahaan. Kepuasan kerja
berhubungan dengan furnover mengandung arti bahwa kepuasan kerja yang tinggi
selalu dihubungkan dengan furnover pegawai yang rendah, dan sebaliknya jika
pegawai banyak yang merasa tidak puas maka turnover pegawai tinggi.

Kepuasan kerja berhubungan dengan tingkat absensi (kehadiran) mengandung
arti bahwa pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya tinggi.
Kepuasan kerja berhubungan dengan umur mengandung artisbahwa pegawai yang
cenderung lebih tua akan merasa lebih puas daripada pegawai’yang berumur relatif
lebih muda, karena diasumsikan bahwa pegawai ydng tua lebih berpengalaman
menyesuaikan diri dergan lingkungan pekerjaan dan pegawai dengan usia muda
biasanya mempunyai harapan yang ideal tenfang dunia kerjanya, sehingga apabila
antara harapannya dengan realita kerja‘terdapat kesenjangan atau ketidak-seimbangan
dapat menyebabkan mereka senjadr tidak puas.

Kepuasan kerja\ dihdbungkan dengan tingkat pekerjaan mengandung arti
bahwa pegawai yang.rhenduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi cenderung lebih
puas daripada ‘pegawai yang menduduki pekerjaan yang lebih rendah, karena pegawai
yang tingkat pekerjaannya lebih tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan
aktif dalam mengemukakan ide-ide serta kreatif dalam bekerja. Kepuasan kerja
berhubungan dengan ukuran organisasi perusahaan mengandung arti bahwa besar
kecilnya perusahaan dapat mempengaruhi proses komunikasi, koordinasi, dan

partisipasi pegawai sehingga dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
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Ward and Sloane (1999); element of job satisfaction : (a) relationship with
colleagues; (b) relationship with head of department; (c) ability and efficiency of head
of department; (d) hours of work; (e) opportunity to use initiative; () Promotion
prospects; (g) salary; (h); job security; (i) actual work undertaken; (j) overall job
satisfaction.

Menurut Luthans (1995; 126-127) ada lima faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja yang didasarkan pada Job Descriptive Index (JDI).

1. The work itself. The extent to which the job provides the individual with
interesting task, opportunities for learning, and the_chanhce fo accept
responsibility. Karyawan cenderung menyukaf pekeljaan-pékerjaan yang
memberi  kesempatan untuk menggafiakan kemampuan dan
ketrampilannya, kebebasan, dan dmpan-balik mengenai prestasi kerja
mereka.

2. Pay. The amount of financial rénumeration that is received and the degree
to which this is”Viewéd as equitable vis-a-vis that of others in the
organization) Karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi
yang dianggap adil berdasarkan tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan
individu, dan standar pengupahan komunitas sehingga dengan
terpenuhinya hal-hal tersebut kemungkinan besar akan dihasilkan
kepuasan.

3. Work Condition. Kondisi kerja di dalam perusahaan sangat membantu
karyawan dalam bekerja. Dengan kondisi kerja yang sangat nyaman dan

memadai akan membarikan pengaruh terhadap kualitas kerja karyawan.
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4. Supervision. The abilities of the supervisor to provide technical assistance
and behavioral support. Supervisi berkaitan dengan karyawan secara
langsung dan Dberpengaruh secara langsung dalam melakukan
pekerjaannya. Pada umumnya karyawan lebih menyukai supervise yang
adil, terbuka dan mau bekerjasama dengan bawahan. Supervise juga
menyangkut hal-hal yang berkenaan dengan pengalokasian orang-orang
terhadap pekerjaannya, mengukur dan menilai hasil kerjanya, mengadakan
koreksi-kereksi bila diperlukan, memindahkan orang kepada pekerjaan
yang lebih sesuai atau memberhentikan mereka yang temyata tidak bisa
bekerja dengan lebih baik , memberikan penghargaan atas kerja yang baik,
dan juga menyelaraskan setiap orang keddlam suasana kerjasama yang
erat dengan teman-teman sekerjanya.

5. Coworkers. The degree to which/ fellow are technically proficient and
socially supportive. Bagi Kebanyakan karyawan, bekerja juga merupakan
sarana untuk bisd menfenuhi kebutuhan akan interaksi sosialnya. Oleh
karena itu,| ndemjpunyai rekan kerja yang ramah dan mendukung

menghantar képada kepuasan kerja yang lebih tinggi.

Penelitian Linz (2002); mengatakan bahwa secara positif sikap terhadap kerja
ada hubungan positif dengan kepuasan kerja. Pada dasarnya makin positif sikap kerja
makin besar pula kepuasan kerja, untuk itu berbagai indikator dari kepuasan kerja

perlu memperoleh perhatian khusus agar pekerja dapat mehingkatkan kinerjanya.
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Pada umumnya seseorang merasa puas dengan pekerjaanya karena berhasil dan

memperoleh penilaiaan yang adil dari pimpinannya.

B. Kerangka Berpikir

Penelitian ini melibatkan tiga variabel bebas (independent variable) yakni
variabel gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi, serta satu variabel
terikat (dependent variable) yaitu variabel kepuasan kerja. Penelitian ini merupakan
penelitian hubungan kausal, yaitu penelitian yang berusaha untuk melihat apakah
antara dua variabel atau lebih berpengaruh atau tidak terhadap variabel lainnya

(Malhotra, 2000)
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Gaya Kepemimpinan (X1)

/ Bass Transformasional
Karisma ideal -atribut. prilaku (X11}
mspirasi yang memotivasi (X12)
Stmutasi ntelektual (X13}
Pertimbangan individual (X34}
Transaksional

£ Budaya Orgamsas; { XZ) Kepuasan Kerja
Ahop Konformitas (X21) Karyawan (Y)
Tanggung Jawab (X22) Luthans
Penghargaan (x23) Work Itself (Y1)
Ke;e!asan (X24) Pay "

ark Condition (Y3)
\Supervision (Y4)

Motivasi (X3)

Hezberg
Hygiene (Kebijakan & Adm (X31), Supervisi (32
Gaji/Upah {X33), Hubungan Antar Pribadi (X34), Kondisi |}
Ker (435))

(Pencapalan ‘Hasil
an (X37), Pekerja
9}, Ps bang

Gambar 2.2 Model Peng@ aya Kepermmplnan Budaya Organisasi, dan Motivasi

erhdap Kepuasan Kerja
Model regresiny@ = Bo + B1Xi1 + B2X> + B3X3
Hipotesis 0
Hipothesis pertama: Tidak terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan
kerja.
Ho:B1=0
Ha: g1 #0 o=0,05
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Hipothesis kedua: Tidak terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan
kerja.
Ho:B2=0
Ho: B, #0 a=0,05
Hipothesis ketiga: Tidak terdapat pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja.
Ho:B2=0
Ha: B, #0 a=0,05
Hipothesis keempat: Tidak terdapat pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi
dan motivasi terhadap kepuasan kerja.
. fhi=h= =0

Ha: B] # [32;29 B3 = 0,05

C. Definisi Operasional
Untuk memperjelas batasan vasiabel-variabel tersebut, maka perlu penegasan
secara operasional dalam bentuk definisi operasional variabel sebagai berikut:
a. Gaya kepemimpindn dikonsepkan dengan rentang mulai dari kepemimpinan
transformasional yang'berdasarkan pada inspirasi dan perilaku karismatik dan
kepemimpinan, tranSaksional (Bass dan Avolio, 1993). Indikator yang diukur dalam

gaya kepemimpinan transformasional adalah:

] Pengaruh Indeal

2. Motivasi Inspirasional
3. Pertimbangan Individual
4. Stimulasi Intelektual
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Sedangkan indicator yang diukur dalam gaya kepemimpinan transaksional adalah:

5. Management by exceptions — active

6. Contingent reward

7. Management by exceptions — passive

8. Laisses Faire
b. Budaya organisasi adalah nilai-nilai dan semangat yang mendasar dalam cara
mengelola serta mengorgansasikan organisasi. Indikator yang digunakan untuk
mengukur budaya organisasi adalah tingkat (Ahob dalam Ndraha 1997):

1. Konformitas

2. Tanggung Jawab

3. Penghargaan

4. Kejelasan

5. Kehangatan

6. Kepemimpinan

7. Standard (Bakuan Wlatu)
c. Motivasi didefimiSikén sebagai keadaan dimana usaha dan kemauan keras
seseorang diarahkah, kepada pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu. Indikator
yang digunakan/untuk mengukur motivasi adalah teori dua faktor Heizberg yaitu :
kebijakan & admin, supervise, gaji/upah, hubungan antar pribadi, kondisi kerja,
pencapaian hasil, pengakuan/penghargaan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab,

pengembangan.
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d Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan yang
dirasakan oleh seseorang terhadap pekerjaannya. Indikator yang digunakan untuk
mengukur kepuasan kerja menurut Luthans (1995) adalah

1) Work Itself

2) Promotion

3) Work Conditions

4) Supervision

5) Coworkers
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BAB Il
METODE PENELITIAN
A. Desain Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT MacDow Indonesia, yang bergerak dibidang
konstruksi dan mengambil karyawan pada tingkat manajer untuk mengetahui gaya
kepemimpinan dan karyawan biasa untuk mengukur motivési, budaya organisasi, dan
kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan survey.
Penelitian survey adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi dan
menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan datd_yamg pokok dan
mengumpulkan data mengenai fakior-faktor yang Agetkaitan dcngan variabel
penelitian secara umum menggunakan metode stavigtik,{Singarimbun dan Effendi
1995).

Adapun sifat penelitian ini adalafi_deskriptif expianatory. Sugiyono (2004)
menyatakan bahwa, penelitian eipltwmatory merupakan penelitian yang bermaksud
menjelaskan kedudukan vapig@bei-¥driabel yang diteliti serta hubungannya antara satu
variabel dengan yang lah{

Berdasarkan Natar belakang masalah dan rumusan masalah yang ada
karakteristiRvmabalah yang diteliti dalam penelitian ini dapat dikalsifikasikan sebagai
penelitian dengan hipotesis. Peneliti melaksanakan kegiatan penelitian terhadap fakta-
fakta yang terjadi saat ini dari suatu populsi pekerja dari perusahaan industry
konstruksi di pulau Batam. Penelitian ini akan menyajikan sampai sejauh mana
pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi terhadap kepuasan

kerja karyawan.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/4116 L pdf

B. Variabel Penelitian

Sugiono (2002) menyatakan bahwa variabel penelitian adalah segala sesuatu
hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga
diperoleh informasi tentanh hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. Pada
dasarnya variabel penelitian merupakan segala sesuatu yang menjadi fokus penelitian
untuk diamati. Dalam penelitian ini identifikasi variabel dibagi dalam empat bagian.
B.1 Variabel Bebas

Variabel bebas (independent variable) merupakan variabel stimulus atau
variabel yang memengaruhi variabel lain (Sarwono; 2006:38).° Variabel bebas
merupakan variabel yang variabelnya diukur, dimanipuldsi,.atau dipilih oleh peneliti
untuk menentukan hubungannya dengan suatu gejala yang diobservasi. Variabel
bebas dalam penelitian ini adalah Gaya Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi
(X2), dan Motivasi (X3).
B.2 Variabel Tergantung / terikat

Variabel tergantung (depernident variable) adalah variabel yang memberikan
reaksi/respons jika dihubtngkan dengan variabel bebas. Variabel tergantung adalah
variabel yang diamati dan diukur untuk menentukan pengaruh yang disebabkan oleh
variabel bebashDalam penelitian ini yang menjadi variabel tergantung/terikat adalah

Kepuasan Kerja (Y).
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C. Populasi dan Sampel
C.1. Populasi

Populasi adalah kelompok elemen yang lengkap, yang biasanya berupa orang,
obyek, transaksi, atau kejadian dimana kita tertarik untuk untuk mempelajarinya atau
menjadi obyek penelitian (Kuncoro, 2001: bab3).

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai di PT MacDow dengan jumlah
populasi adalah 586 responden. Dalam hal ini, populasi penelitian juga menjadi

sampel. Sehingga dalam pengambilan data dilakukan secara sensus.

C.2. Sampel

Sampel adalah suatu himpunan bagian (subsef){dari unit populasi (Menurut
Kuncoro; 2003:103). Menurut Sekaran (2000:268) dalam Soeratno dan Arsyad
(2003:104) dalam penelitian, seorang peneliti.seringkali menggunakan sampel dengan
beberapa pertimbangan. Inilah yang,disebut dengan sampling, yaitu proses memilih
sejumlah elemen dari populasi ydrg mencukupi untuk mempelajari sampel dan
memahami karakteristiK\ &lefién populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari
populasi harus bisa_meéwakili dari populasi tersebut dengan menggunakan metode
probability sampling.

Metode Probability Sampling adalah metode pemilihan sample dari suatu
populasi dengan menggunakan kaidah-kaidah probabilita (Sugiarto,dkk 2001). Dalam
probability sampling, pemilihan sample tidak dilakukan secara subyektif, dalam arti
sample yang terpilih tidak didasarkan pada keinginan peneliti, sehingga setiap

anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk terpilih sebagai sample.
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Dengan demikian diharapkan sample yang terpilih dapat digunakan untuk menduga
karakteristik populasi secara obyektif. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Probability Proportional to Size (PPS) dimana jumlah sampel yang diambil
proporsional dari departemen-departemen yang ada.
Ukuran dari sampel yang akan dijadikan obyek penelitian ditentukan dengan
pendekatan rumusan Slovin dengan persentase sampling error yang ditolerir 10 %.
Rumusan Slovin adalah sebagai berikut :

N 586
91

Il

n= —_—

1 + Ne&& 1+ 586(10%)

Dimana :

n = Ukuran sampel

N = Ukuran populasi

e = prosentase tingkat kesalahan yang ditgleransi’adalah 10%

Berdasarkan pendekatan terSchut; maka jumlah sampel ditetapkan sebanyak
91 orang. Sedangkan jumlal_sampél pada masing-masing kelompok departemen
ditetapkan proposional gsesgai~dengan jumlah karyawan pada masing-masing

kelompok (sub populast) yang tersebar dalam seluruh departeman yang ada.

