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ABSTRAK

Nama . 1 G. A Dwi Perbawa Nugraha

Program Studi: Pasca Sarjana Kajian lImu Kepaolis

Judul . Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motikasja Terhadap
Kepuasan Kerja Anggota Detasemen C Satuareldp®r Korps
Brimob Polri.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubundan pengaruh gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja serta kepuasara kamggota Detasemen C
Satuan Il Pelopor Korps Brimob Polri. Variable bshpertama adalah variabel
gaya kepemimpinan (X1) yang terdiri dari indikatortara lain pekerjaan yang
menantang, penghargaan yang adil, kondisi kerjay yaendukung, dukungan
rekan kerja, kecocokan antara kepribadian dan j@eler Tujuan berikutnya
terhadap variabel kedua yaitu motivasi kerja (X&hg terdiri dari 2 sub variabel
yaitu motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik.

Penelitian dilakukan terhadap 195 orang respongimgy merupakan
sampel dari populasi 431 orang anggota DetasemeBatDan Il Pelopor.
Pemilihan sampel dilakukan dengan menggunakan Kebiatified Random
Sampling(Strata Sampling). Teknis analisis data yang daggan adalah teknik
korelasi Pearson Product Momenintuk menguji hubungan tiap-tiap variabel
independen terhadap variabel dependen kepuasam d&n mengetahui tingkat
pengaruh variabel independen terhadap variabelndepedengan menggunakan
analisis regresi.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif @engnelalui survei
dalam pengumpulan data dari sampel. Dari jumlahujagp dan bagian unit kerja
diambil sampel terdiri dari responden pada Urusaeré@sional dan Latihan (Ur
Opslat) sebanyak 16 orang atau sebesar 8,2%, eniumya yaitu Urusan
Administrasi (Ur Min) sebanyak 15 orang atau seb&sd%, selanjutnya yaitu
Urusan Sarana dan Prasarana (Ursarpras) sebanyatardg atau sebesar 7,2%,
lanjut Unit Pelayanan Markas (Yanma) sebanyak $g@ratau 1,5% dan Sub
Detasemen (SubDen) sebesar 147 orang atau 75,4%hituRgan sampel
menggunakan tabel “Krejcie Morgan” didasarkan &esalahan 5% dan memiliki
taraf kepercayaan 95% terhadap populasi. Pengumpdidéda menggunakan
instrumen disusun dalam bentuk angket sebanyak w82 byang valid dan
reliabel. Masing-masing variabel gaya kepemimpiBarbutir, motivasi kerja 12
butir, dan kepuasan kerja 22 butir. Teknik analissenggunakan analisis
eksplanatif dengan korelasi parsial ¢gmaduct momendari Pearson serta regresi.

Dari hasil analisis membuktikan bahwa (1) ada peuy yang signifikan
antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasan keygonDetasemen C Satuan
lll Pelopor, (2) terdapat pengaruh yang signifikantara motivasi terhadap
kepuasan kerja anggota Detasemen C Satuan Il &el(®) adanya pengaruh
gaya kepemimpinan dan motivasi kerja secara bersama terhadap kepuasan
kerja, dan (4) diketahui bahwa lingkungan kerja gganendukung memiliki
tingkat kepuasan kerja paling tinggi.

Kata kunci :
Gaya kepemimpinan, motivasi kerja, kepuasan kBga, C Sat Il Por
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ABSTRACT

Name . 1 G. A Dwi Perbawa Nugraha
Programme : Police Studies
Title . The Influence of Leadership Style andtMation on Working

of the Personnel of Detacement C of RegimerRélopor.

The research aim at finding out the correlation @he influence of
leadership and motivation on working personnel etdadement C Regiment lli
Pelopor of Mobile Brigade Corps of Indonesia NagioRolice. The first variable
is leadership style. There are four indicatorsléadership; directive, supportive,
participative, and achievement-oriented leader. §éwond variable is motivation
on working which has two variables : There is mgrc motivation and ekstrinsic
motivation.

The research is applied to 195 respondents who wiasiEmple of the 431
personnels of Detacement C Regiment Il Pelopdhagotal number population.
The samples are choosen based on Stratified Rar&mmpling method. The
author employs the Pearson Product Moment coroelagichnique in order to test
the relationship of each independent variable wigpendent variable (working
satisfaction) and also to find out the level of tiiduence of independent variable
on the dependent variable using regression analysis

The research employs quantitative method with sumegathering data
from the samples. The author takes 16 (8.2%) apdBsonnels in the operation
and training unit. They consist of 15 (7.7%) persaga of administration unit, 14
(7.2%) on logistic unit, 3 (1,5%) in quarter servaut and 147 (75.4%) in Sub
Detasemen (SubDen). Sample calculation employsj¢krdlorgan” table which
is based upon an error of 5% and has a trust Ev@5% of the population. Data
is gathered using instrument which is developed iform of questionnarire.
There are 62 valid and reliable items : leaderdtap 28 items; motivation on
working has 12 items, and working satisfaction Basitems. Data is analized
using partial correlation, explanatory analysis d&wehrson product moment as
wellas regression.

The result of analysis reveal that (1) there isignificant effect of
leadership style on working satisfaction among pleesonnel of Detacement C
Regiment Il Pelopor; (2) there is a significantretation between motivation on
working and working satisfaction of the personra@®etacement C Regiment 11|
Pelopor; (3) there is a significant influence obdership style as well as
motivation on working satisfaction; and (4) theeea significant information
found on working place which has the highest l®@felorking satisfaction.

Key words :

Leadership style, motivation on working, workingtisfaction, Detacement C
Regiment Ill Pelopor of Mobile Brigade Corps of étmesia National Police

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



DAFTAR ISI

Halaman
HALAMAN JUDUL. ..ottt s e e e et e e e e e e e aea e [
LEMBAR PENGESAHAN. ...t e e e e e ii
KATA PENGANTAR. ..ot e e e e e e e e il
LEMBAR PERSETUJUAN PUBLIKASI KARYA ILMIAH.......ccccooeeeenn. v
AB ST R A ..ottt e e %
DAFTAR BAGAN. ...t e e e e e e e ee e nenaean X
DAFTAR TABEL. ..ottt i e i e e e e XV
DAFTAR GAMBAR ... .ce et et et et e e e e e XVii
DAFTAR LAMPIRAN .. .. oo it it et et e e e e e e e ne e e XViii
1. PENDAHULUAN. ...ttt i s et ee e eeiee e aae e anean s ie e e eens 1
1.1 Latar BelaKang.......couee i i e e it st ee e e e eas 1
1.2 Ranger/ PeloPor........cccoiiue it it i s e 7
1.3 Brimob POl ...t i e e et e 8
1.3.1 Brimob Kini Dengan Perubahartuya..................... 10
1.3.2 Tugas Pokok , Fungsi dan Per#&mwahrimob Polri............. 15
1.3.3 Strata Kemampuan Korbrimob Polri.................ccccee... 16
1.3.4 Detasemen C Satuan Il Pelopor.............cccoeeiiennn 16
1.4 Perumusan Masalah...............cco i e 19
1.5 Tujuan Penelitian..........oove e e e e 20
1.6 Manfaat Penelitian. ....oov. v vin e i i e e 20
1.7 Hipotesis Penelitian...........oouiiiiiiiiii e e i e 21
1.8 Sistematika PenuliSan..........ciiieeeeiii i i 21
2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1 KepUaSaN KelJa. .. .. i veii i iete e e e e e e e e na i en e 23
2.1.1 Faktor-faktor Yang Mempengarukpkiasan Kerja......... 25
2.1.2 Dimensi Kepuasan Kerja...........ccocvvv e ie e v oomon 29
2.1.3 Teori-Teori Tentang Kepuasan &erj...................... 31
2.1.3.1 Teori Dua Faktoe(kberg)................cooeoeniis 31
2.1.3.3 Teori Ketidaksesmadiscrepancy)................... 34
2.1.4 Mengukur Kepuasan Kerja............ccooeiinineimmnmannn. 36
2.2 KePemMIMPINAN ... .. e e e e e e 40
2.2.1 Gaya Kepemimpinan..........ccccoeeiieiiiiiinniieiieannnnn. 42
2.2.2 Teori-Teori Kepemimpinan..........ccocoviiueneneeneannns 52
2.2.2.1 Teori Kepemimmr&'tuasional ......................... 52
2.2.2.2 Kepemimpinan @grser.. 53
2.2.2.3 Teori Jalur-SasdPath — Goal Theory) ........ 54
2.3 MOTIVASI. .. ce et e e e e e 58
2.3.1 Motivasi Kerja......ccoiuiiiii i e 59
2.2.1.1 Teori Motivasi Dal&Kepuasan Kerja.............. 60
2.3.2 Pendekatan-pendekatan Teorivsit...................... 60

Pengaruh gaya...,

IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



2.3.2.1 Teori Motivasi DBHaKtor...........ocovvvvni.. .. 61

2.3.2.2 Teori Motivasi ERG.............cccooiciii i 63
2.3.2.3 Teori Motivasildguhan....................ccoeevne. 63
2.3.2.4 Teori Harap&xgectancy Theojy.................. 64
2.3.3 Jenis-jenis MOtIVASI.........oeuvieie it 66
2.3.4 Faktor-faktor Motivasi..........couveiieius i e 66
2.4 Kerangka berpikir... : ... 66
2.4.1 Hubungan Gaya Kepemlmplnan dangepuasan kerja
ANGYOTA. ...ceeeeii i 68
2.4.2 Hubungan Motivasi dengan Kepndsaja Anggota.......... 69
2.4.3 Hubungan Gaya Kepemimpinan,i\si dan Kepuasan
Kerja ANQQOLA. .......commmreeeeeeeeeeee e eee e e e 70
2.5 Hasil Penelitian Sebelumnya......ccoceeeeieeeeiiiiii 71
2.6 Kerangka KONSEPLUAL. .............ommmrsssssnssiinneeeeeeeeeeeeeeneeeenennnnnns 74
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian.............cc..oiiiiiiniii i i, 78
3.2 Populasidan Sampel..........co.oiiiii i 78
3.3 Teknik Pengumpulan Data.............cccooiiiiiiii i e 81
3.4 Variabel dan Pengukuran.........ccocovi i i e 82
3.5 Pengujian Validitas dan Reliabilitasttomen........................ 84
3.5.1 UJiValiditas. .. ....c.vviie et e e i e 85
3.5.2 UjiReliabilitas. ..o e 85
3.5.3 Pengujian Validitas dan Relitds Variabel Gaya
Kepemimpinan. ... ..o e e 86

3.5.4 Pengujian Validitas dan Religds Variabel Motivasi Kerja 87
3.5.5 Pengujian Validitas dan Relitds Variabel Kepuasan

Kerja... 88
36Tekn|kAnaI|S|s Data .. e . ....... 90
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Deskripsi ReSPONAEN.......ciiiiiie e e e e 94

4.1.1 KepangKatan..........ooiiiiiiiiiiiii e i i 95
I O L - 95
4.1.3 LamaBerdinas.........ccoiiiiiiiiiii e 95
4.1.4 Pendidikan Terakhir...........ccoooii i e 97
415 UNite e e e 98
4.1.6 Pendidikan Kejuruan.............oovovviiiiiiiiieiieiieeeanns 99
4.2 Deskripsi Variabel Penelitian.. P 100
4.2.1 Variabel Gaya Kepemlmplnan (Xl) .......................... 100
4.2.2 Variabel Motivasi Kerja (X2)........oeeiieiie i, 107
4.2.2.1 Deskripsi Sub Vaehblotivasi Intrinsik.............. 107
4.2.2.2 Deskripsi Sub Vaehbblotivasi Ekstrinsik............ 109
4.2.3 Variabel Kepuasan Kerja (Y)........v v veeieiieieeeenns 111
4.2.4 Deskripsi Mean Skor Tingkat Kapan Kerja................... 118
4.3 Analisis Tabulasi Silang Antara ProfildRenden Dengan Kepuasan
S0 = 120
4.3.1 Pangkat Terhadap Kepuasan Kerja...............ccoeeene.n. 120
Xi

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



4.3.2 Usia Terhadap Kepuasan Kerja.......cc.cceveiiiiiiininecnne 121
4.3.3 Lama Bekerja Terhadap KepuasameK........................ 122
4.3.4 Pendidikan Terakhir Terhadap ugsan Kerja... N 2
4.3.5 Unit Terhadap Kepuasan Kerja... 123
4.3.6 Pendidikan Kejuruan Terhadapdéeqan Kerja .. 124
4.4 Pengujian Asumsi KIasiK..........coooiiiiiiiiiiii i e e e, 125
4.4.1 Uji NOrMAlitas. .. ....e et s 125
4.4.2 Uji Normalitas Data dengan Nor& Plots.................... 126
4.4.3 Uji Multikolinieritas.. .. ... 128
4.5 Analisis Hubungan Antara Varlabel Gayepda(mlmplnan dan
Variabel Motivasi Kerja Terhadap Kepara¥Kerja..................... 128
4.5.1 Analisis Hubungan Variabel G&gpemimpinan (X1) Dengan
Kepuasan Kerja (Y)...ooe v cmeee e 128
4.5.2 Analisis Hubungan Variabel Mosv&erja (X2) dengan
Kepuasan Kerja...........uuos it e 130
4.5.3 Tingkat Kepuasan Kerja (Y)...ooeowiereeiiemmeee e ie e e, 131
4.5.4 Analisis Korelasi Variabel Indegen (X) dengan Variabel
D270 =T 00 [T o I (N ) T P 133
4.5.5 Analisis Regresi Variabel Gaygp&mimpinan (X1) dengan
Kepuasan Kerja........ccociieiie et e 134
4.5.6 Analisis Regresi Variabel MotivEgrja (X2) dengan
Kepuasan Kerja........ccoouieiie et e eaaea 137
4.5.7 Analisis Regresi Berganda Varigh@ya Kepemimpinan (X1)
dan Variabel Motivasi KerjaZ)X dengan Kepuasan Kerja
GO’ ...... M GX 1200 ...... V... 139
4.6 Pengujian Hipotesis (UJi t)...ceee e ii i e e 140
5. PENUTUP
5.1 KeSIMPUIAN. cot. i et i et ie e e aenaas 141
ST Y- = o P PP PP 143
DAFTAR PUST AKA it it e et e e e e e e e 145
LAMPIRAN-LAMPIRAN

DAFTAR RIWAYAT HIDUP

Xii

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



DAFTAR TABEL

TABEL URAIAN HAL
Tabel 2.1 : Model Motivasi Kerja Duakka Herzberg 33
Tabel 3.1 : Data Presonel Den C Sat llbpet sesuai DSP

Dan riil Januari 2011 76
Tabel 3.2 : Penentuan Jumlah Sampel dpulBsi Tertentu

dengan Taraf Kesalahan 1% dan 10% 77
Tabel 3.3 : Indikator Pengukuran Variabel 80
Tabel 3.4 : Uji Validitas Instrumen Varial@aya

Kepemimpinan 83
Tabel 3.5 : Uji Validitas InstrumeaiNabel Motivasi Kerja 85
Tabel 3.6 : Uji Validitas Instrumen Varialk&puasan Kerja 86

Tabel 3.7 . Uji Reliabilitas Instrumen padiaggota Detasemen C
Satuan IIl Pelopor 87
Tabel 4.1 : Frekuensi Pangkat Anggota [2ates C Satuan 11|

Pelopor 92
Tabel 4.2 : Frekuensi Usia Anggota Detase@&atuan Il

Pelopor 93
Tabel 4.3 : Frekuensi Lama berdinas AngBattasemen C

Satuan Ill Pelopor 94
Tabel 4.4 : Frekuensi Pendidikan Terakhiggota Detasemen C

Satuan IIl Pelopor 95

Tabel 4.5 : Frekuensi Unit Anggota Detase@e$atuan
Pelopor 96

Tabel 4.6 : Frekuensi Pendidikan Kejuruaggota Detasemen C

Satuan Ill Pelopor 97
Tabel 4.7 : Deskripsi Variabel Gaya Kepemimap dari

Pernyataan DiiiélRerhatian 98
Tabel 4.8 : Deskripsi Variabel Gaya Kepemimap dari

Pernyataan Dukamg 99

Tabel 4.9 : Deskripsi Variabel Gaya Kepemimap dari
Pernyataan Turett&® 101

Xiii

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



18.

19.

20.

21.

22.
23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.
32.

33.

34.

35.

36.

Tabel 4.10

Tabel 4.11
Tabel 4.12

Tabel 4.13

Tabel 4.14
Tabel 4.15

Tabel 4.16

Tabel 4.17

Tabel 4.18

Tabel 4.19

Tabel 4.20

Tabel 4.21

Tabel 4.22

Tabel 4.23
Tabel 4.24

Tabel 4.25

Tabel 4.26
Tabel 4.27

Tabel 4.28

. Deskripsi Variabel Gaya Kepepiman dari

Pernyataan OwsnPrestasi 103

: Deskripsi Variabel Gaya Kepepiman dari Indikator 105
. Deskripsi Variabel Motivasi fgedari sub variabel

Motivasi yangsiéat Intrinsik 106

. Deskripsi Variabel Motivasi kedari sub variabel
Motivasi yangbiéat Ekstrinsik 107

: Deskripsi Variabel Motivasi fgedari Indikator 108

. Deskripsi Variabel Kepuasatekdari Pernyataan
Pekerjaan Yangnantang Mental 011
Deskripsi Variabel Kepuasamekéari Pernyataan
Penghargaan /Adil 112
Deskripsi Variabel Kepuasatjekéari Pernyataan
Kondisi Kelyang Mendukung 131
Deskripsi Variabel Kepuasarekéari Pernyataan
Dukungan Rekaetja 114
Deskripsi Variabel Kepuasatjekéari Pernyataan
Kecocokan Kéadian dan Pekerjaan 115
Deskripsi Variabel Kepuasarekéari Indikator 116
Mean Skor Tingkat Kepuasarj&er 117

Tabulasi Silang Antara Pan@leahadap Kepuasan
119
Tabulasi Silang Antara Usidgeiap Kepuasan Kerja 120

Kerja

Tabulasi Silang Antara LamaeBgTerhadap

Kepuasan Kerja 121
Tabulasi Silang Antara Pea@didiTerakhir Terhadap
Kepuasan Kerja 122

Tabulasi Silang Antara Unitheelap Kepuasan Kerja 122
Tabulasi Silang Antara Peh@didiKejuruanTerhadap

Kepuasan Kerja 123
Hasil Uji Normalitas Data dand<olmogorov —
Smirnov 124

Xiv

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



37.
38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

Tabel 4.29

Hasil Uji Multikolinieritas Viabel 126

Tabel 4.30 Hasil Korelasi Variabel Gaygplémimpinan dengan
Kepuasan Kerja 127
Tabel 4.31 Hasil Korelasi Variabel Mosvaerja (X2) dengan
Kepuasan Keia 129
Tabel 4.32 Hasil Korelasi Indikator dendgreepuasan Kerja 130
Tabel 4.33 Pedoman untuk Memberikan pmetasi Koefisien
Korelasi 131
Tabel 4.34 Hasil Korelasi Variabel Indegen (X) dengan Variabel
Dependen (Y) 132
Tabel 4.35 Hasil Regresi Gaya KepemimpifXl) dengan
Kepuasan Keha 134
Tabel 4.36 Hasil Regresi Motivasi Kepg) dengan Kepuasan
Kerja (Y) 136
Tabel 4.37 Hasil Regresi Berganda Gayaeliempinan (X1) dan
Motivasi Kelj§2) Secara Bersama-sama Dengan
Kepuasan Keia 137
Tabel 4.38 Hasil Uji T 138

Xv

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



NO.

A

5.

BAGAN

Bagan 2.1
Bagan 2.2
Bagan 2.3
Bagan 2.4
Bagan 2.5

DAFTAR BAGAN

URAIAN HAL
: Model Hipotesis Determinan-DeteemiKerja 35
. Teori Jalur-Sasaran 57
: Kerangka Motivasi dalam kepuasaja ke 60
. Proses Penelitian Kuantitatif 70

: Pengaruh antarabetiindependen (X) terhadap

varialelpenden (Y) 74

XVi

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



DAFTAR GAMBAR

NO. GAMBAR URAIAN HAL
1. Gambar 2.1 : Konsep Hierarkhi Kebutuhan Menurut
A.H. Maslow 61
2. Gambar 4.1 : Normal P-P Plot of Regression&telized
Residual 125

Xvii

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



Lampiran 1

Lampiran 2

Lampiran 3

Lampiran 4

Lampiran 5

Lampiran 6

Lampiran 7

Lampiran 8

DAFTAR LAMPIRAN

: Kuesioner Penelitian
. Data Induk Penelitian

. Tabel 4.30 Hasil Korelasi VariaBglya Kepemimpinan

(X1) dengsepuasan Kerja (Y)

. Tabel 4.31 Hasil Korelasi Variab#tivasi kerja (X2)

dengan KegaraKerja (Y)

. Tabel 4.32 Hasil Korelasi Indikatiengan Kepuasan

Kerja (Y)

. Tabel 4.35 Analisis Regresi VagiaBaya

Kepemimpin@l) terhadap Kepuasan Kerja (Y)

. Tabel 4.36 Analisis Regresi Vagiddotivasi Kerja (X2)

terhadap Kapan Kerja (Y)

. Tabel 4.37 Analisis Regresi Varlaaya

Kepemimpin@{l) dan Motivasi Kerja (X2) Secara

Bersama-sdarhadap Kepuasan Kerja (Y)

XViii

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Penelitian yang saya lakukan adalah tentang sumidngs manusia dan
berkaitan dengan gaya kepemimpinan yang dapat nié@bemnotivasi terhadap
anggotanya pada berbagai situasi sehingga dalamksaglakan tugas-tugasnya
anggota dapat merasakan kepuasan kerja yang maksiaray akan saya teliti
adalah pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasa kerpadap kepuasan kerja
anggota pada Detasemen C Satuan Il Pelopor (DeSaC lll Por) yang
merupakan bagian dari satuan pelaksana utama tipgkat Korps Brigade Mobil
Kepolisian Negara Republik Indonesia (Korps BRIM®#ri).

Wilson (1950 : 2-3) menyebutkan bahwalh€é Police function is to
protect life and property against criminal attackdathe preservation of the peace
have always been the primary purpose of police depnts”. Hal ini
menandakan bahwa polisi bertanggung jawab atas deam keselamatan,
keteraturan, dan keberlangsungan hidup masyarakat gijaganya. Memberikan
yang terbaik agar yang dijaganya selalu hidup, tumidan berkembang. Tulus
dan berani berkorban demi kehidupan serta menglimgang dijaganya. Untuk
mencapainya polisi dituntut profesional, mendapatlegitimasi dan dukungan
sosial dari masyarakat dan pemangku kepentinganylai Profesionalisme polisi
dalam menyelenggarakan pemolisiannya memang mebgglan penting dan
dibutuhkan bagi terwujud dan terpeliharanya keamadi@n rasa aman warga
masyarakat.

Awaloedin Djamin (2010 : 11) mengatakan bahwa, dkejahirnya
kepolisian modern di Inggris dengan Robert Peeagabpelopornya, kepolisian
di seluruh dunia merupaka@uasi Military OrganizatiorPersonel kepolisian
memerlukan pemenuhan persyaratan fisik, dilatihaddasar kemiliteran,
berseragam dan diberi tanda pangkat.” Polisi sepgngejarah mempunyai arti
yang berbeda-beda, demikian juga istilah yang dipsakan di tiap-tiap negara
cenderung menggunakan istilah dan kebiasaannyaiseediri. Misalnya istilah

"constablé di Inggris yang dapat berarti pangkat terendaktardakepolisian
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Inggris ataupun sebutan bagi kantor polisiffie of constable Amerika
menggunakan istilah sherif yang sebenarnya bedasabangunan sosial Inggris.
Di Indonesia kata polisi berasal dari peng-Indosmesi kataPolitie yang berasal
dari bahasa Belanda. Istilah polisi pada mulanyadas dari perkataan Yunani
"Politeia” yang berarti seluruh pemerintahan negara kota.

Prinsip-prinsip dan ciri lembaga polisi ini akanrfengaruh terhadap
pembuatan aturan-aturan yang diberlakukan terhagipruh anggota yang
mengawaki organisasi tersebut, yang pada akhirkga anempengaruhi sikap
dan perilakunya.

Menurut John L. Sullivan (1992 : 172), ada empanhgip dasar yang
digunakan polisi untuk menciptakan hubungan kemdard suatu organisasi.
Mengerti akan prinsip-prinsip ini akan memberikaawasan yang luas tentang
bagaimana polisi mengatur manusia dan peralatan @geerjaan penegakkan
hukum itu dapat dilakukan. Prinsip-prinsip itu adal (1) Rantai komando, (2)
Kesatuan komando, (3) Ruang lingkup pengendaliaggedalian dan, (4)
Perumusan kekuasaan.

Menurut Malayu S. Hasibuan (2000 : 147), “manusirupakan motor
penggerak sumber daya yang ada dalam rangka aktiféan rutinitas dari sebuah
organisasi atau perusahaan.” Sebagaimana dikets#uiah organisasi atau
perusahaan, didalamnya terdiri dari berbagai maodiaidu yang tergolong dari
berbagai status yang mana status tersebut berupdidp@n, jabatan dan
golongan, pengalaman, jenis kelamin, status perawitingkat pengeluaran,
serta tingkat usia dari masing - masing individiseébut. Aset organisasi paling
penting yang harus dimiliki oleh organisasi dan gséindiperhatikan oleh
manajemen adalah aset manusia dari organisasbtersistiiah sumber daya
manusia fuman resourcgsmerujuk kepada orang-orang di dalam organisasi.
Sumber daya manusia dalam suatu organisasi adaab-orang yang ada dalam
organisasi itu sendiri. Sumber daya yang dimaksud&esebut adalah pimpinan,
karyawan dan orang-orang yang berperan dalam aaginiersebut. Banyak
faktor yang mempunyai pengaruh terhadap kepuasaja karyawan, salah
satunya adalah motivasi. Dengan memberikan motiyasg tepat maka akan

mendorong kepuasan kerja yang lebih baik dan pd&dérnga akan sangat
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mempengaruhi kepuasan kerja. Faktor-faktor yang mpeewgaruhi motivasi
seseorang adalah melakukan hal yang penting, aprescara penuh, perasaan
memiliki sesuatu, keamanan kerja, upah yang lagdinya promosi dan karir
dalam organisasi, kondisi kerja yang baik dan licgsu

Karya tulis dan penelitian tentang kepemimpinaahdanyak ditulis dan
diterjemahkan atau disadur ke dalam bahasa Indnrieada penelitian yang akan
saya buat, saya akan melihat kepemimpinan daripekti$ nilai-nilai orang
Indonesia dengan organisasi Indonesia, dalam keriteklaya Indonesia, yang
dalam penelitian saya nanti akan membahas soalapgmngaya kepemimpinan
dan motivasi dalam kaitannya dengan kepuasan lkengmgota pada organisasi
Korps BRIMOB Polri khususnya pada Den C Sat llf.Po

Pada penelitian yang akan dilakukan ada tiga vekidbariabel pertama
adalah membahas hubungan antara kepemimpinan g¢amadan kerja anggota
Den C Sat Ill Por. Suatu organisasi membutuhkarek@mpinan dan manajemen
yang kuat untuk meraih efektifitas yang optimalldda buku Perilaku Organisasi
edisi kesepuluh Robbins (2006 : 436), Universitashigan telah melakukan
penelitian kepemimpinan yang mempunyai sasaran lipeaneantara lain :
mencari karakteristik perilaku pemimpin yang tampgakkait dengan ukuran
efektifitas kerja. Kelompok Michigan menghasilkanimdnsi perilaku
kepemimpinan yang mereka sebut berorientasi kanyawan berorientasi
produksi. Pemimpin yang berorientasi karyawan didpsikan sebagai
menekankan pada hubungan antar pribadi, merekeagethadi memahami pada
kebutuhan bawahan dan menerima perbedaan individiaitara anggota-
anggota. Sebaliknya pemimpin yang berorientasiyksidcenderung menekankan
pada aspek teknis atau tugas atas pekerjaan terfeathatian utama mereka
adalah pada penyelesaian tugas kelompok mereka am@gota-anggota
kelompok merupakan alat untuk mencapai hasil aktbir Kesimpulan dari
penelitian itu adalah menitikberatkan pada peminga@ngan perilaku berorientasi
karyawan. Pemimpin yang berorientasi karyawan thiaai dengan peningkatan
produktifitas kelompok dan kepuasan kerja. Peminypimg berorientasi produksi
cenderung dikaitkan dengan penurunan produktifite®mpok dan kepuasan

kerja. Kepemimpinan memainkan peran yang dominarsi&, dan kritikal dalam

Universitas Indonesia

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



keseluruhan upaya untuk meningkatkan prestasi kesgk pada tingkat
individual, pada tingkat kelompok, dan pada ting&eganisasi. Kepemimpinan
merupakan aktifitas perilaku seseorang dalam meggvahi orang lain.

Teori kepemimpinan yang akan dianalisis adalahi tdatur-Sasaran
(Path-Goal Theoryyang dikembangkan oleh Robert House. Teori iniupakan
model kontijensi kepemimpinan yang meringkas unsweudr utama dari
penelitian kepemimpinan Ohio mengenai struktur ata pertimbangan serta
teori pengharapan pada motivasi. Hakikat teorirjghsaran adalah bahwa
merupakan tugas pemimpin untuk membantu pengikumgsmcapai sasaran
mereka dan untuk memberikan pengarahan dan/ ataxngan yang perlu guna
memastikan sasaran mereka sesuai dengan sasasurldesn kelompok atau
organisasi. House dalam Robbins (2006 : 448) mengitkasikan 4 (empat)
perilaku kepemimpinan. Pemimpin direktif memberisémpatan pengikutnya
mengetahui apa yang diharapkan dari mereka, meajadwpekerjaan yang akan
dilakukan, dan memberikan pedoman yang spesifikgmesi cara penyelesaian
tugas. Pemimpin suportif ramah dan menunjukkangtenm akan kebutuhan para
pengikut. Pemimpin partisipatif berkonsultasi dengawahan dan menggunakan
saran mereka sebelum mengambil keputusan. Pemibmgriorientasi prestasi
menetapkan serangkaian sasaran yang menantang efaghanapkan bawahan
untuk berprestasi pada tingkat tertinggi merekauddomenganggap bahwa para
pemimpin bersifat luwes dan pemimpin yang dapat amgrakkan setiap atau
semua perilaku ini tergantung pada situasi. Banyekri tentang gaya
kepemimpinan seperti teori situasional yang meimilkkonsep melengkapi
pemimpin dengan pemahaman dari hubungan antara lggpgmimpinan yang
efektif dan tingkat kematangan para pengikutnyandae demikian, walaupun
terdapat banyak variabel-variabel situasional ygrenting lainnya seperti
misalnya : organisasi, tugas-tugas pekerjaan, pemalan waktu kerja, akan
tetapi penekanan dalam kepemimpinan situasionahamyalah pada perilaku
pemimpin dan bawahannya saja.

Variabel kedua adalah motivasi kerja. Dalam setiraplaksanakan
pekerjaannya, seseorang sudah pasti harus menpekarjaannya itu terlebih

dahulu. Motivasi kerja adalah kemauan kerja suatydwan atau pegawai yang
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timbulnya karena adanya dorongan dari dalam pribkdiyawan yang

bersangkutan sebagai hasil integrasi keseluruhaipadia kebutuhan pribadi,
pengaruh lingkungan fisik dan pengaruh lingkungasiad dimana kekuatannya
tergantung pada proses pengintegrasian tersebngaDelemikian motivasi kerja
merupakan gejala kejiwaan yang bersifat dinamigemak dan spesifik untuk
masing-masing karyawan. Karena sifatnya tersebuatkamuntuk memberikan
motivasi yang positif seorang supervisor atau pgumnharus mengetahui dan
bersifat peka terhadap faktor-faktor yang memparngamnotivasi kerja individu

karyawannya.

Seorang pemimpin haruslah peka terhadap kenyatdamya hubungan
dan pengelompokan dengan karyawan secara inforendalsarkan identifikasi,
kualifikasi masing-masing yang tidak dapat diceg8elama tujuan daripada
kelompok informil itu hanya untuk menyalurkan keldwn sosial, hal ini tidak
perlu dikhawatirkan bahkan perlu dibina dan dapbam@pkan dan adanya kerja
sama serta kekompakan dalam berprestasi kerjaggghikepuasan kerja dapat
diharapkan meningkat. Disamping itu pula hal-hahg/dersifat formil seperti
struktur organisasi, birokrasi kerja, peraturarapeian dibidang kepegawaian
jelas mempengaruhi terhadap masing-masing indiwdag berbeda dalam
kepribadiannya.

Pemimpin hendaknya mengetahui sifat universal manbissanya tidak
senang diperintah. Karyawan pada dasarnya berskgigan senang hati jika
perintah itu dilakukan dengan cara persuasif daasdirkan atas kecakapan dan
kebanggaan atas keahlian pekerjaan. Karyawan lsetaknyelesaikan tugas
pekerjaan tentunya menginginkan pemberitahuan laésd kerja mereka apa
sudah benar atau masih perlu diadakan perbaikanyeBerhanaan dalam
birokrasi misalnya dengan memperpendek arus pekeljgga merupakan usaha
untuk perbaikan struktrur organisasi yang tentuakan meningkatkan efisiensi
dan motivasi kerja bagi para karyawan.