D. Instrumén Pepeélitian

Instrumen pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuesioner yang berisi butiran-butiran pertanyaan yang berkaitan dengan indikator-
indikator yang ada pada variabel-variabel. Seiain itu juga dilakukan wawancara, studi

dokumen, laporan / notulen dan data tertulis lainnya.
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Pengukuran variabel bebas, variabel pemoderasi, dan variabel terikat dalam
kuisioner adalah menggunakan skala Likert dengan skala penilaian (skor) 1 sampai
dengan 5, dengan variasi jawaban untuk masing-masing item pertanyaan adalah
“hampir selalu benar”, “sering benar”, “kadang-kadang benar”, “jarang benar”,
“hampir selalu tidak benar”. Masing-masing pilihan jawaban diberi nilai 1 untuk

jawaban ekstrim negatif dan nilai 5 untuk jawaban ekstrim positif.

E. Prosedur Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti, peneliti mepggunakan teknik
pengumpulan data dengan Daftar Pertanyaan (Questionaire) dimana teknik
pengumpnlan data dilakukan dengan cara mengajukan ‘pertanyaan melalui daftar
pertanyaan pada responden terpilih untuk dijawab( Sélain itu data juga berasal dari
studi dokumentasi dari catatan-catatan yang ada dari PT MacDow.

Kuesioner yang sudah diisi diperiksa'mana yang memenuhi syarat dan mana
yang tidak memenuhi syarat dalantperngisiannya. Disamping kuesioner, juga dengan
wawancara untuk mengegek Kebénaran data yang telah diisi dalam kuesioner.

Penelitian yang dilakukan akan diarahkan pada pengumpulan dan analisis data
untuk mengetahuy ada tidaknya pengaruk dan korelasi pada persepsi karyawan
mengenai :

1. Gaya Kepemimpinan terhadap kepuasan kerja.
2. Budaya Organisasi terhadap kepuasan kerja.

3. Motivasi kepada karyawan terhadap kepuasan kerja.
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4. Gaya kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi secara bersama-sama
terhadap kepuasan kerja.

Untuk lebih mengefektifkan proses pengumpulan data dan pengolahannya
perlu diidentifikasi aspek-aspek yang akan diteliti dan menjadi ruang lingkup
penelitian, yaitu :

1. Persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan dengan mengacu kepada
empat karakteristik utama seorang pemimpin transformasional yaitu :
Pengaruh Individual, Motivasi Inspirasional, Pertimbangan Individual, dan
Stimulasi Intelektual serta karakteristik gaya kepemimpinan.transaksional
yaitu management by exceptions — active, contingenl.rewdrds, management by
exceptions — passive dan Laissez Faire.

2. Persepsi karyawan terhadap budaya oOrganisasi yang berkaitan dengan
konformitas, tanggung jawab,._  penghargaan, kejelasan, kehangatan,
kepemimpinan, standard (bakuan mutu)

3. Persepsi karyawan terhadap motivasi yang diberikan meliputi kebijakan &
admin, supervise,\ gdji/upah, hubungan antar pribadi, kondisi kerja,
pencapaian._hasil;’ pengakuan/penghargaan, pekerjaan itu sendiri, tanggung
jawab, perngembangan.

4. Persepsi karyawan terhadap kepuasan kerja yang berhubungan dengan Work

Itself, Pay, Work Conditions, Supervision, Coworkers.
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Variabel

Indikator

Pengukuran

Bebas:

Gaya Kepemimpinan (X1)

Pengaruh Ideal (X11)

Motivasi Inspirasional (X12)

Pertimbangan Individual (X13)

Stimulasi Intelektual (X14)
Contingent Reward (X15)
Management by exceptions —active
(X16)

Management by exceptions (X17)
Laissez Faire (X18)

Skala Likert

Budaya Organisasi (X2)

Konformitas (X21)

Tanggung Jawab (X22)

Penghargaan (X23)

Kejelasan (X24)

Kehangatan (X25)

Kepemimpinan (X26)
Bakuan Mutu (X27)

Skala Likert

Motivasi (X3)

Kebijakan & Admin (X31)

Supervisi (X32)

Gaji/Upah (X33)

Hubungan Agtar.Pribadi (X34)

Kondisi Kerja (X35)

PencapdianHasil (X36)

Pengakuan/Penghargaan (X37)

Pekefjnan itu sendiri (X38)

Tanggung Jawab (X39)

Penigembangan (X310)

Skala Likert

Terikat:

Kepuasan (Y)

Work Itself (Y1)

Pay (Y2)

Wwork Conditions (Y3)

Supervision (Y4)

Coworkers (Y5)

Skala Likert

Kuesioner ditujukan kepada responden terdapat pada lampiran.
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F. Metode Analisis Data
Analisis data dilakukan dengan regresi linier. Oleh karena itu sebelum
dilakukan regresi, akan dilakukan uji persyaratan/asumsi linieritas.
F.1 Uji Validitas dan Reliabilitas
Menurut Umar (2003), "Validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat
pengukur itu mampu mengukur apa yang ingin diukur". Butir-butir pertanyaan
dicobakan padé 30 orang responden di luar dari pada responden yang dijadikan
sampel penelitian. Menurut Umar (2003), bahwa “sangat disarankan agar jumlah
responden untuk di uji coba minimal 30 orang. Dengan jumlah-minimal 30 orang

ini distribusi skor (nilai) akan lebih mendekati kurvadgrmal”.

Untuk menentukan validitas digunakah “eknik korelasi product moment
dengan bantuan perangkat lunak SPS§S-versi 12.0. “Jika angka korelasi yang
diperoleh lebih besar dari pada afigkd kritis maka pernyataan tersebut valid”, Jadi
kalau data tidak valid beratti“instrument harus segera direvisi, mau menambah
item pertanyaan atay malal’ mengurangi, dilihat sesuai dengan keaadaan data
(Kuncoro, 2003), Berdasarkan pengujian validitas instrumen dengan software
Statistical Package for Social Science versi 12.0 nilai validitas terdapat pada

kolom Corrected Item-Total Corelation dengan 7 > 0,30

Uji Reliabilitas bertujuan untuk mengukur suatu kestabilan dan konsistensi
skala pengukuran. “Instrumen yang dapat dipercaya, yang reliabel akan
menghasilkan data yang dapat dipercaya juga. Berapa kalipun diambil, datanya

tetap sama” (Arikunto, 2002). Pengujian reliabilitas dengan internal konsistensi
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dengan cara mencoba instrumen sekali saja dan dianalisis dengan teknik Alpha

Cronbach.

Sekaran (2000), mengatakan “reliabilities less than 0.60 are considered to be
poor, those in the 0.7 range, acceptable and those over 0.80 good”. Dalam

analisis data menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS versi 12.0.

1) Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Gaya Kepemimpinan

Instrumen yang dipakai untuk meniliti gaya kepesmimpinan adalah Multifactor
Leadership Qustionneaire (MLQ 5X short) dari sfiindgarden yang sudah divalidasi

dan dipakai secara luas untuk meneliti gaya kepeminipinan.
2) Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Gaya Kepemimpinan

Dari 9 item instrumént-yarig diuji, semuanya valid karena Corrected item-
Total Correlation > r table/lt table untuk N 30 = 0,361) dan reliable karena nilai
Cronbach Alph&=>50/60. Hasil uji validitas dan reliabilitas instrument gaya

kepemimpinan addlah sebagai berikut:

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41161%df

Tabel 3.2 Hasil Uji Validitas dan reliabilitas Instrumen Gaya Kepemimpinan

Nomor Scale Mean if Item Scale Variance if Corrected ltem- | Cronbach's Alpha if
Pertanyaan Deleted item Deleted Total Correlation Iltem Deleted
1 32.8000 14.028 .365 .790
2 32.8000 14.303 397 .785
3 32.7667 11.357 714 737
4 32.9333 11.789 690 743
5 33.2667 13.030 427 .785
6 32.6333 12.585 542 .766
7 32.8333 14.075 378 .788
8 32.5667 14.254 397 .785
9 32.3333 14.161 444 781

Sumber: Data Primer yang diolah, 2010

3) Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Budaya Organisasi

Dari 7 item instrument yang diuji, sepfuafiyd-valid karena Corrected item-
Total Correlation > r table (r table untull MN+30"= 0,361) dan reliable karena nilai
Cronbach Alpha > 0,60. Hasil yji validitas dan reliabilitas instrument budaya

organisasi adalah sebagai berikut:

Tabel 3.3 Hasil Uji'Validitas dan reiiabilitas Instrumen Budaya Organisasi

|
Scale r r !
Pert::yaan Scale’'Mean if Variance if I(t:;rr:?‘?;g ﬁp?‘r;lai?ﬁr;; Keterangan

ltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
1 21.3667 18.999 507 746 Valid & reliable
2 21.6667 18.851 460 756 Valid & reliabel
3 1.5000 18.810 488 .750 Valid & reliabel
4 21.5333 18.257 680 713 Valid & reliabel
5 21.6000 18.524 572 732 | Valid & reliabel
6 21.1667 19.799 435 760 | Velid & reliabel
7 20.7667 20.668 .366 772 | Valid & reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2010
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4) Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Motivasi

Dari 27 item instrument yang diuji, semuanya valid karena Corrected item-
Total Correlation > r table (r table untuk N 30 = 0,361) dan reliable karena nilai
Cronbach Alpha > 0,60. Hasil uji validitas dan reliabilitas instrument motivasi adalah

sebagai berikut:

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Motivasi

No Scale Corrected Cronbach's
Pertanyaan | Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if liem Keterangan
Iltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted

8 94 5667 257.220 469 933 | { Valid & Reliabel
9 95.1000 250.852 518 943 |/ Valid & Reliabe!
10 95.9333 239.926 68C 931 | Valid & Reliabel
1 94.7000 258.424 408 634 | Valid & Reliabel
12 94.4667 252.326 553 932 | Valid & Reliabel
13 95.0333 249.757 558 932 | Valid & Reliabel
14 95.1333 254.464 474 933 | \Valid & Reliabel
15 95.4000 247.490 534 933 | Valid & Reliabel
16 94.9333 248.685 681 931 | Valid & Reliabel
17 95.1000 246231 637 031 | Valid & Reliabel
18 95.6667 251.05¢ .548 .932 | \Valid & Reliabel
19 94.9333 247.%20 746 930 | Velid & Reliabel
20 95.4333 242 323 693 .930| Valid & Reliabel
21 94.8667 256189 544 933 | Valid & Reliabel
22 95.1000 257.817 A47 933 | Valid & Reliabel
23 95.3333 248.230 .590 932 | Valid & Reliabel
24 85.8000 251.379 625 931 | Valid & Reliabel
25 96-2000 255.407 .378 935 | Valid & Reliabel
26 95.3000 250.838 568 932 | Valid & Reliabel
L 95.4000 253.352 .588 932 | Valid & Reliabel
28 95.4000 247.628 .593 932 | \Valid & Reliabel
29 95.5667 247.840 627 931 | Valid & Reliabel
30 94.7000 255.941 478 933 | Valid & Reliabei
31 94.8333 249.247 729 930 | Valid & Reliabel
32 94.7667 255.289 528 933 | Valid & Reliabel
33 94.9333 249.030 669 931 | Valid & Reliabel
34 65.1333 251.844 562 932 | Valid & Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2010
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5) Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Kepuasan

Dari 19 item instrument yang diuji, semuanya valid karena Corrected item-
Total Correlation > r table (r table untuk N 30 = 0,361) dan reliable karena nilai
Cronbach Alpha > 0,60. Hasil uji validitas dan reliabilitas instrument kepuasan kerja

karyawan adalah sebagai berikut:

Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Kepuasan

No Scale Mean if Scale Corrected Cronbach's
Pertanyaan | Item Deleted Variance if Item-Total Alpha ifdtem Keterangan
ltem Deleted Correlation Deleted

35 63.6000 119.766 825 891 Valid & reliabel
36 63.1667 122.006 645 895 Valid & reliable
37 63.1333 126.947 A58 900 Valid & reliable
38 64.3333 127.471 .359 904 Valid & reliable
39 64.0667 117.168 ¥44 892 Valid & reliable
40 64.0667 125.651 370 905 Valid & relizble
Al 63.5000 126.466 A73 900 Valid & reliable
42 63.3000 122.424 543 899 Valid & reliable
43 64.7333 126237 431 901 Valid & reliable
44 63.0000 120924 .363 903 Valid & reliable
45 62.6333 126102 634 897 Valid & reliable
46 62.9000 129.128 AB4 .900 Valid & reliable
47 62.9667 122.516 669 895 Valid & reliable
48 626338 125.620 570 .898 Valid & reliable
49 £3'65383 125.223 494 .900 Valid & reliable
50 83,5333 126.120 .556 .898 Valid & reliabel
51 83.2333 121.495 707 894 Valid & reliable
52 62.8667 126.051 618 897 Valid & reliable
53 63.0000 126.690 587 .898 Valid & reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2010
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F.2 Uji Normalitas
Pengujian normalitas data untuk melihat apakah dalam model regresi variabel
dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Model yang

paling baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal.

Ketentuannya:
o Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
o Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak\imengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi nertialitas (Santoso, 2001).

F.3 Uji Multikolinieritas

Uji Multikolineritas dipergunakan, untok mengetahui ada tidaknya variabel
independen yang memiliki kemiripan“déngan variabel independen lain dalam satu
model yang dapat menyebalikan_t€rjadinya korelasi yang sangat kuat antara variabel
independen tersebut.

Deteksi mwultikolineritas pada suatu model dapat dilihat dari nilai Variance
Inflation FaktOryaitu: jika Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 5 maka
model dapat dikatakan terbebas dari multikolineritas sedangkan jika “Variance
Inflation Factor (VIF) lebih besar dari 5 maka diduga mempunyai persoalan

multikolincaritas” (Sulaiman, 2004).
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F.4 Uji Heterokedastisitas

Uji Heteroskesdastisitas bertujuan untuk menguji terjadinya perbedaan
variance residual suatu periode pengamatan ke periode pengamatan yang lain atau
gambaran hubungan antara nilai yang diprediksi dengan Standardized Delete
Residual nilai tersebut. “Heterokedastisitas dapat diuji dengan menggunakan uji
metode grafik, yaitu dengan melihat ada tidaknya pola tertentu yang tergambar pada
scatterplot” (Sulaiman, 2004). Dasar pengambilan keputusan adalah :

a. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk pola teratur
(bergelombang, melebar kemudian menyempit) maka ~telah terjadi
heterokedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik ‘wienyebar di atas dan di bawah
angka 0 (nol) pada sumbu Y maka tidak ‘terjadi heterokedastisitas (Sulaiman,

2004).
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BAB IV
TEMUAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Sejarah Perusahaan

Fasilitas fabrikasi McConnell Dowell's Batam merupakan yard perusahaan
kunci di Asia Tenggara. PT McConnell Dowell Indonesia didirikan pada tahun 1998,
fasilitas ini meliputi 15 hektar dan strategis terletak 20 km dari Singapura. Berlokasi
di zona perdagangan bebas untuk melayani fabrikasi ekspor, fasilitas persediaan klien
di Australia, Pasifik, Asia Tenggara dan Timur Tengah).Sitas ini memiliki bagian
depan perairan terbuka dan draft lima meter untuk pe€ngiriman keluar dan tongkang

beban.

Fasilitas ini beroperasi dengan ‘ktalitas internasional, keamanan dan standar
lingkungan dan staf dengan fepaga kerja Indonesia terampil yang diawasi oleh
seorang ekspatriat tim manajemen. Pelayanannya termasuk fabrikasi dan penyediaan
struktur baja, modul;pekerjaan pipa, rig laut, dan pra-elemen beton cor. Pada fasilitas
lengkap termasuk, perigelasan otomatis dan semi-otomatis; CNC cutting plate; mesin

peledakan otomatis; gudang pengecatan tertutup dan fasilitas medis di tempat.

Fasilitas ini memiliki kapasitas fabrikasi keseluruhan tahunan sebesar 15.000

ton struktur baja; pipa diameter 500,00 inci, dan 15.000 m3 beton pracetak.

45
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2. Objective Perusahaan

McConnell Dowell adalah 100% dimiliki oleh Aveng Limited, sebuah
perusahaan yang tercatat di Johannesburg Stock Exchange (JSE) Afrika Selatan.

Diucapkan Av-Eng (sebelumnya Anglovaal Engineering). Aveng tidak
memiliki pemegang saham mayoritas, yang secara luas dimiliki oleh publik dan
sejumlah pemilik saham institusional dengan sekitar 30% dimiliki oleh investor
internasional..

Aveng merupakan warisan Afrika Selatan yang memhbahggakan sejak lebih
dari 100 tahun yang bermula dari sebuah perusahaan konstruksi‘’kecil yang dimiliki
oleh James Thompson di sudut jalan utama di Johanpé€sburg. Sejak itu, perusahaan
The Aveng Grup telah memainkan peran utarha, dafam pembangunan infrastruktur,
termasuk jalan-jalan land mark, jembatan, /bendungan, bangunan-bangunan dan
pembangkit listrik di banyak negara berkembang.

Grup ini menyediakari‘pekerjaan bagi lebih dari 30 000 orang, dan dengan
mengundang peranan intésnasional, dalam mencapai visi - "Aveng bertujuan untuk
menjadi perusahaar, Infrastruktur pembangunan terkemuka menyediakan beragam
konstruksi, infrastraktur dan rekayasa produk, layanan dan solusi bagi pelanggan,
profitabilitas yang berkelanjutan bagi para pemegang saham dan tempat yang tepat

untuk kerja bagi karyawan. "
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3. Struktur Organisasi
PT Macdow dipimpin oleh seorang Plant Manager yang membawahi beberapa
Manajer dalam melakukan operasionalnya. Berikut ini adalah struktur organisasi PT

Macdow Indonesia dapat dilihat dari Gambar 4.1 berikut:

Plant

Manager
i I T T T 1} w 1 'l 1 1 1
g \ Phat y .
b : Bactric . | Engineering | | Equiptment . | Mechanic. i | Admin S Production | | QA/QC | | Sefety
i Panti : S eandsiine] Geieianl Laseeliane Lo L Serviges. e | dinRn e

Sumber: Data perusahaan, 2010

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT Maedow Indonesia

B. Deskripsi Data Responden

Sampel dalam penelitian ini ‘berjumlah 91 yang diperoleh dari hasil
penyebaran kuesioner terhadap karyawan pada PT Macdow Indonesia. Berikut inia
dalah deskripsi responden “bérdasarkan jenis kelamin, masa kerja dan tingkat
pendidikan yang dijadikan sebagai dasar pertimbangan untuk menginterprestasikan
data hasil penelitian:'Dengan menggunakan pendekatan probability sample dengan
emoted probabilify proportionate to size sampling (PPS), maka secara keseluruhan,

responden diklasifikasikan seperti pada table berikut:
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Tabel 4.1 Klasifikasi Sampel

Depa Male % |Sample
Blasting/Painting a4 44| - 0.075085 7
Civil 10 10| - 0.017065 2
Electric 12 12| - 0.020478 2
Engineering 24 23 1| 0.040956 4
Heavy Equiptment 69 69| - 0.117747 11
Mechanic 16 16| - 0.027304 2
Office Staff 17 9 8| 0.02901 3
Plant Services 57 51 6| 0.09727 2
Production 305 305] - 0.520478 47
QA/QC 20 18 2| 0.03443 3
Safety 12 12] - 0.020478 2
1 Total 586 569 i i § 91

Sumber : Data penelitian yang diplaly, 2010

1. Kelompok Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Kelompok responden berdasatkan jenis kelamin dalam penelitian ini,

ditunjukkan dalam tabel berikuf:

Tabel 4.2 Kelompok Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Pria 88 0.97
Wanita 3 0.03
Jumlah 91 3

Sumber : Data penelitian yang diolah, 2010
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Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa responden pria jauh lebih banyak dari
responden wanita yaitu sebanyak 88 orang atau 97 % dari total responden, sedangkan

responden wanita terdiri dari 3 orang atau 3% dari total responden

2. Tingkat Pendidikan

Sebagian besar responden memiliki tingkat pendidikan SMA/SMK yaitu 59
orang atau 65%. Sedangkan yang berpendidikan Sarjana (S1) atau Diploma 3 (D3)
ada 30 orang atau sebesar 33%. Sedangkan sisanya terdiri dari tingkat pendidikan
pertama (SMP) yaitu 2 orang atau sekitar 2%. Tingkat pendidikan responden dalam

penelitian ini ditunjukkan dalam tabel berikut:

Tabel 4.3 Tingkat Pendidikan Résponden.

SMP 2 0.02

SMA/SMK 59 0.65

D3/S1 30 0.33
Jumlah 91 i

Sumbfery Data yang sudah diolah
3. Masa Kerja

Deskripsi responden berdasarkan masa kerja dalam penelitian ini, ditunjukkan dalam

Tabel 4.4 berikut:
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Tabel 4.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

0- 2th 68 0.75
2-5th 17 019
5th < 6 0.07

Jumlah 91 i

Sumber : Data primer yang diolah, 2010
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa responden paling banyak memiliki
masa kerja kurang dari 2 tahun yaitu sebanyak 68 orang atau 75% dari total
responden, 17 orang atau 19% memiliki masa kerja 2 - 5 tahups-6’crang atau 7%

memiliki masa kerja lebih dari 5 tahun.

C. Analisis Deskriptif
1. Deskripsi Frekuensi Data

Dalam memberikan gambatan frekuensi data secara umum, hasil kuesioner
ditabulasi berdasarkan pertanydan dari setiap variabel, dimana variabel
kepemimpinan terdiri dari“36 pertanyaan, variabel budaya organisasi terdiri dari 5
pertanyaan, variabel.motivasi terdiri dari 27 pertanyaan, dan variabel kepuasan kerja
terdiri dari 19 perianyaa. Untuk selengkapnya gambaran frekuensi data secara umum
dijelaskan sebagai berikut:
a. Analisis Frekuensi Variabel Gaya Kepemimpinan

Frekuensi jawaban responden untuk variabel gaya kepemimpinan disajikan

dalam tabel berikut ini:
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Tabel 4.5 Frekuensi Jawaban Responden Untuk Variabel Gaya Kepemimpinan

Pertanyaan No. | Frek % Frek % Frek % Frek % Frek %
1 24| 0.26 49| 0.54 4 0.04 0| 0.00 0 0.00
2 18| 0.20 61| 0.67 12 0.13 0| 0.00 0 0.00
3 36| 0.40| 30| 0.33 22 0.24 3 0.03 0 0.00
4 24| 0.26 39( 043 25 0:27 3 0.03 0 0.00
5 18| 0.20 21| 0.23 49 0.54 3 0.03 0 0.00
6 39| 0.43 37| 041 12 0.13 3 0.03 0 0.00
7 211 0123 52] 0.57 18 0.20 0| 0.00 0 0.00
8 33| 0.36 51| 0.56 7 0.08 0| 0.00 0 0.00
9 51| 9:56 37| 041 3 0.03 0| 0.00 0 0.00

Sumber: Data Primer yang diolah, 2010

Dari Tabel 4.5 tersebut dapat dijelaskan hal-hal sebagaiterikut:

1) Pernyataan tentang gaya pemimpin yang mendghpiukan kepentingan kelompok
diates diri sendiri demi kebaikan kelompok, 24 orang (26%) menjawab hampir
selalu benar, 49 orang (54%) menjdwalf sefing benar, dan 4 (4%) orang menjawab
kadang-kadang benar. Hal (pivmenunjukkan bahwa atribut yang ideal dari
pemimpin cukup besardilingkungan perusahaan.

2) Pernyataan tentang gaya pemimpin yang menjelaskan pentingnya memiliki rasa
yang kuat_untik mencapai tujuan, 18 orang (20%) menjawab hampir selalu
benar, 61 orang (67%) menjawab sering benar, dan 12 orang (13%) orang
menjawab jarang benar. Hal ini menunjukkan perilaku ideal pemimpin sering
nampak di dalam aktivitas sehari-hari.

3) Pemnyataan tentang gaya pemimpin yang menekankan pentingnya memiliki rasa

yang kolektif tentang misi, 36 orang (40%) menjawab hampir selalu benar, 30
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orang (33%) menjawab sering benar, 22 orang (24%) menjawab kadang-kadang
benar, dan 3 orang (3%) menjawab jarang benar. Hal ini menunjukkan bahwa
pemimpin sangat sering memberikan inspirasi untuk memotivasi bawahan.

4) Pernyataan tentang gaya pemimpin yang melihat masalah dari berbagai sudut, 24
orang (26%) menjawab hampir selalu benar, 39 orang (43%) menjawab sering
benar, 25 orang (27%) menjawab kadang-kadang benar, dan 3 orang (3%)
menjawab jarang benar. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin sering
memberikan stimulasi intelektual dalam menyelesaikan masalah kepada bawahan.

5) Pernyataan tentang gaya pemimpin yang membantu./orang lain untuk
mengembangkan kekuatan mereka, 18 orang (20%) menjawab hampir selalu
benar, 21 orang (23%) menjawab sering” benar, 49 orang (54%) menjawab
kadang-kadang benar, dan 3 orang_(3%) menjawab jarang benar. Hal ini
menunjukkan bahwa pemimipinering memperhatikan masing-masing individu.

6) Pernyataan tentang gaya/Pemimpin yang memberikan pendampingan kepada
orang lain sebagai penidganti atas usaha yang mereka lakukan, 39 orang (43%)
menjawab hampir selalu benar, 37 orang (41%) menjawab sering benar, 12 orang
(13%) menjawab kadang-kadang benar, dan 3 orang (3%) menjawab hampir
selalu tidak benar. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin sering secara aktif
melakukan pendampingan kepada karyawan.

7) Pernyataan tentang gaya pemimpin yang membahas hal-hal tertentu dengan siapa
saja yang mencapai kinerja, 21 orang (23%) menjawab hampir selalu benar, 56

orang (57%) menjawab sering benar, dan 18 orang (20%) menjawab jarang benar.
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Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin sering memberikan reward kepada siapa
saja yang berhasil mencapai kinerja.

8) Pernyataan tentang gaya pemimpin yang menganut bahwa tidak akan menunggu
masalah menjadi kronis dulu sebelum mengambil tindakan, 33 orang (36%)
menjawab hampir selalu benar, dan 51 orang (56%) menjawab sering benar, dan 7
orang (8%) menjawab kadang-kadang benar. Hal ini menunjukkan bahwa
pemimpin tidak secara pasif mengelola persoalan yang ada dalam perusahaan.

9) Pernyataan tentang gaya pemimpin berinisiatif untuk menyelgsaiakan persoalan,
51 orang (56%) menjawab hampir selalu benar, 37 orang {417%6) menjawab sering
benar, dan 3 orang (3%) menjawab kadang-kadafnig/benar. Hal ini menunjukkan
bahwa kepemimpinan di perusahaan tidak nfehgariut system leissez faire.

b. Analisis Frekuensi Variabel Budaya Organisasi

Frekuensi jawaban responden untuk«variabel budaya organisasi disajikan dalam tabel

berikut ini:

Tabel 4.6 Frekuensi Jawabah Responden Untuk Variabel Budaya Organisasi

Pertanyaan No.| Frek”| % | Frek | % | Frek % Frek % Frek %
57 “15| 0.16| 26| 0.29 33| 036 12| 013 5 0.05
sg| 21| 0.23] 24| 0.26 31| 034 8| 0.09 7|  0.08
59| 21| 0.23] 28| 031 22| 024 12| 0.13 8 0.09
60| 15| 0.16| 22| 0.24 39| 043 13| 0.14 2| 0.02
61| 14| 0.15| 34| 0.37 31| 0.34 6| 0.07 6| 0.07
62| 36| 0.40| 32| 0.35 17| 0.19 4| 0.04 2| 0.02
63| 43| 0.47] 33| 0.36 9| 0.10 3| 0.03 3] 003

Sumber: Data primer diolah, 2010
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Dari Tabel 4.6 tersebut dapat dijelaskan hal-hal sebagai berikut:

1) Pernyataan tentang organisasi memberikan banyak batasan, dan anggota merasa
banyak peraturan, prosedur yang harus mereka patuhi selama melaksanakan
pekerjaan mereka, 15 orang (16%) menjawab hampir selalu benar, 26 orang
(29%) menjawab sering benar, 33 orang (36%) menjawab kadang-kadang benar,
12 orang (13%) menjawab jarang benar, dan 5 orang (5%) menjawab hampir
selalu tidak benar.