Menurut Frederick Herzberg dengan teori dua fakia : motivasi kerja
dijelaskan dengan kemauan kerja yang ditunjukkah @emangat dan gairah
kerja yang didapat dari semangat dan gairah keaja dhlam diri orang yang

bersangkutan (motivasi intrinsik) dan didorong olabtivasi secara ekstrinsik.
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Jadi motivasi kerja dibentuk oleh motivasi yangsiat intrinsik dan motivasi

yang bersifat ekstrinsik. Frederick Herzberg bemasanemperluas hasil karya
Maslow dan mengembangkan suatu teori yang khusas dierapkan ke dalam
motivasi kerja. Pemberian upah dan gaji yang tinggentif yang besar, dan
perbaikan kondisi tempat kerja tidak banyak memglalalam meningkatkan
motivasi karyawan. Faktor-faktor yang justru banyakemotivasi adalah

penghargaan, faktor pekerjaannya sendiri, rasagtamgy jawab, dan faktor
peningkatan.

Variabel yang ketiga yaitu membahas faktor-faktangy mempengaruhi
kepuasan kerja. Seperti dikemukakan oleh Steph&woBbins dalam edisi bahasa
Indonesia dengan judul Perilaku Organisasi, edisepuluh (2006 : 112), bahwa
ada 5 (lima) dimensi penting untuk kepuasan keajéuy. faktor pekerjaan yang
menantangriientally challenging wojk faktor penghargaan yang adégitable
rewardg, faktor kondisi kerja yang mendukungupportive working conditign
faktor dukungan rekan kerjaupportive colleagug¢sdan faktor kecocokan antara
kepribadian dan pekerjaatiné personality-job f)t

Latar belakang peneliti mengambil obyek penelifatda Detasemen C
Satuan lll Pelopor adalah karena belum ditemukarelgean tentang kepuasan
kerja anggota pada Detasemen C Satuan Il Peloaitr ymng menggunakan
metode kualitatif maupun penelitian dengan mengkmmametode kuantitatif.
Alasan lain adalah karena Detasemen C SatuanldpBemerupakan bagian dari
Satuan pelaksana utama pada tingkat Mabes Poaimdbidang BRIMOB yang
harus siap bertugas setiap saat dalam rangka méagetanggung jawab tugas
pokoknya menjaga keamanan dan ketertiban wilaydurnuNegara Kesatuan
Republik Indonesia (NKRI). Dengan tugas pokok yarencakup seluruh wilayah
NKRI dengan segala resiko tugasnya, juga anggaglawd Satuan ini tidak dapat
memberikan kesejahteraan yang lebih baik dibandmgkerja lainnya yang ada
di organisasi Polri, tentunya gaya kepemimpinangyaspat sebagai sarana
memotivasi anggota dalam melaksanakan tugas-tugastglah sangat penting
dan berpengaruh di Satuan ini terhadap kepuasgm &aggota yang diasumsikan
dapat lebih ditingkatkan. Hal ini mendorong pemelittuk membuktikan hipotesis

atau asumsi tersebut.
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Penelitian ini dimaksudkan untuk menganalisis pearga gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kepuasga knggota Den C Sat |l
Pelopor Korps Brimob. Yang akan diteliti adalah @akepemimpinan yang
diinginkan anggota dari Kaden, Ka Sub Den, Danttam Perwira pada tiap-tiap
urusan guna memotivasi dan mencapai kepuasan karjdtial ini menjadi
penting karena sebagai satuan pelaksana tugas pi@maatingkat Mabes Polri,
Korps Brimob selalu melaksanakan tugasnya dalantankdetasemen, dan
Detasemen C Sat Ill Por ini adalah bagian daripadaPada variabel kepuasan
kerja itu sendiri dianalisis untuk mengetahui tiagkpengaruh dari indikator
kepuasan kerja. Pada lokasi dimana penelitianiiakukan, masih ada pendapat
dan anggapan dari kalangan Perwira yang mengataiama pola kepemimpinan
yang masih harus diterapkan adalah dengan gaya-gégater. Hal ini
dimaksudkan untuk tetap membina dan membiasakagotm@gar tidak mudah
putus asa dan selalu siap jika menerima perintantph mendadak untuk
melaksanakan tugas dalam lingkup seluruh wilayahsaNtara. Namun
kenyataannya, pelanggaran disiplin pada Detasememe@indikasikan bahwa
harus ada perubahan pola kepemimpinan yang dapegkare angka pelanggaran
itu sehingga nantinya anggota dapat lebih mudabéndi&likan untuk pelaksanaan
tugas-tugas ke depan, walaupun memang pada sei@sgnaan tugas, perintah
adalah perintah, tapi paling tidak anggota merasgberintah tersebut tidak
dengan keterpaksaan. Dengan situasi yang semakierbeang dengan segala
permasalahannya diiringi perkembangan masyarakay yaakin demokratis,
yang pasti BRIMOB dituntut untuk profesional dalamelaksanakan tugas
pokoknya.

1.2 RANGER/ PELOPOR

Pada tahun 1912 ketika masa penjajahan Belandansptlisi bersenjata
dibentuk dengaewapende Politidan digantikan oleh satuan lain bernaviedd
Politie yang bertugas antara lain bertindak sebagai @aiksi cepat, menjaga
ketertiban dan keamanan masyarakat,mempertahankarkumh sipil,

menghindarkan munculnya suasana yang memerlukatudrammiliter serta
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konsolidasi atas wilayah yang dikuasai. Bisa dikamapasukan tersebut adalah
bagian dari unit pemadaman pemberontakan yangfefekt

Sementara itu ketika masa pendudukan Jepang, iflegakalah sigapnya
untuk membentuk pasukan paramiliter pada April 19449 dikenal dengan
Tokubetsu Keisatsu Tayang anggotanya terdiri dari para polisi muda dan
pemuda polisi didikan Jepand.okubetsu Keisatsu Tanemiliki tugas dan
tanggung jawab dalam bidang kamtibmas dan sekalijudsont pertempuran.
Secara formal diturunkanny@kubetsu Keisatsu Tdalam berbagai pertempuran
merupakan fase dari proses BRIMOB masa kini yangnitileé tugas dan
tanggung jawab yang hampir mirip dengan diterjundamedan pertempuran.
Salah satu komandahokubetsu Keisatsu Tadalah Inspektur M. Yasin yang
menjadi 'Bapak Pendiri’ BRIMOB Polri dengan memakhtkan pendirian Polisi
Istimewa atau pasukan polisi istimewa atau barigafisi istimewa yang
merupakan cikal bakal dari Brigade Mobil (BRIMOB).

Kesatuan ini pada mulanya diberikan tugas untukuow#i senjata tentara
Jepang melindungi kepala negara, dan mempertahankarotauBRIMOB turut
berjuang dalam pertempuran 10 November 1945 dib@ayea Di bawah pimpinan
Inspektur Polisi | Moehammad Jasin, Pasukan P&disnewa ini memelopori
pertempuran 10 November melawan Tentara Sekutwdib8ya yang akhirnya
sampai sekarang dikenal sebagai hari Pahlawan. BBIvherupakan kesatuan
paling pertama di Indonesia yang memiliki persegatterlengkap pada masa itu.
Pasukan ini yang pertama kali mendapat penghardaanPresiden pertama
Republik Indonesia Ir. Soekarno yaitdugraha Cakanti Yana Utama”.

Aktivitas juang satuan polisi jelmadrokubetsu Keisatsu T&rus melaju
dengan nama dan seragam yang beragam. Untuk mgaggtan dan
menyatukan mereka, Kepala Muda Kepolisian Repuhlifonesia mengeluarkan
Surat Printah Nomor Polisi 12/ 78/ 91 tertanggalNiBvember 1946 yang berisi
tentang pembentukan satuan Mobile Brigade (MOBRIGurat tersebut
sebenarnya menegaskan sea@gure bahwa MOBRIG telah terbentuk, namun
secarade factoMOBRIG telah hadir dan aktif dalam kancah perjuantpangsa
sejak 14 November 1945.
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Semakin banyaknya konfrontasi dan pemberontakamnlathm negeri,
banyaknya korban anggota MOBRIG yang bertugas niebj@n kemampuan
dan profesionalisme anggota MOBRIG harus ditinghatlsecara cepat. Maka
atas dasar itulah Kepala Kepolisian dan jajaranm@merintahkan Kepala
Sekolah Pendidikan Mobile Brigade (SPMB) yang tatbk pada tanggal 10 Juni
1954 di Porong Watukosek Jawa Timur, agar membesdiikan khusus dalam
bentuk kecil namun berkualitas tinggi. Anggota MQBRyang berkriteria ini
diharapkan dapat digunakan sebagai ujung tombakikumberedam setiap
pergolakan dan pemberontakan. Dari berbagai attErmmlihan, bentuk, dan
nama, maka dipilihlah namBRANGERyang terdiri dari Kompi 5994, Kompi
5995, dan Kompi 5996 yang kemudian pada tanggdMd@t 1961 berubah nama
menjadi PELOPOR yang terdiri dari Kompi A PELOP@&®mpi B PELOPOR,
dan Kompi C PELOPOR.

1.3 BRIMOB Palri

Pada 14 November 1946 Perdana Menteri Sutan Sjameimbentuk
Mobile Brigade (Mobrig) sebagai ganti Pasukan Polisi Istimewandial ini
ditetapkan sebagai hari jadi Korps Baret Biru. Pemtbkan Mobrig ini
dimaksudkan Sjahrir sebagai perangkat politik umhgnghadapi tekanan politik
dari tentara dan sebagai pelindung terhadap kyaetg melibatkan satuan-satuan
militer. Di kemudian hari korps ini menjadi rebutamtara pihak polisi dan
militer. Pada 14 November 1961 yang merupakan jaali BRIMOB ke-16,
bersamaan dengan penganugerahan Pataka NugrahatiQékiaa Utama oleh
Presiden RI | Soekarno, satuan Mobrig berubah rdetfarps Brigade Mobil
(Korps BRIMOB) karena pada saat itu Soekarno inganggunaan bahasa
Indonesia sesuai ejaan yang disempurnakan menardatkkaidah Indonesia,
tidak berbau barat. Penganugerahan Pataka Nugrakantt Yana Utama ini
adalah sebagai wujud penghargaan pemerintah Rlkatsetiaan dan loyalitas
BRIMOB dalam mengawal bangsa dan pemerintahan muol@gsa pra
kemerdekaan sampai dengan masa kemerdekaan.

Di tahun 1981 BRIMOB membentuk sub unit baru yangelut unit
Penjinak Bahan Peledak (Jihandak). Semenjak taf28? IBRIMOB pada
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dasarnya adalah organisasi para militer yang Hildin diorganisasikan dalam
kesatuan-kesatuan militer. BRIMOB memiliki kekuatsekitar 12.000 personel.
Brigade ini fungsi utamanya adalah sebagai korge eintuk menanggulangi
situasi darurat, yakni membantu tugas kepolisiawilegahan dan menangani
kejahatan dengan tingkat intensitas tinggi yang gganakan senjata api dan
bahan peledak dalam operasi yang membutuhkan ak®y yepat. Mereka
diterjunkan dalam operasi pertahanan dan keamaramestik dan telah
dilengkapi dengan perlengkapan anti huru-hara khusdereka telah dilatih
khusus untuk menangani demonstrasi massa. Sembuojakharayang terjadi
pada bulan Mei 1998, pasukan Penanggulangan Hura-KRHH) kini telah
menerima latihan anti huru-hara Khusus. Dan terusnemus melakukan
pembaharuan dalam bidang materi sebagai pendulelagspnaan tugas pasukan
PHH. Beberapa elemen dari BRIMOB juga telah dilatituk melakukan operasi

lintas udara.
1.3.1 BRIMOB Kini dengan Perubahan Kulturnya

Era reformasi di tanah air sejak tahun 1998 yan@gndai dengan
runtuhnya rezim Orde Baru, telah menjadi titik awafji negara dan masyarakat
menuju kehidupan yang demokratis. Selama 32 tabzimrOrde baru berkuasa,
sesungguhnya pelaksanaan pemerintahan bukanlah ripethan yang
demokratis. Tetapi merupakan pemerintahan yangtetatan berpusat kepada
sosok seorang yang berkuasa pada masa itu. Mddnodaing-undang dasar 1945
bentuk negara kita adalah negara kesatuan dan méngaham demokrasi
dengan bentuk pemerintahannya adalah presidenaihuN menurut penilaian
saya yang terjadi selama rezim Orde Baru berkuasmnesia adalah negara
yang berbentuk kerajaan dengan rajanya adalatdprepada saat itu.

Pada era ini jugalah sejarah telah mencatat b&tolra pernah disatukan
dengan Tentara Negara Indonesia (TNI) ke dalam wailah yaitu Angkatan
Bersenjata Republik Indonesia (ABRI). Polri sebagaganisasi Polisi yang
bersifat universal yang hakekatnya bertugas mefigddan menegakkan hukum
telah berubah menjadi angkatan bersenjata. Dengsatukdannya kedalam

organisasi angkatan bersenjata, maka yang temkdiala paradigma Polri sebagai
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pelayan masyarakat secara perlahan tapi pastitielg@eser mengikuti paradigma
militer. Demikian juga dengan budaya Polri yangasabnya merupakan budaya
sipil dengan pendekatan humanis telah berubah ahiebjalaya militer. Akibat
dari semuanya itu, sosok personel Polri yang begwgerta selalu bersentuhan
langsung dengan masyarakat telah menampilkan s@suakkeras bahkan brutal
dengan wajah yang angker.

Berdasarkan Keputusan Presiden Republik Indori¢sie89 Tahun 2000
Polri secara resmi telah lepas dari ABRI dan secdraktur negara berada
langsung di bawah presiden. Dengan kemandirian y@af dimiliki oleh Polri,
masyarakat menuntut Polri mereformasi dirinya untk&mbali menjadi
pelindung, pengayom dan pelayan masyarakat sesua diamanatkan oleh
Undang-undang No. 2 tahun 2002. Masyarakat jugauntah setiap personel
Polri di dalam pelaksanaan tugas dan wewenanggighisnenjujung tinggi Hak
asasi manusia dan menampilkan sosok yang humams ddkat dengan
masyarakat.

Tuntutan masyarakat itu telah dijawab Polri dengaelaksanakan
reformasi dalam tiga aspek yaitu aspek struktumatrumental dan kultural. Dari
ketiga aspek itu hal yang paling mudah dan cepaikuberubah adalah aspek
struktural dan instrumental. Sedangkan aspek lalltnerupakan aspek yang sulit
dan memerlukan waktu serta kemauan keras darpsegiesonel Polri dimanapun
mereka bertugas. Dalam masyarakat Indonesia yark@rasg ini telah
mereformasi diri untuk berubah menjadi masyarakahgy demokratis juga
mengharapkan hadirnya atau terciptanya sosok parBaoiri yang demokratis.

Seiring perkembangan zaman dan bergulirnya refsirrpamisahan Polri
dari TNI yang menjadi tuntutan masyarakat kemudigmdaklanjuti institusi
Polri dengan pembuatan Undang-Undang nomor 2 t&00? tentang Polri.
Dalam tubuh BRIMOB sendiri, konsep reformasi initudngkan dalam
Keputusan Kapolri No. Pol : Kep/ 27/ IX/ 2002, tgal) 20 September 2002.
Berdasarkan konsep Reformasi Korps BRIMOB Polgdbut maka selanjutnya
dirumuskan Visi dan Misi Korps BRIMOB Polri sebagairikut :
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Visi Korps BRIMOB Paolri:

“Korps BRIMOB Polri sebagai bagian integral dariliPoyang mampu

berperan membantu satuan-satuan kewilayahan (Satim@aupun satuan-
satuan operasional (Satamaops) pada tingkat MRbkesdengan cepat dan
tepat dengan menggunakan semua kemampuan yangikdireécara

profesional dan proporsional”.

Misi Korps BRIMOB Paolri:

1. Mengelola sumber daya manusia di lingkungan EoBRIMOB Polri dan
jajarannya agar mampu mewujudkan kinerja organigasig optimal,
meningkatkan gairah kerja dan kesejahteraan anggota

2. Secara terus menerus melakukan pelatihan-patattiaik perorangan
maupun satuan agar tetap terpelihara disiplin mal@mampuan yang
dimilikinya secara berlapis dan berjenjang.

3. Melakukan kajian, evaluasi serta penyempurriadradap semua piranti
lunak yang berlaku di lingkungan Korps BRIMOB Poldengan
memperhatikan produk-produk perundang-undangan hnilg tinggi dan
secaraottom upmenggali aspirasi yang berkembang di tingkat bawah.

4. Melakukan upaya pencegahan, penertiban dan gekan terhadap
gangguan Keamanan dan ketertiban masyarakat besitate tinggi agar
terwujudnya keamanan di dalam negeri demi tetaakiega Negara
Kesatuan Republik Indonesia.

Perubahan-perubahan di tubuh BRIMOB terus diladdsam dan sebagai
penyempurnaan, berdasarkan Keputusan Kapolri No&Bir X/ 2002 yang
selanjutnya dikenal dengan sebutan ‘KEP 53’ tenfarganisasi dan Tata Kerja
Korps Brigade Mobil (Korps BRIMOB), pada lampiraiX™ dinyatakan bahwa
Korps Brigade Mobil Polri yang selanjutnya disingk&orps BRIMOB Polri
adalah unsur pelaksana utama tugas pokok Polrddng BRIMOB pada tingkat
Mabes Polri yang berada di bawah Kapolri. Pada &&pnilah, untuk pertama
kalinya diatur tentang restrukturisasi BRIMOB maelijd unsur pelaksana utama
pada tingkat pusat yaitu Satuan | Gegana, Satu&eldpor, Satuan Il Pelopor
dan Pusat Latihan (Puslat ) Korps BRIMOB Paolri.
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Korps BRIMOB Polri adalah merupakan salah satuakes didalam
organ Polri yang telah ada sejak negara RI berdorps BRIMOB Polri
memiliki sejarah panjang sebagai suatu kesatuag lparbeda dari polisi reguler
atau polisi dinas umum. Korps BRIMOB Polri juga naehkan dirinya terkenal
dalam usahanya melawan pemberontak di masa-madabawdirinya Republik
Indonesia. Korps BRIMOB Polri, memasuki era Refasimdalam kondisi yang
sangat tidak menguntungkan. Sebagai sebuah instyiasg telah banyak
kehilangan kapasitasnya dalam periode integraggatemiliter, kemudian harus
beradaptasi dengan situasi baru dalam waktu singketun di saat yang sama
mengatasi masalah keamanan internal yang serioggs&®an Polri dan TNI pada
1999 dan posisi Polri yang berada langsung di baakiden menandakan awal
dimulainya usaha reformasi polisi secara besarrBas@eranan TNI dan Polri
didefinisikan ulang (melalui TAP VI &VII MPR tahur2000) dimana TNI
bertanggung jawab untuk pertahanan eksternal, Baltik keamanan internal.
Sebagai konsekuensi dari pemisahan ini, Korps BB&MPolri menjadi kekuatan
polisi yang utama dalam operasi-operasi melawaakgerseparatisme bersenjata,
kekerasan etnik dan agama, dan situasi konflilnjgr(Jones, 2004 : 16).

BRIMOB Polri merupakan kesatuan yang merupakandoaigitegral yang
tak terpisahkan dari Polri. Korps ini mengawali memtukan kepolisian
Indonesia di tahun 194&an dikenal sebagai Korps Baret Biru. BRIMOB dikien
sebagai satuan elit di jajaran Polri dan tergolong paramiliter ditinjau dari
tanggung jawab dan lingkup tugas kepolisiannya.pKdBRIMOB Polri adalah
unit/ korps tertua dan merupakan bagian integralKigpolisian Negara Republik
Indonesia (Polri) sebagai salah satu unsur pelakagama pada tingkat Mabes
Polri berada dibawah Kapolri, sedangkan SAT BRIM®8Ida sebagai unsur
pelaksana pada tingkat Polda yang berada dibawabl#a bertugas membina
kemampuan dan mengerahkan kekuatan BRIMOB dalam amggualangi
gangguan keamanan dan ketertiban masyarakat daégarinyang berkadar
tinggi, utamanya kerusuhan massa, kejahatan ternsiganenggunakan senjata
api, bom, bahan kimia, biologi dan radio aktif, gumewujudkan tertib hukum
serta ketentraman masyarakat diseluruh wilayah diguriNegara Kesatuan

Republik Indonesia dan tugas—tugas lain yang ditkdrakepadanya.
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Didalam melaksanakan tugas operasional Korps BRIME@ri baik
ditingkat pusat sampai dengan tingkat daerabsdis dalam ikatan kesatuan
mulai tingkat Kepala Tim (Katim)/ Komandan Regua(@u), Kepala Unit
(Kanit)) Komandan Peleton (Danton), Kepala Sub Batzen (Kasubden)/
Komandan Kompi (Danki) dan Kepala Detasemen (Kadanpai dengan tingkat
Sat BRIMOB yang dipimpin oleh seorang Kepala Sat(kKasat). Untuk dapat
melaksanakan tugas pokok, fungsi dan peranan KBRISOB Polri beserta
jajarannya maka disusun postur Korps BRIMOB Padhiklstandar kemampuan,
standar kekuatan dan standar peralatan untuk melaaugg gangguan keamanan
dalam negeri berkadar tinggi. Segala sesuatu yaergaitan dengan postur
BRIMOB tersebut tidak lepas dari peran kepemimpingang dapat
menggerakkan organisasi melalui manusia-manusig da di dalamnya melalui
jenjang hirarki yang telah diatur. Dengan perkengla@nzaman yang semakin
kompleks diikuti pemikiran-pemikiranmasyarakat yarsgmakin kritis dan
demokratis dalam setiap tindakannta, Polri punntitulebih profesional dalam
setiap pelaksanaan tugasnya. BRIMOB yang merupag@ain integral tak
terpisahkan dari Polri juga tidak bisa tidak, hamengikuti perubahan-perubahan
tersebut. Hal yang paling dapat dirasakan olehopetsBRIMOB sendiri dan juga
masyarakat saat berhadapan pada saat pelaksamgzan m@ngamankan unjuk
rasa menyampaikan aspirasi, sampai dengan perbwatzan pengejaran para
pelaku kejahatan berintensitas tinggi lainnya depara separatis di Papua untuk
dapat ditangkap dan diproses sesuai hukum yangkioerdangat dirasakan bahwa
perubahan-perubahan kultur memang harus terjadiubBean kultur disini
dimaksudkan bahwa dalam setiap tindakan yang ddmkipersonel BRIMOB
adalah dalam rangka mengamankan dan menindak saempgan melumpuhkan
oknum masyarakat yang melakukan tindakan mengganggertiban dan

keamanan.
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1.3.2 Tugas Pokok , Fungsi dan Peranan Korps BRIMORolri

Seperti yang disebutkan dalam buku Postur BRIMOBAzatugas pokok,
fungsi dan peranan BRIMOB adalah :

Tugas pokok yang diemban adalah melaksanakan dargerankan
kekuatan BRIMOB Polri guna menanggulangi gangguamtbmas berkadar
tinggi, utamanya kerusuhan massa, kejahatan berisngdersenjata api, bom,
bahan kimia, biologi dan radiokatif bersama dengasur pelaksana operasional
kepolisian lainnya guna mewujudkan tertib hukuntss&etentraman masyarakat
diseluruh yuridis NKRI dan tugas tugas lain yangetdankan padanya.

Fungsi BRIMOB Polri sebagai Satuan pamungkas Bmlng memiliki
kemampuan spesifik berupa kemampuan dasar KepglBenanggulangan Huru-
Hara (PHH), Reserse Mobil (Resmab), Penjinakan Bdibom), perlawanan
teror (Wanteror)Search And Rescy€AR) penanggulangan gangguan keamanan
dalam negeri yang berkadar tinggi dan penyelamaiasyarakat yang didukung
personil yang terlatih dan memiliki kepemimpinanngasolid, peralatan dan
perlengkapan dengan teknologi modern.

Sedangkan peranan BRIMOB Polri adalah bersaanaas dengan
fungsi kepolisian lainnya melakukan penindakerhddap pelaku-pelaku
kejahatan yang berkadar tinggi, utamanya kerusuhassa, kejahatan yang
terorganisir dan bersenjata api, bom, kimia, bibldgn radio aktif guna
mewujudkan tertib hukum serta ketentraman masyarakseluruh wilayah
yuridis NKRI. Peran yang dilaksanakan antara lagmpbran untuk membantu
fungsi kepolisian lainnya, melengkapi dalam operdsepolisian yang
dilaksanakan bersama-sama dengan fungsi kepoliaamya, melindungi
anggota kepolisian demikian juga masyarakat yauzarsg mendapat ancaman,
memperkuat fungsi kepolisian lainnya dalam peladaantugas operasi dan
berperan untuk menggantikan tugas kepolisian patiaas kewilayahan apabila
situasi atau sasaran tugas sudah mengarah patiate®jgang berkadar tinggi.

Dalam struktur organisasi Korps BRIMOB sendiri tagb berdasarkan
tugas dan tanggung jawabnya menjadi : (1) unsupipian; (2) unsur pembantu
pimpinan dan pelaksana staf; (3) unsur pengawaspdiyanan dan; (4) unsur

pelaksana utama. Sebagai unsur pelaksana utamamamgemban tugas pokok
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dan tanggung jawab dalam menyelenggarakan pembke@manan khususnya
yang berkenaan dengan penanganan gangguan keayaauggiperintensitas tinggi
sebagai upaya penegakan hukum dan menjaga stwlditananan dalam negeri,
Korps BRIMOB Polri memiliki 4 Satuan sebagai ungalaksana utama pada
tingkat pusat yang siap dalam pelaksanaan tugsebigl. Satuan-satuan itu terdiri
dari : (1) Satuan | Gegana (Sat | Ggn); (2) SatlidPelopor (Sat Il Por); (3)

Satuan IIl Pelopor (Sat Il Pelopor) dan; (4) Satl Demonstrasi dan Latihan
(Sat IV Demlat) Korps BRIMOB.

1.3.3 Strata Kemampuan Korps BRIMOB Palri

Kemampuan-kemampuan BRIMOB sebagai unsur pelakd#ansa adalah

sebagai berikut :

1. Strata kemampuan BRIMOB dasar yaitu kemampuaardeepolisian,
PHH, Reserse mobil, penjinakan bom (jibom), perizava teror
(wanteror) darsearch And Rescy8AR).

2. Strata kemampuan Pelopor yaitu kemampuan BRIM@&d#ar ditambah
kemampuan lawan insurgensi/ lawan gerilya.

3. Strata kemampuan Gegana yaitu kemampuan Peldgambah
kemampuan operator Jibom, intelejen mobil dan kepumm
penanganan bahaya ancaman kimia, biologi, dan eddiio

4. Strata kemampuan Instruktur yaitu kemampuan rgegditambah
personel harus mampu melaksanakan pengajaran diatihae,
pengkajian dan pengembangan yang berguna untukksaelakan
peran sebagai pembina peningkatan kemampuan BRIMOB.

Kemampuan-kemampuan tersebut pada masa lalu memadiman
dikenal dengan kemampuan dasar, kemampuan pethyeligiangan, dan

kemampuan komando PARA.
1.3.4 Detasemen C Satuan Ill Pelopor

Satuan Pelopor pada tingkat Mabes Polri merupa&aran yang memiliki
tugas sebagai pasukan pemukul terakhir pada tugas-inengatasi rusuh massa,

separatisme, SAR dan tugas-tugas yang diberikdn kKdgolri. Satuan ini terdiri
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dari Satuan Il Pelopor yang berkedudukan di Keddaang Bogor dan Satuan
lll Pelopor yang berkedudukan di Kelapa Dua Depuknyatu dengan Markas
Komando Korps BRIMOB (Mako Korps BRIMOB). Satuard Relopor yang
terbentuk berdasarkan surat keputusan Kapolri ndpodisi : Skep/ 1420/ XIlI/
1999 tanggal 14 Desember 1999 ini adalah suatuukem¢rlaksananya
pengembangan jumlah personel BRIMOB yang disesnailangan tingkat
gangguan dan ancaman keamanan nasional padausdariahir kembali dengan
nama Resimen Il BRIMOB, Satuan Il Pelopor ini akyni oleh sejumlah
kalangan para sesepuh BRIMOB sebagai kebangkitansdbuah Satuan elit
Polri pada masa perjuangan dan pasca kemerdekhaludgang bersama elemen
masyarakat Indonesia lainnya berjuang mempertahak&merdekaan. Pasukan
itu sangat ditakuti lawan dan disegani kawan. Resifelopor, demikian nama
besar Satuan itu, adalah sebuah Satuan yang jkgaimdidan ditenggelamkan
karena faktor politik yang berkembang pada masaéhingga catatan sejarahnya
pun hampir bisa dikatakan tidak ada atau sangétised

Menurut John L. Sullivan (1992 : 172) : ada empangyp dasar yang
digunakan polisi untuk menciptakan hubungan keigdard suatu organisasi.
Mengerti akan prinsip-prinsip ini akan memberikaawasan yang luas tentang
bagaimana polisi mengatur manusia dan peralatan @geerjaan penegakkan
hukum itu dapat dilakukan. Prinsip-prinsip itu adal (1) Rantai komando, (2)
Kesatuan komando, (3) Ruang lingkup pengendaliaiggedalian dan, (4)
Perumusan kekuasaan. Tugas pokok yang diembamsaiuaenuntut disiplin
dan integritas tinggi terhadap satuan dan loydia@ap pimpinan. Oleh karena
itu, wajar jika satuan Pelopor atau BRIMOB pada omya sampai saat ini di
kalangan organisasi Polri masih dikenal sebagaiasayyang memiliki hierarki
yang kaku. Satuan ini umumnya masih menerapkan ke@gyemimpinan dengan
pola yang diwujudkan dalam suatu hubungan hiengakig kental antara atasan
dan bawahan. Penguasaan kemampuan khas BRIMOBSsdan Il Pelopor
seperti telah disebutkan di atas adalah dikhusugleda kemampuan PHH,
Resmob dan SAR atau pertolongan kemanusiaan terhkdéan bencana.
Penguasaan kemampuan ini disesuaikan dengan praygjes satuan berupa

kerusuhan massa, penanganan pemberontakan beag&ojatra insurjensi) yang
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mengarah pada gerakan separatisme, komplotan kajateersenjata api dan
penanggulangan bencana. Hal ini menjadikan Satihd@elopor dituntut untuk

selalu dalam keadaan siaga dan dapat digerakkatadwah sasaran di seluruh
wilayah hukum Republik Indonesia. Berdasarkan siammfosedur operasional
yang berlaku, Satuan dituntut harus mampu memabiligekuatan sebesar 4
(empat) Sub Detasemen atau merupakan kekuatantd) (Satasemen, yang
berarti 360 — 450 personil dengan peralatan lengl@dam waktu 1 X 24 jam

guna digerakan ke daerah sasaran melalui daragaawdara.

Salah satu Detasemen yang berada dalam kendaéirSituPelopor yang
merupakan kekuatan inti dalam menjalankan operakimgas pokok BRIMOB
adalah Detasemen C. Dengan motto Satuan CendekidaH&etia, Detasemen C
berusaha untuk meningkatkan mutu dan kualitas kgruam anggotanya dalam
memenuhi standard kemampuan seorang personel BRIM@B. Motto atau
sasanti “Cendekia” mengandung makna bahwa setiggotan Den C Sat Ill Por
harus memiliki ketagwaan terhadap Tuhan Yang Maka, Berwawasan dan
pengetahuan luas, intelejensia yang tinggi dan beinbaik berpedoman pada
motto pengabdian BRIMOB, “Jiwa Ragaku Demi Kemaaasi. Selanjutnya
“Handal” mengandung makna bahwa anggota Den C 8atPdr dalam
melaksanakan tugas yang diberikan pimpinan kepadangmpu diselesaikan
dengan tuntas dan dapat mempertanggung jawabkan yapey telah
dilaksanakanserta dapat dipercaya. Dan yang terakiialah “Setia” yang
mengandung makna bahwa anggota Den C Sat |l Riar lsgpada tugas yang
diembannya dan bertanggung jawab dengan apa yaefatikan oleh pimpinan
kepadanya sampai selesai dan siap menunggu tuggslan diberikan pimpinan
kepadanya. Kesimpulannya adalah bahwa dalam metgekut mengandung
makna bahwa anggota Den C Sat Ill Por disaat matelkan tindakan kepolisian
dalam pelaksanaan tugasnya harus berdasarkan a&kelt ddan mampu
mempertanggung jawabkan apa yang telah dilaksang&eserta dapat dipercaya.

Detasemen C Sat Il Pelopor yang terbentuk padeaunta2000 ini
merupakan wujud dari validasi BRIMOB pada awal eformasi dan adalah
salah satu pelaksana utama fungsi BRIMOB yang nil@ntilgas sesuai tugas

pokok pada seluruh wilayah negara kesatuan Repulldonesia. Masih
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kentalnya pola kepemimpinan yang otoriter padarosgai ini dihadapkan pada
perkembangan situasi dengan segala permasalahgamga cukup kompleks.
Penugasan BRIMOB yang selalu akan berhadapan demgesyarakat yang
sedang dalam kondisi tidak normal dan situasi keamdetertiban yang juga
tidak normal, tetap menuntut BRIMOB untuk bekenjafpsional sesuai ketentuan
yang berlaku dan menjunjung tinggi hak asasi manusi

Permasalahan yang mendasar dalam proses transfok@l@mbagaan
Polri dari polisi dengan karakter militeristik madj polisi sipil adalah adanya
faktor berpengaruh yang menghambat proses ters€butor tersebut banyak
orang menuding dengan keberadaan BRIMOB Polri sebagatuan elit di Polri
tersebut dianggap sebagai batu sandungan bagisppes@taan kelembagaan di
Polri, karena paramiliter yang melekat di kesatuarsebut. Setelah hampir
delapan tahun berpisah dari TNI, sebagai ‘organisaduk’, Polri masih
menyisakan permasalahan pada permasalahan pekataarbagaan dan kultur
organisasi. Namun BRIMOB secara kelembagaan mermmadah menyesuaikan
diri dengan apa yang menjadi agenda Paolri.