2) Pemyataan tentang anggota organisasi diberikan tanggung jawab pribadi untuk
mencapai sebagian tujuan organisasi, 21 orang (23%jymenjawab hampir selalu
benar, 24 orang (26%) menjawab sering beparn31 orang (34%) menjawab
kadang-kadang benar, 8 orang (9%) menjaWwab jarang benar, dan 7 orang (8%)
menjawab hampir selalu tidak benar.

3) Pernyataan bahwa karyawan merasa, diakui, dihargai dan diberi imbalan untuk
pekerjaan yang dilaksanakdn deéngan baik, 21 orang (23%) menjawab hamper
selalu benar, 28 orang (@ 1) menjawab sering benar, 22 orang (24%) menjawab
kadang-kadang benar,12 orang (13%) menjawab jarang benar, dan 8 orang (9%)
menjawab hempir selalu tidak benar.

4) Pernyataan bahwa karyawan merasa segala sesuatu berjalan dengan baik, rapi,
teratur, dan tujuan didefinisikan dengan jelas dan tidak membingungkan, 15 orang
(16%) menjawab hampir selalu benar, 22 orang (24%) menjawab sering benar, 39
orang (43%) menjawab kadang-kadang benar, 13 orang (14%) menjawab jarang

benar, dan 2 orang (2%) menjawab hampir selalu tidak benar.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



55
14/41161.pdf

5) Pernyataan bahwa karyawan merasa saling percaya satu sama lain dan
memberikan dukungan kepada orang lain, 14 orang (15%) menjawab hampir
selalu benar, 34 orang (37%) menjawab sering benar, 31 orang (34%) menjawab
kadang-kadang benar, 6 orang (7%) menjawab jarang benar, dan 6 orang (7%)
menjawab hampir selalu tidak benar.

6) Pernyataan bahwa karyawan menerima dan menghargai kepemimpinan
berdasarkan keahlian, 36 orang (40%) menjawab hampir selalu benar, 32 orang
(35%) menjawab sering benar, 17 orang (19%) menjawab _kadang-kadang benar,
4 orang (4%) menjawab jarang benar, dan 2 orang (2%) mefijawab hampir selalu
tidak benar.

7) Pernyataan tentang organisasi menekankam\ pentingnya kualitas kinerja dan
produksi yang sangat bagus, 43 orang (47%) menjawab hampir selalu benar, 33
orang (36%) menjawab sering ‘benar,9 orang (10%) menjawab kadang-kadang
benar, 3 orang (3%) menjawab-jarang benar, dan 3 orang (3%) menjawab hampir

selalu tidak benar.

¢. Analisis Frekoensi Variabel Motivasi

Frekuensi jawaban responden untuk variabel kepuasan kerja dijelaskan sebagai
berikut (Tabel 4.7):

1) Pernyataan tentang karyawan yang merasa pekerjaannya memberikan kesempatan

untuk belajar sesuatu yang berbeda dan baru, 43 orang (47%) menjawab hampir
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selalu benar, 32 orang (35%) menjawab sering benar, dan 16 orang (18%)
menjawab kadang-kadang benar.

2) Pernyataan tentang karyawan yang merasa pekerjaannya menyenangkan dan
menantang, 26 orang (29%) menjawab hampir selalu benar, 28 orang (31%)
menjawab sering benar, 25 orang (27%) menjawab kadang-kadang benar, 19
orang (11%) menjawab jarang benar, dan 2 orang (2%) menjawab hampir selalu
tidak benar.

3) Pernyataan tentang karyawan yang merasa apabila sudah kdya,\dia masih akan
mengambil pekerjaan ini karena menantang dan menyenangkan, 17 orang (19%)
menjawab hampir selalu benar, 13 orang (14%) niejawab sering benar, 23 orang
(24%) menjawab kadang-kadang benar, 23orang(25%) menjawab jarang benar,
dan 15 orang (16%) menjawab hampir selalivtidak benar.

4) Pernyataan tentang karyawan, yang merasa mengetahui benar apa yang
diharapkannya, 36 orang40%) menjawab hampir selalu benar, 37 orang (41%)
menjawab sering befya@ }6 orang (18%) menjawab kadang-kadang benar, dan 2
orang (2%) menjawabjarang benar.

5) Pernyataantentang karyawan yang merasa pelatihan membantunya menggunakan
kemampuan untuk melakukan pekerjaan dengan cara yang, 50 orang (55%)
menjawab hampir selalu benar, 34 orang (37%) menjawab sering benar, 3 orang
(3%) menjawab kadang-kadang benar, 2 orang (2%) menjawab jarang benar, dan

2 orang (2%) menjawab hampir selalu tidak benar.
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Tabel 4.7 Frekuensi Jawaban Responden Untuk Variabel Motivasi

Pertanyaan No. Frek % | Frek % Frek % Frek % Frek %
| 4s|loar] 32| o35| 15| o1s o| o000 0| 0.00
18] 26lo29] 28] 031] 35| 027] 10| om 2| 002
121 a7)lpae] 18] om| 93| ers| B! 85| 5] o4f
13| 36|040| 37| 041| 16| 018 2] o2 0| 000
14| so|oss| 38| o037 3| 003 2| 002 2| o002
35! 28021 24| o028| 24| o028] 12| woas 3| o
16| 22|024| 27| o030| 36| o040 4| 004 2| o0
17 17019 | 36| 040 25| 027 1 Q01 12| 013
18| a1)|o34| 32| oas| =| o2 Noos 0| 000
19| 270030 33| 036| 20, 022 .N\9) 010 > | 00
20/ 1401s| 16| 018| 43| 0428 )€] o0as 2| o002
21| 27|030| 34| o037| 26| 628+ 4| oo0a 0| 000
22| 18|o20| 22| o024 3KRA2] 8| ooo| 1l ow
23| 24|026| 39| 043| %A\, 026 2| o0 2| 002
24| 21023 34| 037 |Ca1y 034 5| 005 0| oo00
25| 20/022] 26| o0®y.~30| 033]| 13| o014 2| 002
26| 23|o02s| 38|/4N| 25| 027 5| 005 0| o.00
27| 22|o02a| 26|N\o39| 30| 033| 10| o01a1]| 3| oos
28 15 | 016 [ ~A3T)0636| 32| o03s 4| 004 7| o008
29| 18|020W3®1 031 38| o042 5| 005 2| oo
30 12| 9Nl 38| o042| 26| o029 9| o0.10 6| 007
31| a3NNN5] 21| o023| 33| o03s] 18! o020 5| o005
32 |« M37| 33| 036 20| o022 3| 003 1| o001
33 [\\eg] 032| 41| o0a4s| 17| o019 4| 004 0| o000
341"30|033| 38| 042| 17| 019 6| 007 o| o.00
s5| aolesz| #e) os2) 24| 028 6| 007 2| 002
35| 20|/@22] 3a] p37] 23] 028] 3] o01e 1| oo01

Sumber: Data primer diolah, 2010
6) Pernyataan tentang karyawan yang merasa supervisornya selalu memberikan
informasi kepadanya tentang seberapa baik pekerjaan yang telah dilakukannya, 28

orang (31%) menjawab hampir selalu benar, 24 orang (26%) menjawab sering
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benar, 24 orang (26%) menjawab kadang-kadang benar, 12 orang (13%)
menjawab jarang benar, dan 3 orang (3%) menjawab hampir selalu tidak benar.

7) Pernyataan tentang karyawan yang merasa menyukai supervisornya sebagai
individu (pribadi), 22 orang (24%) menjawab hampir selalu benar, 27 orang
(30%) menjawab sering benar, 36 orang (40%) menjawab kadang-kadang benar,
4 orang (4%) menjawab jarang benar, dan 2 orang (2%) menjawab hampir selalu
tidak benar.

8) Pernyataan tentang karyawan yang merasa supervisornya lberlaku adil dalam
memperlakukan orang lain, 17 orang (19%) menjawab, hampir selalu benar, 36
orang (40%) menjawab sering benar, 25 orangs(27%) menjawab kadang-kadang
benar, 1 orang (1%) menjawab jarang benar, dan 12 orang (13%) menjawab
hampir selalu tidak benar.

9) Pernyataan tentang karyawan yang'merasa supervisornya mencoba membantunya
untuk maju, 31 orang (34%)“menjawab hampir selalu benar, 32 orang (35%)
menjawab sering béndr, 21 orang (23%) menjawab kadang-kadang benar, dan 7
orang (8%) menjawab jarang benar.

10) Pernyataarntentang karyawan yang merasa supervisornya mau memahami dan
simpati terhadap masalah-masalah yang dialaminya, 27 orang (30%) menjawab
hampir selalu benar, 33 orang (36%) menjawab sering benar, 20 orang (22%)
menjawab kadang-kadang benar, 9 orang (10%) menjawab jarang benar, dan 2

orang (2%) menjawab hampir selalu tidak benar.
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11) Pernyataan tentang karyawan yang merasa supervisornya tertarik kepadanya .
sebagai individu, 14 orang (15%) menjawab hampir selalu benar, 16 orang (18%)
menjawab sering benar, 43 orang (47%) menjawab kadang-kadang benar, 16
orang (18%) menjawab jarang benar, dan 2 orang (2%) menjawab hampir selalu
tidak benar.

12) Pernyataan tentang karyawan yang merasa secara umum menyukai supervisor di
depertemennya, 27 orang (30%) menjawab hampir selalu benar, 34 orang (37%)
menjawab sering benar, 26 orang (29%) menjawab kadang-Kadang benar, dan 4
orang (4%) menjawab jarang benar.

13) Pernyataan tentang karyawan yang merasa supérvisornya membantu untuk
mencapai posisi yang lebih tinggi dan member penghargaan terhadap apa yang
telah dicapainya, 18 orang (20%) menjawab hampir selalu benar, 22 orang (24%)
menjawab sering benar, 32 orang (35%) menjawab kadang-kadang benar, 8 orang
(9%) menjawab jarang befiar, ddn 11 orang (12%) menjawab hampir selalu tidak
benar.

14) Pernyataan tentang karyawan yang merasa jumlah beban pekerjaannya sesuai
dengan kethamipuannya, 24 orang (26%) menjawab hampir selalu benar, 39 orang
(43%) menjawab sering benar, 24 orang (26%) menjawab kadang-kadang benar,
2 orang (2%) menjawab jarang benar, dan 2 orang (2%) menjawab hampir selalu
tidak benar.

15) Pernyataan tentang karyawan yang merasa tindakan supervisornya dalam situasi

kerja cukup informal sehingga mereka dapat menikmati pekerjaannya sebaik
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- mungkin, 21 orang (23%) menjawab hampir selalu benar, 34 orang (37%)
menjawab sering benar, 31 orang (34%) menjawab kadang-kadang benar, dan 5
orang (5%) menjawab jarang benar.

16) Pernyataan tentang karyawan yang merasa ada upaya dari perusahaan untuk
membuat kerja lebih memuaskan, 20 orang (22%) menjawab hampir selalu benar,
26 orang (29%) menjawab sering benar, 30 orang (33%) menjawab kadang-
kadang benar, 13 orang (14%) menjawab jarang benar, dan 2 orang (2%)
menjawab hampir selalu tidak benar.

17) Pernyataan tentang karyawan yang merasa secara/keselfifuhan puas bekerja
dengan perusahaan ini, 23 orang (25%) menjawabvhatapir selalu benar, 38 orang
(42%) menjawab sering benar, 25 orang (27%) mienjawab kadang-kadang benar,
dan sisanya 5 orang (5%) menjawab garang’benar.

18) Pernyataan tentang karyawan ‘yang merasa program tunjangan yang diberikan
perusahaan seperti tunjarighn “Kesehatan, cuti sakit, pension, asuransi jiwa, dan
lain-lain berjalan dehgénAaik, 22 orang (24%) menjawab hampir selalu benar, 26
orang (29%)nenjawab sering benar, 30 orang (33%) menjawab kadang-kadang
benar, 10 ‘erang (11%) menjawab jarang benar, dan 3 orang (3%) meniawab
hampir selalu tidak benar.

19) Pernyataan tentang karyawan yang merasa ada tanggung jawab perusahaan
terhadap hal-hal yang dikuatirkannya. 15 orang (16%) menjawab hampir selalu

benar, 33 orang (36%) menjawab sering benar, 32 orang (35%) menjawab
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kadang-kadang benar, 4 orang (4%) menjawab jarang benar, dan 7 orang (8%)
menjawab hampir selalu tidak benar.

20) Pernyataan tentang karyawan yang merasa ada prinsip-prinsip filsafat kerjasama
yang dilakukan perusahaan dalam berhubungan dengan karyawan, 18 orang
(20%) menjawab hampir selalu benar, 28 orang (31%) menjawab sering benar, 38
orang (42%) menjawab kadang-kadang benar, 5 orang (5%) menjawab jarang
benar, dan 2 orang (2%) menjawab hampir selalu tidak benar.

21) Pernyataan tentang karyawan yang merasa ada perhatian.para pemimpin
perusahaan terhadap kesejahteraannya, 12 orang (13%6).meffjawab hampir selalu
benar , 38 orang (42%) menjawab sering benar{ 26" orang (29%) menjawab
kadang-kadang benar, 9 orang (10%) menjawab jarang benar, dan 6 orang (7%)
menjawab hampir selalu tidak benar.

22) Pernyataan tentang karyawan yang ‘merasa adil diperlakukan oleh perusahaan, 14
orang (15%) menjawab Hampif selélu benar, 21 orang (23%) menjawab sering
benar, 33 orang (36%) menjawab kadang-kadang benar, 18 orang (20%)
menjawab jarang‘bénar, dan 5 orang (5%) menjawab hampir selalu tidak benar.

23) Pernyataan\tentang karyawan yang merasa secara umum bangga bekerja di
perusahaan ini, 34 orang (37%) menjawab hampir selalu benar, 33 orang (36%)
menjawab sering benar, 20 orang (22%) menjawab kadang-kadang benar, 3 orang
(3%) menjawab jarang benar, dan 1 orang (1%) menjawab hampir selalu tidak

benar.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



62
14/41161.pdf

24) Pernyataan tentang karyawan yang merasa bangga dengan produk yang dihasilkan
oleh perusahaan, 29 orang (32%) menjawab hampir selalu benar, 41 orang (45%)
menjawab sering benar, 17 orang (19%) menjawab kadang-kadang benar, dan 4
orang (4%) menjawab jarang benar.

25) Pernyataan tentang karyawan yang merasa perusahaan mempunyai prospek yang
bagus dimasa yang akan datang sebagai institusi yang sehat, 30 orang (33%)
menjawab hampir selalu benar, 38 orang (42%) menjawab sering bel;ar, 17 orang
(19%) menjawab kadang-kadang benar, dan 6 orang (7%)-mienjawab jarang
benar.

26) Pernyataan tentang karyawan yang akan merekoriendasikan kepada temannya
yang ingin mencari kerja untuk bekerja’di\pefusahaan ini, 30 orang (33%)
menjawab hampir selalu benar, 29 orang £32%) menjawab sering benar, 24 orang
(26%) menjawab kadang-kadahg benar, 6 orang (7%) menjawab jarang benar,
dan 2 orang (2%) menjawab hampir selalu tidak benar.

27) Pernyataan tentang Karya¥van yang akan membela perusahaan jika ada orang lain
yang mengkritik ‘\pépisahaan, 20 orang (22%) menjawab hampir selalu benar, 34
orang (37%).inénjawab sering benar, 23 orang (25%) menjawab kadang-kadang
benar, 13 orang (14%) menjawab jarang benar, dan 1 orang (1%) menjawab

hampir selalu tidak benar.
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d. Analisis Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja Karyawan

Frekuensi jawaban responden untuk variabel kepuasan kerja karyawan dijelaskan

sebagai berikut (Tabel 4.8):

1) Pernvataan karyawan yang merasa perusahaan memberikan gaji yang lebih baik
dari pesaing, 11 orang (12%) menjawab hampir selalu benar, 23 orang (25%)
menjawab sering benar, 31 orang (34%) menjawab kadang-kadang benar, 24
orang (26%) menjawab jarang benar, dan 2 orang (2%) menjawab hampir selalu
tidak benar.

2) Pernyataan karyawan yang merasa gajinya cukup jmengingat tanggung jawab
yang dipikulnya, 23 orang (25%) menjawab hampir'seldlu benar, 21 orang (23%)
menjawab sering benar, 33 orang (36%) menjawab kadang-kadang benar, 10
orang (11%) menjawab jarang benar, dan 4 orang (4%) menjawab hampir selalu
tidak benar.

3) Pernyataan karyawan yang)merasa digaji lebih baik dari perusahaan lain untuk
apa yang dikerjakannyd, 21 orang (23%) menjawab hampir selalu benar, 29 orang
(32%) menjawab, Serinig benar, 22 orang (24%) menjawab kadang-kadang benar,
18 orang (20%) menjawab jarang benar, dan 1 orang (1%) menjawab hampir

selalu tidak benar.
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Tabel 4.8 Frekuensi Jawaban Responden Untuk Variabel Kepuasan Kerja Karyawan

Pertanyaan No.| Frek % Frek % Frek % Frek % Frek %

37 11! 012 23| 0.25 31 034 24| 0.26 2 0.02
38 23| 0.25 21| 0.23 33] 036 10 0.11 4 0.04
39 21| 0.23 29| 0.32 22| 024 18] 0.20 i 0.01
40 5| 0.05 11| 0.12 29| 032 24] 0.26 22 0.24

41  10j 0.11 12| 0.13 28| 031 24] 0.26 7 0.1
42 18] 0.20 9| 0.10 28] 031 24] 0.26 12 0.13
43 12| 0.13 21] 0.23 33| 0.36 17 10.19 8 0.09

44 21] 0.23 32} 0.35 24] 0.26 7] 0.08 7 0.08
45 3| 0.03 6| 0.07 31 034 30] 0.33 21 0.23
46 26| 0.29 26; 0.29 30, 033 8] 909 1 0.01
47| 44| 048 29| 0.32 18 0.20 01, ~0.00 0 0.00
48 28| 0.31 38| 0.42 23| 025 W 0.02 0 0.00
49 25| 10.27 37| 0.41 18| 020! 1] 0.12 0 0.00
St 40| 0.44 33| 0.36 14| £0.15 2| 0.02 2 0.02
52 17] 019 28| 0.31 29] p2 14] 0.15 3 0.03
53 10| 0.11 30( 0.33 37|) 0.41 11} 0.12 3 0.03
54| 22| 024 31| 0.34 31 034 51 005 2 0.02
55 26| 0.29] 44| 048 i 0.20 3] 0.03 0 0.00
56 20| 0.22 45 0.4 21 023 4] 0.04 1 0.01

Sumber: Data primer yang/Adiolah, 2010

3) Pernyataan karyaWwar yang merasa gajinya cukup mengingat tanggung jawab
yang dipikuluya, 5 orang (5%) menjawab hampir selalu benar, 11 crang (12%)
menjawab sering benar, 29 orang (32%) menjawab kadang-kadang benar, 24
orang (26%) menjawab jarang benar, dan 22 orang (24%) menjawab hampir
selalu tidak benar.

4) Pernyataan karyawan yang merasa suka dengan patokan yang dipakai untuk

promosi oleh perusahaan, 10 orang (11%) menjawab hampir selalu benar, 12
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orang (13%) menjawab sering benar, 28 orang (31%) menjawab kadang-kadang
benar, 24 orang (26%) menjawab jarang benar, dan 17 orang (19%) menjawab
hampir selalu tidak benar.

5) Pernyataan karyawan yang merasa promosi jarang terjadi di perusahaan, 18 orang
(20%) menjawab hampir selalu benar, 9 orang (10%) menjawab sering benar, 28
orang (31%) menjawab kadang-kadang benar, 24 orang (26%) menjawab jarang
benar, dan 12 orang (13%) menjawab hampir selalu tidak benar.

6) Pernyataan karyawan yang merasa jika melakukan pekerjaan dengan baik maka
akan dipromosikan, 12 orang (13%) menjawab hampir‘selalu benar, 21 orang
(23%) menjawab sering benar, 33 orang (36%)menjawab kadang-kadang benar,
17 orang (19%) menjawab jarang benar, ‘dan § orang (9%) menjawab hampir
selalu tidak benar.

7) Pernyataan karyawan yang merasazpuas dengan tingkat kemajuannya, 21 orang
(23%) menjawab hampir s€lalubénar, 32 orang (35%) menjawab sering benar, 24
orang (26%) menjawab kadang-kadang benar, 7 orang (8%) menjawab jarang
benar, dan 7 grang (8%) menjawab hampir selalu tidak benar.

8) Pernyataarhkaryawan yang merasa rekan kerjanya tidak memberikan dukungan
kepadanya, 3 orang (3%) menjawab hampir selalu benar, 6 orang (7%) menjawab
sering benar, 31 orang (34%) menjawab kadang-kadang benar, 30 orang (33%)
menjawab jarang benar, dan 21 orang (23%) menjawab hampir selalu tidak benar.

9) Pemyataan karyawan yang merasa jika meminta orang lain untuk mengerjakan

pekerjaan tertentu maka pekerjaan tersebut akan selesai, 26 orang (29%)
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menjawab hampir selalu benar, 30 orang (33%) menjawab sering benar, 8 orang
(9%) menjawab kadang-kadang benar, 1 orang (1%) menjawab jarang benar, dan
4 orang (4%) menjawab hampir selalu tidak benar.

10) Pernyataan karyawan yang merasa menikmati bekerja bersama teman-teman di
perusahaan ini, 44 orang (48%) menjawab hampir selalu benar, 29 orang (32%)
menjawab sering benar, dan 18 orang (20%) menjawab kadang-kadang benar.

11) Pernyataan karyawan yang merasa bekerja dengan orang-orang yang bertanggung
jawab, 28 orang (31%) menjawab hampir selalu benar, 38 erang (42%) menjawab
sering benar, 23 orang (25%) menjawab kadang-kadang benar, dan 2 orang (2%)
menjawab jarang benar.

12) Pernyataan karyawan yang merasa para \supérvisor memberikan dukungan
kepadanya, 25 orang (27%) menjawab hdmpir selalu benar, 37 orang (41%)
menjawab sering benar, 18 orang (20%) menjawab kadang-kadang benar, danll
orang (12%) menjawab jdarang-Henar.

13) Pernyataan karyawéan‘yafig merasa para supervisornya memiliki motivasi kerja
yang tinggi, 40\orang (44%) menjawab hampir selalu benar, 33 orang (36%)
menjawab'sering benar, 14 orang (15%) menjawab kadang-kadang benar, 2 orang
(2%) menjawab jarang benar, dan 2 orang (2%) menjawab hampir selalu tidak
benar.

14) Pernyataan karyawan yang merasa supervisornya mau mendengarkan mereka, 17

orang (19%) menjawab hampir selalu benar, 28 orang (31%) menjawab sering
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benar, 29 orang (32%) menjawab kadang-kadang benar, 14 orang (15%)
menjawab jarang benar, dan 3 orang (3%) menjawab hampir selalu tidak benar.
15) Pernyataan karyawan yang merasa manajemen memperlakukan mereka dengan
jujur, 10 orang (11%) menjawab hampir selalu benar, 30 orang (33%) menjawab
sering benar, 37 orang (41%) menjawab kadang-kadang benar, 11 orang (12%)

menjawab jarang benar, dan 3 orang (3%) menjawab hampir selalu tidak benar.

16) Pernyataan karyawan yang merasa pekerjaannya sangat menarik, 22 orang (24%)
menjawab hampir selalu benar, 31 orang {34%) menjawab sering benar, 31 orang
(34%) menjawab kadang-kadang benar, 5 orang (596).nenjawab jarang benar,
dan 2 orang (2%) menjawab hampir selalu tidaksbeyar;

17) Pernyataan karyawan yang merasa senang’ dengan tingkat tanggung jawab dalam
pekerjaannya, 26 orang (29%) menjawab/ hampir selalu benar, 44 orang (48%)
menjawab sering benar, 18 orang (20%) menjawab kadang-kadang benar, dan 3
orang (3%) menjawab jarang bénar.

18) Pernyataan karyawarf, yang merasa banyak mencapai keberhasilan dalam
pekerjaannya,.20. orang (22%) menjawab hampir selalu benar, 45 orang (49%)
menjawab ‘seririg benar, 21 orang {23%) menjawab kadang-kadang benar, 4 orang
(4%) menjawab jarang benar, dan 1 orang (1%) menjawab hampir selalu tidak

benar.
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Untuk memberi gambaran klasifikasi skor data untuk setiap variabel, maka

hasil kuesioner ditabulasi berdasarkan variabel. Untuk selengkapnya dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 4.9 Deskripsi Statistik Skor Data Setiap Variabel

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Gaya Kepemimpinan 91 28.00 44 00 36.8132 3.79448
Motivasi 91 9.00 35.00 25.4505 4.65060
Budaya Organisasi 91 63.00 129.00 10473 16.17309
Kepuasan e1 41.00 89.00 66/0000 11.04134
Valid N (listwise) 91

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Klasifikasi skor data ditentukan menjadi tiga’kelompok yaitu kategori tingkat

tinggi, kategori tingkat sedang dan kat€geritingkat rendah dengan rentang sebagai

berikut (Siahaan, 2008):

Kategori tingkat tinggi : Skot >(Mean + Std Deviasi)

Kategori tingkat sedang % (Mean — Std Deviasi) < Skor < (Mean + Std

Deviasi)

Kategori tingkat-fendah : Skor < (Mean — Std Deviasi)

Klasifikasi skor dilakukan untuk masing-masing variabel, untuk selengkapnya

sebagai berikut:
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a. Klasifikasi Skor Data Variabel Gaya Kepemimpinan
Berikut adalah klasifikasi skor variabel motivasi yang didasarkan pada
ketentuan rentang di atas:

Tabel 4.10 Klasifikasi Skor Variabel Gaya Kepemimpinan

Kategori| = Interval Frekuensi %

Tinggi >40.60768 21 0.22
Sedang 33.01872 - 40.6768 60 0.68
Rendah <33.01872 10 0.10
Jumlah 91 1

Sumber : Data primer yang diolah, 2010
Dari Tabei 4.10 diketahui bahwa yang termasuk kategori tinggi sebanyak 21
orang (22%), yang termasuk kategori sedang 60 efang. (68%) dan yangtermasuk
kategori rendah 10 orang (10%).
b. Klasifikasi Skor Data Variabel Budaya-O¥rganisasi
Berikut adalah klasifikasi skor variabel budaya organisasi yang didasarkan
pada ketentuan rentang di atass

Tabel 4.1 K Kdasifikasi Skor Variabel Budaya Organisasi

Kaj'cé‘g)_off" -~ Interval Frekuensi %

Tinggi >30.1011 14 0.15
Sédang 20.7999 - 30.1011 69 0.76
Rendah 20.7999 8 0.09
Jumlah 9% 1.00

Sumber: Data primer diolah, 2010
Dari Tabel 4.11 diketahui bahwa yang termasuk kategori tinggi sebanyak 14
orang (15%), yang termasuk kategori sedang 69 orang (76%) dan yangtermasuk

kategori rendah 8 orang (9%).
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c. Klasifikasi Skor Data Variabel Motivasi
Berikut adalah klasifikasi skor variabel motivasi yang didasarkan pada

ketentuan rentang di atas:

Tabel 4.12 Klasifikasi Skor Variabel Motivasi

Kategori Interval Frekuensi %

Tinggi >116.9204 19 0.21
Sedang 84.57421 - 116.9204 60 0.66
Rendah <84.57421 12 0.13
Jumlah 9il 1.0Q

Sumber: Data primer yang diolah, 2010
Dari Tabel 4.12 diketahui bahwa yang termasuk kategori tinggi sebanyak 19
orang (21%), kategori sedang 60 orang (66 %) dan yadgterinasuk kategori rendah 12
orang (13%).
d. Klasifikasi Skor Data Variabel Kepuasan Keérja
Berikut adalah klasifikasi sketwariabel kepuasan kerja yang didasarkan pada

ketentuan rentang di atas:

Tabehd.13 Klasifikasi Skor Variabel Kepuasan Kerja

Kategorl Interval Frekuensi %

Tinggi >77.04134 i7 0.19
Sedang | 54.95866 -77.04134 57 0.63
Rendah 54.95866 17 0.19
Jumlah 2 1.00

Sumber : Data primer yang diolah, 2010
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Dari Tabel 4.13 diketahui bahwa yang termasuk kategori tinggi sebanyak 17
orang (19%), yang termasuk kategori sedang 57 orang (63%) dan yang termasuk

kategori rendah 17 orang (19%).