1.4 Perumusan Masalah

Pencapaian tujuan organisasi tidak akan berjalank bapabila
karyawannya tidak menyukai pekerjaan, lingkunganpgng tidak mendukung
dan kurangnya perhatian serta dukungan motivasipii@pinannya yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja anggotanya guna memgli&daksananya tujuan
organisasi. Untuk dapat menggerakkan anggota gemmldnnya tugas-tugas
organisasi tersebut, pemimpin jelas harus dapatatieasi anggotanya dengan
sangat baik. Pada zaman dimana keterbukaan samgaiuklan guna berjalan
dengan baiknya roda organisasi, dengan ditandahdiakecil seperti turutnya
anggota kepada aturan yang berlaku, tidak manghr chelaksanakan tugas
dengan baik sesuai tujuan yang akan dicapai, pemiggng dapat memotivasi
anggota dengan memberikan gaya kepemimpinan dangkm motivasi yang
tepat sesuai situasi yang dihadapi sangat diperlUBaatu pekerjaan akan dapat
dilaksanakan dengan baik jika yang mengerjakan rpeke itu mencintai

pekerjaannya dan sesuai dengan hati nuraninyatBpgja sebaliknya apabila
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pekerjaan tidak sesuai maka akan terkendala. Qlednk itu pokok permasalahan
yang akan diteliti dalam penulisan tesis ini addlapakah ada pengaruh gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kepuasga knggota Detasemen C
Satuan lll Pelopor”.

Berdasarkan latar belakang yang ada maka dirumuskesalah sebagai

berikut:

1. Apakah terdapat pengaruh antara gaya kepemimpieahadap
kepuasan kerja anggota Detasemen C Satuan lp&&lo

2. Apakah terdapat pengaruh antara gaya kepemimpiaa motivasi
kerja secara bersama-sama terhadap kepuasan keggota
Detasemen C Satuan Il Pelopor?

3. Bagaimana tingkat kepuasan kerja anggota Detasdin Satuan Il
Pelopor dilihat dari indikator pekerjaan yang medaag, mental,
penghargaan yang adil, kondisi kerja yang mendukuhdkungan
rekan kerja, kecocokan antara kepribadian dan jpeke?

1.4  Tujuan Penelitian

Tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Menguji dan menganalisis hubungan antara gayerkempinan
dan kepuasan kerja anggota Detasemen C Satuagldpd?.

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh gayaerk@ppinan
dan motivasi kerja bersama-sama terhadap kepuasgnanggota
Detasemen C Satuan Il Pelopor .

3. Mendeskripsikan tingkat kepuasan kerja anggotgagzmen C

Satuan Il Pelopor .
1.5 Manfaat Penelitian

Manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut

1. Bagi organisasi, hasil penelitian ini diharapkipat memberikan
masukan bagi pimpinan sebagai pertimbangan dalam
meningkatkan kepuasan kerja anggota, terutama denga
memperhatikan faktor gaya kepemimpinan dan pembenativasi
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kerja sehingga membantu meningkatkan kinerja osganiKarena
dengan gaya kepemimpinan yang baik dan sesuai, rakita
timbul dan mendorong motivasi kerja pada anggotajaae lebih
baik sehingga jika motivasi kerja anggota baik aksmingkatkan
kerja dan menghasilkan kepuasan.

2. Bagi dunia akademik, penelitian ini diharapkiapat memberikan
kontribusi bagi pengembangan ilmu pengetahuan ldmysudalam

bidang manajemen kepemimpinan.

1.6 Hipotesis Penelitian

1. Semakin besar pengaruh gaya kepemimpinan (Xkasamakin besar
kepuasan kerja anggota (Y) dapat diperoleh.

2. Semakin besar motivasi kerja (X2) yang dimilikhggota maka
semakin besar pula pengaruhnya terhadap kepuagarakggota (Y).

3. Maka semakin besar pengaruh gaya kepemimpinah dn motivasi
kerja (X2) secara bersama-sama maka semakin besarkppuasan

kerja anggota (Y) yang diperoleh.

1.7  Sistematika Penulisan
Penulisan tesis ini menggunakan sistematika selbeg&ut :

Bab | Pendahuluan

Dalam bab pendahuluan di dalamnya diuraikan lagdaikkang penelitian,
gambaran umum Korps BRIMOB, Satuan Il Pelopor Batasemen C Satuan IlI
Pelopor, perumusan masalah dan pertanyaan penglitjgan penelitian, manfaat
penelitian dan hipotesis penelitian.

Bab Il Tinjauan Pustaka
Dalam Bab ini diuraikan tentang variabel kepuasarak variabel gaya
kepemimpinan, variabel motivasi kerja, kerangkaply@r tentang pengaruh dua

variabel dependen terhadap variabel independerketangka konseptual.
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Bab 1l Metodologi Penelitian

Pada Bab ini diuraikan pendekatan penelitian, pepuan sampel, teknik
pengumpulan data, variabel dan pengukuran, pemgupsiditas dan reliabilitas
instrumen, dan teknik analisa data.

Bab IV Hasil Penelitian Dan Pembahasan

Menguraikan tentang analisis profil responden, isisalvariabel gaya
kepemimpinan yang terdiri dari 4 indikator, varibb®otivasi kerja yang terdiri
dari 2 sub variabel (intrinsik dan ekstrinsik), deariabel kepuasan kerja yang
indikatornya ada 5 yaitu pekerjaan yang menantaegtah kondisi kerja yang
mendukung, dukungan rekan kerja, dan kecocokanraaritapribadian dan
pekerjaan. Menganalisis tabulasi silang antaralpexponden terhadap kepuasan
kerja, pengujian normalitas data, analisis korekasiara variabel independen
dengan variabel dependen, dan analisis regresicavdigiabel independen dengan

variabel dependen.

Bab V Penutup

Pada bab ini terdiri dari kesimpulan dan saran dasil pembahasan
sebelumnya. Pembahasan yang diuraikan pada balumselya dapat ditarik
kesimpulan kemudian atas kesimpulan tersebut dgderosaran untuk

memecahkan permasalahan dalam penelitian.

Universitas Indonesia

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA

21 Kepuasan Kerja

Dalam setiap organisasi yang efektif harus adaosasg yang diangkat
sebagai pemimpinnya. Tugas utama yang dimiliki cdebiap pemimpin masa
depan adalah mensejahterakan anak buahnya dan buksatah
menyengsarakannya. Kesejahteraan tidak hanya aktamjdengan memberikan
materi saja, tapi juga dengan kepemimpinan yangiasedengan apa yang
diinginkan anggota yang tentunya juga tidak mengingpdari segala ketentuan
yang berlaku. Dengan terpenuhinya hal-hal tersgdada gilirannya anggota akan
merasa puas karena akan termotivasi untuk menye@sdugas-tugas yang
dibebankan organisasi kepadanya. Oleh karena itdartgan bagi setiap
pemimpin yang profesional harus mampu memuaskargodagya, terutama
kepuasan kerjanya. Pada organisasi besar sefRil@B, baik pada tingkat
pusat maupun di daerah, pemimpin sangat diharagkpat memberi motivasi
positif terhadap anggotanya sehingga apa yang uiertjguan organisasi
berdasarkan peraturan per-undang-undangan yanakbetbpat tercapai karena
dengan termotivasinya anggota maka kepuasan keggota pada suatu satuan
akan tercapai dan hal tersebut dapat berdampakifgusgi tercapainya tujuan
organisasi tersebut.

“Job satisfaction is the way an employee feels ab@itor her job’,
demikian dikatakan oleh Wexley & Yukl (1984 : 43y berarti bahwa sikap
seseorang pada pekerjaannya mencerminkan pengalgamgn menyenangkan
dan tidak dalam pekerjaannya dan harapan-harapaash depan.

Menurut Stephens P. Robbins (1998 : 142), kepudsaja berarti
“Individual's general attitude toward his or her 3. Orang yang memiliki
tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mempuniaipsyang positif terhadap
pekerjaannya, sedangkan orang yang tidak puas depghkerjaannya akan
mempunyai sikap yang negatif pula terhadap pekanjza

Selanjutnya definisi kepuasan kerja yang menuraule terkait dengan
kepuasan kerja anggota pada organisasi BRIMOB ladigénisi yang diberikan
oleh Locke seperti yang dikutip oleh Luthans (19226) yaitu :
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A pleasureable or positive emotional state resgltirom the appraisal of
are’s job experience. Job satisfaction is a resaftemployees perception
of how well their job provides those things wicle aremed as important.
It is generally recognized in the organizationahbeiour field that job
satisfaction is the most important and frequentiydeed attitude.Jadi
kepuasan kerja adalah (1) respon emosional terhaiagsi kerja, (2)
ditentukan seberapa baik hasil mencapai atau melanmarapan, dan; (3)
kepuasan kerja mewakili sikap-sikap yang berimbang.

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang mengkaan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan otetral kerja, kedisiplinan dan
prestasi kerja. Malayu S. Hasibuan (2001 : 202) gatakan bahwa, “kepuasan
kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaam Bambinasi dalam dan luar
pekerjaan”. Kepuasan kerja menjadi menarik unt@meaiti karena memberikan
manfaat, baik dari segi individu maupun dari segpdntingan industri. Bagi
individu yang diteliti adalah tentang sebab dan lsemkepuasan kerja serta usaha
yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kepuasaja kedividu, sedangkan
bagi industri, penelitian dilakukan untuk kepen@ing ekonomis, yaitu
pengurangan biaya produksi dan peningkatan prodggsg dihasilkan dengan
meningkatkan kepuasan kerja. Dari pendapat ditatkisat bahwa kepuasan kerja
pada prinsipnya akan didapat tingkat kepuasan bengeda-beda sesuai dengan
sistem nilai yang ada pada dirinya. (As’ad, 20012)1

Keadaan yang menyenangkan dapat dicapai jika ddfiatjenis pekerjaan
yang harus dilakukan sesuai dengan kebutuhan danyaing dimiliki. Locke
(1995 : 126) mengatakan bahwa, “kepuasan kerja pakamn suatu pernyataan
rasa senang dan positif yang merupakan hasil p@mitarhadap suatu pekerjaan
atau pengalaman kerja”.

Menurut Stephen P. Robbins (1996 : 26), “kepuasanakmerupakan
suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorangihselntara banyaknya
ganjaran yang diterima seorang pegawai dan bangakayg mereka yakini apa
yang seharusnya mereka terima”. Pendapat tersebuipakan sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara imayapg sudah dibayangkan dari

kontribusi pekerjaan yang dilakukan dengan kenyatgng akan didapat. Hal
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tersebut sejalan dengan pendapat Keith Davis (19985), “bahwa kepuasan
kerja adalah kepuasan pegawai terhadap pekerjaamtyen apa yang diharapkan
pegawai dari pekerjaan/ kantornya”. Kepuasan kadalah keadaan emosional
yang menyenangkan dimana para karyawan memandakerjgsn mereka.

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorarapderipekerjaannya. Ini
nampak dari sikap karyawan terhadap pekerjaan elgailas sesuatu di lingkungan
kerjanya. (As’ad, 1994 : 133).

Menjadi kewajiban setiap pemimpin perusahaan untugnciptakan
kepuasan kerja bagi para karyawannya, karena kapuasja merupakan faktor
yang diyakini dapat mendorong dan mempengaruhisgatkerja karyawan agar
karyawan dapat bekerja dengan baik dan secaraulaggskan mempengaruhi
prestasi karyawan. Dan menurut Handoko (1998 :,1%3jorang manajer juga
dituntut agar memberikan suasana kerja yang baik manyenangkan, juga

jaminan keselamatan kerja sehingga karyawan akaasan¢éerpuaskan”.
2.1.1 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi K epuasan Kerja.

Malayu S. Hasibuan (2001 : 203) mengatakan bahwirféaktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu :

* Balas jasa yang adil dan layak

* Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian

* Berat ringannya pekerjaan

* Suasana dan lingkungan pekerjaan

* Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan

» Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

» Sifat pekerjaan monoton atau tidak.

Menurut Stephens P. Robbins (1996 : 181) bahwa dsgpu kerja
dipengaruhi oleh:
» Kerja yang secara mental menantang
« Ganjaran yang pantas
* Kondisi kerja yang mendukung

* Rekan sekerja yang mendukung

Universitas Indonesia

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



26

» Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan.

Kerja yang secara mental menantang dan dapatkdiaridanya inovasi-
inovasi baru sehingga tidak monoton, penghasilan &bmpensasi yang sesuai
dengan harapan pegawai dengan standar yang adapgkerjaan yang kondusif
untuk berlangsungnya pekerjaan dan adanya relekamsibadian yang berarti
kesesuaian motivasi, persepsi dengan pekerjaanajamydilakukan.

Indikator kepuasan atau ketidakpuasan kerja pegaapat diperlihatkan oleh
beberapa aspek diantaranya :

* Jumlah kehadiran pegawai atau jumlah kemangkiran.

* Perasaan senang atau tidak senang dalam melaksgredeajaan.

* Perasaan adil atau tidak adil dalam menerima imbala

» Suka atau tidak suka dengan jabatan yang dipegangny

* Sikap menolak pekerjaan atau menerima dengan pésmudgung

jawab.

* Tingkat motivasi para pegawai yang tercermin dalperilaku

pekerjaan.

* Reaksi positif atau negatif terhadap kebijakan oisgesi.

Unjuk rasa atau perilaku destruktif lainnya.

Berkenaan dengan masalah kepuasan kerja petesebut, sebenarnya
banyak faktor yang mempengaruhi ketidakpuasan p&gdalam pekerjaannya
diantaranya adalah sistem imbalgang dianggap tidak adil menurut persepsi
pegawai. Karena setiap pegawai akan selalu memtgicath antara rasio hasil
dengan input dirinya terhadap rasio hasil dengpatinrang lain. Perlakuan yang
tidak sama baik dalameward maupunpunishmenmerupakan sumber kepuasan
atau ketidakpuasan pegawai. Di samping sistem snbafaktor lain yang
berpengaruh terhadap ketidakpuasan kerja adalédmsisarir yang tidak jelas
juga merupakan sumber ketidakpuasan pekerjaank aidanya penghargaan atas
pengalaman dan keahlian serta promosi yang tidakcang dengan benar dapat
menimbulkan sikap apatis dalam bekerja serta tid@knberikan harapan yang

lebih baik di masa depan.
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Meningkatkan kepuasan kerja pada setiap individwahan sangat
penting karena dengan tugas pokok yang diembaraispsuaturan yang ada,
anggota BRIMOB dihadapi pada situasi yang dapatatdkan cukup
membosankan dibanding fungsi kepolisian lainnya.gi&an-kegiatan yang
bersifat latihan untuk pemeliharaan kemampuan yeargs tetap dibina kadang
membuat situasi dan suasana kerja menjadi sangatbosankan. Mengapa
demikian? Hal ini dikarenakan tugas-tugas BRIMOBng/amemang tidak
bersentuhan langsung dengan masyarakat. Di saasiskeamanan dan ketertiban
masyarakat belum di kategorikan darurat dengarkaingskalasi gangguan dan
ancaman yang tinggi, atau tidak ada permintaans#awian wilayah untuk mem-
back up perkuatan, maka BRIMOB hanya memiliki kewajibantukn selalu
membina kemampuan dan keterampilannya, baik pegaramaupun kesatuan
dengan latihan kemampuan di markas masing-masialgatth yang dirasa cukup
membuat berat beban secara psikologis para an@®@RIMIOB adalah ketika
harus dihadapkan pada kenyataan bahwa penghasitaekan yang hanya
mengandalkan gaji, tidak seperti rekan mereka y@nigas di dinas umum.

Kepuasan kerja anggota BRIMOB juga menjadi pentiagena selain
telah disebutkan diatas, pada era reformasi medejmokratisasi ini, Polri
dituntut untuk melaksanakan tugas pokoknya sebaejadung, pengayom dan
pelayan masyarakat serta sebagai penegak hukumhysngnis dan menjunjung
tinggi hak asasi manusia dengan sebenar-benarrgmikian pula pada Satuan
BRIMOB, dengan motto pengabdian Jiwa Ragaku Demmn#®isiaan yang
mengandung makna bahwa setiap tugas yang diembdvi@Radalah semata-
mata demi kemanusiaan, membuat kepuasan kerjaegitubsangat diperlukan
untuk memberikan kontribusi positif bagi individerponel BRIMOB itu sendiri
dan organisasi baik berupa menunjukkan kedisiplikemna, bertanggung jawab
akan tugasnya dalam mendukung organisasi sehingigandsetiap pelaksanaan
tugasnya yang mengandung penuh resiko dapat membedampak positif
terhadap masyarakat yang diayominya.

Kepuasan yang bermakna keselarasan yang tinggiaas¢é®rang atasan
dan karyawan seperti pada persepsi tentang peRekggyawan, menunjukkan

suatu hubungan yang berarti dengan kepuasan kanygavey tinggi. Karena jika
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tidak selaras maka yang akan timbul adalah sebuwalflik peran yang akan

berujung pada ketegangan dan ketidakpuasan kesjainStu, hubungan antara
ukuran kelompok dan kepuasan adalah seperti yahgrajikan orang secara
intuitif. Kelompok besar dikaitkan dengan kepuagang lebih rendah. Dengan
meningkatnya ukuran, kesempatan untuk berpartisig@s berinteraksi secara
sosial berkurang, demikian pula kemampuan anggotimkumemihak pada

prestasi kelompok. Pada saat yang sama denganaakidnity banyaknya anggota,
juga lebih mudah mendorong terjadinya beda pendkpaflik, dan pembentukan

subkelompok-subkelompok yang semuanya membuat kelkiitu menjadi suatu

entitas yang kurang menyenangkan sebagai induk.

Elliot (1973) dalam Bayley (1998 : 139) mengatakshwa, “Selama
bertahun-tahun organisasi kepolisian dikritik kargagal dalam mengembangkan
keahlian managerial, yaitu orang-orang yang tidakatl mengatur organisasi
kompleks sebagai operasi lapangan yang harus Kkteailisi senior disebut
“manajer yang malas” yang tidak mengantisipasi keften dan membentuk
kembali organisasi mereka untuk mencapai tujuamtuj baru. Manajemen
berperan menggerakkan dan mendayagunakan semuarssumnitoer dan faktor
produksi untuk mewujudkan pencapaian tujuan organigtau perusahaan secara
optimal. Peran manajemen sumber daya manusia adedatobilisasi peran para
pemangku kepentingarstakeholders dan mengoptimalkan kontribusi mereka
untuk mendukung perusahaan. Lama sebelum manaj@ipelajari secara ilmiah
pada akhir abad ke-19 praktek manajemen sudah eapk slahulu kala.
Pemerintah Yunani kuno, Roma juga Sriwijaya dan adahit, pembangunan
tembok China, pyramid, Borobudur semua terlaksamgan praktek manajemen.
Dalam praktek manajemen kuno itu peran manusiahspding menentukan baik
yang berperan sebagai "kepala” atau "pemimpin” noaupelaksanaannya.
(Djamin, 2010 : 10).

Membahas tentang organisasi BRIMOB, tentunya tidglas dari gaya
kepemimpinan yang diterapkan. Gaya kepemimpinang yditerapkan pada
kesatuan BRIMOB yang sangat beraneka ragam begittakdipengaruhi oleh

situasi baik oleh faktor internal maupun eksternal.

Universitas Indonesia

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



29

2.1.2 Dimens Kepuasan Kerja

Meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam sugan@asi itu penting
baik untuk nilai-nilai kemanusiaan maupun untuk rkeagan finansial.
Bavendam Researcli2000 : 1) yang telah melakukan pengujian terhadap
kepuasan kerja karyawan dengan cara survey darig&ntip dari tesis Nuraida
Hidayati (2002), seorang mahasiswa Fakultas limsigbodan Iimu Politik
Universitas Indonesia, dengan judul “Keterkaitan &&rbedaan Kepuasan Kerja
Dilihat Dari Dimensi Kecerdasan Emosional, Iklimganisasi dan Pemberdayaan
Karyawan Pada Unit Kerja Penunjang/ Pendukung dahKeérja Pokok di BPK
Jakarta”, hasilnya menunjukkan bahwa karyawan derkgguasan kerja yang
lebih tinggi adalah sebagai berikut :

* Believe that the organization will be satisfyingfe long run
» Care about the quality of that work

* Are more commited to the organization

» Have higher retention rates, and

* Are more productive.

Terlihat jelas bahwa karyawan tersebut akan perdajava organisasi
akan memuaskan pada masa depan, lebih memperh&tikéitas pekerjaannya,
lebih berdedikasi pada organisasinya, jarang yaeggundurkan diri dan lebih
produktif. Sedangkan kepuasan kerja menurut Bavandasearch (2000 : 2-4)
yang dikutip dari referensi yang sama, dipengamleh faktor-faktor sebagai
berikut :

* Opportunity.

» Stress.

* Leadership.

* Work standards.

e Fair rewards.
* Adequate authority.

Stephens P. Robbins (1998 : 152) mengatakan bataiiah yang
menentukan kepuasan kerja adalah sebagai berikut :
* Mentally challenging workpekerjaan yang menantang).

» Equitable rewardg§penghargaan yang sesuai).
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Supportive working condition@ingkungan kerja yang mendukung).

Supportive colleagu@ukungan rekan kerja).

Sedangkan Davis dan Newstrom (1985 : 114-115) yemglis kutip dari

tesis Wawan Kurniawan (2010), seorang mahasiswgr&ro Studi Kajian Ilmu

Kepolisian Program Pasca Sarjana Universitas Inelandengan judul “Pengaruh

Kepemimpinan dan Komunikasi Terhadap Kepuasan K&nggota Direktorat

Lalu Lintas Polri”, yang mengungkapkan profil tamyekaryawan yang puas dapat

disimpulkan sebagai berikut :

Usia. Karyawan yang bertambah tua, cenderung lai@hasa puas
dengan pekerjaannya. Ada beberapa pengecualign $etzara umum
lebih tinggi kepuasan kerjanya karena lebih rendadrapan-
harapannya dan lebih mudah menyesuaikan diri desgaasi kerja
daripada karyawan usia muda.

Tingkat pekerjaan. Karyawan dengan level pekerj&mh tinggi

cenderung lebih merasa puas dengan pekerjaan meaek@a gaji dan
kondisi kerja lebih baik dan mereka dapat mengganakeluruh
kemampuannya.

Ukuran organisasi. Jika organisasi berkembang rdemgbih besar,
ada bukti bahwa kepuasan kerjanya menurun. Hatliatdisa diatasi
dengan selalu menjaga hubungan antar karyawantisépdekatan
satu sama lain, persahabatan, kelompok kerja Kemihunikasi dan

partisipasi seperti ketika organisasi masih kecil.

Dan disebutkan pula bahwa berdasarkan indikatoig yaenimbulkan

kepuasan kerja tersebut di atas, akan dapat dipatitap individu terhadap

pekerjaan yang dilakukan, karena setiap individanakemiliki tingkat kepuasan

yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yarlgkb pada dirinya. Ini

disebabkan adanya perbedaan persepsi pada massimggniadividu. Semakin

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengagirkaan individu tersebut

maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasaj@anKita bisa simpulkan

bahwa kepuasan kerja karyawan berhubungan dengherdpa aspek dari

pekerjaan. Apa yang diharapkan oleh karyawan padkerfaannya juga
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tergantung dari kebutuhan, nilai dan pribadinyaor&eg karyawan akan menilai
bahwa pekerjaannya memuaskan juga tergantung pedzanulingan sosial,

kondisi pekerjaan sebelumnya dan pengaruh oramgom@ng mendukung.

2.1.3 Teori-Teori Tentang Kepuasan Kerja

Dari beberapa pendapat para ahli yang diuraikatadi tentang kepuasan
kerja, maka penulis akan membahas teori-teori y@rgaitan dengan kepuasan
kerja untuk memperkaya dimensi kepuasan kerjalsabiagai pendapat para ahli

yang masing-masing saling mendukung.
2.1.3.1 Teori Dua Faktor (HerzberQ)

Selain teori kebutuhan Maslow, teori ini kemudiakethbangkan oleh
Frederick Herzberg yang terkenal dengan “Teori Masti Kerja Dua Faktor”
yang membicarakan 2 (dua) golongan utama kebutotemutup kekurangan dan
kebutuhan pengembangan. Sondang P. Siagian (2@®atakan bahwa teori ini
dikembangkan oleh seorang psikolog bernama Freédefeczberg. Dalam usaha
mengembangkan kebenaran teorinya, Herzberg melakylenelitian yang
bertujuan untuk menemukan jawaban terhadap peanydApa sesungguhnya
yang diinginkan oleh seseorang dari pekerjaannyaifibulnya keinginan
menemukan jawaban terhadap pertanyaan ini didasapada keyakinan
Herzberg bahwa hubungan seseorang dengan pekemgaaangat mendasar dan
karena itu sikap seseorang terhadap pekerjaanngargat mungkin menentukan
keberhasilan dan kegagalannya.

Yang sangat menarik dari penelitian yang dilakukbeh Herzberg ialah
bahwa apabila para pekerja merasa puas denganjgzekera. Kepuasan itu
didasarkan pada faktor-faktor yang sifatnya intkinseperti keberhasilan
mencapai sesuatu, pengakuan yang diperoleh, sikatjpan yang dilakukan, rasa
tanggung jawab, kemajuan dalam Kkarier dan pertuarbuprofesional dan
intelektual yang dialami oleh seseorang. Suatu ydag dikemukakan oleh
Herzberg yang agak berbeda dari anggapan umum Iadalwa lawan kata
“kepuasan” bukan “ketidakpuasan”, tetapi “tidak aaguasan”. Bagi Herzberg

lawan kata “ketidakpuasan” ialah “tidak ada kepuonasaMenurut Herzberg,
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faktor-faktor yang mengarah kepada kepuasan kaimadari faktor-faktor yang
mengarah kepada ketidakpuasan. Artinya, para mangg@g berusaha
menghilangkan faktor-faktor yang mengakibatkan deipuasan mungkin saja
berhasil mewujudkan ketenangan kerja dalam orgsiniakan tetapi ketenangan
kerja itu belum tentu bersifat motivasional bagigopekerja. Dalam hal demikian
para manajer hanya akan menyenangkan para bawahatetgpi tidak
memberikan motivasi kepada mereka. Karena itulahzibéeg menggunakan
istilah “higiené bagi faktor-faktor yang menyenangkan para pekesgperti
kebijaksanaan, teknik pelaksanaan berbagai kehij@an organisasi, supervisi,
hubungan internasional, kondisi kerja dan sistemhugian gaji yang dibuat dan
diterapkan sedemikian rupa sehingga para karyae@mg bekerja tetapi belum
merasa puas dengan pekerjaan masing-masing. Hgrdsgpendapat bahwa
apabila para manajer ingin memberi motivasi pada pawahannya, yang perlu
ditekankan adalah faktor-faktor yang menimbulkasarguas, yaitu dengan
mengutamakan faktor-faktor motivasional yang sifatmtrinsik.

Menurut teori ini ada 2 faktor yang dapat mempeulgiskondisi pekerjaan

seseorang, yaitu :

» Faktor-faktor yang akan mencegah ketidakpuafsaaf higing, yang
terdiri dari gaji, kondisi kerja, kebijakan peruaah, penyeliaan
kelompok kerja.

» Faktor-faktor yang memberikan kepuasanofivator factor) yang
terdiri dari kemajuan, perkembangan, tanggung javegnghargaan,

prestasi, pekerjaan itu sendiri.

Menurut Herzberg, mencegah atau mengurangi ketidegn dalam
keadaan pekerjaan tidak sama dengan memberikaasappositif. Keduanya itu
segi-segi motivasi kerja yang berbeda secara tiéliMotivasi bisa diberikan

jika digunakan motivator yang berfungsi.
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Kebijakan perusahaan Tanggung jawab
Penyeliaan Penghargaan

Kelompok kerja Prestasi

Tabel 2.1 :
Model Motivasi Kerja Dua Faktor Herzberg
Faktor Higine Motivator
Gaji Kemajuan
Kondisi kerja Perkembangan

Pekerjaan itu sendiri

Sumber : Perilaku Organisasi, Udai, 1984.

Ada tiga hal yang harus diperhatikan dalam memstigawahan menurut

Herzberg :
1.

Hal-hal yang mendorong pegawai adalah pekerjgamg
menantang yang mencakup; perasaan berprestasgniguing
jawab, kemajuan, dapat menikmati pekerjaan itu iserdhn
adanya pengakuan atas semuanya.

Hal-hal yang mengecewakan pegawai adalah teeutaktor yang
bersifat embel-embel saja pada pekerjaan, perati@na,
penerangan, istirahat, sebutan jabatan, hak, gajjangan dan
lain-lain.

Pegawai akan kecewa bila peluang bagi merekak wgrprestasi
terbatas atau dibatasi, kemungkinan mereka cengemakan
mencari kesalahan-kesalahan. Ada sembilan jenistiean yang
sifatnya non material yang oleh para anggota osgandipandang
sebagai hal yang turut mempengaruhi perilakunya gang
menjadi faktor motivasi yang perlu dipuaskan daghdtarenanya

perlu selalu mendapat perhatian setiap pimpinaandarganisasi,

yaitu :

a. Kondisi kerja yang baik, terutama yang menyahgagi
fisik dari lingkungan kerja.

b. Perasaan diikutsertakan
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Cara pendisiplinan yang manusiawi
Pemberian penghargaan atas pelaksanaan tuggendaaik

Kesetiaan pimpinan kepada para pegawai

= ® 2o o

Promosi dan perkembangan bersama organisasi

Pengertian yang simpatik terhadap masalah-ntasala

Q

pribadi bawahan

h. Keamanan pekerjaan

I. Tugas pekerjaan yang sifatnya menarik. (Siagi983 :
63).

2.1.3.3 Teori Ketidaksesuaian (discrepancy)

Menurut Locke dalam Wexley dan Yukl (1995 : 130kepuasan atau
ketidakpuasan dengan sejumiah aspek pekerjaamtengapada selisih antara
apa yang dianggap telah didapatkan dengan apa diamggnkan. Jumlah yang
diinginkan dari karakteristik dari pekerjaan didgdikan sebagai jumlah
minimum yang diperlukan untuk memenuhi kebutuhamgyada. Seseorang akan
terpuaskan jika tidak ada selisih antara kondisieksi yang diinginkan dengan
kondisi-kondisi aktual. Semakin besar kekurangaau aselisih dan ketidak
sesuaian maka akan semakin besar ketidak puasahkegaerdapat lebihh banyak
jumlah faktor pekerjaan yang dapat diterima secanaimal dan kelebihanya
menguntungkan orang yang bersangkutan akan samsayauhila terdapat selisih
dan jumlah yang diinginkan.

Variasi model lain ketidaksesuaian tentang kepudsama yang telah
dikemukakan mendefinisikan kepuasan sebagai seliaih banyaknya sesuatu
yang “seharusnya ada” dengan banyaknya “apa yaa{jy &bnsepsi ini pada
dasarnya sama dengan model Locke berarti penekgang lebih banyak
terhadap pertimbangan-pertimbangan yang adil danakangan atas kebutuhan-
kebutuhan karena determinan dari banyaknya faldkenaan yang lebih disukai.
Studi Wanous dan Lawler (1972) menemukan bahwa pekarja memberikan
tanggapan yang berbeda-beda menurut bagaimana akgieun selisih itu
didefinisikan. Keduanya menyimpulkan bahwa orangnitiki lebih dari satu
jenis perasaan terhadap pekerjaannya, dan tidakcada terbaik” yang tersedia
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untuk mengukur kepuasan kerja. Cara mendefinisgeata mengukur kepuasan
secara tepat ditentukan oleh tujuan pengukuran.
Teori Discrepancy untuk menjabarkan determinan-determinan kepuasan

ditunjukkan dalam gambar sebagai berikut:

Bagan 2.1
Model Hipotesis Deter minan-Determinan Kerja

Kebutuhan-kebutuhan
nilai-niai dan sifat-sifat
kepribadian

| Persepsi terhadap kondisi
yang seharusnya ada

Perbandingan Sosial
Sekarang

Pengaruh kelompok
acuan(reference group)

Factor-faktor pekerjaan
menurut pengalaman Kepuasan Kerja Pekerja

sebelelumnya

Kompensasi

Pengawasan

Pekerjaan iti sendiri Persepsi terhadap kondisi
Teman-teman kerja .| kerja actual(sekarang)
Jaminan kerja \

Sumber : Perilaku Organisasi dan Psikologi Personalia Kénie Wekley dan Gary A Yukl.
Diterjemahkan oleh Shobarudin.
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2.1.4 Mengukur Kepuasan Kerja

Robbins (2003 : 101) mengatakan bahwa, “Kepuasga kebagai suatu
sikap umum seorang individu terhadap pekerjaanrBekerjaan menuntut
interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, menggtutan dan kebijakan
organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup padadiko kerja yang sering
kurang dari ideal, dan hal serupa lainnya”. Inidptrpenilaian §ssesment)
seorang karyawan terhadap seberapa puas atau pidagnya dia dengan
pekerjaannya merupakan penjumlahan yang rumitsggmmlah unsur pekerjaan
yang diskret (terbedakan dan terpisahkan satu $ama Dua pendekatan yang
paling banyak digunakan adalah angka nilai globaggal éingle global rating
kerja. Metode angka-nilai global tunggal tidak kehkidari meminta individu-
individu untuk menjawab satu pertanyaan, sepertsamya semua hal
dipertimbangkan, seberapa puaskah anda dengarngsekanda.