D. Uji Asumsi Klasik

Dalam penelitian ini uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji
multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas, berikut adalah hasil dari uji asumsi
klasik tersebut.
1. Uji Normalitas

Dalam penelitian ini uji normalitas dilakukeri “dengan menggunakan dua
pendekatan sebagai berikut:
a. Pendekatan Histogram

Uji normalitas dilakukan unfuk'pengaruh variabel bebas gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, dan motiVasi~de¢ngan variabel terikat kepuasan kerja. Berikut
adalah hasil dari uji \nidrpfalitas variabel bebas gaya kepemimpinan, budaya

organisasi, dan motivasi terhadap variabel terikat kepuasan :
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Gambar 4.2 Grafik Uji Normalitas Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya

Organisasi, dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja

Histogram
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12

Frequency

Mean = 4.72E-16
Std. Dev. = 0.983
N=91
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Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Pada grafik histogram terlihat bahwa variabel kepuasan berdistribusi normal

hal ini ditunjukkan oleh distribusi data tersebut tidak menceng ke kiri atau menceng

ke kanan.
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b. Pendekatan Kolmogorv Smirnov

Uji Kolmogorv Smirnov dilakukan untuk memastikan bahwa data di
sepanjang garis diagonal berdistribusi normal.

Tabel 4.14 Uji Kolmogorv Smirnov Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya

Organisasi, dan Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 91
Mean .0000000
Normal Parameters(a,b) Std. Deviation 8.97359059
Most Extreme Differences Absolute 063
Positive .061
Negative -.063
Kolmogorov-Smirnov Z 597
Asymp. Sig. (2-tailed) .868

a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.

Dari hasil uji Kolmogorv™ Smirmmov untuk pengaruh variabel gaya
kepemimpinan, budaya6tganisasi, dan motivasi terhadap kepuasan kerja, diketahui
bahwa nilai Asynip.“\Sig”(0,868) > 0,05, sehingga dapat dismpulkan bahwa data

berdistribusi hormal!

2. Uji Multikolinearitas
Untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas dengan variabel terikat, maka dilakukan uji multikolinearitas. Berikut

adalah hasil uji multikolineraitas.
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Tabel 4.15 Uji Multikolinearitas Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi,

dan Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Coefficients(a)
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 20.072 | 10.494 1.913 .059
Kepemimpinan 163 .261 .056 625 .533 943 | 1.061
Budaya 402 319 69| 1260 .211 420 | 2.382
Motivasi 295 .090 432 | 3.265 .002 A35| 2300

a Dependent Variable: Kepuasan

Dari hasil uji multikolinearitas untuk pengaruh variabehgaya kepemimpinan,
budaya organisasi, dan motivasi terhadap kepuasan Kerja, “diketahui bahwa nilai
tolerance > 0.1 dan nilai VIF <5, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat

multikolinearitas antar variabel bebas.

3. Uji Heteroskedastisitas

Untuk menguji apakéh/dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance
dari residual satu pengamfatan ke pengamatan yang lain maka dilakukan uji
heteroskedastisitas-.8alah satu cara untuk mendeteksi heteroskedastisitas adalah
dengan metode~grafik plot. Berikut adalah hasil uji heteroskedastisitas variabel gaya

kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi terhadap variabel kepuasan kerja:
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Gambar 4.3 Grafik Uji Heteroskedastisitas Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya

Organisasi, dan Motivasi terhadap Kepuasan Kerja
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Sumber : Data'prirner yang diolah, 2010
Dari scatter plot di atas terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak serta
tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y schingga dapat

disimpulkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas.

E. Uji Hipotesis
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Untuk mengetahui bagaimana variabel terikat dapat diprediksikan melalui
variabel bebas maka digunakan analisis regresi linear. Karena jumlah variabel bebas
lebih dari satu maka dalam hal ini analisis penelitian menggunakan regresi liniear

berganda dengan persamaan sebagai berikut:

Y =B+ BiXs + BoX;: + BsX5 e

Dimana :
Y : Kepuasan Kerja Karyawan
Bo: Konstanta
B1, B2, Bs: Koefisien regresi
X : Gaya Kepemimpinan
X5, : Budaya Organisasi
X3 : Motivasi
e : standard error
Untuk meneniukan,niilai-konstanta dan koefisien regresi dilakukan melalui uji

R2 (uji determinasi),«ji F (41 simultan) dan uji t (uji individual).

1. Uji Koefisien Determinasi (Uji Rz)

Melalui uji koefisien determinasi ini akan dianalisis nilai R dan nilai R?
dimana nilai R menunjukan tingkat hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat
dimana tingkat hubungan variabel tersebut dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.16 Tingkat Hubungan Antar Variabel

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



77
14/41161.pdf

0,0-0,19 Sangat Tidak Erat
0,2-0,39 Tidak Erat
0,4-0,59 Cukup Erat
0,6-0,79 Erat
0,8-0,99 Sangat Erat

Sumber : Situmorang ef al, (2009)

Berikut adalah hasil uji determinasi variabel gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, dan motivasi terhadap variabel kepuasan kerja:
Tabel 4.17 Hasil Uji Determinasi Variabel Gaya Kepemindpinan, Budaya Organisasi,

dan Motivasi Terhadap Variabel K&pudsan Kerja

Model Summary(b)

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

1 .583(a) .339 317 9.12700

a Predictors: (Constant), Budaya, Kepestimpiran, Motivasi
b Dependent Variable: Kepuasan

Dari Tabel 4, 17 dvatas diketahui bahwa nilai R adalah 0,583 berarti hubungan
antara gaya Keperhimpinan, budaya organisasi, dan motivasi terhadap kepuasan kerja
cukup erat. Sedangkan nilai R? sebesar 0,339 berarti 33,9% faktor-faktor kepuasan
kerja dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi dan
sisanya 66,1% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian
ini.

2. Uji Signifikansi Simultan (Uji F)
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Untuk menguji apakah hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak
digunakan statistic F (Uji F). Uji F dilakukan dengan cara membandingkan nilai
signifikasi hasil SPSS dengan signifikansi 0,05. Jika signifikasi F < 0,05 maka Hp
ditolak. Atau dengan membandingkan nilai F hitung dengan nilai F tabel, bila Fhinng >
Fube maka Hy ditolak dan Ha diterima yang berarti variabel bebas secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat, Ghozali (2002:44-45).

Nilai Fiape diperoleh dari nilai tabel dengan taraf signifikansi 0,05 dan derajat
kebebasan (DK) dengan ketentuan sebagai berikut, Sarwono (2006:178):

Numerator  : Jumlah variabel -1
Denumerator : Jumlah sampel — 4
Berikut adalah hasil uji F (uji simultan) vagiable gaya l;epemimpinan, budaya

organisasi, dan motivasi terhadap variabel keptsan kerja:

Tabel 4.18 Hasil Uji Simulfan Vidriabel Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi,

dan Mofivdsi Terhadap Variabel Kepuasan Kerja

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square B Sig.
1 Regression 3724.720 3 1241.573 14.904 .000(a)
Residual 7247.280 87 83.302
Total 10972.000 20

a Predictors: (Constant), Budaya, Kepemimpinan, Motivasi
b Dependent Variable: Kepuasan

Sumber : Data primer yang diolah, 2010
Dari Tabel 4.18 diatas diketahui bahwa nilai signifikansi adalah 0,000 dan

nilai Fhiwng adalah 14,904. Sedangkan nilai Fbe pada tingkat kepercayaan 95% (o
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0,05) adalah 3,10. Karena nilai signifikansi (0,000) < 0,05 dan nilai Fhiwng (14,904) >
Fuabel (3,12) maka Hy ditolak dan Ha diterima hal ini berarti variable bebas (gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi) secara simultan berpengaruh

signifikan terhadap variabel terikat (kepuasan kerja).

3. Uji Signifikansi Individual (Uji t)

Untuk menguji apakah hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak
digunakan statistic t (uji t). Uji t dilakukan dengan membandingKan.Signifikansi hasil
SPSS dengan signifikasi 0,05. Ho ditolak jika signifikdfisi /< 0,05. Atau dengan
membandingkan nilai statistik t ping dengan nilai’t e, bila thiung > teabel maka Hy
ditolak dan Hya diterima yang berarti variabel bebas secara individual berpengaruh
signifikan terhadap variabel terikat (Ghazal1,2002:44).

Nilai tiber diperoleh dari nilai tabel dengan taraf signifikansi 0,05 dan derajat
kebebasan (DK) dimana DK¢= jurifiah sampel -2 Sarwono (2006:180).

Berikut adalah \h#sil’uji t (uji individual) variable gaya kepemimpinan,

motivasi, dan budaya Organisasi terhadap variabel kepusan kerja:

Tabel 4.19 Hasil Uji Individual Variabel Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi,

dan Motivasi Terhadap Variabel Kepuasan Kerja

Coefficients(a)
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Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Esrtrdc;r Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 20.072 | 10.494 1.913 .059
Kepemimpinan 163 261 .056 625 533 943 | 1.061
Budaya 402 219 169 | 1.260 211 A20| 2.382
Motivasi 295 .090 432 | 3265 .002 435 2.300

a Dependent Variable: Kepuasan

Sumber : Data primer yang diolah, 2010

Dari Tabel 4.21 diatas dapat diketahui hal-hal sebagai berikut;

1) Untuk variabel gaya kepemimpinan secara individual térlihat bahwa nilai
signifikansi adalah 0,533 dan nilai thiwne adalah, 6,625, Sedangkan nilai tiahe pada
tingkat kepercayaan 95% (a 0,05) adalah ¥,990.¥Karena nilai signifikansi (0,533)
> 0,05 dan nilai thing  (0,625) < tianet(1,990) maka Hy diterima dan Hy ditolak
hal ini berarti variabei gaya kepeminipinan secara individual berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap variable kepuasan kerja.

2) Untuk variabel budayas Organisasi secara individual terlihat bahwa nilai
signifikansi adalah, 0,211 dan nilai thiwng adalah 1,260. Sedangkan nilai tiae pada
tingkat képergayaan 95% (0. 0,05) adalah 1,990. Karena nilai thiwung (1,260) < tiapei
(1,990) maka Hy diterima dan Ha ditolak hal ini berarti variabel budaya organisasi
secara individual berpengaruh secara positif dan tidak signifikan terhadap
variabel kepuasan kerja (nilai sig. > 0.05)

3) Untuk variabel motivasi secara individual terlihat bahwa nilai signifikansi adalah

0,002 dan nilai thinng adalah 3,265. Sedangkan nilai tiube pada tingkat kepercayaan
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95% (a 0,05) adalah 1,990. Karena nilai signifikansi (0,002) <0,05 dan nilai thiang
(3,265) > tuber (1,990) maka Hy ditolak dan Ha diterima hal ini berarti variable
motivasi secara individual berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel

kepuasan kerja.

F. Pembahasan Hasil Penelitian
Hasil Uji Hipotesis

Berdasarkan hasil uji hipotesis diatas maka dapat dijélaskan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak siguifikam) terhadap kepuasan kcrja
dengan nilai koefisien 0,163 artinya jika variabel,gaya kepemimpinan ditingkatkan
satu satuan maka kepuasan kerja tidak akan méningkat dengan asumsi bahwa variabel
bebas lainnya konstan. Hasil penelitian dni membuktikan bahwa kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja Karyawan, artinya hasil dari pelaksanaan
aktivitas manajeriai kepemimpihan yang dijalankan belum tentu mempunyai dampak
yang selalu positif atau\baik/bagi organisasi misalnya bila diterapkan pada karyawan
tingkat operator.di‘\peérusahaan sejenis dalam penelitian ini, sebab semakin tinggi
pelaksanaan aktivitas manajerial kepemimpinan dilakukan, maka akan berdampak
pada penurunan kinerja perusahaan dari waktu ke waktu. Pelaksanaan aktivitas
kepemimpinan yang lebih banyak ke arah menekan karyawan bisa saja menyebabkan
seorang karyawan tidak dapat mencapai kepuasan dalam bekerja, dan juga dapat
membawa pengaruh yang kurang positif dalam pembentukan kepribadian bawahan

untuk ikhlas bekerja mencapai tujuan organisasi.
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Brahmasari
dan Suprayetno (2008). Hasil penelitian ini berbeda dengan beberapa pendapat dan
teori tentang kepemimpinan yang dikemukakan oleh para ahli sebagai berikut: Dubrin
(2005:3); Agarwal (1984), Koontz (1984), Bartol (1991) dalam Tika (2006:63);
Kreitner dan Kinicki (2005:299); Yukl (1989) dalam Kreitner dan Kinicki
(2005:300); Studi Universitas Negeri Ohio dalam Robbins (1996:41-44); Hersey dan
Blanchard dalam Suryoputro et. al. (2005:1).

Budaya organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan.terhadap kepuasan
kerja dengan nilai koefisien 0,402 artinya jika ydtiabel” budaya organisasi
ditingkatkan satu satuan maka kepuasan meningkat‘denigan tidak signifikan. Hasil
penelitian ini membuktikan bahwa budaya‘organisasi tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Meskipun dalam penelitian ini
melibatkan responden dari berbagai latar belakang budaya (multinasional), budaya
organisasi yang sudah reinfdrded-dan melekat begitu kuat pada perusahaan sehinga
tidak begitu mempengatulis tingkat kepuasan karyawan.

Hasil penelitiaty ini mendukung beberapa pendapat tentang budaya organisasi
yang dikemuKakan oleh Brahmasari dan Suprayetno (2008) serta pendapat para ahli
sebagai berikut: Marcoulides dan Heck (1993) dalam Brabmasari (2004:16); Schein
dalam Tika (2006:2); Deal dan Kennedy (1982) dalam Tika (2006:16); Robbins
(2001:528) dalam Koesmono (2005:79).

Motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

dengan koefisien sebesar 0,295, artinya jika variabel motivasi ditingkatkan satu
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satuan maka kinerja karyawan akan meningkat 0,295 satuan dengan asumsi variable
bebas lainnya konstan. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, artinya bahwa
motivasi kerja memang sangat diperlukan oleh seorang karyawan untuk dapat
mencapai suatu kepuasan kerja yang tinggi meskipun menurut sifatnya kepuasan
kerja itu sendiri besarannya sangat relatif atau berbeda antara satu orang dengan
orang lainnya. Tetapi secara keseluruhan, para responden menyatakan bahwa selama
bekerja di perusahaan mereka menyatakan merasa puas atas, maofivasi kerja yang
selama ini diberikan oleh manajemen kepada para karyawah.perusahaan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian/yadg dilakukan oleh Brahmasari
dan Suprayetno serta beberapa pendapat® cdan “teori tentang motivasi yang
dikemukakan oleh para ahli sebagai¢heriktit: Robbins (2005:55); Hodgets dan
Luthans dalam Usmara (2006:14); “Aldag dan Stearns (1987) dalam Usmara
(2006:15); Gibson, Ivancevith!dari’'Donnely (1997:89); Scott dalam Sukarto (1999)
dan Sutiadi (2003:3); Spetlirfz (1987:183), Stanton (1981:101) dalam Mangkunegara
(2005:93-94); Maslow'dalam Usmara (2006:18) dan Gibson, Ivancevich dan Donnely
(1992:92); Heérzberg dalam Kreitner dan Kinichi (2005:262); McClelland dalam
Mangkunegara 2005:19), Usmara (2006:27), Suprihanto, Harsiwi, Hadi (2002:48).

Dari hasil uji hipotesis diatas maka persamaan regresi linear pada penelitian

ini dapat ditentukan sebagai berikut:

Y =20,072 + 0,163X; + 0,402X, + 0,295X;
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Dimana :
Y : Kepuasan Kerja Karyawan
X, : Gaya Kepemimpinan

X, : Budaya Organisasi

X3 : Motivasi
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BABV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Beradasarkan analisis pengolahan data yang dilakukan menggunakan SPSS versi

12.0, maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:

1. Dari hasii uji signifikansi individual (Uji t) yang dilakukan, diperoleh hasil bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh positif (thitng 0,625 < tuper 1,990) dengan nilai
koefisien 0,163 terhadap kepuasan kerja, dengan demikian berarti hipotesis awal
(H1) terbukti.

2. Dari hasil uji signifikansi individual (Uji t) yang dilakukan, diperoleh hasil bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif (thiung 1,260 Tiagel 1,990) dengan nilai
koefisien 0,402 dan tidak signifikan (sig = 0,21 \> 0;05) terhadap kepuasan kerja,
dengan demikian berarti hipotesis awal¢H2) terbukti.

3. Dari hasil uji signjﬁkansi individual (Ujif) yang dilakukan, diperoleh hasil bahwa
motivasi berpengaruh secard posittf (thiwng 3,265 < tuaber 1,990) dan signifikan sig
0,002 < 0,05 terhadap\ képdasan kerja dengan koefisien 0,386 berarti hipotesis
awal (H3) tidaketerbukti.

4. Dari hasil ujisigrifikansi simultan (Uji F) yang dilakukan, diketahui bahwa nilai
signifikansi adalah 0,000 dan nilai Fhiwne adalah 14,904, Sedangkan nilai Figpel
pada tingkat kepercayaan 95% (o 0,05) adalah 3,10. Karena nilai signifikansi
(0,000) < 0,05 dan nilai Frinng (14,904) > Fuaber (3,12) hal ini berarti variabel bebas

(gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi) secara simultan
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berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (kepuasan kerja). Hal ini berarti

hopotesis awal (14) tidak terbukti.

B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan di atas maka dapat dirumuskan
beberapa saran sebagai berikut :

1. Dari hasil penelitian diketahui bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini berbeda dengan pendapat dan teori
tentang kepemimpinan yang dikemukakan oleh para ahli seperti; Dubrin (2005:3);
Agarwal (1984), Koontz (1984), Bartol (1991) dalam Tika™2006:63); Kreitner
dan Kinicki (2005:299); Yukl (1989) dalam Kreitner dan Kinicki (2005:300);
Studi Universitas Negeri Ohio dalam Robbins (1996:41-44), yang menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengamuh terhadap kepuasan kerja. Hasil dari
pelaksanaan aktivitas manajerial kepemimpinan yang -dijalankan belum tentu
mempunyai dampak yang sefalu positif atau baik bagi organisasi. Misalnya dari
tingginya (60%) respordén gaya kepemimpinan yang menyatakan tentang gaya
pemimpin yang membahas hal-hal tertentu dengan siapa yang bertanggung jawab
untuk mencapaiAdingkat kinerja bisa menimbulkan tekanan bagi karyawan yang
menyebabkan menurunnya kepuasan kerja. Langkah-langkah alternatif (misalnya
bonus performance) bisa dicoba diterapkan untuk mendongkrak kepuasan kerja
yang juga akan berdampak positif terhadap kinerja perusahaan.

2. Dari hasil penelitian diketahui bahwa budaya organisasi berpengaruh dengan

tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Dari tingginya jumlah responden (47%)
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yang menjawab pernyataan tentang organisasi menekankan pentingnya kualitas
kinerja dan produksi yang sangat bagus bisa menjadi salah satu penyebab
rendahnya tingkat kepuasan karyawan di perusahaan. Untuk menjaga kualitas
kinerja dan produksi, manajemen bisa melakukan langkah-langkah konstruktif
seperti pemberian pelatihan kerja secara berkala. Dengan demikian harapan untuk
mempertahankan atau meningkatkan kualitas kinerja dan produksi masih bisa
tercapai dan karyawan merasa puas karena mendapatkan pelatihan yang
meningkatkan keahlian mereka dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab
yang dibebankan peruasahaan kepadanya. Budaya organiasasiyang menekankan
pentingnya untuk mencapai tujuan perusahaan akan mengurangl ketidakpuasan
karyawan dari berbagai latar belakang budaya (Negara)yang berbeda-beda.

3. Dari hasil penelitian diketahui bahwa motivasi bérpengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Dari pérnyataan tentang karyawan yang
merasa apabila sudah kaya, dia masih akan mengambil pekerjaan ini karena
menantang dan menyenangkan,~425%) menjawab jarang benar dan (16%)
menjawab hampir selalu’didak benar bisa diartikan posisi mereka masih labil.
Beberapa hal yang\mungkin masih bisa dilakukan untuk lebih meningkatkan
engagement thercka terhadap pekerjaan adalam membuat career design yang
memungkinkan mereka untuk mencoba hal baru yang menantang. Hal ini juga
didukung oleh Pernyataan tentang karyawan yang merasa supervisornya
membantu untuk mencapai posisi yang lebih tinggi dan member penghargaan
terhadap apa yang telah dicapainya dimana 35% menjawab kadang-kadang benar

9% menjawab jarang benar, dan 12% menjawab hampir selalu tidak benar.
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4. Secara umum, dari hasil penelitian ini diketahui bahwa nilai R? adalah 0,583
berarti hubungan antara gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi
terhadap kepuasan kerja sebesar 58,3% artinya hubungannya cukup erat, ini
berarti adanya pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi
terhadap kepuasan kerja. Dengan adanya koefisien gaya kepemimpinan yang
cukup kecil, maka perlu dilakukan tinjauan ulang mengenai gaya kepemimpinan
agar memungkinkan untuk meningkatkan kepuasan karyawan dan sekaligus
berdampak pada peningkatan kinerja. Manajemen bisa memberikdn training
kepemimpinan kepada para supervisor dan manajernya sehinggd kepuasan kerja

karyawan bisa lebih ditingkatkan.
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Kuesioner ini terdiri dari pernyataan tentang Budaya Organisasi. Berikutnya untuk setiap pernyataan, lingkari
angka yang mewakili seberapa kuat yang Anda rasakan tentang pernyataan dengan menggunakan sistem
penilaian berikut:

e Hampir selalu Benar — 5

e - Sering Benar -4

e Kadang-kadang Benar—3

e Jarang Benar—2

s Hampir selalu Tidak Benar - 1

Jujurlah dengan pilihan Anda karena tidak ada jawaban benar atau salah — ini hanya untuk mengukur diri

Anda sendiri.
No Hampir | Sering | Kadang | Jarang | Hampir i
Selalu Benar - Benar Selalu |
Pel'Ily ataan Benar &ﬁg Tidak |
B ! ‘i nar Benar |
1 | Atasan mendahulukan kepentingan bersama 5 Y 4\ 3 2 | __
2 | Atasan membagikan tujuan perusahaan dengan jelas 3 /')‘\// 3 2 1 ;
3 | Atasan menyampaikan dan menjekaskan apa yang 5 \(}/ 3 2 i '
£ menjadi visi masa depan perusahaan dengan jelas = - i
4 | Atasan menckankan pentingnya melihat masalah dari '%/' 4 3 2 bt
berbagai sudut |
5 | Atasan memperlakukan setiap individu dengan cara /5 4 =) 2 i i
mengembangkan pribadi mereka = ‘ _f
6 | Atasan membahas apa yang akan diperoleh keti 'av/ 5 - 5 2 i i
mencapai larget kinerja >4 |
7 | Atasan memusatkan perhatian pada pe Wn n, 5 4 3 2 B
kesalahan, keluhan, dan kegagalan ~ il
8 | Atasan turun tangan dengan mas S@ ah vang 5 4 3 2 ! |
muncul , o
9 | Atasan berinisiatif untuk il Keputusan 5 4 3 2 i
10 | Pekerjaan saya memberik 9/{patan untuk belajar 5 4 3 2 |
sesuatu yang berbed T :
11 | Pekerjaan saya sang\ rlyt.{nangkan dan menantang 5 4 3 2 1 |
12 | Jika saya suda W{a masih akan mengambil 5 4 3 2 1
pekerjaan ini t;Xa enantang dan menyenangkan i
13 | Anda mengeMnar apa yang Anda harapkan 3 4 3 2 1
14 | Pelatihan membantu Anda menggunakan kemampuan 5 4 3 2 1 :
untuk melakukan pekerjaan dengan yang terbaik !
15 Supervisor anda selalu memberikan informasi kepada 5 4 3 2 !
Anda tentang seberapa baik pekerjaan yang telah
Anda lakukan ?
16 | Anda menyukai supervisor Anda sebagai inidividu 5 4 3 2 1 |
(pribadi)
17 | Supervisor Anda berlaku adil dalam memperlakukan 5 - 3 2 1 1
orang lain it
18 | Anda merasa supervisor Anda mencoba membantu 5 4 3 2 |
Anda untuk maju ! |

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



akan dipromosikan.

4/41161.pdf
19 | Supervisor Anda mau memahami dan simpati 5 4 3 2 I
terhadap problema vang Anda hadapi
20 | Supervisor Anda tertarik terhadap Anda sebagai 5 4 3 2 1
individu (pribadi)
21 | Secara umum Anda menyukai supervisor di bagian S 4 3 2 1
(devisi) Anda
22 | Supervisor Anda membantu untuk mencapai posisi S 4 3 2 1
yang lebih tinggi dan memberi penghargaan terhadap
akan apa yang telah Anda capai
23 | Jumlah beban kerja yang telah Anda miliki sesuai 5 + 32 ) 1
dengan kemampuan
24 | Tindakan supervisor dalam membuat situasi kerja <) - 3 4 j
menjadi cukup informal sehingga Anda dapat
menikmati kerja sebaik mungkin
25 | Ada upaya dari perusahaan untuk membuat kerja 5 4 3 2 1
lebih memuaskan
26 | Secara keseluruhan, Anda puas di dalam kerja dengan 5 4 3 2 1 ,
perusahaan ini "
27 | Program tunjangan yang disediakan perusahaan 5 o 3 2 1
seperti tunjangan kesehatan, cuti sakit, pension,
asuransi jiwa, dan lain-lain berjalan dengan baik S, |
28 | Ada tanggung jawab perusahaan terhadap hal-hal 5 4 V 2 1
yang Anda khawatirkan. N
20 | Ada prinsip-prinsip filsafat kerjasama yang dilakukan 5 \4) 3 2 1 ;
perusahaan dalam berhubungan dengan para - % / |
karyawan Pa e
30 | Perhatian para pimpinan perusahaan terhadap &C/ 4 3 2 ] |
kesejahteraan karyawan. %, Y/ .
31 | Keadilan perusahaan dalam mempertakukan / 4 3 2 i ﬁ
karyawannya. 22 N
32 | Secara umum, anda merasa bangga terhadap (Q ves 4 5 2 !
perusahaan ini sebagai tempat kerja.
33 | Anda sangat bangga terhadap produk (b@ / 5 4 3 2 i ‘
yang dihasilkan oleh perusahaan. |
34 | Perusahaan mempunyai prospek y va%ﬁmasa 5 4 3 2 1 ‘
depan sebagai institusi yang schats,
35 | Bila ada teman Anda yang m rjaan, Anda S B 3 2 ]
akan menyarankan teman & tuk melamar
pekerjaan ke perusahaan ngga dengan |
perusahaan tempat o gal perusahaan yang »
bagus.
36 | Anda akan me ?ﬁahaan Anda apabila ada 5 4 3 2 I 1\
orang meng, n&c sahaan Anda.
37 | Organisasi mem rikan gaji yang lebih baix dari S 4 3 2 ]
pesaing
38 | Gaji saya cukup mengingat tanggung jawab yang saya 3 4 3 2 L
pikul |
39 | Saya digaji lebih baik dari psrusahaan lain untuk apa s 4 3 z 1 i
yang saya kerjakan et
40 | Tunjangan yang saya terima cukup banyak. 5 3 2 ]
41 | Saya suka dengan dasar (Patokan) yang digunakan S - 3 2 ] |
untuk promosi dalam organisasi saya. : ___:
42 | Promosi jarang terjadi di organisasi saya 5 4 3 2 1 |
43 | Jika saya melaksanakan pekerjaan dengan baik, saya 3 4 3 2 i
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44 | Saya puas dengan tingkat kemajuan saya. 5 3 7 g

45 | Orang yang bekerja dengan saya tidak memberikan 5 3 2 1
dukungan yang cukup kepada saya.

46 | Ketika saya meminta orang (teman) melakukan 5 4 3 2 i
pekerjaan tertentu, pekerjaan tersebut selesai.

47 | Saya menikmati bekerja dengan teman-teman disini 4 3 2 1

48 | Saya bekerja dengan orang-orang yang bertanggung 5 4 3 2 1
jawab. 5

49 | Para manajer (supervisor) saya memberikan dukungan 5 4 3 2 i
kepada saya

50 | Para manajer (supervisor) saya mempunyai motivasi 5 - 3 2 |
kerja vang tinggi.