Dengan tugas pokoknya yang secara inti sampaiigaatialah sebagai
pasukan pemukul pamungkas Polri dalam menghadgph&@an berintensitas
tinggi yang nmenggunakan bahan peledak, senjatarspirgensi atau separatis
dan kerusuhan massal yang semuanya dapat menggastalitas keamanan
dan ketertiban masyarakat dalam negeri, hal yangjade penting dalam
organisasi BRIMOB adalah kepemimipian. Dengan kepgrnman yang dapat
menyesuaikan dengan Kriteria-kriteria tugas maupumutan masyarakat Kkini,
tentunya akan meningkatkan motivasi kerja anggetangga tugas-tugas yang
dibebankan padanya dapat dilaksanakan dengan baik.

Faktor penting dalam keberhasilan kinerja suat@amggasi adalah adanya
karyawan yang mampu dan terampil serta mempunyzasgat kerja yang tinggi,
sehingga dapat diharapkan suatu hasil kerja yanguaskan. Kenyataan tidak
semua karyawan mempunyai kemampuan dan keterang@téa semangat kerja
sesuai dengan harapan organisasi. Seorang Kkaryayeag mempunyai
kemampuan dan keterampilan sesuai dengan haraganisasi kadang-kadang
tidak mempunyai semangat kerja tinggi sehinggarjanga tidak sesuai dengan
yang diharapkan. Hal ini disebabkan dalam suatarosgsi biasanya terdiri atas
individu-individu yang mempunyai latar belakang Hmsta dengan tujuan

organisasi. Menghadapi kenyataan demikian, pergi panpinan atau manager
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untuk memadukan kepentingan karyawan dengan kegamti organisasi agar
kebutuhan karyawan dapat dipuaskan bersamaan ddegzapainya sasaran-
sasaran organisasi. Jadi, faktor kepuasan terh&e@sja yang diembanlah
sesungguhnya yang merupakan penentu bagi tercapaiojpian sebuah
organisasi. Keterampilan untuk memadukan dua kemsm yang berbeda
tersebut menurut Flippo (1997) dalam Sumarsono420068), dapat dikatakan
sebagai seni pemberian pengarahan atau motivasi.

Kepuasan kerja yang dikemukakan oleh Stephen PbiR®l§2003 : 30),
pada buku 1 edisi bahasa Indonesia dengan judutildlRe Organisasi”,
mengandung makna suatu sikap umum terhadap pekesgseorang, selisih
antara banyaknya ganjaran yang diterima seorangrjpelan banyaknya yang
mereka yakini seharusnya mereka terima. Kepuasaa keenyatakan suatu
sikap, bukan perilaku.

Dalam Jurnal llmiah Binaniaga Vol 01 No 1 Tahun 20§ang
dikemukakan oleh Ramlan Ruvendi, indikator kepuagan ketidakpuasan kerja
pegawai dapat diperlihatkan oleh beberapa aspeiadanya :

* Jumlah kehadiran pegawai atau jumlah kemangkiran.

* Perasaan senang atau tidak senang dalam melaksgredeajaan.

» Perasaan adil atau tidak adil dalam menerima imbala

» Suka atau tidak suka dengan jabatan yang dipegangny

» Sikap menolak pekerjaan atau menerima dengan pésmudgung

jawab.

* Tingkat motivasi para pegawai yang tercermin dalaerilaku

pekerjaan.

» Reaksi positif atau negatif terhadap kebijakan wisgesi.

* Unjuk rasa atau perilaku destruktif lainnya.

Berkenaan dengan masalah kepuasan kerja pegasebugr sebenarnya
banyak faktor yang mempengaruhi ketidakpuasan p&igdalam pekerjaannya
diantaranya adalah sistem imbalgang dianggap tidak adil menurut persepsi
pegawai. Karena setiap pegawai akan selalu memtgicath antara rasio hasil

dengan input dirinya terhadap rasio hasil dengpatinrang lain. Perlakuan yang
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tidak sama baik dalameward maupunpunishmenmerupakan sumber kepuasan
atau ketidakpuasan pegawai. Di samping sistem snbafaktor lain yang
berpengaruh terhadap ketidakpuasan kerja adalédmsisarir yang tidak jelas
juga merupakan sumber ketidakpuasan pekerjaank adianya penghargaan atas
pengalaman dan keahlian serta promosi yang tidakcang dengan benar dapat
menimbulkan sikap apatis dalam bekerja serta ti@knberikan harapan yang
lebih baik di masa depan. Ketidakpuasan kerja dppkt ditimbulkan oleh isi
dari pekerjaan itu sendiri, misalnya seseorang yatak menyukai berhadapan
dengan orang banyak justru diberikan jabatan gaddic relation orang yang
tidak suka dengan pekerjaan yang berhubungan dearygha ditempatkan pada
bagian anggaran atau perencanaan dan keuangan, geja hal itu dapat
menyebabkan ketidakpuasan kerja.

Faktor pengaruh lain yang perlu dipertimbangkan laddakonteks
pekerjaan atau lingkungan pekerjaan seperti, gaya kepemimpipanyelia,
hubungan dengan rekan kerja, dan lain-lain. Meskipanyak faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dalam sua&nieesi tetapi mengingat
keterbatasan penulis untuk mengupas seluruh fagd@éoyebabnya maka setelah
dilakukan studi awal (penjajagan) kepada obyek Ig&re yaitu Detasemen C
Satuan Ill Pelopor Korps BRIMOB, penulis akan metabiekepada dua variabel
bebas yaitu gaya kepemimpinan dan motivasi kerj@. sBenelitian yang
dilakukan akan diarahkan pada pengumpulan danssdita untuk mengetahui
ada tidaknya pengaruh dan korelasi pada perseggotammmengenai:

* Gaya kepemimpinan atasan terhadap kepuasan kegjapggotanya.

* Motivasi kerja yang diterima anggota terhadap kepo&kerjanya.

* Gaya kepemimpinan dan motivasi kerja secara bersama terhadap

kepuasan kerja anggota Den C Sat il Po

Untuk lebih mengefektifkan proses pengumpulan datapengolahannya
perlu diidentifikasi aspek-aspek yang akan ditedi@n menjadi ruang lingkup
penelitian, yaitu :

» Kondisi psikologis yang menyangkut tingkat kepuasemum para

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan atau menéugas yang
dibebankan kepadanya. Oleh karena itu dalam pemeperlu melihat
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aspek-aspek yang menjadi | pekerjaan, kehadiraterdpat kerja,
motivasi kerja, tanggung jawab, reaksi atas kehijak potensi
destruktif, dan lain-lain.

» Persepsi pegawai terhadap sistem imbalan yanglakiodégan meliputi:
gaji pokok, tunjangan, insentif, uang lembur, hbhdizuti, serta
penghargaan yang diterima.

* Persepsi pegawai terhadap gaya kepemimpinan dengargacu
kepada gaya kepemimpinan situasional. Aspek-aspeeliut akan
digali dari para responden yaitu anggota Den ClBd&or melalui
instrumen penelitian kuesioner yang didesain unképentingan
penelitian, tujuan yang telah ditetapkan serta aaihecatatan-catatan
dan laporan-laporan yang relevan untuk melengkapia ddan

analisisnya.

Menurut Minnesota Satisfaction Questionaire (MS@lam Weiss, et.al
(1967 : 22) yang penulis kutip dari sebuah tesmoiilang Simanjuntak (1995),
seorang mahasiswa Universitas Indonesia FakultagalSdan Ilimu Politik
Program Pasca Sarjana Program Studi llmu Admisistdengan kekhususan
Administrasi dan Pengembangan Sumber Daya Manuasi&ator kepuasan kerja
yaitu : (1) kebebasan memanfaatkan waktu kerjakéPebasan bekerja sendiri,
(3) kebebasan berganti-ganti pekerjaan dari walduwlektu, (4) kebebasan
bergaul, (5) gaya kepemimpinan pimpinan, (6) kompst pengawas, (7) tugas
yang diterima, (8) kesempatan bertindak pada olang(9) persiapan kerja, (10)
kebebasan memerintah, (11) kesempatan memanfadikamampuan, (12)
penerapan peraturan, (13) gaji, (14) kesempatangemeipangkan karir, (15)
kebebasan mengambil keputusan, (16) kesempatamgeméangkan karir, (17)
kondisi kerja, (18) kerjasama, (19) penghargaahattap prestasi, dan (20)
perasaan pegawai terhadap prestasinya.

Produktivitas suatu organisasi dipengaruhi oletyhk faktor diantaranya
adalah kesempatan memperoleh pendidikan dan petatdambahan, penilaian
prestasi kerja yang adil, rasional dan obyektstesn imbalan dan berbagai faktor
lainnya. Sondang P. Siagian (1999 : 286) mengatdda@mva motivasi dan
kepuasan kerja merupakan bagian dari berbagai rfaktsebut. Akan tetapi
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dilihat dari sudut pemeliharaan hubungan dengaryakean, motivasi dan
kepuasan kerja merupakan bagian yang penting.

Kepuasan kerja sangat penting dalam suatu organisadi, kegiatan-
kegiatan yang berkenaan untuk memperbaiki/ mentkgka kepuasan kerja
adalah penting dilakukan oleh setiap pemimpin degmin Karena pada
hakekatnya ketidakberhasilan pemimpin dikarenakamimpin tidak mampu
menggerakkan dan memuaskan bawahan pada suatyapekdan lingkungan

tertentu.
22  Kepemimpinan

Kepemimpinan(leadership)yang ditetapkan oleh seorang manajer dalam
organisasi dapat menciptakan integrasi yang selesimendorong gairah kerja
karyawan untuk mencapai sasaran yang maksimal. ifieg@nan adalah kata
benda dari pemimpifleader) Pemimpin(leader = head)adalah seseorang yang
mempergunakan wewenang dan kepemimpinannya, mérmaardawahan untuk
mengerjakan sebagian pekerjaannya dalam mencapan targanisasiLeader
adalah seorang pemimpin yang mempunyai sifat-skepemimpinan dan
kewibawaan(personality authority) George R. Terry dalam Thoha (1983 : 47)
merumuskan bahwa, “Kepemimpinan itu adalah aksvilatuk mempengaruhi
orang-orang supaya diarahkan mencapai tujuan @asihi

Pemimpin adalah orang yang memimpin baik dari datetvuah bagian,
fungsi, bidang atau sekelompok (suatu kumpulanhgranasyarakat, bangsa
bahkan negara. Pemimpin akan membawa kemajuan kkeunan, meningkatnya
peradaban namun bisa saja sebaliknya menimbulk&ac&aan, kemiskinan,
keterbelakangan, kebiadaban dan sebagainya. Pemyapg mampu memimpin
bagai utusan Tuhan di dunia ini, diidamkan, dihkaap bijaksana, memahami
kebutuhan dan penderitaan, mempunyai empati, peka pkduli, membawa
keteduhan, ketenangan, mencerdaskan, melindungbel@anggung jawab, siap
dan rela berkorban. Pemimpin itu mempunyai jiwaabggemberani, pembelajar,
pembela kejujuran kebenaran dan keadilan. Pemimpigrupakan orang
berkarakter : profesional unggul dan bermoral. IAggm juga seorang bijaksana
yang ditunjukkan dengan : komitmet, integritas searangat, mau mendengarkan
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kritik dan saran, bisa belajar dan memperbaikiakdsgn, menjadi tempat
sandaran atau perlindungan.

Falsafah kepemimpinannya menurut Robbins (199&aByva :

Pemimpin adalah untuk bawahan dan milik bawahanakBanaan
kepemimpinannya cenderung menumbuhkan kepercaypartisipasi,
loyalitas dan internal motivasi para bawahan dergaa persuasif. Hal ini
semua akan diperoleh karena kecakapan, kemampuampeatdakunya.
Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengasuliu
kelompok ke arah tercapainya tujuan. Sumber daniggeih ini bisa
formal, seperti yang disediakan oleh pemilikanmgat manajerial dalam
suatu organisasi. Karena posisi manajemen mungshiva suatu sikap
wewenang yang dirancang secara formal, seorangt dapajalankan
suatu peran kepemimpinan semata-mata karena kealuolygk dalam
organisasi itu. Tetapi tidak semua pemimpin itu ap@ndan tidak semua

manajer itu pemimpin.

Head adalah seorang pemimpin yang  dalam melaksanakan
kepemimpinannya hanya atas kekuasg@ower) yang dimilikinya. Falsafah
kepemimpinannya bahwa bawahan adalah untuk pemimpiemimpin
menganggap dirinya paling berkuasa, paling cakdprsgkan bawahan dianggap
hanya pelaksana keputusan-keputusannya saja. Badaks kepemimpinannya
dengan memberikan instruksi/ perintah-perintah, aar@an hukuman dan
pengawasan yang ketat.

Jenderal George S. Patton, JR dalam Shelton (2602 mendefinisikan
kepemimpinan yaitu, “Seni mendapatkan bawahan umekakukan hal yang
mustahil”. Sedangkan Hasibuan (2009 : 170) mengatalahwa, “Kepemimpinan
adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi pefak@han agar mau bekerja
sama dan bekerja secara produktif untuk mencagpaartuorganisasi’. Senada
dengan itu, menurut Djamin (1995 : 251), “Kepemingmi tidak terlepas dari cara
berpikir, berperasaan, bertindak, bersikap, dapdrgaku dalam kerja di sebuah
organisasi dengan bawahannya atau orang lain”. Baa@a organisasi terlebih
BRIMOB yang sangat kental dengan karakteristik ab@gya atas perintah’,
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kemampuan dan keterampilan kepemimpini@adership untuk mengarahkan
merupakan faktor penting dalam efektifitas pemimpin

Tidak ada pemimpin yang sukses tanpa dukunganndasyarakat atau
anggotanya. Paling tidak itulah yang tersirat dal&ehidupan organisasi
BRIMOB pada umumnya. Gajah Mada yang yang meruppkifawan besarpun,
dalam sejarah hidupnya kebesaran beliau adalamikatana keturunan raja-raja,
bukan pula karena di dewa-dewakan pengikutnya. Ad&eapi beliau besar karena
cita-cita hidupnya yang besar, karena kerja ketas @elaksanaan sumpah palapa
yang pernah diucapkannya di hadapan raja dan rdkgjaipahit.

2.2.1 GayaKepemimpinan

Organisasi kepolisian merupakan organisasi yangnaisi Dinamika itu
seiring dengan makin mengglobalnya dunia di berbéag#éang yang kadang
mengaburkan batas-batas antar negara dan antayalwilaMlasyarakat atau
lingkungan sosial yang berkembang semakin kritia egaliter memerlukan
pendekatan yang berbeda dalam kepemimpinan. Beb@eembangan dalam
masyarakat telah mendorong organisasi KepolisiapuBlik Indonesia (Polri)
untuk mengembangkan konsep kepemimpinan. Dalarassiluisis yang hingga
kini masih berlangsung, pemimpin dalam organisasii Pnakin dituntut untuk
mampu menggerakkan anggota organisasinya, sehibpggama-sama mereka
mampu bertahan dan  mencapai tujuan dari citad@farmasi khususnya
reformasi dalam tubuh Polri itu sendiri. Hal ini mieuat organisasi Polri
membutuhkan suatu pola kepemimpinan yang mampu geeakkan anggotanya
untuk bersama-sama berjuang mencapai cita-cita tgdalg disepakati bersama.

Dalam kondisi seperti ini pula lah, seorang penimgalam organisasi
Polri harus lebih terbuka terhadap perubahan yarngdi, baik perubahan yang
berasal dari dalam organisasi (internal) ataupun Idar organisasi (eksternal).
Dalam arti, seorang pemimpin dalam organisasi Parus mampu bertindak di
segala lini. Di depan memimpin para anak buahnyatedgah memberikan
suntikan kekuatan bagi organisasi dan para anaknyaa serta di belakang
bertindak sebagai motivator atau pemberi dorongaers ungkapan bahasa Jawa
dan dilontarkan oleh Bapak Pendidikan Nasional medta Ki Hadjar Dewantara
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yaitu “Ing ngarso sung tulodo, Ing madyo mangun karsowurti handayani”.
Hal ini penting untuk menjaga agar tujuan dan sasarganisasi tercapai, tidak
terpengaruh oleh kondisi bagaimanapun kondisi @drab yang terjadi. Salah
satu tugas Polri adalah menangani konflik-konfliang terus meningkat di
berbagai daerah. Kepala Kepolisian Negara Repubtiknesia (Kapolri) dalam
keputusannya pada Oktober 2002 memutuskan untukpereesar Korps Brigade
Mobil (Korps BRIMOB). Jumlah personil pada Markasrfando Korps Brigade
Mobile (Mako Korps BRIMOB) ditetapkan mencapai 86%®lisi dan 540
pegawai negeri sipil. Di daerah pun jumlahnya joggningkat secara signifikan.
Satuan cadangan BRIMOB atau satuan yang berbasiladkas Komando
(Mako) Utama BRIMOB Kelapa Dua Depok merupakan aattugas cadangan
nasional. Mengapa demikian? Hal ini tidak lain démakan pasukan yang
berkedudukan di Kelapa dua ini harus dan dipersiapktuk selalu siap sedia
jika suatu saat terjadhaos/konflikdan kejahatan berintensitas tinggi di salah satu
wilayah Negara Kesatuan Republik Indonesia ini.

Satuan Il Pelopor merupakan salah satu organiBaBi yang secara
struktural berada di bawah Korps BRIMOB. Sampait $ag peran pimpinan
sangatlah penting dan kelihatan sangat menonjola padganisasi ini.
Kepemimpinan juga mempunyai gaya dan model masiaging. Gaya
kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digumalteh seseorang pada
saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilakngolain. Menurut
Handoko (2000 : 306) gaya kepemimpinan yang iddalad gaya yang secara
aktif melibatkan bawahan dalam penetapan tujuamgalemenggunakan teknik-
teknik manajemen partisipatif dan memusatkan penhdtaik terhadap karyawan
dan tugas. Dalam penerapannya hal ini terganturigr@sing-masing orang yang
membawakannya. Macam-macam gaya dan model kepenampii diantaranya
adalah sebagai berikut :

1. Gaya Kepemimpinan Otokratis.

Gaya ini kadang-kadang dikatakan kepemimpinan yangusat
pada diri pemimpinl{(eader centrg atau gaya direktif. Gaya ini ditandai
dengan sangat banyaknya petunjuk yang datangnyapeaimpin dan
sangat terbatasnya bahkan sama sekali tidak ageemgia serta anak buah
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dalam perencanaan dan pengambilan keputusan. Pamsegara sepihak
menentukan peran serta apa, bagaimana, kapan @emaba berbagai
tugas harus dikerjakan. Yang menonjol dalam gayadalah pemberian
perintah. Pemimpin otokratis adalah seseorang ya@igerintahkan dan
menghendaki kepatuhan. la memerintah berdasarkamarkpuannya
untuk memberikan hadiah serta menjatuhkan hukuman.

2. Gaya Kepemimpinan Birokratis.

Gaya ini dapat dilukiskan dengan kalimat : “memimpi
berdasarkan peraturan”. Perilaku pemimpin ditandlengan keketatan
pelaksanaan prosedur yang berlaku bagi pemimpin ahek buahnya.
Sebenarnya gaya ini merupakan bentuk lain dari de@emimpinan
otokratis.

3. Gaya Kepemimpinan Demokratis.

Gaya ini kadang-kadang disebut juga gaya kepemamnpiyang
terpusat pada anak buaten{ployee centje kepemimpinan dengan
kesederajatanequalitarian), kepemimpinan konsultatif atau partisipatif.
Dalam gaya ini terjadi komunikasi dua arah. Pemimperkonsultasi
dengan anak buah untuk merumuskan tindakan dantusgyubersama.
Keputusan bersama itu tentu saja tidak mencakuptispn tentang
tujuan organisasi.

4. Gaya Kepemimpinan Bebas.

Dalam gaya kepemimpinan ini, pemimpin sedikit sekal
menggunakan kekuasaannya atau sama sekali membiankk buahnya
untuk berbuat sesuka hatinya. Gaya kepemimpinaasbebleh dikatakan
tiada kepemimpinan. Pemimpin melimpahkan sepenulkegada anak
buahnya dalam menentukan tujuan serta cara yaildndiptuk mencapai
tujuan itu. Peran pemimpin hanyalah menyediakarerkagan yang
diperlukan serta mengadakan hubungan dengan pihak |

Gaya kepemimpinan yang dikemukakan banyak ahlidoerbeda tetapi
makna dan hakikatnya bertujuan untuk mendorongaldkerja, kepuasan kerja
dan produktivitas kerja karyawan yang tinggi agapat mencapai tujuan

organisasi yang maksimal. Miftah Thoha (2009 : 3D8ngatakan bahwa, “Gaya
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kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digumateh seseorang pada
saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perileag dain seperti yang ia
lihat”. Secara konseptual, gaya kepemimpinan ada&@ata pimpinan dalam
menggunakan kekuasaan dan pengaruh untuk mengarahétakan bawahannya
dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan untuk ap&nc¢ujuan organisasi
dengan indikator : (1) membangun hubungan yang Hbeikgan bawahan, (2)
melakukan evaluasi kerja bawahan, dan (3) membepleaghargaan dan sanksi
pada bawahan. Sedangkan menurut definisi operdsi@agaya kepemimpinan
adalah penilaian pegawai terhadap cara pimpinandaienggunakan kekuasaan
dan pengaruh yang dimilikinya untuk mengarahkadatkan bawahannya dalam
melaksanakan tugas-tugas pekerjaan guna mencag trganisasi yang diukur
dalam instrument berbentuk skala yang berisi irndika (1) membangun
hubungan yang baik dengan bawahan, (2) mendelegasikewenang, (3)
memberi petunjuk pada bawahan, (4) melakukan esidkgaja bawahan, dan (5)
memberikan penghargaan dan sanksi pada bawahanguktean gaya
kepemimpinan dilakukan oleh pegawai dengan mendg@mainstrumen
penelitian berupa skala.

Gaya kepemimpinan menurut James A.F Stoner danlegSh&vankel
(1990 : 47) adalah, “Pola perilaku yang digunakéeh emimpin dalam usaha
mempengaruhi anggota kelompok untuk mencapai tlj@aya yang digunakan
seorang pemimpin dalam menjalankan kepemimpinanmg@ausatkan perhatian
pada dua gaya kepemimpinan, yaitu gaya beroriemada tugas dan gaya
berorientasi pada bawahan. Manajer yang berorieptata tugas mengarahkan
dan mengawasi bawahan secara ketat untuk menjagamntagas dilaksanakan
secara memuaskan. Manajer yang berorientasi padahba/ karyawan berusaha
lebih memotivasi daripada mensupervisi. Mereka ey anggota kelompok
utuk melaksanakan tugas dengan membiarkan anggtwanjrok berpartisipasi
dalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi ael@k dengan membina
hubungan yang akrab, penuh kepercayaan dan penghgrgaan pada anggota.

Setiap pemimpin pada dasarnya memiliki perilakugyaerbeda dalam
memimpin para pengikutnya, perilaku para pemimpindisebut dengan gaya

kepemimpinan. Gaya kepemimpinan merupakan suata pamimpin untuk
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mempengaruhi bawahannya yang dinyatakan dalamlbeota tingkah laku atau
kepribadian. House dan Mitchellalam Sutarto (1995 : 131) disamping
mengemukakan adanya dua faktor yang mempengarukakpekepemimpinan,
yaitu faktor pribadi bawahan dan faktor lingkundesrja, kedua orang tersebut
membedakan adanya empat gaya kepemimpinan, yaitu:
1. Gaya pemimpin pengarabe@der Directivenesgs
2. Gaya pemimpin pendukuniggader Supportivenelss
3. Gaya pemimpin peran serRafticipative Leadership
4.Gaya pemimpin berorientasi  prestasi Acljievement-Oriented
Leadership
Adapun gaya kepemimpinan menurut Malayu S.P Hasil{@@09 : 172-173)
adalah :
1. Gaya kepemimpinan otoriter
Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atawemang
sebagian besar mutlak berada pada pimpinan ataw k@mimpin itu
menganut sistem sentralisasi wewenang. PengamBiggutusan dan
kebijaksanaan hanya ditetapkan sendiri oleh pemmmipawahan tidak
diikutsertakan untuk memberikan saran, ide danipbengan dalam
proses pengambilan keputusan. Falsafah pemimpitaladdawahan
adalah untuk pimpinan/ atasan”. Bawahan hanya @&stusebagai
pelaksana keputusan yang telah ditetapkan pimpinaPemimpin
menganggap dirinya orang yang paling berkuasangalintar dan paling
cakap. Pengarahan bawahan dilakukan dengan membenistruksi/
perintah, ancaman hukuman serta pengawasan dilaks&eara ketat.
Orientasi kepemimpinannya difokuskan hanya untuknirgkatan
produktivitas kerja karyawan dengan kurang mempidna perasaan
dankesejahteraan bawahan. Pimpinan menganut sistemajemen
tertutup, kurang menginformasikan keadaan pada Hawea dan
pengkaderan kurang mendapat perhatian.
2. Gaya kepemimpinan partisipatif
Kepemimpinan partisipatif adalah apabila dalam

kepemimpinannya dilakukan dengan cara persuasificipiakan kerja
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sama yang serasi, menumbuhkan loyalitas dan pesisibawahan.
Pemimpin memotivasi bawahan agar merasa ikut miangkrusahaan.
Falsafah pemimpin ialah “pemimpin adalah untuk Hzavd. Bawahan
harus berpartisipasi memberikan saran, ide dan ingEhgan-
pertimbangan dalam proses pengambilan keputusaputé&an tetap
dilakukan pimpinan dengan mempertimbangkan sarao a&ie yang
dberikan bawahannya. Pemimpin menganut sistem eraeaj terbuka
dan desentralisasi wewenang.

Dalam empat sistem manajemen dari Rensis Likgdya
kepemimpinan partisipatif ini merupakan sistem yaegempat. Menurut
Likert yang dukutip oleh Miftah Thoha (2009 : 314pemimpin itu dapat
berhasil jika bergaya manajemen partisipatif”. Gagya menetapkan
bahwa keberhasilan pemimpin adalah jika beroriemada bawahan dan
mendasarkan pada komunikasi. Selain itu, semu& giaam organisasi,
bawahan maupun pemimpin menerapkan hubungan a@ihtdungan
yang mendukungs(pportive relationship

Gary A. Yukl (1994 : 132) menyatakan bahwa : Kepapinan
partisipatif menyangkut baik pendekatan kekuasaaupon perilaku
kepemimpinan. Kepemimpinan ini mencakup aspek-askekuasaan
seperti bersama-sama menanggung kekuagaave( sharing, pemberian
kekuasaan gmpowering, dan proses-proses mempengaruhi yang timbal
balik dan menyangkut aspek-aspek perilaku kepenmami seperti
prosedur-prosedur spesifik yang digunakan untulkdresultasi dengan
orang lain untuk memperoleh gagasan dan saran-ssda perilaku
spesifik yang digunakan untuk mendelegasikan kelarasKepemimpinan
partisipatif dapat diangap sebagai suatu jenidgkeriyang berbeda dari
perilaku yang berorientasi kepada tugas dan perikggngberorientasi
kepada hubungan.

3. Gaya kepemimpinan delegatif

Kepemimpinan delegatif apabila  seorang pemimpin

mendelegasikan wewenang kepada bawahan dengan laggkap.

Dengan demikian bawahan dapat mengambil keputumahkebijaksanaan
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dengan bebas atau leluasa dalam melaksanakan gaekgra. Pemimpin
tidak peduli cara bawahan mengambil keputusan damgerjakan
pekerjaannya, sepenuhnya diserahkan pada bawalaa@a prinsipnya
pemimpin bersikap menyerahkan segalanya pada bawBeaimpi tidak
mau tahu bagaimana cara bawahan mengerjakannya pantng
pekerjaan tersebut dapat selesai sesuai keingerampin.
4. Gaya Kepemimpinan Situasional

Gaya kepemimpinan situasional dikembangkan olel Ratsey
dan Kenneth H. Blanchard di pusat studi kepemimpipada akhir tahun
1960. Sampai tahun 1982, Hersey dan Blancard lzelsama secara
berkelanjutan menyempurnakan kepemimpinan situakioBetelah itu
Blanchard dan rekannya 8ianchard Training and Developme(BTD)
mulai memodifikasi model kepemimpinan situasiondodel yang
dikembangkan Hersey dan Blanchard ini pada awaimgmang mengacu
pada pendekatan teori situasional yang menekankataku pemimpin
dan merupakan model praktis yang dapat digunakanaja tenaga
pemasaran, guru, atau orang tua untuk membuatusgpudari waktu ke

waktu secara efektif dalam rangka mempengaruhigolan.

Fokus pendekatan situasional terhadap kepemimpiesietak pada
perilaku yang diobservasi atau perilaku nyata yaedihat, bukan pada
kemampuan atau potensi kepemimpinan yang dibawak dahir. Penekanan
pendekatan situasional adalah pada perilaku pemirdpn anggota/ pengikut
dalam kelompok dan situasi yang variatif. Menurap&mimpinan situasional,
tidak ada satu pun cara yang terbaik untuk mempeghgarang lain. Gaya
kepemimpinan mna yang harus digunakan terhadapridndiatau kelompok
tergantung pada tingkat kesiapan orang yang akzndaruhi.

Peran kepemimpinan dalam suatu organisasi akan gré@b motivasi
dan kontribusi besar kepada kinerja anggota/ peigatirerja anggota/ pegawai
akan lebih baik karena kepemimpinan memiliki anéfpenting untuk dapat
meningkatkan kinerja anggota/ pegawai. Kepemimptramsformasional sebagai
penggagas, pencipta dan perancang bangun transiorm@emimpin

transformasional sejalan dengan dimensi kepemimpirgalam learning
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organization karenalearning organization merupakan aktifitas yang harus
berlangsung terus menerus dan konsisten dilaksanahal ini hanya dapat
berlangsung jika organisasi memiliki kepemimpinamny mengarahkan
organisasi ke arah perubahao {ransforn). Menerapkan perubahato (change,
to transforn) dalam organisasi bukan halyang mudah. Perlawanan
untukperubahan adalah fenomena umum bagi orangodaganisasi. Connor
(1995) dalam Yukl (2001 : 328) menyebutkan bahvigasa tidak percaya diri,
keyakinan bahwa perubahan tidak perlu atau tidakgkin, ancaman beban
ekonomi, biaya-biaya relatif tinggi, takut gagalakut kehilangan status
dankekuasaan, ancaman terhadap nilai dan idealianekemarahan terhadap
campur tangan pihak lain merupakan sekian alasang ymenghambat
dilakukannya transformasi dalam organisasi’. Dal&lm yang cepat berubah
dan dinamis, pemimpin harus memiliki kesadaran yi@bgh mengenai peranan
pendidikan dan pelatihan bagi para personelnya kumtapat meningkatkan
keahlian dan kemampuannya secara terus menerus.

Paradigma tradisional mengenai pemimpin sebagaibpenperintah,
pembuat keputusan secara individualistik dan telatemik harus dirubah karena
kepemimpinan semacam itu membuat pegawai tidakalgardidak memiliki visi
dan kemampuan untuk mendorongnya pada perubahamgabekepemimpinan
transformasional para pengikut merasakan keperpnayeekaguman, kesetiaan
dan penghormatan terhadap pemimpin dan pengikmbterasi untuk melakukan
lebih daripada awalnya yang diharapkan oleh merekakl (2001) juga
berpendapat bahwa, “Pemimpin mengubah dan membtpagawai untuk
menyadari pentingnya hasil tugas, mementingkaehtapgan tim dan organisasi
diatas kepentingan pribadi dan mengaktifkan ketartuhereka yang lebih tinggi
sehingga formulasi kepemimpinan transformasionalipmé pengaruh ideal,
pertimbangan individu, motivasi inspirational daimsilasi intelektual”.

Dalam menghadapi globalisasi, seorang pemimpin shadapat
memberikan wawasan kepada anggotanya, bagaimanaha usantuk
mengembangkan karir bagi anak buahnya. Beberapgahgl perlu diperhatikan
dalam usaha pengembangan karir yaitu : (1) usah@kumelatih dan

mengembangkan anggotanya, bagaimana mendorong tanggog potensial
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untuk mengembangkannya sehingga kepada mereka dibpdattanggung jawab
yang kian luas dan pengawasan yang semakin ktinéngembangkan anggota
agar dapat bekerja secara mandiri dengan meniragkgtitoduktivitas yang tinggi
pula. Dengan demikian maka akan tumbuh rasa meralikadap pekerjaas€ns
of belonging);(3) partisipasi dan kerjasama tim manajer untuk @mubil bagian
untuk melakukan kerjasama dalam kelompok-kelompo&kepaan; (4)
mendorong karyawan untuk bekerja lebih cepat; (Bpvasi dan keberanian
dalam menanggung resiko dan; (6) kunci daya sadaah manusia, bahwa
pemimpin harus memperlakukan anggotanya sebadgail@sen organisasi.

Pemimpin yang berhasil, menyesuaikan gaya kepemampimereka
dengan kebutuhan situasinya. Mereka mengakui baidek ada gaya yang
paling baik. Dalam kepemimpinan situasional, adgangaya kepemimpinan
yang mewakili kombinasi yang berbeda dari perilakemimpin yang
mengarahkan dan mendukung, yang dapat dipilih ustitdtu situasi tertentu.
Perilaku mengarahkan didefinisikan sebagai sebejap@ seorang pemimpin
terlibat dalam komunikasi satu arah, menyatakarar@er karyawan itu, dan
memberitahu karyawan itu tentang hal-hal yang hdiakukan, dimana hal itu
arus dilakukan, kapan dan bagaimana melakukanmayakdmudian mengawasi
pekerjaan itu dengan seksama. Tiga kata dapat akgnnuntuk mendefinisikan
perilaku mengarahkan : struktur, kontrol, dan peagan. Sedangkan perilaku
mendukung didefinisikan sebagai seberapa jauh sgg@emimpin terlibat dalam
komunikasi dua arah, mendengarkan, menyediakan ndiaku dan semangat,
membantu berinteraksi, dan melibatkan karyawan dalam pengambilan
keputusan. Tiga kata dapat digunakan untuk mendedam perilaku mendukung
: memuji, mendengarkan, dan membantu.