51 | Para atasan saya mau mendengarkan saya 3 4 3 2 |

52 | Manajemen memperlakukan saya dengan jujur 3 - 3 2 1

53 | Pekerjaan saya sangat menarik S 4 3 2 i [

54 | Saya merasa senang dengan tingkat tanggung jawab 5 4 3 2 1 1
dalam pekerjaan saya

55 | Saya merasa banyak mencapai keberhasilan dalam 5 4 5 2 ]
pekerjaan saya V,

56 | Ada banyak batasan eksternal yang dipaksakan dalam 5 4 %ﬁ/ 2 ]
organisasi, para anggota organisasi merasa bahwa
banyak peraturan, prosedur yang mereka harus patuhi 0
selama melaksanakan pekerjaan mereka e

57 | Para anggota organisasi diberi tanggung jawab pribadi Q. - 3 2 1
untuk mencapai sebagian tujuan organisast. 2N

58 | Anda mereasa diakui, dihargai dan diberi imbalan K'Yy 4 3 2 1
untuk pekerjaan yang dilaksanakan dengan baik S

59 | Anda merasa segala sesuatu berjalan dengan baik / 5 4 3 2 1
rapi, teratur, dan tujuan didefinisikan dengan jelasda
tidak membingungkan = %\ /

60 | Karyawan merasa saling percaya satu s laiy ddn 5 4 3 2 !
memberikan dukungan kepada orang ldig

61 | Anda menerima dan menghargai k@)ﬁan 5 4 3 2 1
berdasarkan keahlian

62 | Organisasi menekankan peningnfa Kualitas kinerja 5 = 3 z ]
dan produksi yang sangat,t ;

>
%
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Lampiran 2

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded(a) 0 .0
Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems
.795 9
Item Statistics
Mean Std. Deviation N

VAR00001 4.0667 69149 30
VAR00002 4.0667 .58329 30
VAR00003 4.1000 .88474 30
VAR00004 3.9333 .82768 3
VAROC005 3.6000 .85501 30
VARO00006 4.2333 .81720 30
VAR00007 4.0333 .66868 30
VAR00008 4.3000 59596 30
VAR00009 45333 | 57135 30

Item-Total Statistics

Nomecr Scale’Mean if ltern Scale Variance if Corrected ltem- Cronbach's Aipha
Pertanyaan Deleted ltem Deleted Total Correlation if ltem Deleted
1 32.8000 14.028 .365 790
2 32.8000 14.303 .397 .785
3 32.7667 11.357 714 AL
G 32.9333 11.789 .690 743
5 33.2667 13.030 427 785
6 32.6333 12.585 542 .766
7 32.8333 14.075 373 .788
8 32.5667 14.254 .397 785
9 32.3333 14.161 444 781
96
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Case Processing Summary
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N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded(a) 0 .0
Total 30 100.0
a Listwise deletion based on all variabies in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
776 7
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
VARO00001 3.5667 1.10433 30
VAR00002 3.2667 1.20153 20
VARO00003 3.4333 1.16511 30
VARO00004 3.4000 1.00344 30
VARO00005 3.3333 1.09334 30
VARO00006 3.7667 1.07265 30
VAR00007 4.1867\ 1.01992 30
ltemi-Total Statistics
Scale Mearnifdtem Scale Variance if Corrected ltem- Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation if tem Deleted
VARO00001 21.3667 18.999 507 746
VAR00002 21.6667 18.851 460 .756
VARO00003 21.5000 18.810 .488 .750
VAR00004 21.5333 18.257 680 213
VARO00005 21.6000 18.524 572 32
VARO00006 21.1667 19.799 435 .760
VARO00007 20.7667 20.668 .366 772
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Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivasi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded(a) (0} .0
Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
934 27
Item Statistics

Mean Std. Deviation N
VARO0O0O1 4.2000 .80516 30
VAR00002 3.6667 1.09334 30
VARO00003 2.8333 1.34121 30
VAR00004 4.0667 82768 30
VARO00005 4.3000 ©5231 30
VAR00006 3.7333 1,08066 30
VARO00007 3.6233 .96431 30
VAR00008 3.3667 1.24522 30
VVAROD009 3.8333 .94989 30
VAR00010 3.6667 1.12444 30
VARO00011 3.1000 1.02889 30
VAR00012 3.8333 91287 30
VARO0Q013 3R338 1.21296 30
VAR00014 39000 .75886 30
VAROQ015 3.6667 .80230 30
VARO00016 3.4333 1.10433 30
VAR00017 3.7667 .89763 30
VARO0018 3.5667 1.10433 30
VAR00019 3.4667 1.00801 30
VAR00020 3.3667 .85029 30
VARO00021 3.3667 1.12903 30
VAR00022 3.2000 1.06350 30
VARO00023 4.0667 .86834 30
VAR00024 3.9333 .86834 30
VAR00025 4.0000 .83045 30
VAR00026 3.8333 94989 30
VARO00027 3.6333 .96431 30
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Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected ltem- Cronbach's Alpha
Deleted ltem Deleted Total Correlation if Item Deleted
VAR00001 94.5667 257.220 469 933
VAR00002 95.1000 250.852 518 933
VAR00003 95.9333 239.926 680 931
VAR00004 94.7000 258.424 408 934
VAR00005 94.4667 252.326 553 932
VAR00006 95.0333 249.757 .558 932
VAR00007 95.1333 254.464 A74 933
VARO00008 95.4000 247.490 .534 .933
VARQ0009 94.9333 248.685 881 931
VAR00010 95.1000 246.231 837 931
VAR00011 95.6667 251.057 548 .932
VAR00012 94.9333 247.720 746 930
VARO00013 95.4333 242323 693 .930
VAR00C14 94.8667 256.189 544 933
VAR00015 95.1000 257.817 2447 933
VAR0D016 95.3333 248.230 590 932
VAR00017 95.0000 251.379 625 931
VAR00018 95.2000 255.407 .378 .935
VARO00019 95.3000 250.838 568 932
VAR00020 95.4000 254,352 588 .932
VAR00021 95.4000 047.628 593 932
VAR00022 95.5667 247.840 627 931
VAR00023 94.7000 255.941 478 .933
VAR00024 94.8333 249.247 729 930
VARO00025 04.7667 255.289 528 933
VAR00026 94,9833 249.030 669 931
VAR00027 954333 251.844 562 932
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Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded(a) 0 .0
Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems
.903 19

Item Statistics

Mean Std. Deviation N
VARO00001 3.3000 .98786 30
VARO00002 3.7333 1.08066 30
VARO00003 3.7667 1.00630 30
VARO0004 2.5667 1.19434 30
VAR00005 2.8333 1.23409 30
VAR00006 2.8333 1.34121 30
VAR00007 3.4000 1.03724 30
VARO00008 36000 1.22051 30
VVARO0009 2.1667 87428 306
VARO00010 3/2000 .95953 30
VARO00011 4.2667 .82768 30
VAR00012 4.0000 .83045 30
VAR00013 3.9333 1.01483 30
VAR00014 4.2667 .94443 30
VAR00015 3.3667 1.09807 30
VAR00016 3.3667 92786 30
VAR00017 3.6667 1.02833 30
VARO00018 4.0333 .85029 30
VAR00019 3.9000 .84486 30
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Scale Mean if item | Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation if ltem Deleted
VAR00001 63.6000 119.766 .825 .891
VAR00002 63.1667 122.006 645 .895
VARO00003 63.1333 126.947 468 .900
VAR00004 64.3333 127 471 .359 .904
VAR00005 64.0667 117.168 744 .892
VAR00006 64.0667 125.651 .370 .905
VARO00007 63.5000 126.466 A73 .900
VAR00008 63.3000 122.424 .543 .899
VAR00009 64.7333 129.237 431 .901
VAR00010 63.0000 129.724 363 903
VAR00011 62.6333 126.102 634 .897
VAR00012 62.9000 129.128 464 .900
VAR00013 62.9667 122.516 669 .895
VARO0014 62.6333 125.620 BA .896
VARO00015 63.5333 125.223 494 .900
VAROD016 63.5333 126.120 .556 .896
VARO00017 63.2333 121.495 .707 .894
VAR00018 62.8667 126,851 518 .897
VARO00019 63.0000 126.690 .587 .698
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Lampiran 4

Hasil Uji Normalitas

Variables Entered/Removed(b)

Model Variables Entered Variables Removed Method

Motivasi, Kepemimpinan,

Budaya(a) A

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: Kepuasan

Model Summary(b)

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

1 .583(a) | 339 R17 9.12700

a Predictors: (Constant), Motivasi, Kepemimpinan, Budaya
b Dependent Variable: Kepuasan

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square E Sig.
1 Regression 3724.720 3 1241.573 14.904 .000(a)
Residual 7247.280 87 83.302
Total 10972.000 90

a Predictors: (Constant), Motivasii, Kepemimpinan, Budaya
b Dependent Variable: Kepuasan

Coefficients(a)
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 20.072 10.494 1.913 .059
Kepemimpinan 163 .261 .056 .625 533
Budaya 402 .319 169 1.260 211
Motivasi 295 .090 432 3.265 002

a Dependent Variable: Kepuasan
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Residuals Statistics(a)

. Minimum Maximum Mean Std. Deviation l N
Predicted Value 49.9776 77.4781 66.0000 6.43318 ‘ 91
Residual -19.98410 25.59709 .00000 8.97359 91
Std. Predicted Value -2.491 1.784 .000 1.000 91
Std. Residual -2.190 2.805 .000 983 91

a Dependent Variable: Kepuasan

Charts
Histogram
Dependent Variable: Kepuasan
15— -
12 0
> N
Q0
& o
=]
o
o
1™ —
T8
6
3_
Mean = 4.72E-16
Std. Dev. =0.983
e | | | N =91

= e 0 1 2 3
Regression Standardized Residual
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Predicted Value
N 91
Mean 66.0000000
Normal Parameters(a,b) St Deviation 6.43317830
Most Extreme Differences Absolute 061
Positive 048
Negative -081
Kolmogorov-Smirnov Z 582
Asymp. Sig. (2-tailed) 887

a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.
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Lampiran 5
Uji Multikolinieritas
Variables Entered/Removed(b)
Model Variables Entered Variables Removed Method

Motivasi, Kepemimpinan,

Budaya(a) Enter

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: Kepuasan

Model Summary(b)

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

1 .583(a) .339 Nz 9.12700

a Predictors: (Constant), Motivasi, Kepemimpinan, Budaya
b Dependent Variable: Kepuasan

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares af Mean Square F " Sig.
1 Regression 3724720 3 1241573 14.904 .000(a)
Residual 7247.286 87 83.302
Total 10972.000 90

a Predictors: (Constant), Motivasi,\Kepemimpinan, Budaya
b Dependent Variable: Kepuagan

Coefficients(a)

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficienis Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 20.072 | 10.494 1.913 .059
Kepemimpinan 163 261 056 625 533 943 | 1.081
Budaya .402 319 169 1.260 211 420 2.382
Motivasi 295 .080 432 3.265 .002 435 2.300

a Dependent Variable: Kepuasan
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Coefficient Correlations(a)

Model Motivasi Kepemimpinan Budaya
1 Correlations Motivasi 1.000 .046 -.745
Kepemimpinan .046 1.000 -.191
Budaya -.745 -.191 1.000
Covariances Motivasi .008 .001 -.021
kiepemimpinan .001 .068 -016
Budaya -.021 -.016 102

a Dependent Variable: Kepuasan

Collinearity Diagnostics(a)

Variance Propestions
Condition

Model Dimension | Eigenvalue Index (Constant) | Kepemimpinar. | Budaya Motivasi
1 1 3.963 1.000 .00 o)) .00 .00

2 .024 12.722 .07 A2 .18 .08

3 .008 22.923 07 A4 66 65

4 .005 29.238 .86 74 37 27
a Dependent Variable: Kepuasan

Residuals Statisti¢s(a)
Minimum Maximumi Mean Std. Deviation N

Predicted Value 49.9776 774781 66.0000 6.43318 91
Residual -19.98440 25.59709 .00000 8.97359 91
Std. Predicted Value 2.454 1.784 .000 1.000 91
Std. Residual £2.190 2.805 .000 983 91

a Dependent Variable: Kepuasan
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Histogram

Depandent Variable: Kepuasan
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Regression
Notes

Output Created 26-APR-2011 09:34:16

Comments

Input Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working 91

Missing Value Handling

Syntax

Resources

Variables Createdwor
Modified

Data File
Definition of Missing

Cases Used

Elapsed Time

Memory'Required

Additional Memory
Required for Residual
Plots

PRE_1

110
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User-defined missing values are treated as
missing.

Statistics are based on cases with no missing
values§ forany variable used.

REGRESSION YMISSING LISTWISE
ISTATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA=RIN(.05) POUT(.10) /NOORIGIN
/DEPENDENT Kepuasan /METHOD=ENTER
Kepemimpinan Budaya Motivasi
/RESIDUALSHIST(ZRESID) /SAVE PRED .

0:00:00.13

1948 bytes

312 bytes

Unstandardized Predicted Value
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Model

Variables Entered

Variables Removed

Method

Motivasi, Kepemimpinan,
Budaya(a)

Enter

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: Kepuasan

Model Summary(b)

Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square Estimate
i .583(a) | .339 BT 9.12700
a Predictors: (Constant), Motivasi, Kepemimpinan, Budaya
b Dependent Variable: Kepuasan
ANGCVA(b)
Sum of

Model Squares df Mean Sguare E Sig.
1 Regression 3724.720 3 1241.573 14.904 .000(a)

Residual 7247.280 87 83.302

Total 10972.000 90
a Predictors: (Constant), Motivasi, KepemimpinariyBudaya
b Dependent Variable: Kepuasan
Coefficients(a)
Uristandardized Standardized |
€ Coefficients Coefficients |

Model B Std. Error Beta \ t Sig.
1 (Congtant) 20.072 10.494 | 1.913 .059

Kepemimpinan 163 261 056 } 625 533

Buddya 402 319 169 | 1.260 211

Motivasi 295 .090 432 | 3.265 | 002

a Dependent Variable: Kepuasan
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Residuals Statistics(a)
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 499776 77.4781 66.0000 6.43318 91
Residual -19.98410 25.59709 .00000 8.97359 91
Std. Predicted Value -2.491 1.784 .000 1.00C 91
Std. Residual -2.190 2.805 .000 .983 91

a Dependent Variable: Kepuasan
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