Sebagai pasukan pemukul pamungkas yang menjads tpgioknya
sampai saat ini, BRIMOB dituntut cepat dan tepdamamelaksanakan tugas-
tugas yang diberikan kepadanya dalam menjaga ietertdan keamanan
masyarakat bahkan mempertahankan keutuhan negarasetyala gangguan
keamanan yang bersifat separatis, tapi BRIMOB jggat ini dituntut mabhir,
cerdas dan berorientasi sebagai polisi yang dertibkrdentunya dalam

pelaksanaan tugasnya ini, BRIMOB dituntut dapapéen ganda yang berarti
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kapan harus bertindak tegas dengan menggunakaratkekrepresif dan kapan
harus bertindak mengayomi dan melayanimasyarakatndsituasi yang memang
menuntut harus dilakukannya tindakan-tindakan berseSeperti telah tertulis
sebelumnya bahwa zaman yang telah mengalami begsatnya perubahan
dalam segala aspek kehidupan ini tentunya menuptut petugas Polri
khususnya BRIMOB untuk terutama dapat dan haruatagdam mengubah pola
pikir (mindse} nya. Karena sesuatu yang baik tentunya harusatiisdengan
perubahan pla pikir ke arah yang lebih baik pula.

Keanekaragaman situasi lingkungan menuntut gayanmigppinan yang
berbeda-beda pula apabila manajemen ingin memit&mampuan untuk
menghadapi lingkungannya secara efektif. Dengakapean lain tekanan yang
bersumber pada lingkungan merupakan dasar bagindeuhnya berbagai gaya
kepemimpinan yang pada gilirannya mempunyai peigthadap caranya roda
organisasi dijalankan. Disamping tuntutan lingkunggksternal terhadap gaya
kepemimpinan yang dikembangkan dan dipergunakam pdea pemimpin, gaya
kepemimpinan dipengaruhi pula oleh faktor-faktogkungan internal dalam satu
organisasi. Salah satu faktor lingkungan interrehgy sangat penting arti dan
dampaknya ialah para anggota organisasi yang lgkugtam.

Para pemimpin efektif menyesuaikan gaya merekaalserkan tingkat
perkembangan orang-orang yang mereka kelola. Pemimpng berhasil
menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka dengan kebrusituasinya. Mereka
mengakui bahwa tidak ada gaya kepemimpinan yanggpdbaik. Dalam
kepemimpian situasional, ada empat gaya kepemimpigang mewakili
kombinasi yang berbeda dari perilaku pemimpin yangngarahkan dan
mendukung, yang dapat dipilih untuk suatu situagentu. Perilaku mengarahkan
didefinisikan sebagai seberapa jauh seorang pemitgpiibat dalam komuiasi
satu arah; menyatakan peranan karyawan itu dan eréafiu karyawan itu
tentang hal-hal yang harus dilakukan, dimana lahé&rus dilakukan, kapan dan
bagaimana melakukannya; dan kemudian mengawasirjpakeitu dengan
seksama. Tiga kata dapat digunakan untuk mendé&hanigperilaku mengarahkan
. struktur, kontrol, dan pengawasan. Sedangkamegarmendukung didefinisikan

sebagai seberapa jauh seorang pemimpin terlib@mdé&omuikasi dua arah,
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mendengarkan, menyediakan dukungan dan semangatbhant berinteraksi,
dan melibatkan karyawan itu dalam pengambilan kegaunt. Tiga kata dapat
digunakan untuk mendefinisikan perilaku mendukumgemuji, mendengarkan,

dan membantu.
2.2.2 Teori-Teori Kepemimpinan

Menurut Kenneth H. Blanchard, pemimpin dengan peaigan yang tinggi
dan sikap mendukung yang rendah disebut mengarajigin memberitahu
bawahannya mengenai apa, bagaimana, kapan, danaimeabagai tugas harus
dilakukan. Adapun pemimpin yang mengarahkan dandolamg dengan sama-
sama tinggi disebut melatih. Dalam gaya ini, saagimpin masih menyediakan
banyak pengarahan, namun ia juga mencoba untuk engatkan perasaan
karyawan mengenai berbagai keputusan maupun gagisarnsaran mereka.
Sedangkan pemimpin yang memiliki sikap mendukuntgy@nggi, namun sikap
mengarahkannya rendah disebut mendukung. Dalam gmygeranan sang
pemimpin adalah memberikan penghargaan dan sekafan@ndengarkan dan
membantu pemecahan masalah atau pengambilan kapWas/awan itu. Sikap
mendukung dan mengarahkan dengan sama rendahngh ida pemimpin yang
mendelegasikan. Dalam gaya ini, karyawan dibematu yang lebih besar sebab
mereka memiliki kemampuan maupun keyakinan untukako&an tugas itu
sendiri. (Shelton, 2002 : 268-269).

2.2.2.1 Teori Kepemimpinan Situasional

Kepemimpinan situasional yang melahirkan gaya keép@man
berdasarkan atas kematangan pengikutnya dan swuindrer kekuasaan yang
melahirkan bentuk-bentuk kekuasaan. Situasionat) yaimaksudkan oleh model
di bagian ini adalah konsep model yang dikembangkéegh Hersey dan
Blanchard. Kepemimpinan situasional menurut Hendey Blanchard adalah
didasarkan pada saling berhubungannya di antarhahdberikut ini : (Thoha,
2009 : 317).

1. Jumlah petunjuk dan pengarahan yang dibeokampimpinan.

2. Jumlah dukungan sosioemosional yang diberdkaim pimpinan.
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3. Tingkat kesiapan atau kematangan para pengiiog ditunjukan
dalam melaksanakan tugas khusus, fungsi atau ttgutemtu.

Konsepsi ini telah dikembangkan untuk membantu gramenjalankan
kepemimpinan tanpa memperhatikan peranannya, yeli@y lefektif di dalam
interaksinya dengan orang lain setiap harinya. Kpsisini melengkapi pemimpin
dengan pemahaman dari hubungan antara gaya kepsrammyang efektif dan
tingkat kematangan para pengikutnya. Dengan demikwealaupun terdapat
banyak variabel-variabel situasional yang pentingrlya seperti misalnya :
organisasi, tugas-tugas pekerjaan, pengawas daruwedrja, akan tetapi
penekanan dalam kepemimpinan situasional ini hahyphda perilaku pemimpin
dan bawahannya saja. Perilaku pengikut atau bawamaat penting untuk
mengetahui kepemimpinan situasional. Karena bukaja gengikut sebagai
individu yanng bisa menerima atau menolak pemimg@nmkan tetapi sebagai
kelompok, nyatanya pengikut dapat menentukan kakuptibadi apapun yang

dipunyai pemimpin.
2.2.2.2 Kepemimpinan Visioner

Menurut B. Nanus dalam Robbins (2006 : 473), “Kejpgpman visioner
merupakan kemampuan menciptakan dan mengartikatasilsi yang realistis,
dapat dipercaya, dan menarik tentang masa depamisagi atau unit organisasi
yang terus tumbuh dan meningkat dibanding saaVisi.ini, jika tidak diseleksi
dan diimplementasikan secara tepat, mempunyai kakulaesar sehingga bisa
mengakibatkan terjadinya lompatan awal ke masamddpagan membangkitkan
ketrampilan, bakat, dan sumber daya untuk mewujuaja’.

Tinjauan terhadap berbagai definisi menemukan balwea dalam
beberapa hal berbeda dari bentuk-bentuk lain ppaetarah. Visi memiliki
gambaran yang jelas dan mendorong, yang menawagkanyang inovatif untuk
memperbaiki, yang mengakui dan berdasarkan trasksta terkait dengan
tindakan-tindakan yang dapat diambil orang untukealésasikan perubahan. Visi
menyalurkan emosi dan energi orang. Bila diartikildan secara tepat, visi
menciptakan kegairahan, yang membawa energi daitrkemke tempat kerja.
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Nutt dan Backoff dalam Robbins (2006 : 473) mendgrapgan, sifat dasar
visi yang menentukan keberhasilan adalah kemungkie memberi inspirasi
yang berpusat pada nilai dan dapat diwujudkan ridisgambaran dan artikulasi
yang unggul. Visi mampu menciptakan kemungkinanegkinan yang
memberi inspirasi dan menawarkan tatanan baru ydaqmat menghasilkan
kualitas organisasi yang lebih unggul. Visi kemungk akan gagal jika visi
tersebut tidak menawarkan pandangan masa depanjglasgerlihat lebih baik
bagi organisasi dan anggota-anggotanya. Visi yaimgidkan itu dituntut cocok
dengan waktu dan lingkungan serta mencerminkanikauarorganisasi. Orang-
orang dalam organisasi dituntut yakin bahwa visi dapat dicapai. Visi juga
terlihat menantang namun bisa dilaksanakan. Visgyaemiliki artikulasi yang
jelas dan imajinasi yang ampuh akan lebih mudadrithi.

M.Sashkin et.al. dalam Robbins (2006 : 473) merkgta Ketika visi
diidentifikasi, para pemimpin tampaknya memilikgdi kualitas yang berkaitan
dengan efektivitas peran visionernya. Ketrampilantgma, kemampuan untuk
menjelaskan visi ke orang lain. Pemimpin menjelaskesi dilihat dari segi
tindakan-tindakan dan sasaran-sasaran yang ditonatlaiui komunikasi lisan dan
tertulis dengan jelas. Ketrampilan kedua, kemampuangungkapkan visi tidak
hanya secara verbal melainkan melalui perilaku k®mginan. Ini menuntut
berperilaku dalam cara-cara yang secara bersinagnimamuat dan mendorong
kembali visi. Ketrampilan ketiga, kemampuan memmslvisi ke dalam berbagai
konteks kepemimpinan yang berbeda. Ini merupakamakguan untuk
mengurutkan aktivitas-aktivitas sehingga visi dagitgrapkan ke dalam berbagai
situasi.

2.2.2.3 Teori Jalur-Sasaran (Path — Goal Theory)

Seperti telah diketahui secara luas, pengembangam kepemimpinan
selain berdasarkan pendekatan kontijensi dapatdidédkati daripath-goaltheory
yang mempergunakan kerangka teori motivasi. Hahieiupakan pengembangan
yang sehat karena kepemimpinan di satu pihak sabgdtubungan dengan
motivasi kerja, dan pihak lain yang berhubungangdarkekuasaan. Dewasa ini,
salah satu pendekatan yang paling disegani adaah Jalur-sasarafiPath-Goal
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Theory). Setiap teori yang berusaha mensintesakan berrma@aam konsep
kelihatannya merupakan satu langkah yang mempuanghiyang benar.

Hakikat teori Jalur-Sasaran adalah bahwa merupal@as pemimpin untuk
membantu pengikutnya mencapai sasaran mereka dawk unemberikan
pengarahan dan/ atau dukungan yang perlu guna rtikamsasaran mereka
sesuai dengan sasaran keseluruhan kelompok ataoisagi. Stephen P. Robbin
(2006 : 15) menyatakan bahwa istilah Jalur-Sasdiamunkan dari keyakinan
bahwa pemimpin yang efektif membersihkan jalur kntmembantu pengikut
mereka berangkat dari tempat awal mereka beradajmka pencapaian sasaran
kerja mereka dan membantu melakukan perjalanamgegjalur itu secara lebih
mudah dengan mengurangi hambatan dan perangkap.

Usaha pengembangaath-goaltheoryini sebenarnya telah dimulai oleh
Georgepoulos dan kawan-kawannya di Institut PeaelitSosial Universitas
Michigan. Dan istilahpath-goal tersebut telah dipergunakan hampir 25 tahun
untuk menganalisa pengaruh kepemimpinan dalam gembt@lan kerja. Secara
pokok teoripath-goalberusaha untuk menjelaskan pengaruh perilaku ppimim
terhadap motivasi, kepuasan, dan pelaksanaan pakehjawahannya. Adapun
teori Jalur-SasararPath-Goal Theori)versi Robert House dalam Miftah Thoha
(1983 : 5), memasukkan empat tipe atau gaya utasprkimpinan sebagai
berikut :

1) Kepemimpinan direktif. Tipe ini sama dengan nmiddgemimpinan
yang otokratis dari Lippitt dan White. Bawahan tammyatanya apa
yang diharapkan darinya dan pengarahan yang kidisaskan oleh
pemimpin. Dalam model ini tidak ada partisipasi @awahan.

2) Kepemimpinan yang Mendukung (supportive leadership).
Kepemimpinan model ini mempunyai kesediaan untukjet@skan
sendiri, bersahabat, mudah didekati dan mempunyahatian
kemanusiaan yang murni terhadap para bawahannya.

3) Kepemimpinan yang partisipatif. Pada gaya kepgnman ini,
pemimpin berusaha meminta dan mempergunakan saran-sgari
bawahannya. Namun pengambilan keputusan masih tetagda

padanya.
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4) Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasyaGapemimpinan
ini menetapkan serangkaian tujuan yang menantarghaavahannya
untuk berprestasi. Demikian pula pemimpin memberikayakinan
kepada mereka bahwa mereka mampu melaksanakanpei@gaan

untuk mencapai tujuan secara baik.

Menurut teoripath-goal ini, macam-macam gaya kepemimpinan tersebut
dapat terjadi dan dipergunakan senyatanya oleh mpmiyang sama dalam
situasi yang berbeda. Dua diantara faktor-faktotuasional yang telah
diidentifikasikan sejauh ini adalah sifat persodafi para bawahan, dan tekanan
lingkungannya dengan tuntutan-tuntutan yang dihad&gh para bawahannya.
Untuk situasi pertama teopath-goal memberikan penilaian bahwa : Perilaku
pemimpin akan bisa diterima oleh bawahan jika gmaahan melihat perilaku
tersebut akan merupakan sumber yang segera bisderkan kepuasan atau
sebagai suatu instrumen bagi kepuasan-kepuasan tepsen. Adapun faktor-
faktor situasional kedugath-goalmenyatakan bahwa : Perilaku pemimpin akan
dapat menjadi faktor motivasi (misalnya menaikkaaha-usaha para bawahan)
terhadap para bawahan, jika :

1) Perilaku tersebut dapat memuaskan kebutuhanidedn bawahan
sehingga memungkinkan tercapainya efektivitas dgalaksanaan kerja.

2) Perilaku tersebut merupakan komplimen dari lumglan para bawahan
yang berupa memberikan latihan, dukungan, dan @@gghn yang
diperlukan untuk mengefektifkan pelaksanaan k&gan jika tidak dengan
cara demikian maka para bawahan lingkungannya akasrasa

kekurangan.

Dengan mempergunakan salah satu dari empat gayas,didan dengan
memperhitungkan faktor-faktor seperti yang diuraikarsebut, maka pemimpin
berusaha mempengaruhi persepsi bawahannya dan mwasii@nnya dengan
cara mengarahkan mereka pada kejelasan tugas-yagapencapain tujuan,
kepuasan kerja, dan pelaksanaan kerja yang eféiddpun usaha-usaha yang

lebih spesifik yang dapat dicapai oleh pemimpiraemtain :
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a) Mengetahui dan atau menumbuhkan kebutuhan-Ketitupara
bawahan untuk menghasilkan sesuatu yang bisa ddtqrimpinan.

b) Memberikan insentif kepada yang mampu mencapail ldalam
bekerja.

c) Membuat suatu jalan yang mudah dilewati oleh dfeam untuk
menaikkan prestasinya dengan cara latihan dan eEmga

d) Membantu para bawahannya dengan menjelaskanyapg dapat
diterapkan darinya.

e) Mengurangi halangan-halangan yang bisa memhusiasi.

f)  Menaikkan kesempatan-kesempatan untuk pemuasaahan yang

memungkinkan tercapainya efektifitas kerja.

Dengan kata lain, dengan cara-cara seperti yamgikiain di atas, pemimpin
berusaha membuat jalan ke@k(h) untuk pencapaian tujuan-tujuagoély para
bawahannya sebaik mungkin. Tetapi untuk mewujudieailitas path-goal ini,
pemimpin harus mempergunakan gaya yang paling iséstedap variabel-
variabel lingkungan yang ada.

Bagan 2.2
Teori Jalur-Sasaran

Faktor kontijensi

lingkungan :

-struktur tugas

-Sistem otoritas/wewenang
resmi

-kelompok kerja

Perilaku pemimpin

Hasil

- Direktif “Kineria
- Partisipatif v q J
- Suportif A M  -kepuasan
- Berorientasi prestasi
Faktor kontijensi bawahan :
- lokus kendali
- pengalaman

- persepsi kemampuan

Sumber : Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi, edisi &halonesia kesepuluh, 2006. Hal :
448

Tidak ada gaya kepemimpinan yang mutlak baik/ bué&ng penting

adalah tujuan organisasi dapat tercapai dengan daik disesuaikan dengan
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tujuan organisasi yang dijalankan. Hal ini disel@bkarena kepemimpinan juga
dipengaruhi oleh faktor-faktor selain tujuan sepifah disebutkan diatas, yaitu
faktor pengikut/ bawahan, organisasi, karakter gernimpin itu sendiri, dan
situasi yang terjadi saat itu. Dari teori-teori &@pmpinan yang saya tuliskan
diatas, saya mengambil teori jalur sasaran seliagaiyang akan saya buktikan
mempunyai pengaruh pada peningkatan motivasi kedglam upaya
menumbuhkan kepuasan kerja anggota. Teori yangritelai empat (4) gaya
kepemimpinan ini berdasarkan pengalaman saya lasrdian disesuaikan dengan
situasi tempat penelitian saya nanti, saya bergeideukup tepat untuk dapat
dibuktikan melalui respon dari personel. Namun dk&smi, teori-teori seperti teori
situasional dan teori visioner, akan saya gunakelpagai pelengkap dalam
mendukung teori utama yang akan saya gunakan. sdaaya adalah bahwa
teori situasional dan visioner tersebut saling aitalk dengan teori utama karena
dalam teori situasional dijelaskan bahwa sebenapeyaimpin yang baik adalah
yang dapat menerapkan gaya-gaya kepemimpinannyais#ésngan situasi dan
kondisi yang dihadapi. Sedangkan teori visionebigara tentang pemimpin yang

memiliki visi modern demi kemajuan orang yang dipimdan organisasinya.
23 Motivas

Motivasi adalah pemberian daya gerak yang menaptékgairahan kerja
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekekijd e terintegrasi dengan
segala upayanya untuk mencapai kepuasan. Jadi nteMatayu S. Hasibuan
(2007 : 219), “Motivasi mempersoalkan bagaimanamg mengarahkan daya
dan potensi bawahannya, agar mau bekerja samaasecaduktif, berhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditemtukl®entingnya motivasi
karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, merkged dan mendukung
perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan iastusencapai hasil yang
optimal.

Sarwoto (1979 : 135) mengatakan bahwa, “Motivasaged dari kata latin
movereyang berarti dorongan atau menggerakkan”. Secarkrikonotivasi dapat
diberi batasan sebagai “Proses pemberian motifggemak) bekerja kepada para
bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau be#tengan ikhlas demi
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tercapainya tujuan organisasi secara efisien”. dujdari motivasi itu sendiri
menurut Malayu S. Hasibuan (2007 : 146) antaraddadah :

(1) meningkatkan moral dan kepuasan kerja karya{@nmeningkatkan
produktivitas kerja karyawan; (3) mempertahankastdg@lan karyawan
perusahaan; (4) meningkatkan kedisiplinan karyay@nmengefektifkan
pengadaan karyawan; (6) menciptakan suasana damdmui kerja yang
baik; (7) meningkatkan loyalitas, kreatifitas, daartisipasi karyawan; (8)
meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan; (9mpegtinggi rasa
tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya; ddm)
meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat daanbiadiku.

Demikian pula Manullang (1982 : 150) mengatakanwzgh“Motivasi
adalah pemberian kegairahan bekerja kepada pegd»enigan pemberian
motivasi dimaksudkan pemberian daya perangsang deegaegawai yang
bersangkutan agar pegawai tersebut bekerja demgmiasdaya dan upayanya”.
Sondang P. Siagian (1983 : 152) mengatakan batRemggerakkan\otivating)
dapat didefinisikan sebagai keseluruhan proses geambmotif bekerja kepada
para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka rkag@dengan ikhlas demi
tercapainya tujuan organisasi dengan efisien danarkis”.

Pentingnya motivasi adalah karena motivasi merupakal yang
menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilakuusiansupaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang aptikhotivasi semakin penting
karena manajer/ pimpinan membagikan pekerjaan lkegmivahannya untuk

dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepadatuyang diinginkan.
221 Motivas Kerja

Yang dimaksud dengan motivasi kerja menurut SondRarfgjagian (1987
. 138) adalah, “Daya pendorong untuk bekerja yampngakibatkan seseorang
anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahdarakpuan dalam bentuk
keahlian atau ketrampilan, tenaga dan waktunya kurmenyelenggarakan
berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnyan daenunaikan
kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dapaber sasaran organisasi

yang telah ditentukan sebelumnya”.
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2.2.1.1 Teori Motivasi Dalam Kepuasan Kerja.

Manusia dalam hal ini pegawai adalah mahluk sogailg menjadi
kekayaan utama bagi setiap organisasi. Mereka mligrgaencana, pelaksana, dan
pengendali yang selalu berperan aktif dalam mevkandtujuan organisasi.
Pegawai menjadi pelaku yang menunjang tercapainyart, mempunyai pikiran,
perasaan dan keinginan yang dapat mempengarulpi-sikap negatif hendaknya
dihindarkan sedini mungkin. Untuk mengembangkamasikikap positif tersebut
kepada pegawai, sebaiknya pimpinan harus terus thesiopara pegawainya
agar kepuasan kerja pegawainya menjadi tinggi, mgag kepuasan Kkerja
merupakan bagian dari kepuasan hidup yang bergarpada tindakan mana
individu menemukan saluran-saluran yang memadaiukuntmewujudkan
kemampuan, minat, ciri pribadi nilai-nilainya.

Gouzaly (2000 : 257) mengatakan bahwa faktor-faktootivasi di
kelompokkan ke dalam dua kelompok yang dapat menlkah kepuasan kerja
yaitu, faktor external (karakteristik organisasgndfaktor internal (karakteristik
pribadi).

Bagan 2.3
Kerangka Motivas dalam kepuasan kerja

Faktor Internal
(Karakteristik Organisasi)

'

Motivasi Kepuasan Kerja

1

Faktor Eksternal
(Karakteristik Pribadi)

Sumber : Gouzaly (2000 : 257), Manajemen SumberaDégnusia

2.2.2 Pendekatan-pendekatan Teori Motivas

Hasibuan (2001 : 152) mengelompokkan/ mengklasfikiori-teori

motivasi menjadi tiga kelompok, yaitu :
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a. Teori Kepuasan Pros&sdcess Theo)lyyang memfokuskan padgpanya
motivasi.

b. Teori Motivasi ProsesMptivation Theory yang memusatkan pada
bagaimananyanotivasi.

c. Teori PengukuhaRéinforcement Theoyyang menitikberatkan padara

dimana perilaku dipelajari

Hasibuan (2001 : 156) menggambarkan teori HierarKlebutuhan
Maslow, atas dasar sebagai berikut :

a. Manusia adalah makhluk sosial yang badwean. la selalu menginginkan
lebih banyak. Keinginan ini terus-menerus dan haay@an berhenti bila
akhir hayatnya tiba.

b. Suatu kebutuhan yang telah dipuaskark tdanjadi alat motivator bagi
pelakunya, hanya kebutuhan yang belum terpenuhg ye@an menjadi
motivator.

c. Kebutuhan manusia tersusun dalam suajang/ hierarkhi, yakni dimulai
dari tingkat kebutuhan yang terendghysiological, safety and security,
affiliation or acceptance, esteem or statiaself actualization

Gambar 2.1
Konsep Hierarkhi Kebutuhan Menurut A.H. Maslow

5. Self Actualization
Y —

4. Esteem or Status
A

3. Affiliation or Acceptance
A

2. Safety‘ ‘and Security

1. Physicological

v

Pemuas Kebutuhan-kebutuhan

Sumber : Manajemen SDM, Hasibuan, 2001

2.2.2.1Teori Motivas Dua Faktor

Frederick Herzberg berusaha memperluas hasil kangslow dan

mengembangkan suatu teori yang khusus bisa ditendpk dalam motivasi kerja.
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Pada sekitar tahun 1950, dia melakukan suatu stadgenai motivasi ini dengan
meneliti hampir 100 orang akuntan dan insinyur yaagerja dalam perusahaan-
perusahaan di sekitar Pittsburg, Pennsylvania.nbdaggunakan metodsitical
incident dalam mengumpulkan data untuk dianalisis. Herzbeemberikan
pertanyaan kepada mereka mengenai apa yang dinasetg/enangkan dan tidak
menyenangkan dalam tugas pekerjaannya. Jawabarkaneremberikan suatu
pengaruh yang menarik yang pada akhirnya oleh legzdisimpulkan bahwa
kepuasan pekerjaan itu selalu dihubungkan denganemss pekerjaan jgb
conten}, dan ketidakpuasan bekerja selalu disebabkam&drebungan pekerjaan
tersebut dengan aspek-aspek di sekitar yang bemgabudengan pekerjaajolf
contex}. Kepuasan-kepuasan dalam bekerja oleh Herzbbggidiama motivator
dan ketidakpuasan disebutnya fakttwygiene Kedua sebutan itu kalau
digabungkan terkenal dengan nama dua faktor testivasi Herzberg.

Teori Herzberg ini pada hakikatnya sama dengan tdaslow. Faktor
hygiene sebenarnya bersifat preventif dan memperhitungkagkungan yang
berhubungan dengan kerja. Faktor ini kira-kira kKidauh bedanya dengan
susunan bawah dari hierarki kebutuhan Maslow. Fakigienis ini mencegah
ketidakpuasan tetapi bukan penyebab terjadinya dsgpu Menurut Herzberg,
faktor ini tidak memotivasi para karyawan dalam dogk Adapun faktor yang
dapat memotivasi para karyawan ialah yang diselarzlbérg dengan sebutan
motivator, yang kira-kira sama dengan tingkat yaelgh tinggi dari hierarki
kebutuhan Maslow. Menurut teori Herzberg, agar pargawan bisa termotivasi,
maka hendaknya mereka mempunyai suatu pekerjaaganeisi yang selalu
merangsang untuk berprestasi. Teori Herzberg imiers@nya mematahkan
anggapan sementara pimpinan atau manajer bahwaafmrgpersoalan semangat
kerja para karyawan itu dapat diatasi dengan paarbapah dan gaji yang tinggi,
insentif yang besar, dan perbaikan kondisi temmajak Pemecahan ini tidak
banyak menguntungkan karena hal-hal tersebut tish@knotivasi karyawan.
Itulah sebabnya Herzberg menawarkan suatu pemedaflanwa faktor-faktor
higienis seperti misalnya upah dan gaji, honorarikomdisi tempat kerja, teknik
pengawasan antara bawahan dan pengawasnya, dgak&abaan administrasi

organisasi tidak bisa membangkitkan semangat Keajgawan. Kalau hanya
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memberikan konsentrasi pemecahan masalah-masalalangat kerja para
karyawan pada faktor-faktor tersebut, hal itu tidakyak menolong manajemen.

Adapun yang dapat membangkitkan semangat kerjertsejkatakan di
atas menurut Herzberg ialah motivator. Faktorendiri dari faktor keberhasilan,
penghargaan, faktor pekerjaannya sendiri, rasagtamyy jawab, dan faktor

peningkatan.

2.2.2.2 Teori Motivas ERG

Teori motivasi ERG dari Clayton Alderfer, juga meakan kelanjutan
dari teori Maslow yang dimaksud untuk memperbaikbérapa kelemahannya.
Teori ini membagi tingkat kebutuhan manusia ke madatingkatan yaitu :

1. KeberadaanExistencg yang tergolong dalam kebutuhan ini adalah sama
dengan tingkatan 1 dan 2 dari teori Maslow. Dalarsjpektif organisasi,
kebutuhan-kebutuhan yang dikategorikan kedalamnigetk ini adalah :
gaji, insentif, kondisi kerja, keselamatan kerjgaianan, jabatan.

2. Tidak ada hubungarRélitedness adalah meliputi kebutuhan-kebutuhan
pada tingkatan 2, 3 dan 4 dari teori Maslow, hulamngengan atasan,
hubungan dengan kolega, hubungan dengan bawahbandan dengan
teman, hubungan dengan orang luar organisasi.

3. Pertumbuhan Qrowth), adalah meliputi kebutuhan-kebutuhan pada
tingkat 4 dan 5 dari teori Maslow, bekerja kreatifyvatif, bekerja keras,
kompeten, pengembangan pribadi. Alderfer berperidapahwa
pemenuhan atas ketiga kebutuhan tersebut dapakukiéla secara
simultan, artinya bahwa hubungan dari teori ERG tidak bersifat
hierarkhi. (Gauzaly, 2000 : 250).

2.2.2.3Teori Motivas Kebutuhan

Selain dari teori-teori tersebut diatas, teori ladalah teori motivasi
kebutuhan yang dikemukakan oleh David Mc Clellad®78) dengan Teori
Motivasi PrestasiAchievement Motivation TheQrberpendapat bahwa pegawai
mempunyai cadangan energi potensial (Hasibuan, 2062). Bagaimana energi

dilepaskan dan digunakan tergantung pada kekuat@mgan motivasi seseorang
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dan situasi serta peluang yang tersedia. Energi dkaanfaatkan oleh pegawai
karena didorong oleh :

» Kekuatan motif dan kebutuhan dasar yang terlibat.

» Harapan keberhasilannya, dan

* Nilai insentif yang melekat pada tujuan.

Hal-hal yang memotivasi seseorang adalah :
» Kebutuhan akan prestasiged for achievemenrtn Ach)
» Kebutuhan akan afiliasnéed for affiliation= n Af), dan

* Kebutuhan akan kekuataneged for power n Pow).

Menurut David Mc Clelland (1978 : 102) kebutuhamamlrestasi (n Ach)
merupakan daya penggerak yang memotivasi semaafatj®é seseorang. Karena
itu n Ach akan mendorong seseorang untuk mengerkbangreativitas dan
mengerahkan semua kemampuan serta energi yangkdigal demi mencapai
prestasi kerja yang maksimal. Pegawal akan antusiéisk berprestasi tinggi,
asalkan kemungkinan untuk itu diberikan kesempatan.

Kebutuhan akan afiliasi (n Af) menjadi daya penggeryang akan
memotivasi semangat bekerja pegawai karena setaaqy onenginginkan hal-hal
berikut :

1. Kebutuhan akan perasaan diterima oleh om@ngll lingkungan ia

tinggal dan bekerjaénse of belonging

2. Kebutuhan akan perasaan dihormati, karenapset@nusia merasa

dirinya penting $ense of importangeKebutuhan akan perasaan maju
dan tidak gagakénse of achievemént

3. Kebutuhan akan perasaan ikut sertenge of participation

Kebutuhan akan kekuasaan (n Pow) akan merangsangeaotivasi
gairah kerja pegawai serta mengerahkan semua kenaamya demi

mencapai kekuasaan atau kedudukan yang terbaik.
2.2.2.4 Teori Harapan (Expectancy Theory

Pengembangan konsep dari Porter dan Lawler (1968) gilakukan oleh
Mitchel and Mickel dalam Isaac et al. (2001) yaegulis kutip dari disertasi Lili
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Muflichah seorang mahasiswa program pasca sarjamaetkditas Brawijaya
dengan judul “Pengaruh motivasi kerja, karir damémpuan kerja terhadap
prestasi kerja perawat”. (Studi pada Rumah Sakmi&tu Sakit di Propinsi Jawa
Timur). Konsep yang dikembangkan tersebut adalatamg model teoritis teori
ExpectancyVictor Vroom yang menjelaskan bahwa individu jugamotivasi
bukan hanya didasari atas pemenuhan kebutuhanttebutseperti hierarki
kebutuhan Maslow, tapi juga didasarkan atas tigelisd yaitu :

* Seseorang akan melakukan suatu usafior(9 jika didasari atas
keyakinan akan pencapaian suatu tingkat kinerjalestpsi
(performancégtertentu E-P linkage/ Expectangy

* Tingkat prestasi/ kinerjapérformancég yang dicapai akan dihasilkan
dalam suatau hasil kerjeotcomg yang spesifik. (P-Olinkage/
Instrumentality.

* Seseorang akan menilai reward yang dia terimaleias kerja yang

dicapainya Yalencs.

Victor H. Vroom, dalam bukunya yang berjudWbrk And Motivatioh
mengetengahkan suatu teori yang disebutnya sebdgamri Harapan”. Menurut
teori ini, motivasi merupakan akibat suatu hasiti deang ingin dicapai oleh
seorang dan perkiraan yang bersangkutan bahwakéindga akan mengarah
kepada hasil yang diinginkannya itu. Artinya, apmbiseseorang sangat
menginginkan sesuatu, dan jalan tampaknya terboi& umemperolehnya, yang
bersangkutan akan berupaya mendapatkannya. Dimyatdkngan cara yang
sangat sederhana, teori harapan berkata bahwasg@kaorang menginginkan
sesuatu dan harapan untuk memperoleh sesuatu ikup clbesar, yang
bersangkutan akan sangat terdorong untuk mempehalkelgang diinginkannya
itu. Sebaliknya, jika harapan memperoleh hal yaniggohkannya itu tipis,
motivasinya untuk berupaya akan menjadi rendatkalzingan ilmuwan dan para
praktisi manajemen sumber daya manusia teori harmpaempunyai daya tarik
tersendiri karena penekanan tentang pentingnyaabd@pegawaian membantu
para pegawai dalam menentukan hal-hal yang diimginka serta menunjukkan
cara-cara yang paling tepat untuk mewujudkan kearginya itu. Penekanan ini

dianggap penting karena pengalaman menunjukkan dglara pegawai tidak
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selalu mengetahui secara pasti apa yang diinginkanapalagi cara untuk

memperolehnya.

2.2.3 JenisjenisMotivas

Menurut Hasibuan (1984 : 195) ada 2 (dua) jenidvast yaitu, “Motivasi
positif dan motivasi negatif’. Motivasi positifncentive positivge adalah suatu
dorongan yang bersifat positif, yaitu jika pegawlapat menghasilkan prestasi
diatas prestasi standar, maka pegawai diberikareniiis berupa hadiah.
Sebaliknya, motivasi negatifincentive negatije adalah mendorong pegawai
dengan ancaman hukuman, artinya jika prestasinyanigudari prestasi standar
akan dikenakan hukuman. Sedangkan jika prestagisdsandar tidak diberikan
hadiah.

2.2.4 Faktor-faktor Motivas

Gouzaly (2000 : 257) dalam bukunya, “Manajemen Seimbaya
Manusia” mengelompokkan faktor-faktor motivasi kdain dua kelompok yaitu,
faktor eksternal (karakteristik organisasi) dan tdakinternal (karakteristik
pribadi). Faktor eksternal (karakteristik organisgaitu : lingkungan kerja yang
menyenangkan, tingkat kompensasi, supervisi yank, laaanya penghargaan
atas prestasi, status dan tanggung jawab. Faktemal (karakteristik pribadi)
yaitu : tingkat kematangan pribadi, tingkat penidaai, keinginan dan harapan
pribadi, kebutuhan, kelelahan dan kebosanan.

23  Kerangka berpikir

Dari beberapa uraian yang ada kaitannya dengaabedvariabel yang
akan diteliti, tentunya akan terlihat hubungan emntariabel independen dengan
variabel dependen. MenuruPath-goal Theory bahwa perilaku pemimpin
mempengaruhi harapan bawahannya untuk dapat bekemngan baik sehingga
mendapatkan hasil-hasil yang positif untuk orgasirsa. Landasan teoritis ini
digunakan sebagai arah penentu didalam tercapdifyan tesis yang akan
dilaksanakan agar terarah dengan baik berdasagkaindan pendapat para pakar

yang ada relevansinya dengan permasalahan yanggselidbahas. Kerangka
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teoritis membantu peneliti dalam menentukan tujagam arah penelitiannya
dengan memilih konsep-konsep yang tepat guna peoisan hipotesa-hipotesa.
Menurut Sumadi Suryabrata (1990) yang dikutip oflgiyono (2008 : 81),
dalam penelitian kuantitatif setelah masalah p&agslidirumuskan maka langkah
kedua adalah mencari teori-teori, konsep-konsep glmeralisasi-generalisasi
hasil penelitian yang dapat dijadikan sebagai laadaeoritis untuk pelaksanaan
penelitian. Teori sendiri menurut Sugiyono (20G83) adalah, “Alur logika atau
penalaran yang merupakan seperangkat konsep, glefdan proposisi yang
disusun secara sistematis. Secara umum teori mgmiptiga fungsi, yaitu untuk
menjelaskangxplanation, meramalkangrediction), dan pengendaliarc@ntrol)
suatu gejala”.

Dalam rangka mendapatkan kerangka berpikir yangomak sebagai
landasan bagi pembahasan selanjutnya, saya akagemeakakan teori-teori yang
relevan dan berkaitan dengan obyek yang diteliérkBnaan dengan ini maka
saya mengambil teori-teori yang berhubungan demgacana tesis, yakni teori
Jalur sasaran, teodua faktor, dan teori kepuasan kerja. Teori jalasasan
mengemukakan dua kelas variabel atau kontijensg yaerupakan hubungan
perilaku kepemimpinan-hasil : variabel-variabelasallingkungan yang berada di
luar kendali lingkungan (struktur tugas, sistem weang formal, dan kelompok
kerja) dan variabel yang merupakan bagian darikkenstik pribadi bawahan
(lokus kendali, pengalaman, dan kemampuan pemahanfaaktor-faktor
lingkungan menentukan tipe perilaku pemimpin yangydratkan sebagai
pelengkap agar keluaran bawahan maksimal. Semek#aekteristik bawahan
menentukan cara menafsirkan lingkungan dan periakypinan. Pada teori jalur-
sasaran menyebutkan bahwa perilaku pemimpin titkak @fektif bila berlebih
karena sama dengan sumber-sumber struktur lingkuaiga tidak sesuai dengan
karakteristik bawahan.

Sedangkan teori motivasi yang berhubungan denganasan kerja yang
digunakan dalam penelitian ini adalah teori duadiaklyegieneysdari Herzberg
yang mengatakan bahwa kemauan kerja yang dituajukkeh semangat dan
gairah kerja yang didapat dari semangat dan g&eaja dari dalam diri orang
yang bersangkutan (motivasi intrinsik) dan didoroatgh motivasi secara
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ekstrinsik. Jadi motivasi kerja dibentuk oleh masivyang bersifat intrinsik dan
motivasi yang bersifat ekstrinsik. Frederick Hergoberusaha memperluas hasil
karya Maslow dan mengembangkan suatu teori yangughbisa diterapkan ke
dalam motivasi kerja. Menurut teori Herzberg, agzara karyawan bisa
termotivasi, maka hendaknya mereka mempunyai fekterjaan dengan isi yang
selalu merangsang untuk berprestasi. Teori Herzinesgebenarnya mematahkan
anggapan sementara pimpinan atau manajer bahwaafmrgpersoalan semangat
kerja para karyawan itu dapat diatasi dengan paarbapah dan gaji yang tinggi,

insentif yang besar, dan perbaikan kondisi tempgak

2.3.1 Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Kepuasan kerja Anggota

Keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keselormaupun berbagai
kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangegaréung pada mutu
kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yangabgkutan. Bahkan
kiranya dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinarg yardapat dalam suatu
organisasi memainkan peranan yang sangat domindamd&eberhasilan
organisasi tersebut dalam menyelenggarakan berbeggiatannya terutama
terlihat dalam kepuasan kerja para pegawainyagigial999).

Hani Handoko (1995) menyatakan bahwa gaya kepemanpiadalah
bagaimana seorang pemimpin dapat dengan tepat madkga tujuan
perseorangan dan tujuan organisasi. Sedangkan daplkarja merupakan sikap
umum seorang individu terhadap pekerjaanya. Sentaagak aspek yang sesuai
dengan keinginan individu tersebut maka semakiggtirkepuasan kerjanya.
(Wexley dan Yulk, 1992 dalam Waridin dan Masrukh2006). Dari dua
pengertian tentang gaya kepemimpinan dan kepuasga @apat ditarik suatu
kesimpulan bahwa apabila gaya kepemimpinan yargragikan dapat dengan
tepat mengarahkan tujuan organisasi dengan aspek/asjuan yang diharapkan
individu atas pekerjaannya maka semakin tinggi kepo kerjanya. Tidak ada
gaya kepemimpinan yang mutlak baik/ buruk. Yang tipgnadalah tujuan
organisasi dapat tercapai dengan baik dan disesualkngan tujuan organisasi
yang dijalankan. Hal ini disebabkan karena kepermaipjuga dipengaruhi oleh

faktor-faktor selain tujuan seperti telah disebuatkbatas, yaitu faktor pengikut/
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bawahan, organisasi, karakter dari pemimpin itwsgrdan situasi yang terjadi

saat itu.
2.3.2 Hubungan Motivas dengan Kepuasan kerja Anggota

Motivasi kerja adalah dorongan yang tumbuh dalamsdiseorang, baik
yang berasal dari dalam dan luar dirinya untuk kuédan suatu pekerjaan dengan
semangat tinggi menggunakan semua kemampuan daamipdan yang
dimilikinya. Untuk dapat memberikan hasil kerja garberkualitas dan
berkuantitas maka seorang pegawai membutuhkan asotkerja dalam dirinya
yang akan berpengaruh terhadap semangat kerjarijagga meningkatkan
kepuasan kerjanya. Menurut hasil penelitian Heglwlam Hasibuan (2009 :
158), ada tiga hal penting yang harus diperhatitalam memotivasi bawahan,
antara lain sebagai berikut :

1. Hal-hal yang mendorong karyawan adalah pekena@mg menantang
yang mencakup perasaan berprestasi, bertangguralp,jdemajuan,
dapat menikmati pekerjaan itu sendiri, dan adangagakuan atas
semuanya.

2. hal-hal yang mengecewakan karyawan adalah teaut@@ktor yang
bersifat embel-embel saja pada pekerjaan, peratyrekerjaan,
penerangan, istirahat, sebutan jabatan, hak, t@ajangan dan lain-
lain.

3. karyawan akan kecewa apabila peluang untuk estigsi terbatas.
Mereka akan menjadi sensitif pada lingkungannyatasenulai
mencari-cari kesalahan.

Seorang pemimpin harus mengetahui situasi bawapahila dia ingin
memberikan kepemimpinan yang benar dan pada saaf tggpat. Titik awal
mendasar untuk mengetahui bawahan menurut A.B 8uslam Koesnadi Kardi
(2003 : 170) adalah, “pemimpin harus mengetahat sidsar manusia antara lain :

kebutuhannya, emosinya, dan motivasinya”.
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2.3.3 Hubungan Gaya Kepemimpinan, Motivass dan Kepuasan kerja
Anggota

Berdasarkan kerangka berpikir seperti yang dikerkakadiatas, dimana
bila gaya kepemimpinan mendukung untuk dapat mé&aikgn motivasi anggota,
maka kinerja anggota juga akan sesuai dengan \iarginkan organisasi. Maka
dapat dikemukakan disini bahwa gaya kepemimpinan detivasi secara
bersama-sama akan lebih meningkatkan kepuasanaceygota.

Bagan 2.4
Proses Penédlitian Kuantitatif
Rumusan J\ Landasan J\ Perumusan J\ ?ZZ?:J;Z?;”&?:;;EF
masalah ‘M el ‘M hIpOteSIS ‘/ - penentuan sampel

- penyebaran kuisioner uji coba
validitas dan reliabilitas (30 sampel)

TIDAK VALID

Analisis data hasil
uji coba validitas
dan reliabilitas

Penyebaran kuisioner lanjutan : profil
responden, deskripsi variabel, uji normalitas
data

J L

Analisis korelasi, analisis regresi
berganda dan analisis data, uji t

Kesimpulan dan saran

Dalam melakukan penelitian kuantitatif dimulai danasalah dan pada
penelitian kuantitatif masalah yang dibawa haruslabu jelas. Berikutnya
menentukan teori yang berhubungan dengan variadetlipan. Sementara itu
pada anggota Detasemen C Sat Il Pelopor untuk apamckepuasan kerja
tentunya terdapat suatu permasalahan yang peréfatiiki penyebabnya melalui
penelitian dengan menyebarkan kuesioner yang diasla terdapat 2 variabel

independen vyaitu gaya kepemimpinan dan motivasjakeerta 1 variabel
dependen kepuasan kerja.
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Sebelum dilakukan penelitian terlebih dahulu dilkdn pengujian
validitas dan reliabilitas terhadap 30 orang samp#uk mengetahui apakah
pernyataan pada kuesioner telah dipahami oleh nelgpo Apabila hasilnya valid
maka penelitian dilakukan dengan menyebarkan koesikepada 195 responden
yang kemudian dianalisis hasilnya. Langkah selagpidengan menggolongkan
profil responden berdasarkan pangkat, usia, lankerfae tingkat pendidikan,
unit, dan pendidikan kejuruan dan latihan. Selayaitmendeskripsikan variabel
untuk mengetahui distribusi frekuensi variabel pigaa yang terdiri dari variabel
gaya kepemimpinan, variabel motivasi kerja dan almi kepuasan kerja
dilakukan statistik deskriptif. Sebelum melakukaralesis korelasi dan analisis
regresi terlebih dahulu dilakukan uji coba nornaalitdata, apabila hasilnya
normal atau secara umum dikatakan normal makajdilken dengan melakukan
analisis korelasi dan analisis regresi.

Pengujian hipotesis t dalam penelitian ini setefablakukan analisis
korelasi dan regresi terhadap variabel variabekligan dilakukan pengujian t
dengan tujuan untuk mengetahui signifikansi darnigaeuh variabel independen
terhadap variabel dependen secara individual yaua @khirnya dapat dibuat

kesimpulan dan saran dari hasil penelitian.
24  Hadl Penditian Sebelumnya

Beberapa hasil penelitian sebelumnya yang telahkuklan berkaitan
tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasaja ldttemukan 4 (empat)
tesis dari Universitas Indonesia yang merupakana dsg¢kunder. Peneliti
mengambil hasil penelitian yang obyeknya organidagiar Polri dan organisasi
Polri dengan alasan bahwa hal-hal yang positif yiaegada pada organisasi di
luar Polri dapat diterapkan pula pada organisasi.R¢eempat hasil penelitian

yang relevan dengan penelitian yang dilakukan adsddagai berikut :

1. Nuraida Hidayati

Penelitian yang dilakukan bertujuan untuk mendwbungan variabel
independen kecerdasa emosional, iklim organisasip#gnberdayaan karyawan
terhadap variabel dependen kepuasan kerja. Panelitii juga mengujiada

tidaknya perbedaan kepuasan kerja di unit kerjaumang/ pendukung dengan
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jumlah 146 responden dan unit kerja pokok dengahat&ng responden di BPK
Jakarta. Jenis penelitian yang digunakan adalakelifan hubungan asosiatif
yang bertujuan untuk menguji hubungan dua variaial lebih. Pemilihan
sampel dilakukan dengan tekrstatified random sampling

Hasil yang diperoleh adalah bahwa masing-masingb@ kecerdasan
emosional, iklim organisasi dan pemberdayaan kaapaWwerhubungan secara
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dangesaran koefisian korelasi
yang bervariatif antara unit kerja penunjang/ pdéwoag dan unit kerja pokok.
Sedangkan untuk masing-masing indikatornya tidakusaya berhubungan
secara positif terhadap kepuasan kerja. Kesimpyaratalah bahwa terdapat
perbedaan kepuasan kerja antara unit kerja perg/npandukung dengan unit
kerja pokok.

2. A.Y Retno Dwiarsih (2001)

Seorang mahasiswa Fakultas lImu Sosial dan liniilPBrogram Pasca
Sarjana Universitas Indonesia. Judul penelitian ladldaHubungan antara
kepemimpinan, iklim organisasi dan karakteristi#ivndu dengan kepuasan kerja.
Populasi penelitian adalah para instruktur BLK ael Barat dibagi 2 tipe yaitu
BLK tipe A dengan populasi 40 diambil sampel 36dassekan BLK tipe B
dengan populasi 70 dan sampel 59. Hasil penelittenunjukkan adanya
hubungan signifikan antara kepemimpinan dan ikligaaisasi di BLK dengan
kepuasan kerja instruktur. Serta adanya perbedaag gignifikan antara iklim

organisasi dengan kepuasan kerja instruktur di Bp& A dengan BLK tipe B.

3. Aziza Aziz (1991)

Seorang mahasiswa Program Studi Magister AdmisisiRamah Sakit
Program Pasca Sarjana Universitas Indonesia. jghdlitian adalah Hubungan
Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan KepuasanjXdterawat dengan
penampilan kerja perawat di RSU Abdul Moeloek LangpuPopulasi penelitian
adalah paramedis perawatan di unit rawat inap yaelgouti unit penyakit dalam,
unit bedah, unit paru, unit syaraf dan jiwa, urgbiklanan dan neunatus, unit
mata, unit THT, unit anak, paviliun Cut Meutia, teepaviliun Sudha Nirmala.

Sampel diambil dari seluruh perawat yang telah takebih dari 1 (satu) tahun.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa perawat mempupgmampilan
kerja tinggi dan rendah yang hampir berimbang. Wardebih banyak yang
memiliki motivasi kerja yang tinggi daripada yangmmliki motivasi kerja rendah
karena sebagian besar menerima gaya kepemimpimasigzdif namun tingkat
kepuasan kerja perawat memiliki hasil yang beringbantara tinggi dan
rendahnya. Bahwa berdasarkan uji analisis denganS@tare, motivasi kerja

yang tingggi tidak memberikan perbedaan yang benaglada penampilan kerja.

4. Wawan Kurniawan (2010)

Seorang mahasiswa Program Studi Kajian lImu KepwolidJniversitas
Indonesia dengan judul tesis Pengaruh KepemimpdiaanKomunikasi Terhadap
Kepuasan Kerja Anggota Direktorat Lalu Lintas PdRopulasi penelitian adalah
anggota Ditlantas Polri yang berjumlah 459 orangnddtuan sampel
menggunakan tabel Kreijk Morgan yaitu teknik pengéam sampel dari populasi
tertentu denagn taraf kesalahan 1%, 5% dan 10%gdPeraraf kesalahan 5%
maka diperoleh sampel sebanyak 198 anggota DifaAtdri. Populasi subyek
dikelompokkan menurut strata anggota yaitu Pamemraflg, Pama 57 orang,
dan Bintara 363 orang.

Hasil penelitian ~menunjukkan bahwa faktor kepenivap dan
komunikasi secara bersama-sama memberikan kontribukup signifikan
terhadap kepuasan kerja anggota Ditlantas Polrintdfsi kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja lebih besar daripada kdw@minkarena kepemimpinan
sebagai pengelola sumber daya dan sumber dana dalgamisasi dengan

menggunakan komunikasi sebagai sarana dalam mencp@eanya.
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25 Kerangka Konseptual

Sesuai dengan latar belakang masalah, tujuan pafaman, rumusan
permasalahan, dan landasan teori yang dipilih, nkakangka konseptual dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :

Bagan 2.5
Pengaruh antara variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y)

Gaya Kepemimpinan

|
|
|
X1
N K epuasan kerja

|
|
|
|
|
|
|
A 4
|
|
|
|
|
|

|
o | Y
Motivasi kerja
|

X2 |

Desain Korelasi antara 2 variabel independen daariabel dependen (Wirawan, 2009 : 188).

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel indegendan satu variabel
dependen. Untuk mencari pengaruh gaya kepemimgianterhadap kepuasan
kerja (Y) dan motivasi kerja (X2) terhadap kepuasana (Y) peneliti akan
menggunakan teknik regresi sederhana sedangkak omgncari pengaruh X1
dan X2 secara bersama-sama terhadap Y mengguna&bsisaregresi berganda.
Pada variabel kepemimpinan dianalisis dengan mevai@un teori kepemimpinan
jalur-sasaranRath-Goal theorydari Robert House dengan empat indikator yaitu
direktif, suportif, partisipatif, dan pemimpin beentasi prestasi. Dengan
mempergunakan salah satu dari empat gaya diataslestan memperhitungkan
faktor-faktor seperti yang diuraikan tersebut, makamimpin berusaha
mempengaruhi persepsi bawahannya dan memotivag&ardengan cara
mengarahkan mereka pada kejelasan tugas-tugasyeggain tujuan, kepuasan
kerja, dan pelaksanaan kerja yang efektif. Semeni&n motivasi kerja
menggunakan teori dua faktor oleh Frederick Heglyang menjelaskan bahwa
kemauan kerja ditunjukkan oleh semangat dan gdsafa yang didapat dari
semangat dan gairah kerja dari dalam diri oranggya@rsangkutan (motivasi
intrinsik) dan didorong oleh motivasi secara eksiik. Jadi motivasi kerja
dibentuk oleh motivasi yang bersifat intrinsik damotivasi yang bersifat

ekstrinsik.
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BAB 3
METODE PENELITIAN

31 M etode Pendlitian Kuantitatif

Metode penelitian yang akan saya gunakan dalamelipan ini adalah
metode penelitian kuantitatif, yaitu sebuah pemlyedin tentang masalah sosial
atau masalah manusia yang berdasarkan pada pengepaah teori yang terdiri
dari variabel-variabel, diukur dengan angka dannaliais dengan prosedur
statistik untuk menentukan apakah generalisasiilgieteori tersebut benar dan
peneliti harus terlepas dari yang diteliti. Sugigo(008 : 13) menyebutkan
bahwa, “Metode penelitian kuantitatif dapat disatiksebagai metode penelitian
yang berdasarkan pada filsafat positivisme, diganakintuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilampel pada umumnya
dilakukan secara random, pengumpulan data mengguanakirument penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif/ statistik demdajuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan”.

Tipe penelitian yang digunakan yaitu tipe ekspldéngang menurut Agus
Purwanto dan Ratih Sulistyastuti (2007 : 59-60)aua Menjelaskan keterkaitan
antara variabel independen gaya kepemimpinan dativasp kerja dengan
variabel dependen kepuasan kerja. Selanjutnyaadikeh secara deskriptif dalam
menganalisis hasil penelitian”. Di dalam penelitigmantitatif ini peneliti
menggunakan teknik atau metode pengumpulan data gangan penelitian
survei yaitu pengumpulan data terhadap sampel.ahugurvei adalah untuk
menggambarkan karakteristik dari sejumlah besarulpsp Oleh karena itu
sampel menjadi isu penting dalam survel.

Metode penelitian kuantitatif ini penulis pilih agaendapatkan hasil yang
lebih objektif, anggota tidak merasa ragu atau hahktakut untuk
mengungkapkan pendapat/ perasaannya melalui keesyamg diisi. BRIMOB
yang masih lekat dengan disiplin paramiliternyagearmemungkinkan anggota
untuk tidak akan terbuka mengungkapkan perasaajike/genelitian ini tidak

dilakukan dengan mengisi kuesioner.
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3.2 Populas dan Sampel

Populasi dalam penelitian dilakukan terhadap armgdoen C Sat lli
Pelopor yang berjumlah 431 Orang. Penentuan sardpekukan dengan
menggunakan tabel Kreijk Morgan yang menurut Sugdy¢2004 : 99) yaitu
teknik pengambilan sampel dari populasi tertentugde taraf kesalahan 1%, 5%,
dan 10%. Dengan menggunakan tabel tersebut, ujkdasi 431 orang, dengan
taraf kesalahan 5% akan diperoleh sampel sebar§akadggota Detasemen C

Satuan Ill Pelopor yang data personelnya terteda pebel berikut.

Tabed 3.1
Data Presonel Den C Sat |11 Pelopor
NYATA DASAR KEP KAPOLRI
NO | PANGKAT RIIL
PRIA | WANITA [ JUMLAH

1 KOMBES POL

2 AKBP

3 | KOMPOL 2 2 - 2 SURAT KEPUTUSAN KAPOLRI

T ARE 4 5 - 5 NOMOR : SKEP/ 416/ I1I/ 1998

TANGGAL 31 MARET 1998.

5 INSPEKTUR : 18 18 - 18
IPTU 7 7 - 7
IPDA 11 11 o 11

6 | BINTARA 409 409 409
AIPTU
AIPDA 1 1
BRIPKA 31 31
BRIGADIR 31 31
BRIPTU 343 343
BRIPDA 3 3

JUMLAH 431

Sumber : Urmin Den C Sat Il Por
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Tabel 3.2Kreijk Morgan
Penentuan Jumlah Sampel dari Populasi Tertentu
dengan Taraf Kesalahan 1%, 5% dan 10%

N S N S N S
1% | 5% | 10% 1% | 5% | 10% 1% | 5% | 10%

10 | 10 | 10| 10 | 280| 194 15% 138 2800 587 410 2
15 | 15 | 14| 14 | 290 202 158 14D 3000 543 diz 2
20 | 19 | 19| 19 | 300| 204 16 143 3500 558 317 2
25 | 24 | 23| 23| 320] 214 167 147 4000 569 320 2
30 | 29 | 28| 27 | 340| 229 172 15 4500 578 423 2
35 | 33 | 32| 31| 360 234 177 155 5000 586 426 2
40 | 38 | 36| 35| 380 =247 182 158 6000 598 4329 2
45 | 42 | 40| 39| 400 250 186 16 700 606 4332 2
50 | 47 | 44| 42 | 420] 254 191 165  800d 613 4334 2
55 | 51 | 48| 46 | 440| 269 195 168 9004 618 4335 2
60 | 55 | 51| 49 | 460| 274 198 171  1000p 6P2 336 4
65 | 59 | 55| 53| 480| 274 202 173  1500p 685 340 4
70 | 63 | 58 | 56 | 500| 289 205 176  2000p  6h2 342 2
75 | 67 | 62| 59 | 550| 301 213 182 30000 649 344 2
80 | 71| 65| 62 | 600 31§ 220 187 40000 563 345 2
85 | 75 | 68| 65| 650 329 227 191 50000 655 346 2
9 | 79 | 72| 68| 700| 341 233 195 75000 668 346 2
95 | 83 | 75| 71| 750| 352 238 199 100000 659 347 2

100 | 87 | 78| 73| 800| 363 248 202 150000 661 347 2

110 | 94 | 84| 78| 850| 373 247 205 200000 661 347 4

120 | 102| 89| 83| 900| 382 251 208 250000 662 348 2

130 | 109| 95| 88| 950| 391 256 211 300000 662 348 2

140 | 116 100] 92| 1000 399 258 213 350000 @62 B48

150 | 122 105| 97| 1100 414 265 217 400000 @62 B48

160 | 129| 110| 101| 1200 427 270 221 450000 663 (48

170 | 135| 114| 105| 1300 440 275 224 5000p0 663 348

180 | 142 | 119| 108| 1400 450 279 227 5500p0 663 348

190 | 148 123| 112| 1500 460 283 229 6000p0 663 348

200 | 154 | 127| 115| 1600 469 286 232 650000 663 [48

210 | 160| 131| 118| 1700 477 289 234 700000 663 (48

220 | 165| 135| 122| 1800 485 292 235 750000 663 (48
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230 171 | 139 125 1900 492 294 237 800000 663  p48 P71

240 176 | 142 127 2000 498 297 238 8500p0 663 348 P71

250 182 | 146 130 220( 510 301 241 9000p0 663 48 P71

260 187 | 149 133 240( 520 304 243 950000 663 (48 P71

270 192 | 152 135 260( 529 307 245 1000000 663 (3481 P7
~ 664 | 349 272

Sumber : Sugiyono (2004 : 99).
Keterangan : N = Jumlah Populasi
S

Jumlah Sampel

Sampel yang sudah ditentukan akan dikelompokkanadie (dua) kelompok
yaitu kelompok Perwira Pertama (Pama) dan kelonfpiokara (Ba). Dengan
jumlah Pa = 22; Ba = 409; Jumlah Populasi (N) =;4B1mlah sampel (S)
berdasarkan tabel Kreijk Morgan = 195, maka safpet 22/431 x 195 = 10 dan
sampel Ba = 409/431 x 195 = 185. Atas dasar ituudeam akan dilakukan
penarikan sampel dengan menggunakan salah satmp@toteknik Stratified
Random Sampling (Strata Sampling) yaitu proportionate stratified random
sampling. Stratified Random Sampling sendiri merupakan bagian dari teknik
random sampling atau probability sampling, yaitu pengambilan sampling yang
populasinya heterogen namun memiliki karakterisgigkng berstrata dengan
menggunakan kelompok. (Purwanto dan SulistyasB@@)7 : 44). Penggunaan
proportionate stratified random sampling ini adalah karena anggota Detasemen C
Sat lll Por mempunyai karakteristik yang heterogada setiap unsur populasinya

namun berstrata secara proporsional.
3.3  Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian yang akan dilaksanakan,teknik pemgulan data yang
digunakan adalah :
1. Data Primer
Maksudnya adalah data yang dihasilkan dari jawairagket yang masih
data kualitatif meliputi data mengenai gaya kepepiman, motivasi kerja dan
data kepuasan kerja anggota pada Den C Sat lly&ay berupa wawancara
yang dilakukan dengan tujuan untuk mendapatkanrnmdei dengan cara

mengajukan secara langsung pertanyaan kepada despatan kuesioner
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sebagai alat pengumpul data yang utama adalahr dadt@anyaan, yang

dijabarkan dari konsep dan tujuan penelitian.

2. Data Sekunder

Data sekunder bersumber dari dokumentasi datamerpada Den C Sat
[l Por. Studi kepustakaan yang digunakan untuk dapatkan data yang
berguna bagi penulisan penelitian ini. Untuk meiadlegn data sekunder
dilakukan melalui serangkaian kegiatan studi kegk&sin dengan cara
membaca, mencatat, mengutip buku-buku, mencari rmdsi yang
berhubungan dengan penulisan penelitian yang didku Pengamatan
(observasi) digunakan untuk memantapkan hasil-dasil yang diperoleh dari
penyebaran daftar pertanyaan (kuesioner) sertandigun untuk melihat
secara riil bagaimana pengaruh gaya kepemimpinannuativasi terhadap
kepuasan kerja anggota Den C Sat Il Por.

34  Variabel dan Pengukuran

Secara teoritis Hatch dan Farhadi (1981) mengatddehwa variabel
dapat didefinisikan sebagai atribut seseorang athyek yang mempunyai
“variasi” antara satu orang dengan yang lain atdu sbyek dengan obyek yang
lain. (Sugiyono, 2008 : 58). Sedangkan Kerlinged7@) menyatakan bahwa,
“Variabel adalah konstruk atau sifat yang akan ldip€, variabel dapat dikatakan
sebagai suatu sifat yang diambil dari suatu nigmgyberbeda, dengan demikian
variabel merupakan suatu yang bervariasi’. SelaggutKidder (1981) dalam
Sugiyono (2009 : 38) menyatakan, “Variabel adal#ts kualitas dimana peneliti
mempelajari dan menarik kesimpulan darinya”.

Berdasarkan penjelasan di atas, terdapat 3 vanag termasuk dalam
penelitian ini, yaitu 2 variabel independen (bebasju gaya kepemimpinan (X1)
dan motivasi kerja (X2), yang mempengaruhi ataujatkmpenyebab berubahnya
variabel dependen (terikat) yaitu kepuasan kerjh fengukuran data yang
dilakukan dalam penelitian ini adalah skala Lik#ehgan ketentuan bahwa item
setiap dimensi variabel disertai lima pilihan jaaabyaitu : 5 = sangat puas, 4 =
puas, 3 = cukup, 2 = tidak puas, 1 = sangat tidsdspSkala Likert digunakan

untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seggpatau sekelompok tentang
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kejadian atau gejala sosial yang lebih spesifietdftkan oleh peneliti. (Ridwan
dan Sunarto, 2009 : 32).
Tabel 3.3
Indikator Pengukuran Variabel

Variabe Indikator Yang Diukur Instrumen Sumber
Pertanyaan
Kepuasan kerja « pekerjaan yang menantang* 1,2, 3,4, 5.
(Y) « penghargaan yang adil | * 6,7,8,9,10 | Teori Kepuasan kerja
¢ kondisi kerja yang * 11,12,13,14, Stephen P. Robbins (2003)
15
mendukung : . 16.17.18.19.
e dukungan rekan kerja 20
* kecocokan antara o 21,22,23,24,

kepribadian dan pekerjaan 25

Gaya « Direktif » 1,2,3,4,%,7, | Teori Jalur-Sasararréth-
Kepemimpinan 8,9,10 Goal Theory) Robert
(X1)  Suportif e 11,12,13,14, | House
15,16
* partisipatif « 17,18,19,20,
21,22,23
* berorientasi prestasi » 24,25,26,27,
28,29

Motivasi Kerja | Mativas Intrinsik

(X2) « Perasaan bertanggung 1
jawab Teori dua faktor oleh
 Keinginan unutk 2 Frederick Herzberg

mengembangkan diri
* Penggunaan keahlian dan| 3
kemampuan
« Otonomi dalam bekerja | 4
* Kemudahan memusatkan

perhatian 5

* Semangat yang tinggi 6
dalam bekerja

Motivas ekstrinsik

¢ Pernyataan terhadap gaji 7

* Pernyataan terhadap 89
keamanan kerja ’

* Pernyataan terhadap 10
tunjangan tambahan

» Pernyataan terhadap 11
kondisi pekerjaan pada
umumnya

e Pengakuan atas hasil kerja 1213
yang bagus ’

* Perasaan ikut memiliki 14,15

e Apresiasi dan persahabatan.6
dalam bekerja
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Keterangan : Yang berwarna merah adalah pernyataan yang tidéd @an reliabel pada uji
validitas dan reliabilitas, sehingga pada penyebduesioner berikutnya dalam
rangka penelitian lanjutan, pernyataan tersebaktaiikutsertakan.

3.5 Pengujian Validitas dan Reliabilitas I nstrumen

Sebelum melakukan penelitian kepada seluruh regmndaya akan
terlebih dulu melakukan uji coba terhadap 30 sampé&lk mengetahui validitas
dan reliabilitas pernyataan yang telah dibuat. MenlwRoscoe dalam buku
Research Methods For Bussiness (1982 : 253) yang dikutip oleh Sugiyono (2009 :
91) dalam Metode Penelitian Kuantitatif dan Kuaiitalan R&D, disebutkan
dalam salah satu sarannya bahwa, “Ukuran sampel iggrak dalam penelitian
adalah antara 30 sampai dengan 500”. Pengujiarumeh di lapangan sangat
penting dilakukan terhadap responden sebagai upacgang mempunyai
karakteristik ekivalen dengan karakteristik populasnelitian. Setelah diproses
apabila terdapat butir-butir yang valid akan disdan sehingga instrumen yang
terakhir ini menjadi instrumen final dan layak untligunakan.

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkagkah kevalidan atau
kesahihan suatu instrumen. Dalam penelitian, keaapunstrumen penelitian
(valid dan reliabel) merupakan hal yang pentingutepengumpulan data. Karena
data yang benar sangat menentukan bermutu ataknyaahasil penelitian.
Reliabel artinya dapat dipercaya dan dapat diamdakehingga beberapa kali
diulang pun hasilnya akan tetap sama (konsisterjode yang digunakan dalam
pengujian reliabilitas yaitu metode Cronbach’s AlplPenggunaan metode ini
telah tersedia dalam program SPS&t(stical Product and Services Solution)
dan metode ini memberi batasan dimana jika koefigieliabilitas (Alpha)
mendekati 1 artinya sangat baik, jika berada ds &8 artinya baik, dan bila
berada di bawah 0,6 artinya tidak baik atau dapattakan bahwa pengukuran
yang dilakukan tidak konsisten atau pengukurarktiddiabel. Sedangkan benar
tidaknya data tergantung dari benar tidaknya insému pengumpul data.
Pengujian validitas dan reliabilitas mempunyai amuyaitu untuk mengetahui
apakah butir-butir pernyataan benar-benar dapahdimi oleh responden dan
dapat mengukur terhadap indikator-indikator darsimgcmasing variabel. Oleh

karena itu instrumen harus baik dan valid sertelel, yang artinya instrumen

Universitas Indonesia

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



82

tersebut mempunyai ketepatan dalam mengukur apa Yyendak diukur.
Instrumen penelitian dikatakan valid apabila teeddgesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi phgiek yang diteliti dan
instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengysaiyang seharusnya diukur.
Setelah dilakukan pengujian validitas dan relitdsl terhadap butir-butir
instrumen dengan menggunakan teknik korelasionalu ydengan korelasi
Pearson Product Moment (r), dimana terlihat dalam tabel butir pernyataan dan
pertanyaan berjumlah 71 (tujuh puluh satu) dengaaf tsignifikan 5% harga
kritik r product moment diperoleh angka 0,361. Apabila skor total lebikdredari
r product moment maka korelasi tersebut signifikan. Begitu pula atikbya
apabila skor total lebih kecil dariproduct moment maka korelasi tersebut tidak
signifikan.

35.1 Uji Validitas

Setiaji (2004 : 59) mengatakan bahwa, “Suatu insému dikatakan valid
jika instrumen ini mampu mengukur apa saja yangdakrdiukurnya, mampu
mengungkapkan apa yang ingin diungkapkan”. Besarryap butir pernyataan
dapat dilihat dari hasil analisis SPSS pada kolQarrected items Total
correlation. Kriteria uji validitas secara singkatu(e of tumb) adalah 0.3. Jlka
korelasi sudah lebih besar dari 0.3, pertanyaag yislouat dikategorikan shahih/
valid.

3.5.2 Uji Reliabilitas

Demikian pula menurut Setiaji (2004 : 59) bahwagrtgujian reliabilitas
ini hanya dilakukan terhadap butir-butir yang valj@ng diperoleh melalui uiji
validitas”. Selanjutnya untuk melihat tingkat réliitas data, SPSS memberikan
fasilitas untuk mengukur reliabilitas, jika Cronbad&lpha (G) > 0.6 maka
reliabilitas pertanyaan bisa diterima. Penelitiandisusun dalam model empirik
dengan regresi berganda sebagai berikut:

K=a+ blKpm + b2 Mtv+ e

Keterangan

K = kepuasan kerja (Y)
Kpm = Gaya kepemimpinan (X1)
Mtv = motivasi (X2)
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a = konstanta ,
bl &b2 = koefisien variabel, dan
e = standar error.

3.5.3 Pengujian Validitas dan Reliabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan

Hasil pengujian validitas untuk variabel kepemingpirterhadap kepuasan
kerja yang dikumpulkan dari 30 (tiga puluh) angg@en C Sat Il Pelopor
dengan 30 (tiga puluh) pernyataan adalah sebagkube

Tabel 3.4
Uji Validitas Instrumen Variabel Gaya Kepemimpinan
No rhitung | Rtabel | Status | No rhitung | rtabel | Status
1 0,651 0,361 Valid 16 0,810 0,361 Valid
2 0,481 0,361 Valid 17 0,802 0,361 Valid
3 0,817 0,361 Valid 18 0,748 0,361 Valid
4 0530 0,361 Valid 19 0,796 0,361 Valid
5 0,613 0,361 Valid 20 0,618 0,361 Valid
6 0,315 0,361 Invalid 21 0,747 0,361 Valid
7 0,636 0,361 Valid 22 0,453 0,361 Valid
8 0,551 0,361 Valid 23 0,857 0,361 Valid
9 0,379 0,361 Invalid 24 0,637 0,361 Valid
10 0,707 0,361 Valid 25 0,659 0,361 Valid
11 0,650 0,361 Valid 26 0,594 0,361 Valid
12 0,818 0,361 Valid 27 0,648 0,361 Valid
13 0,635 0,361 Valid 28 0,583 0,361 Valid
14 0,693 0,361 Valid 29 0,532 0,361 Valid
15 0,823 0,361 Valid 30 0,491 0,361 Valid

Dari 30 pernyataan/ pertanyaan untuk variabel dememimpinan yang
terdiri dari indikator gaya kepemimpinan direktguportif, partisipatif, dan
berorientasi prestasi di atas, 28 pernyataan/ p@tm dinyatakan valid karena
memiliki koefisien korelasi lebih dari (>) 0,361 2 pernyataan/ pertanyaan
yang tidak valid karena memiliki koefisien koreldsurang dari (<) 0,361
sehingga untuk melanjutkan penelitian ini pernyatgaertanyaan nomor 6 dan
nomor 9 pada variabel gaya kepemimpinan dihilanglempenyebaran kuesioner
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dapat dilanjutkan dalam penelitian selanjutnya.aBgllan pengujian reliabilitas
dapat dilihat nilai Alpha = 0,950 (lihat tabel 3.Kprelasi berada pada kategori
sangat kuat karena bila dibandingkan dengan r{@t@$1) maka rhitung (Pearson
correlation) lebih besar dari rtabel. Dengan deamkdapat disimpulkan bahwa

pernyataan-pernyataan/ pertanyaan-pertanyaan tensdiabel.
3.54 Pengujian Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivas Kerja

Pada instrumen variabel motivasi kerja dibagi m@#nf (dua) bagian
yaitu motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsiklotivasi intrinsik terdiri dari6
(enam) pernyataan/ pertanyaan yang menyatakanaperdsertanggung jawab,
keinginan untuk mengembangkan diri, penggunaan lie@aldan kemampuan,
otonomi dalam bekerja, kemudahan memusatkan parhatan pernyataan/
pertanyaan semangat yang tinggi dalam bekerja.ng&da sub variabel motivasi
ekstrinsik terdiri dari pernyataan/ pertanyaan yarenyatakan perasaan terhadap
gaji, keamanan kerja, tunjangan tambahan, kondg&eaan pada umumnya,
pengakuan atas hasil kerja yang bagus, perasabméiliki, dan apresiasi dan
persahabatan dalam bekerja.

Dalam proses korelasi dengan menggunakan korBksison Moment
dengan menggunakan program SPSS versi 18. Sedapglanreliabilitas dapat
dilihat nilai Cronbach’s Alpha. Hasil pengujian i#as untuk variabel motivasi
kerja terhadap 30 (tiga puluh) angg®@en C Sat Il Pelopor dengan 16 (enam

belas) pernyataan/ pertanyaan adalah sebagai beriku
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Tabel 3.5
Uji ValiditasInstrumen Variabel Motivas Kerja

No rhitung Rtabel Status No rhitung rtabel Status

1 0,029 0,361 Invalid 9 0,544 0,361 Valid
2 0,306 0,361 Invalid 10 0,507 0,361 Valid
3 0,710 0,361 Valid 11 0,238 0,361 Invalid
4 0,522 0,361 Valid 12 0,664 0,361 Valid
5 0,359 0,361 Valid 13 0,672 0,361 Valid
6 0,500 0,361 Valid 14 0,617 0,361 Valid
7 0,298 0,361 Invalid 15 0,502 0,361 Valid
8 0,574 0,361 Valid 16 0,439 0,361 Valid

Dari 16 (enam belas) pernyataan/ pertanyaan di atdask variabel
motivasi kerja yang terdiri dari motivasi intrinsilan motivasi ekstrinsik, terdapat
4 (empat) pernyataan/ pertanyaan yang invalid leareemiliki koefisien kurang
dari (<) 0,361 sehingga untuk melanjutkan peneliiid pernyataan/ pertanyaan
nomor 1, 2, 7 dan 11 pada variabel motivasi kenjalihilangkan dan penyebaran

kuesioner dapat dilanjutkan dalam penelitian getaya.
3.5.5 Pengujian Validitas dan Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja

Hasil pengujian validitas untuk variabel kepuakarja terhadap 30 (tiga
puluh) anggota Den C Sat Il Pelopor dengan 25 (ouiah lima) pernyataan/

pertanyaan adalah sebagai berikut :
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Tabel 3.6
Uji Validitas Instrumen Variabel Kepuasan Kerja

No rhitung | Rtabel | Status | No rhitung | rtabel | Status
1 0,569 0,361 Valid 16 0,362 0,361 Valid
2 0,608 0,361 Valid 17 0,655 0,361 Valid
3 0,526 0,361 Valid 18 0,467 0,361 Valid
4 0,449 0,361 Valid 19 0,595 0,361 Valid
5 0,231 0,361 Invalid 20 0,686 0,361 Valid
6 0,649 0,361 Valid 21 0,638 0,361 Valid
7 0,801 0,361 Valid 22 0,496 0,361 Valid
8 0,618 0,361 Valid 23 0,349 0,361 Invalid
9 0,531 0,361 Valid 24 0,487 0,361 Valid
10 0,571 0,361 Valid 25 0,279 0,361 Invalid
11 0,417 0,361 Valid
12 0,627 0,361 Valid
13 0,620 0,361 Valid
14 0,765 0,361 Valid
15 0,738 0,361 Valid

Dari data di atas yang terdiri dari 25 (dua puliha) pernyataan/
pertanyaan untuk variabel kepuasan kerja yangrtesdri indikator pekerjaan
yang menantang, penghargaan yang adil, kondisiakggng mendukung,
dukungan rekan kerja dan kecocokan antara kepebadin pekerjaan, 22 (dua
puluh dua) instrumen (pernyataan) dinyatakan vihdena memiliki korelasi
lebih dari (>) 0,361 da 3 (tiga) pernyataan yangydiakan tidak valid karena
koefisien korelasi kurang dari (<) 0,361 sehinggtuk melanjutkan penelitian ini
pernyataan nomor 5, 23, dan 25 pada variabel kapuksrja dihilangkan dan
penyebaran kuesioner dapat dilanjutkan dalam gerelselanjutnya. Pengujian
realibilitas dapat dilihat nilai Alpha = 0,728Hét tabel 3.7). Korelasi berada pada
kategori sangat kuat karena bila dibandingkan dengéabel (0,361) maka r
hitung lebih besar dari r tabel (rhitung > rtabdgn dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa pernyataan/ pertanyaan yang patdaalam kuesioner

tersebut reliabel.
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Tabe 3.7
Uji Reliabilitas I nstrumen pada Anggota Detasemen C Satuan |11 Pelopor

No VARIABEL KOEFISIEN a STATUS
1. | Gaya Kepemimpinan 0,950 Reliabel
2. | Motivasi Kerja
a. Motivasi Intrinsik 0,379 Reliabel
b. Motivasi Ekstrinsik 0,717 Reliabel
3. | Kepuasan kerja 0,728 Reliabel

3.6 Teknik Analisis Data

Analisis data adalah langkah selanjutnya setelehgpmpulan data
dilakukan. Analisis data dapat dikatakan sebagasg® memanipulasi data hasil
penelitian sehingga data tersebut dapat menjawehny@an penelitian. Proses
manipulasi data ini prinsipnya adalah menyederh@amakata ke dalam bentuk
yang lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan. M&nuPurwanto dan
Sulistyastuti (2007 : 94), “Pada prinsipnya analiséa adalah mendeskripsikan,
menjelaskan serta membuat estimasi. Analisa datdatiim penelitian yang
menggunakan pendekatan kuantitatif dapat dibagi jadentiga tipe yaitu
deskriptif, eksplanatif dan inferensi”.

Dalam mengolah dan menganalisis data didasarkaa pedriks sampel
yang terstruktur dan diolah dengan sistem SPS$ M@fer windows berdasarkan
jumlah sampel yang dikumpulkan kemudian dilakukaaliais. Analisis pada

penelitian regresi ganda dengan rumus sebagaiuberik

Y=a+blX1+b2X2+e
Keterangan

X1 . Gaya Kepemimpinan

X2 . Motivasi Kerja

Y . Kepuasan Kerja

a : Konstanta atau bila harga X =0
bl dan b2 . Koefisien regresi

e . error
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Analisis Statistik
1. Uji t-statistik
Uji ini dilakukan untuk membuktikan bahwa aspek @depemimpinan
dan aspek motivasi kerja secara parsial mempeng&epuasan kerja
digunakan uiji t statistik. Adapun dasar keputusaregalah sebagai berikut:

Ho : diterima bila t hitung <t tabel
Ha : diterima bila t hitung > t tabel

2. Uji F statistik
Uji F statistik digunakan untuk membuktikan bahwapek gaya
kepemimpinan dan aspek motivasi kerja bersama—sarempengaruhi
kepuasan kerja digunakan uji F statistik. Adapusad&eputusannya adalah
sebagai berikut:

Ho : diterima bila F hitung < F tabel.
Ha : diterima bila F hitung > F tabel.

3. Koefisien Determinasi (R2).

Koefisien determinasi dilambangkan dengan R2 mdampaproporsi
hubungan antara Y dengan X. Nilai koefisien detaasi adalah diantara O
(nol) dan 1 (satu). Uji Asumsi Klasik untuk memkati bahwa model yang
diestimasi memenuhi asumsi klasik, maka harus dipesyarat BLUE Best
Linier Unbiased Estiamer) yaitu:

a. Uji Normalitas.

Pengujian ini dilakukan dengan mengamati histogetas nilai
residual dan grafik normal probability plot. Detekiengan melihat
penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal daafilgr Dasar
pengambilan keputusan:

i. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal mi@ngikuti arah
garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas;

ii.Jika data menyebar jauh dari garis diagonal atan/ tidak
mengikuti arah garis diagonal, maka model regredakt

memenuhi asumsi normalitas. (Santoso, 2000: 212).
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b. Uji Heteroskedastisitas

Deteksi dengan melihat ada tidaknya pola terteanlaprafik, di
mana sumbu X adalah Y yang telah diprediksi, danbsuY adalah
residual (Y prediksi - Y sesungguhnya) yang telahstddentized.
Dasar pengambilan keputusan (Santoso, 2000: 210) :

i. Jika ada pola tertentu, seperti titiko(nt-point) yang ada
membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bengedmg,
melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
Heteroskedastisitas;

ii. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titikktinenyebar di atas
dan dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjad
Heteroskedastisitas.

c. Uji Autokorelasi.

Autokorelasi adalah korelasi antara anggota semagkobservasi
yang diurutkan menurut waktu atau ruang (Gujara®99 : 201).
Panduan mengenai angka D-W (Durbin-Watson) untukd®teksi
autokorelasi bisa dilihat pada Tabel D-W, dengamgpenbilan
keputusan berikut:

o Jika nilai d lebih rendah dari dl atau lebih tingtziri 4-dl, maka
signifikan terdapat autokorelasi;

o Jika nilai d berada lebih besar dari du atau |&atil dari 4-du,
berarti tidak terdapat autokorelasi;

o Jika nilai d berada antara du dan dl atau beraastatia 4-du dan
4-dl, maka dinyatakan sebagai daerah tidak dapamidll
kesimpulan atau ragu-ragu.

o Uji Multikolinearitas, menguji apakah pada modelgnesi
ditemukan adanya korelasi antar vaiabel independiéa. terjadi
korelasi, maka dinamakan terdapat problem multiketitas
(Santoso, 2000: 203). Uji multikolinearitas adal\dR (Variances
Inflation Factor) danTolerance. Pedoman suatu regresi yang bebas
multikol adalah mempunyai nilai VIF di sekitar Inrdenempunyai

angkatolerance mendekati 1.
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Pengolahan dan analisis data meliputi langkah-lahgebagai berikut :

0]

Editing. Pada tahap ini yang dilakukan adalah memerik$@rdpertanyaan
(kuesioner) yang telah diisi oleh responden. Tujulami editing adalah

meminimalkan kesalahan yang mungkin terjadi saagisean kuesioner oleh
responden.

Koding, adalah kegiatan mengorganisasi data ke dalangdwatertentu agar
mudah dianalisa.

Data entry, merupakan aktifitas memasukkan data ke dalam ranog
komputer dengan sistem SPSS dan EXCEL.

Cek data terhadap data untuk memperoleh akurasi.

Melakukan transformasi data apabila diperlukan.

Mengolah data dengan program statistik seperti SROEXCEL.
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BAB 4
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1  Gambaran Umum Penelitian dan Deskripsi Responae

Penelitian ini dilakukan terhadap anggota Detase@&atuan 11l Pelopor
Korps BRIMOB Polri yang berkedudukan di Jalan AksdsCimanggis Depok.
Penelitian dilakukan dari tanggal 1 Februari 20hingai dengan tanggal 30
Maret 2011. Pada tahap awal penelitian, saya miedakwji validitas dan uji
reliabilitas dari pernyataan-pernyataan dan pedanypertanyaan yang saya buat
berdasarkan teori-teori yang ingin saya buktikarakap ada pengaruhnya
terhadap variabel-variabel yang saya teliti. Pedagm@pernyataan dan
pertanyaan-pertanyaan tersebut saya tuangkan dalasioner yang kemudian
saya sebarkan kepada 30 (tiga puluh) respondermtndgtempat yang akan saya
teliti. Uji validitas dan uji reliabilitas yang terang dalam kuesioner tersebut
berisi identitas responden dan pernyataan maupdany@an yang berjumlah 71
yang terdiri dari pernyataan dan pertanyaan dar{ti@a) variabel secara
keseluruhan yaitu 2 variabel independen/ bebas dxi X2) dan 1 variabel
dependen/ terikat (Y).

Pengambilan uji validitas dan uji reliabilitas is@ya lakukan pada pagi
hari setelah para personel di markas Korps BRIMO&aksanakan kegiatan
wajib dan rutin (apel pagi) tapi sebelum para peesokhususnya anggota
Detasemen C Satuan Il Pelopor yang menjadi resonidlam penelitian saya
ini melaksanakan kegiatan latihan rutin dalam ranigtap menjaga ketrampilan
dan kemampuan mereka yang sudah terjadwal. Wakigigian kuesioner uji
validitas dan uji reliabilitas ini sengaja dipildgar para responden tersebut masih
dalam keadaan segar, belum terlalu lelah karenaksehakan latihan sehingga
responden dapat berpikir lebih rasional, tenangrdanghasilkan jawaban yang
sebenar-benarnya mereka rasakan. Lokasi penetiilmjutnya adalah tetap di
markas Detasemen C Satuan Il Pelopor di Kelapa@ueanggis Depok. Karena
empat Sub Detasemen (Sub Den) pada Detasemen mjjaneatu lokasi, maka
menjadi keuntungan bagi peneliti dalam mempermugeyebaran kuesioner.

Karakteristik anggota dalam penelitian ini diuraikanenjadi 6 karakteristik
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responden yang terdiri dari karakteristik menur@pangkatan, usia, lama
bertugas, pendidikan umum terakhir, unit kerja, daendidikan kejuruan/
pelatihan BRIMOB yang pernah diikuti. Karakteristilesponden tersebut

diuraikan dengan urutan sebagai berikut :
4.1.1 Kepangkatan

Jumlah sampel anggota Den C Sat Ill Pelopor yatghtmengisi dan
mengumpulkan kuesioner sebanyak 195 orang yanuyitéadi beberapa strata di
Den C Sat Ill Pelopor dengan jumlah mayoritas redpa adalah Bintara (Ba)
sebanyak 185 orang atau sebesar 94,9% dan respBedeima (Pa) sebanyak 10
orang atau sebesar 5,1%. Peneliti mengambil regporsgécara proporsional
sesuai dengan jumlah personel dari kepangkatanetisemen C Satuan Il
Pelopor dan sesuai dengan daftar personel yang likiejomlah terbanyak
sampai dengan yang paling sedikit adalah anggota Yeerpangkat Bintara
kemudian Perwira. Untuk lebih lengkapnya dibuaetadengan rincian sebagai
berikut :

Tabel 4.1
Frekuensi Pangkat Anggota Detasemen C Satuan Il Repor
PANGKAT FREKUENSI PRESENTASE
Bintara 185 94,9
Perwira 10 51
Total 195 100,0

Hasil kuesioner identitas responden Nomor 2.
4.1.2 Usia

Berdasarkan hasil penghitungan, frekuensi jumlahggata pada
Detasemen C Satuan Il Pelopor menurut usia reggomadenunjukkan bahwa
mayoritas anggota berusia antara 27-36 tahun ymshanyak 162 orang atau
sebesar 83,1%. Urutan berikutnya adalah anggotg yemusia 37-46 tahun
sebanyak 15 orang dengan presentase 7,7%, anggogabgrusia 17-26 tahun
sebanyak 13 orang atau sebesar 6,7% dan selanpriggata yang berusia 45-57
tahun sebanyak 5 orang atau sebesar 2,6%. Haslifsam menunjukkan bahwa

anggota Detasemen C Satuan Il Pelopor yang beamséaa 27-36 tahun adalah
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anggota yang memiliki pengalaman tugas yang culaik. Berbagai penugasan

pada daerah konflik dan tugas-tugas lain membaatiwas kewilayahan dalam

rangka pemeliharaan keamanan dan ketertiban masyaetah dilaksanakan.

Tabel 4.2

Frekuensi Usia Anggota Detasemen C Satuan Ill Pelap

USIA FREKUENSI PRESENTASE
1726 tahun 13 6,7
27-36 tahun 162 83,1
37-46 tahun 15 7,7
47-57 tahun 5 2,6

Total 195 100,0

Hasil kuesioner identitas responden Nomor 3.

Dalam pemeliharaan hubungan yang serasi antaraisaga dengan para
anggotanya, kaitan antara usia para pekerja dengguasan kerja perlu
mendapat perhatian. Kecenderungan yang seringaedari terdapatnya korelasi
antara kepuasan kerja dengan tingkat usia seorangawan adalah bahwa
semakin lanjut usia karyawan maka tingkat kepudsamanya pun biasanya

semakin tinggi.
4.1.3 Lama Berdinas

Hasil penelitian terhadap 195 responden menunjukliahwa jumlah
responden menurut lama berdinas anggota pada Detasé Satuan Il Pelopor
diperoleh secara berurutan dari yang paling tinggisentasenya yaitu : (1)
anggota dengan lama berdinas antara 11-15 tahuemy=b 178 orang atau
sebesar 70,8%; (2) anggota yang lama berdinasaa6taf tahun sebanyak 40
orang atau sebesar 20,5%; (3) anggota yang masindsmya >20 tahun
sebanyak 7 orang atau sebesar 3,6%.

Lamanya bekerja pada satuan BRIMOB tentu dapat mieala
pengalaman dalam melaksanakan pekerjaannya. SBRIVOB lebih banyak
dihadapkan pada tugas-tugas yang bersentuhan fepgdengan masyarakat
terutama pada saat situasi tidak terkendali atalandakeadaan tidak
menguntungkan dan bahkan tidak memungkinkan untiginlal tindakan-

tindakan persuasif. Pengalaman dinas yang cukupatddijadikan pedoman
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dalam pelaksanaan tugas-tugas di lapangan. Palohk, t dengan modal
pengalaman tugas, biasanya anggota mengerti dapgayang harus dilakukan di
lapangan, dapat mengontrol emosi sehingga tidautitindakan diluar prosedur
tetap. Ditambah pengetahuan terbaru tentang aaitman yang berlaku, maka
diharapkan seluruh anggota mempunyai bekal pengmtaliang cukup tentang
cara bertindak sesuai ketentuan yang berlaku. Dygnan pemimpin sangat
penting sebagai pembimbing anggota untuk mempérkd@n meniadakan
pelanggaran-pelanggaran dalam setiap pelaksangas. ttdal ini dikarenakan
perkembangan zaman yang menuntut profesionalitagatlemenjunjung tinggi
hak-hak asasi manusia. Secara rinci hasil perrelti@nurut lama bekerja anggota

Detasemen C Satuan Il Pelopor dapat terlihat pelolal berikut :

Tabel 4.3
Frekuensi Lama berdinas Anggota Detasemen C Satudh Pelopor
LAMA BERDINAS FREKUENSI PRESENTASE
0-5 tahun 6 3,1
6-10 tahun 40 20,5
11-15 tahun 138 70,8
16-20 tahun 4 2,1
> 20 tahun 7 3,5
Total 195 100,0

Hasil kuesioner identitas responden Nomor 4

4.1.4 Pendidikan Terakhir

Hasil penelitian yang dilakukan pada anggota [@sten C Satuan Il
Pelopor mengenai pendidikan umum terakhir menugokikahwa sebanyak 165
orang atau sebesar 84,6% responden berlatar bglgikandidikan umum SLTA.
Anggota yang berlatar belakang pendidikan umum sedanyak 30 Orang atau
15,4% dan tidak ditemukan anggota dengan latakaetppendidikan umum D-3,
S-2 maupun S-3.

Latar belakang pendidikan umum anggota terselpdtdata lihat lebih di
dominasi pada yang berlatar pendidikan umum SLTA!. iRi mengingat bahwa
memang jumlah personel pada satuan tempat pendhii@ebagian besar adalah
anggota berpangkat Bintara dan juga kenyataan balahen satu persyaratan
untuk dapat bergabung sebagai anggota Polri mejalur Bintara adalah
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berpendidikan minimal SLTA. Adapun ditemuinya aniggberlatar pendidikan
dasar umum S-1 adalah dikarenakan pada saat medddesakedinasannya, para
personel yang dengan kesadaran tinggi serta didukileh kesatuan dengan
memberikan rekomendasi untuk dapat mengikuti kagiaelajar pada level strata
1 pada universitas-universitas yang memang telalgatakan kerjasama dengan
mabes Polri maupun Korps BRIMOB atau pada sekatkiolah atas pilihan
personel yang bersangkutan. Selain itu, para paiwiusan Akpol yang bertugas
di Detasemen C tersebut juga ada yang telah mesayjkden pendidikan strata 1
ilmu Kepolisian pada Perguruan Tinggi llmu Kepdlisi

Secara terperinci, data pendidikan terakhir redpondapat dilihat pada

tabel di bawah ini.

Tabel 4.4
Frekuensi Pendidikan Terakhir Anggota Detasemen C &uan |ll Pelopor
PENDIDIKAN TERAKHIR FREKUENSI PRESENTASE
SLTA 165 84,6
D3 = =
S1 30 15,4
S2 L =
S3 = _
Total 195 100,0

Hasil kuesioner identitas responden Nomor 5

Dalam hal ini penulis berpendapat bahwa, pendidikanm formal yang
telah diikuti anggota yang telah berdinas sebaikmiyadikan acuan guna terus
memotivasi angota lainnya yang belum berkesempatamk mengikutinya.
Perkembangan masyarakat secara cepat pada zantaseyha canggih ini, sudah
sepatutnya diiringi dengan perkembangan kemajuamar@a dalam hal pola
berpikir para personel Polisi sebagai penjaga kglad dan peradaban

masyarakatnya.

4.1.5 Unit

Beberapa unit di Detasemen C Satuan Il Pelopong yaerupakan tempat
dilakukannya penelitian ini adalah merupakan susutea organisasi yang

terdapat pada setiap satuan Detasemen pada ogjaisaps BRIMOB
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berdasarkan Perkap nomor 21 tahun 2010 tentangiausorganisasi dan tata

kerja satuan organisasi pada tingkat mabes Polri.

Tabel 4.5

Frekuensi Unit Anggota Detasemen C Satuan Il Pelogr
UNIT FREKUENSI PRESENTASE
Ur Ops 16 8,2
Ur Min 15 7,7

Ur Sarpras 14 7,2
Yanma 3 1,5

Sub Den 147 75,4
Total 195 100,0

Hasil kuesioner identitas responden Nomor 6

Responden dalam penelitian yang terdiri dari ateydari tiap-tiap unit di
Detasemen C Satuan Il Pelopor ini menghasilkana daahwa mayoritas
responden berasal dari anggota Sub Detasemen sébady orang atau 75,4%.
Unit-unit berikutnya berurutan dari urusan operaslosebesar 16 orang atau
8,2%; urusan administrasi sejumlah 15 orang at&%o7,urusan sarana dan
prasarana sebanyak 14 orang atau 7,2% dan urukgiapen markas sebanyak 3

orang atau 1,5%.
4.1.6 Pendidikan Kejuruan

Pengembangan kemampuan anggota merupakan akpiaeliharaan
dan peningkatan kompetensi anggota guna mencagdifighs dan berjalannya
organisasi sesuai tujuan, peran, fungsi dan tugdskmya. Pengembangan
anggota ini dapat dilakukan dan diwujudkan melglengembangan karir serta
pendidikan dan latihan. Pendidikan dan latiha makap penciptaan suatu
lingkungan dimana para anggota dapat memperoleh @ampelajari sikap,
kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan perilaku gpesifik yang berkaitan
dengan pekerjaan. Dilakukan pendidikan ini bergumiak memperoleh kualitas
sumber daya manusia yang baik dan siap untuk bex&tamsi di lingkungannya.

Hasil uji responden yang dilakukan menunjukkan kahpendidikan
kejuruan terbanyak yang dilaksanakan oleh respoadalah antara 1-5 kali yaitu

dilakukan oleh sebanyak 173 responden atau seB8s&. Anggota yang tidak
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pernah mengikuti kejuruan sebanyak 13 orang atsaesse 6,7% diikuti
pendidikan kejuruan yang dilakukan sebanyak 6-10 ddeh 6 responden atau
3,1% dan 3 responden atau 1,5% didapati telah seta@kan pendidikan
kejuruan lebih dari 10 kali. Terdapatnya anggotagyhelum pernah mengikuti
pendidikan kejuruan ini dikarenakan faktor waktlakanakannya kegiatan
tersebut yang belum dapat dipastikan. Artinya, ateggang bersangkutan hanya
tinggal menunggu giliran dan waktu yang ditentukamuk dapat melaksanakan
pendidikan kejuruan dimaksud.

Tabel 4.6
Frekuensi Pendidikan Kejuruan Anggota Detasemen C &uan |l Pelopor
PENDIDIKAN KEJURUAN FREKUENSI PRESENTASE

Tidak pernah 13 6,7

1-5 Kali 173 88,7
6-10 kali 6 3,1
> 10 kali. 3 1,5

Total 195 100,0

Hasil kuesioner identitas responden Nomor 7
4.2 Deskripsi Variabel Penelitian

Dilakukan deskripsi terhadap variabel penelitiatuld mengetahui tingkat
kepuasan kerja dari responden berdasarkan vanemg berhubungan dengan
penelitian dari kuesioner sebagai alat ukur terpgolerasaan anggota terhadap

kepuasan kerjanya.
4.2.1 Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)

Untuk mengetahui distribusi frekuensi variabel piéae yang terdiri dari
variabel gaya kepemimpinan, variabel motivasi kedfn variabel kepuasan kerja
dilakukan statistik deskriptif. Hasil penghitungdrstribusi frekuensi penelitian
berupa tabel frekuensiot put) dari pengolahan SPSS dengan menguraikan
deskripsi variabel dari indikator (dari yang khuskesmudian diperoleh data total
yang dituangkan dalam tabel deskripsi variabel (mynuJntuk lebih terperinci

dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :
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Tabel 4.7
Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan dari Pernyataan Direktif/ Perhatian
Indikator | Sangat Puag Puas Cukup Puas Tidak Puas SarjgatJumlah
Direktif/ Tidak Puas

perhatian| Frek % Frek % Frek % Fre % Frek 9 Frek %

X1A1 33 1169 | 73 | 374 | 50 | 256 | 35 | 179 | 4 2,1 | 195 | 100
X1A2 20 | 10,3 | 65 | 33,3 | 57 | 29,2 | 41 | 21,0 | 12 | 6,2 | 195 | 100
X1A3 52 | 26,7 | 70 | 359 | 44 | 226 | 26 | 13,3 | 3 15| 195 | 100
X1A4 19 9,7 76 | 396 | 67 | 344 | 33 | 16,9 - 195 | 100
X1A5 19 9,7 87 | 446 | 69 | 354 | 18 9,2 1,0 | 195 | 100
X1A6 48 | 246 | 68 | 349 | 46 | 236 | 24 | 12,3 4,6 | 195 | 100
X1A7 24 | 123 | 78 | 40,0 | 72 | 36,9 | 18 9,2 15| 195 | 100
X1A8 25 | 128 | 70 | 359 | 68 | 349 | 29 | 149 15| 195 | 100

W w onN

TOTAL |240 |15,38| 587| 37,70 473 30,33 224 14p1 36 302, 1560 100

Keterangan : X1A1 = pimpinan tegas memimpin dalam situasitsuli

X1A2 = pimpinan tegas mamdpil keputusan dalam situasi tidak menentu

X1A3 = perintah pimpinagladu jelas, tidak bertele-tele

X1A4 = tahapan kegiatdageditentukan oleh pimpinan

X1A5 =pimpinan memberitahnkbawahan tentang apa yang harus dan bagaimana
cara mengkan suatu pekerjaan

X1A6 = adanya hubungang/harmonis antara pimpinan dan bawahan

X1A7 = bawahan tunduk paeéantah atasan

X1A8 = pimpinan yang selatenerapkan penghargaan dan hukuman untuk

mengontraWahan

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh data bahwa patikator direkiif,
yaitu gaya kepemimpinan yang memberikan kesempatrgikutnya untuk
mengetahui apa yang diharapkan dari mereka, meaj&dw pekerjaan yang akan
dilakukan, dan memberikan pedoman yang spesifikgeea cara menyelesaikan
tugas, mayoritas responden menjawab puas yaitusael3s,70%. Selanjutnya
jawaban cukup puas dari responden sebesar 30,38%esponden yang merasa
sangat puas sebesar 15,38%. Adapun responden yangnjukkan perasaan
tidak puas dan sangat tidak puas didapati meneayggia 14,21% dan 2,30%.

Pernyataan bahwa pimpinan tegas memimpin dalamssisulit (X1A1)
mengindikasikan angka tertinggi pada perasaan pads 37,4%, pernyataan
pimpinan tegas mengambil keputusan dalam situasiktimenentu (X1A2)
dengan angka 33,3%, perintah pimpinan selalu jeldak bertele-tele (X1A3)
35,9%, tahapan kegiatan jelas ditentukan oleh pienp{(X1A4) 39,6%, pimpinan
memberitahukan bawahan tentang apa yang harus daainana cara

mengerjakan suatu pekerjaan (X1A5) 44,6%, adanyaurigan yang harmonis
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antara pimpinan dan bawahan (X1A6) 34,9%, bawakbaduk pada perintah
atasan (X1A7) 40% dan pimpinan yang selalu menampkenghargaan dan
hukuman untuk mengontrol bawahan (X1A8) dengan |h85(9%. Telah

menunjukkan bahwa responden menghendaki karaktakdes pemimpin seperti
disebutkan pada pernyataan-pernyataan tersebut.irtialidak terlepas dari

kenyataan bahwa pada pelaksanaan tugas di lapapgasnkan tidak bingung
dengan apa yang harus mereka lakukan karena peteltsdaugas yang bersifat
kelompok dan situasi yang cepat berubah.

Masih terdapatnya anggota yang menyatakan rasl pidas dan sangat
tidak puas disebabkan karena gaya kepemimpinan giaasg tidak memberikan
perhatian kepada anggota masih diterapkan olehrdg@de@insur pemimpin pada
Detasemen C. Hal ini disebabkan begitu banyaknyalajfu anggota dengan
berbagai macam permasalahannya sehingga unsur pentensebut lalai dalam

menjalankan fungsinya.

Tabel 4.8
Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan dari Pernyataan Dukungan
Indikator | Sangat Puas$ Puas Cukup| Tidak Puas Sangat Jumlah
Suportif/ Puas Tidak Puas

dukungan| Frek | % Frek| % | Fre % Fre % Frek 9 Frek %

X1B9 32 | 16,4 | 83 | 426 | 63 | 32,3| 15 7.7 2 1,0 | 195 | 100
X1B10 15 77 | 76 |390| 81 |415| 23 | 118 - - 195 | 100
X1B11 18 | 92 | 83 | 426| 69 | 354 | 21 | 108 4 2,1 | 195 | 100
X1B12 34 | 17,4 76 | 39,0 56 | 28,7 | 25 | 12,8 | 4 2,1 | 195 | 100
X1B13 59 | 30,3| 56 | 28,7 | 47 | 241 | 25 | 12,8| 8 4,1 | 195 | 100

X1B14 37 | 190 72 | 369| 60 | 30,8 | 26 | 13,3| - - 195 | 100

TOTAL 195 | 16,67| 446| 38,18 322 32,13 11}53 18 1,55 011200

[y
W
a1

Keterangan : X1B9

= pimpinan menjelaskan tugas-tugas yamgshdikerjakan anggota baru
X1B10 =

pimpinan yanglakukan supervisi pada anggota mengenai
pekamnaya

X1B11 = Pimpinan yangmastikan adanya pedoman kerja pada masing-masing
bagiaerjla anggota

X1B12 = pimpinan yangmeesialisasikan program kerja pada anggota

X1B13 = pimpinan yangmberikan perhatian dan mendukung karir bagi
angggéang berprestasi

X1B14 = pernyataan balpimpinan yang memberikan solusi jika anggota
bertartgntang masalah pekerjaan

Berdasarkan tabel di atas secara umum respondeyatakan rasa puas

nya terhadap pernyataan dukungan/ suportif padabe gaya kepemimpinan.
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Hal ini menandakan bahwa responden menyatakan &apoga terhadap
kepemimpinan yang ramah dan dapat mendorong semdeg@a, membaur
dengan anggota sehingga memahami pekerjaan yaakukiin anggota serta
memperhatikan waktu istirahat anggota. Peran peminyang mendukung
anggota sangat diperlukan dalam menjaga hubungdar andividu dan
berjalannya organisasi di Detasemen C Satuan ldp@e Hal ini begitu dapat
dirasakan karena kehidupan rutin yang dijalani ldakam organisasi maupun
kehidupan pribadi, jika tidak diimbangi dengan sglmendukung terutama dari
pemimpin akan dapat membuat ketidakpercayaan aptamginan dan bawahan
sehingga tugas-tugas yang dilaksanakan tidak bargg@ngan maksimal.
Pernyataan bahwa pimpinan menjelaskan tugas-tugasg yharus
dikerjakan anggota baru (X1B9) dengan angka 42pe%tpinan yang melakukan
supervisi pada anggota mengenai pekerjaannya (X1B&0gan angka 39%,
Pimpinan yang memastikan adanya pedoman kerja padangimasing bagian
kerja anggota (X1B11) dengan angka 42,@umpinan yang mensosialisasikan
program kerja pada anggota (X1B12) dengan angka 88Popernyataan bahwa
pimpinan yang memberikan solusi jika anggota bgdarientang masalah
pekerjaan (X1B14) dengan angka 36,9%. Kepuasarmomdep ini menunjukkan
bahwa anggota menginginkan para pemimpin sesugatdeyang tercantum pada
pernyataan-pernyataan tersebut. Dengan demikiajgles&kegiatan yang akan
dikerjakan akan dimengerti oleh anggota dan mensgdrkesiko terjadinya
kesalahan dalam setiap pelaksanaannya. Pemimpinbendan secara jelas
tentang visi misi yang akan dilaksanakan. RobbR2B0§ : 473) menyatakan
ketika visi diidentifikasi, para pemimpin tampaknygemiliki tiga kualitas yang
berkaitan dengan efektivitas peran visionernyard€apilan pertama, kemampuan
untuk menjelaskan visi ke orang lain. Pemimpin raekxgkan visi dilihat dari segi
tindakan-tindakan dan sasaran-sasaran yang ditonatiadui komunikasi lisan dan
tertulis dengan jelas. Ketrampilan kedua, kemampuangungkapkan visi tidak
hanya secara verbal melainkan melalui perilaku keépginan. Ini menuntut
berperilaku dalam cara-cara yang secara bersinagnimemuat dan mendorong
kembali visi. Ketrampilan ketiga, kemampuan memyaslvisi ke dalam berbagai

konteks kepemimpinan yang berbeda. Ini merupakamakguan untuk
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mengurutkan aktivitas-aktivitas sehingga visi dagitedrapkan ke dalam berbagai
situasi.

Sedangkan pernyataan pimpinan yang memberikan tmerhadan
mendukung karir bagi anggota yang berprestasi (8)Bienunjukkan presentase
tertinggi pada perasaan sangat puas dengan ang¥®.3Bal ini menunjukkan
bahwa responden yang mewakili begitu berharap badem@ampin mereka selalu
memberikan perhatian dan mendukung karir bagi aagg@ang berprestasi.
Dalam teori jalur sasaran disebutkan bahwa gayearkeppinan yang demikian
merupakan gaya kepemimpinan yang berorientasi padatasi, yaitu gaya
kepemimpinan ini menetapkan serangkaian tujuan yamgnantang para
bawahannya untuk berprestasi. Demikian pula penmmpmberikan keyakinan
kepada mereka bahwa mereka mampu melaksanakan pefa&sjaan untuk

mencapai tujuan secara baik.

Tabel 4.9
Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan dari Pernyataan Turut Serta
Indikator Sangat Puas Puas Cukup Puas Tidak Puas Sangat Jumlah
Partisipatif/ Tidak Puas

turut serta | Frek % Frek % Frek % Fre % Frek 9 Frek %0

X1C15 20 | 10,3 | 64 328 | 64 | 32,8 | 40 20,5 7 3,6 | 195 | 100
X1C16 11 5,6 68 349 | 72 | 369 | 38 19,5 6 3,1 | 195 | 100
X1C17 18 9,2 61 313 | 77 | 395 | 35 17,9 4 2,1 | 195 | 100
X1C18 11 5,6 62 31,8 | 75 | 385 | 34 17,4 | 13 6,7 | 195 | 100
X1C19 22 | 11,3| 58 29,7 | 73 | 37,7 | 34 17,4 8 4,1 | 195 | 100
X1C20 12 6,2 59 30,3 | 66 | 33,8 | 42 215 | 16 8,2 | 195 | 100
X1cC21 35 | 179 | 63 32,3 | 68 | 349 | 25 12,8 4 2,1 | 195 | 100

TOTAL 129 | 9,43 | 435| 31,86 495 3629 248 18,14 58  4{29365| 100

Keterangan : X1C15 = pimpinan mengajak bawahan bersama-samanmskan tujuan
X1C16 = pimpinan bekesg@ama dengan bawahan untuk menyusun tugasnya

masin@sing

X1C17 = pimpinan menggkan partisipasi anggota untuk melancarkan
komurskantar anggota

X1C18 = pimpinan lebiemperhatikan kerja kelompok daripada kompetisi
indivialu

X1C19 = pimpinan memkari kesempatan para anggota untuk mendiskusikan
masalabsalahnya

X1C20 = pimpinan memkari perhatian pada kelompok yang tidak sukses
dalamjkrer

X1C21 = pimpinan menaagigsetiap saran dan mempertimbangkan melalui
musyaalar
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Pada variabel gaya kepemimpinan dengan indikatoorientasi prestasi
yaitu pemimpin yang menetapkan serangkaian sasgaag menantang dan
mengharapkan bawahan untuk berprestasi pada tingkatggi mereka. Tidak
ada seorang pemimpin dalam suatu organisasi ydal tngin anggotanya untuk
berprestasi. Hal ini terbukti dengan adanya progpangram pendidikan dan
kejuruan serta latihan-latihan terhadap anggotakumteningkatkan pengetahuan
dan keterampilan anggota. Pada pernyataan yangbadiss, responden
cenderung menjawab puas sebesar 37,11% diikugatheperasaan cukup puas
sebesar 31,86%. Jawaban sangat puas dan tidalsgh@agai ungkapan perasaan
responden terhadap indikator ini berbeda sedilgt waitu sebesar 14,24% untuk
jawaban sangat puas dan 13,4% pada jawaban tidek perasaan sangat tidak
puas pun ditemukan pada jawaban responden seh8%86.3Valau tidak besar,
ungkapan-ungkapan tidak puas dan sangat tidak ipugmatut dijadikan suatu
gambaran agar para pemimpin pada Detasemen C SHiuBelopor dapat
mengintropeksi kekurangan penerapan gaya kepemamppada indikator ini
sehingga ke depan dapat diperoleh hasil maksimal.

Pada pernyataan yang menyebutkan bahwa pimpinagajaénbawahan
bersama-sama merumuskan tujuan (X1C15) didapdtpsss dengan presentase
tertinggi  32,8% yang menunjukkan bahwa keterlibatanggota dalam
merumuskan tujuan bersama begitu diharapkan. Datehidupan dinas di
Detasemen C Satuan Il Pelopor ini, visi/ tujuamgamisasi diharapkan dapat
disepakati oleh anggota secara bersama-sama. dmjathadap berbagai definisi
menemukan bahwa visi dalam beberapa hal berbedabdatuk-bentuk lain
penetapan arah. Visi memiliki gambaran yang jelas anendorong, yang
menawarkan cara yang inovatif untuk memperbaikingyanengakui dan
berdasarkan tradisi serta terkait dengan tindaketaktan yang dapat diambil
orang untuk merealisasikan perubahan. Visi menlatuemosi dan energi orang.
Bila diartikulasikan secara tepat, visi menciptakagairahan, yang membawa
energi dan komitmen ke tempat kerja. Visi mampu cipgakan kemungkinan-
kemungkinan yang memberi inspirasi dan menawar@gnan baru yang dapat
menghasilkan kualitas organisasi yang lebih ungilisi kemungkinan akan

gagal jika visi tersebut tidak menawarkan pandangesa depan yang jelas

Universitas Indonesia

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



103

terlihat lebih baik bagi organisasi dan anggotagatanya. Visi yang diinginkan
itu dituntut cocok dengan waktu dan lingkungan asenencerminkan keunikan
organisasi. Orang-orang dalam organisasi dituntkiny bahwa visi itu dapat
dicapai. Visi juga terlihat menantang namun bistakdanakan. Visi yang
memiliki artikulasi yang jelas dan imajinasi yangh@h akan lebih mudah
diterima.

Presentase yang menunjukkan rasa cukup puas sepagayataan
tertinggi terdapat pada pernyataan-pernyataan bgbiwginan bekerja sama
dengan bawahan untuk menyusun tugasnya masinggn#xibC16) dengan
angka 36,9%, angka 39,5% pada pimpinan menggunpkaisipasi anggota
untuk melancarkan komunikasi antar anggota (X1Cl@mpinan lebih
memperhatikan kerja kelompok daripada kompetisividdal (X1C18) pada
angka 38,5%, pimpinan memberikan kesempatan parggotan untuk
mendiskusikan masalah-masalahnya (X1C19) mencapar%s pimpinan
memberikan perhatian pada kelompok yang tidak sukisgam kerja (X1C20)
33,8%, dan pada pernyataan pimpinan menanggapiapsetaran dan
mempertimbangkan melalui musyawarah (X1C21) dermagka 34,9%. Rasa
cukup puas responden ini menyatakan bahwa padabehmgaya kepemimpinan
pada indikator pernyataan turut serta ini, anggoémyatakan rasa yang biasa-
biasa saja/ cukup.

Tabel 4.10
Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan dari Pernyataan Orientasi Prestasi
Indikator | Sangat Puas Puas Cukup| Tidak Puas Sangat Jumlah
Orientasi Puas Tidak Puas

Prestasi| Frek % Frek % Frek % Fre % Frek 9 Frek %

X1D22 28 | 144 89 | 456 53 | 27,2| 19 | 9,7 3,1 | 195 | 100
X1D23 | 36 | 185| 81 | 415| 46 | 236 | 22 | 11,3 4,6 | 195 | 100
X1D24 12 6,2 63 | 32,3| 78 | 40,0| 36 | 185 3,1 | 195 | 100
X1D25 | 46 | 236 | 65 | 33,3 | 52 | 26,7 | 27 | 13,8 2,6 | 195 | 100
X1Db26 | 20 | 10,3| 72 | 36,9 | 66 | 33,8| 30 | 154 3,6 | 195 | 100
X1D27 23 | 11,8 79 | 40,5| 64 | 328 | 23 | 11,8 3,1 | 195 | 100
X1D28 | 29 | 149 | 58 | 29,7 | 76 | 39,0 | 26 | 13,3 3,1 | 195 | 100

OO N U1 OO OO

TOTAL 194 | 14,24 507| 37,11 435 31,86 183 134 45 331 13a@D0

Keterangan : X1D22 = pimpinan mempercayakan tugas-tugas séeajanjang
X1D23 = pimpinan peduli terhadap pekerjaan
X1D24 = prestasi yang telah dicapai berkat doaondgri pimpinan
X1D25 = pimpinan yang memberikan kesempatan dat@mgembangkan karir
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X1D26 = pimpinan memberikan tugas yang sesuarigdian kemampuan
anggota

X1D27 = pimpinan peduli terhadap pekerjaan

X1D28 = kesempatan untuk mengikuti pendidikamuken

Berdasarkan tabel deskripsi variabel gaya kepememnpyang terdiri dari
indikator direktif, suportif, partisipatif, dan lerentasi prestasi pada tabel 4.11 di
bawah ini, dapat diketahui bahwa pada pernyataag yeerjumlah 28 dengan
responden berjumlah 195 orang diketahui mayoriespanden yaitu 36,20%
menyatakan puas terhadap gaya kepemimpinan padesddatn C Satuan Il
Pelopor dan cenderung cukup puas sebesar 32,65%sa@a tidak puas dengan
gaya kepemimpinan di Detasemen C Satuan lll Peloporcapai angka 14,32%;
diikuti dengan responden yang menyatakan sangat pabesar 13,93% dan
sebagian kecil responden menyatakan sangat ticekgabesar 2,86%.

Presentase yang menunjukkan angka tertinggi pa@abpn puas,
dinyatakan dengan pernyataan-pernyataan bahwa mampimempercayakan
tugas-tugas secara berjenjang (X1D22) dengan adABl&Po, 41,5% pimpinan
peduli terhadap pekerjaan (X1D23), pimpinan yangnierikan kesempatan
dalam mengembangkan karir (X1D25) pada angka 33p&¥pinan memberikan
tugas yang sesuai bidang dan kemampuan anggota2@§1d@besar 36,9%, dan
pimpinan peduli terhadap pekerjaan (X1D27) sebé8¢#&%. Pola kepemimpinan
seperti tersebut pada pernyataan-pernyataan i@t dagmberikan rasa puas pada
anggota. Tugas-tugas yang dilaksanakan akan telesdn ringan dan
mendapatkan hasil maksimal jika para pelaksanastsgdah paham akan tugas
yang akan dikerjakannya. Sedangkan prestasi yaaly decapai berkat dorongan
dari pimpinan (X1D24) 40% dan pernyataan kesempatatuk mengikuti
pendidikan kejuruan (X1D28) dengan angka 39% bepada presentase tertinggi

ungkapan cukup puas dari para responden.
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Tabel 4.11
Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan dari Indikator
Indikator Sangat Puas Cukup Puas Tidak Puas  Sangat Tidaklumlah
Puas Puas
Frek % Frek % Frek % Frek % Frek % Frek ()

Perhatian | 240 | 15,38 | 587 | 37,70| 473 | 30,33 | 224 | 14,21| 36 2,30 | 1560 100
Dukungan| 195 | 16,67 | 446 | 38,13| 322 | 32,13 | 135 | 11,53 18 1,55 | 1170| 100
Turutserta| 129 | 9,43 | 435 | 31,86| 495 | 36,29 | 248 | 18,14| 58 4,29 | 1365| 100
Prestasi 194 | 14,24| 507 | 37,11 | 435 | 31,86| 183 | 13,4 45 3,31 | 1365 | 100

TOTAL | 758 | 13,93 197§ 36,20 1725 32,65 790 1432  1b7 28360 | 100

Secara umum penerapan gaya kepemimpinan baik néktidli suportif,
turut serta dan orientasi prestasi pada Detasemersa@an Il Pelopor
menunjukkan mayoritas responden merasakan puashakaarsebut. Ini berarti
bahwa penerapan gaya kepemimpinan tersebut mass digerima oleh anggota,
karena selama ini gaya kepemimpinan yang dilaksanaelalu menyesuaikan

dengan situasi yang sedang dihadapi.

4.2.2 Variabel Motivasi Kerja (X2)

Pada penelitian ini, variabel motivasi kerja tardari 2 sub variabel yaitu
motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Jawal@sponden yang menyatakan
sangat puas menandakan bahwa terdapat gairahylegatinggi pada responden
sehingga timbul motivasi untuk bekerja. Sedangkavapan tidak puas memberi

isyarat bahwa pada diri responden masih di dagati&kpuasan.

4.2.2.1 Deskripsi Sub Variabel Motivasi Intrinsik

Untuk mengetahui distribusi frekuensi variabel imadi intrinsik seperti
tabel di bawah ini, dapat kita temukan bahwabagian besar responden merasa
puas yaitu sebesar 35,78%, diikuti dengan respoddegan jawaban cukup puas
sebesar 32,58%, sedangkan responden yang sangadigapati berjumlah 20%,
dan masih terdapat responden yang menyatakan ketidsannya dengan
menjawab tidak puas sebesar 10,13% dan sangatpigeksebesar 1,53%.
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Tabel 4.12
Deskripsi Variabel Motivasi Kerja dari sub variabel Motivasi yang bersifat
Intrinsik (Penggunaan keahlian dan kemampuan, Otonmi dalam bekerja,
Kemudahan memusatkan perhatian, dan Semangat yangnggi dalam bekerja)

Indikator | Sangat Puas Puas Cukup| Tidak Puas Sangat Jumlah

Puas Tidak Puas
Frek % Frek % Frek % Frek % Frek % Frek %

X2A1 48 | 246| 75 | 385| 61 | 31,3| 11 5,6 - 195 | 100
X2A2 8 41 | 49 | 251 76 | 39,0| 53 | 27,2 4,6 | 195 | 100
X2A3 48 | 246 | 62 | 318| 71 | 364 | 12 6,2 1,0 | 195 | 100
X2A4 52 | 26,7 93 | 47,7 | 46 | 236 | 3 15 0,5 | 195 | 100

R N O

TOTAL 156 | 20,00 279| 3578 254 32%8 84 10{13 12 1,53 ¥8000

Keterangan : X2A1 = segala sesuatu telah berjalan dengandeatk mendekati tujuan

X2A2 = perasaan jika patil dalam bekerja selalu dimonitoring oleh atasan
X2A3 = pemimpin begitu patian
X2A4 = perasaan dalam nhezpi tugas jika waktu dan segala daya upaya yang

telah dil&an tidak sia-sia

Hasil distribusi frekuensi variabel penelitian gaterdiri dari penggunaan
keahlian dan kemampuan, otonomi dalam bekerja, Baehman memusatkan
perhatian, dan semangat yang tinggi dalam bekerjditemukan bahwa 47,7%
responden menyatakan puas dan memiliki semangat yaggi dalam bekerja
yaitu pada pernyataan perasaan dalam menghadas jikig waktu dan segala
daya upaya yang telah dilakukan tidak sia-sia (X2A¥an responden dengan
jawaban mencapai 38,5% pada pernyataan jika seggdaatu telah berjalan
dengan baik serta mendekati tujuan (X2Al). Sedamdldak adanya otonomi
dalam bekerja yang ditegaskan dalam pernyataarsgeerajika perilaku dalam
bekerja selalu dimonitoring oleh atasan (X2A#3n pernyataan bahwa pemimpin
begitu perhatian (X2A3) memperoleh jawaban resporeeinggi cukup puas.
Tidak adanya otonomi dalam melaksanakan tugas #atik menonjolnya
kegiatan dalam pelaksanaan tugas yang membutuhkskresl/ tindakan
kepolisian diluar prosedur demi menyelamatkan nyaveag lain, diri petugas
maupun harta benda lainnya dari ancaman kejahatda pnggota disebabkan
pelaksanaan tugas BRIMOB lebih banyak berupa pakgersecara ikatan satuan

minimal tim.
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4.2.2.2 Deskripsi Sub Variabel Motivasi Ekstrinsik

Tabel 4.13

Deskripsi Variabel Motivasi Kerja dari sub variabel Motivasi yang bersifat
Ekstrinsik (Keamanan kerja, Tunjangan tambahan, Pemakuan atas hasil kerja
yang bagus, Perasaan ikut memiliki, dan Apresiasiah persahabatan dalam
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bekerja)
Indikator | Sangat Puas Puas Cukup| Tidak Puas Sangat Jumlah
Puas Tidak Puas
Frek % Frek % Frek % Fre % Frek % Frek 9
X2B5 9 46 | 41 | 21,0| 66 | 33,8| 59 | 30,3| 20 | 10,3| 195 | 100
X2B6 13 | 6,7 | 73 | 37,4| 78 | 40,0| 24 | 123 | 7 3,6 | 195 | 100
X2B7 18 | 92 | 49 | 251| 69 | 354 | 45 | 23,1| 14 | 7,2 | 195 | 100
X2B8 15 | 7,7 | 49 | 251 | 90 | 46,2| 36 | 185| 5 2,6 | 195 | 100
X2B9 10 | 51 | 54 | 27,7| 86 | 441 | 43 | 221 | 2 1,0 | 195 | 100
X2B10 | 42 | 215| 87 | 446| 51 | 26,2| 12 | 6,2 3 1,5 | 195 | 100
X2B11 35 | 17,9| 89 | 456 | 49 | 251 | 19 | 9,7 3 1,5 | 195 | 100
X2B12 11 | 56 | 74 | 379 | 85 | 436 | 18 | 9,2 7 3,6 | 195 | 100
TOTAL 153 9,79 516| 33,05 574 36,80 25 1643 61 391 156m0

Keterangan : X2B5 = perasaan terhadap pekerjaan yang dilakjika beresiko terhadap

kecelakaan
X2B6 = pekerjaan yan@gkilkan sekarang termasuk tidak mudah untuk
kehilangaekerjaan
tunjangan yangeatikan dalam hal menambah kepuasan atas imbalan
keselurulyamg diterima

Berdasarkan hasil jawaban

ekstrinsik diperoleh hasil cukup puas pada tinggdinggi yaitu pada pernyataan-

X2B8

X2B9

X2B12 = apresiasi persaltabaalam bekerja

X2B7

perasaan berh@dsiigan baik atas pemberian pengakuan dari atagan da

teman kerja
pengakuan pimpirsa@nta rekan kerja terhadap hasil kerja yang kita
lakukan
X2B10 = perasaan ketika rakivorganisasi dalam suatu even
X2B11 = membela organisasi

responden pada sub ehriaiotivasi

pernyataan yang terdiri dari indikator keamananjakglang dinyatakan pada

pernyataan perasaan terhadap pekerjaan yang dilakjika beresiko terhadap

kecelakaan (X2B5) dengan presentase 33,8%, pergdaarpekerjaan yang

dilakukan sekarang termasuk tidak mudah untuk &ebdn pekerjaan (X2B6)

memperoleh angka 40%, tunjangan tambahan dalamygiean pendapat

terhadap tunjangan yang diberikan dalam hal menarkbpuasan atas imbalan

keseluruhan yang diterima (X2B7) sebesar 35,4%2%6,pada indikator

pengakuan atas hasil kerja yang bagus dalam peanygerasaan berhasil dengan
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baik atas pemberian pengakuan dari atasan dan tkemgn(X2B8), pengakuan
pimpinan serta rekan kerja terhadap hasil kerjagyéita lakukan (X2B9)
memperoleh presentase 44,1%, dan apresiasi peatahaldalam bekerja
(X2B12) sebesar 43,6%. Hasil yang diperoleh ini oamukkan bahwa tingkat
kepuasan pada indikator-indikator yang ditunjukkamelalui pernyataan-
pernyataan responden tersebut

Pada indikator perasaan ikut memiliki dalam peragatperasaan ketika
mewakili organisasi dalam suatu even (X2B10) damnymaan membela
organisasi (X2B11) terdapat 44,6% dan 45,6% respomderasa puas. Ini berarti
bahwa pada diri anggota terdapat kecintaan terhamgpnisasinya. Mereka
merasa ikut memiliki dalam rangka membawa nama kegatuannya. Hal ini
dapat terus ditingkatkan dan diarahkan. Jangan @apgula kemungkinan rasa
memiliki yang berlebihan membuat rassprit the corps yang sempit sehingga
timbul rasa egoisme satuan yang dapat merugikatia Parnyataan keamanan
kerja yang dapat menimbulkan resiko, hasil menuukbahwa responden
dengan angka 10,3% menyatakan sangat tidak pudamDdasar teori hirarki
kebutuhan Maslow disebutkan bahwa kebutuhan manesasun dalam suatu
jenjang hirarki yang diantaranya adalah kebutuh&anakeselamatan dan
keamanan, yang berarti bahwa kebebasan dari ancgakan merasa aman dari
ancaman kecelakaan dan keselamatan dalam melaksaoekerjaan.

Tabel 4.14
Deskripsi Variabel Motivasi Kerja dari Indikator
Indikator | Sangat Puas Puas Cukup Puas Tidak Buas Sangatlumlah
Motivasi Tidak Puas

Frek % Frek % Frek % Frek % Frek 9 Frek %

Intrinsik | 156 | 20,00| 279 | 35,78| 254 | 32,58| 84 | 10,13| 12 | 1,53| 780 | 100
Ekstrinsik | 153 | 9,79 | 516 | 33,05| 574 | 36,80| 256 | 16,43| 61 | 3,91 | 1560| 100

TOTAL 309 | 14,90| 795 34,42 828 34,9 340 1328 Y3 2,72 033400

Berdasarkan tabel tersebut di atas, secara umuoggdpan dari para
responden menunjukkan perasaan cukup puas akavasidterja yang diberikan
kepada mereka. Ketidakpuasan yang dirasakan anggpat dijadikan bahan
masukan yang berharga bagi para pemimpin Detas&n8atuan Il Pelopor

guna meningkatkan motivasi kerja anggota di kemutiexi. Motivasi kerja yang
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diberikan menjadi begitu penting bagi para persamtlk dapat melaksanakan
tugas dengan ikhlas dan penuh rasa tanggung jawmadp ynggi sehingga dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Faktor higine yangifla¢rekstrinsik ini menurut
Herzberg yaitu motivasi yang menyenangkan paraakeay dan faktor motivator
yang bersifat intrinsik sebagai faktor-faktor yamgenimbulkan rasa puas,
keduanya berdasarkan tabel di atas menunjukkanpdefsentingnya bagi
peningkatan kepuasan kerja anggota. Dengan presempi@da motivasi yang
bersifat intrinsik menunjukkan rasa puas sebesaf83%b, 20% sangat puas dan
1,53% menyatakan sangat tidak puas, menandakanabmlotwasi yang bersifat
intrinsik yang dapat menimbulkan rasa puas padgaagdiperlukan untuk tetap
meningkatkan kepuasan kerja anggota. Oleh karamaghurut Herzberg, apabila
para manajer ingin memberi motivasi pada para bawaja, yang periu
ditekankan adalah faktor-faktor yang menimbulkasarguas, yaitu dengan
mengutamakan faktor-faktor motivasional yang siatnntrinsik. Pemberian
motivasi yang menimbulkan rasa puas dalam diri atgglalam penerapan
sehari-hari misalnya adalah dengan memberikan kes@am dinas luar atau
bekerja di luar dinas rutin secara sah atas périnpgmpinan, dengan

memperhatikan faktor-faktor sebagai pemberian parggtan.
4.2.3 Variabel Kepuasan Kerja (Y)

Berdasarkan pernyataan yang terdapat dalam kwesyang telah dijawab
oleh responden diperoleh hasil pengukuran varidtegpuasan kerja yang
diuraikan berdasarkan pernyataan pada tiap-tiajgatat. Indikator pertama dari
kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang menantang m@vieatally Challenging
Work) yang terdiri dari 4 pernyataan. Jawaban resporiddradap pernyataan
pada indikator ini cenderung menyatakan cukup pyadtsi sebesar 38,48% dan
27,18% responden menyatakan puas. Beberapa respypaitg merasa tidak puas
sebesar 23,28% dan 6,68% responden menjawab dadaaipuas. Pada posisi
paling kecil jawaban responden adalah sangat mesesar 4,35%.

Presentase tertinggi pada pernyataan rasa cukigpdituajukkan dengan
angka-angka yaitu pada pernyataan bebas menggumakarkerja yang sesuai
dengan pekerjaan (YAl) menunjukkan presentase 39%sentase pada
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pernyataan selalu melakukan pekerjaan sesuai kaingiYA2) sebesar 33,3%,
pernyataan berpeluang setiap hari kerja untuk lpekendiri (YA3) dengan angka
39,5%, dan pada pernyataan selalu sibuk mengerjpkd&erjaan setiap saat
(YA4) diperoleh presentase angka 42,1%.

Kecenderungan responden menyatakan cukup puas das pada
pekerjaan yang menantang menbdéstally Challenging Work) diwujudkan pada
pelaksanaan tugas sehari-hari dengan berbagaiukesibtetapi masih dapat
bekerja dengan baik. Adanya peluang melaksanakagiatke mengasah
keterampilan dalam bentuk latihan yang terprogranembuat anggota
mempunyai kesiapan dalam menghadapi pelaksanaamsnysy Hasil dari

pengukuran deskripsi lebih jelas dapat dilihat pade| berikut :

Tabel 4.15
Deskripsi Variabel Kepuasan kerja dari Pernyataan Rkerjaan Yang
Menantang Mental

Indikator | Sangat Puas Puas Cukup| Tidak Puas Sangat Jumlah
Puas Tidak Puas
Frek % Frek % Frek % Frel % Frek 9 Frek %

YAl 8 411 60 | 308| 76 | 390| 43 | 22,1 | 8 4,1 | 195 | 100
YA2 6 31| 56 | 28,7| 65 | 33,3| 51 | 26,2| 17 | 8,7 | 195 | 100
YA3 10 | 51 | 50 | 256 77 | 395| 43 | 221| 15 | 7,7 | 195 | 100
YA4 10 | 51 | 46 | 236| 82 | 421| 45 | 23,1| 12 | 6,2 | 195 | 100

TOTAL 34 435 212| 27,18 300 3848 182 23,38 92 6,68 78000 [1

Keterangan : YA1 = bebas menggunakan cara kerja yang sesngadepekerjaan

YA2 = selalu melakukan pekerjaan sesuai keinginan
YA3 = berpeluang setiap hari kerja untuk bekegadiri
YA4 = selalu sibuk mengerjakan pekerjaan setigh s

Indikator kedua dari kepuasan kerja dalam penelitiai yaitu
penghargaan yang adikquitable rewards) yang terdiri dari 5 pernyataan.
Jawaban responden terhadap pernyataan pada indikdto secara umum
cenderung menyatakan cukup puas yaitu sebesar%2dam 31,08 responden
menyatakan puas. Diikuti oleh pernyataan tidak pdas 18,56% responden,
pernyataan sangat puas dari 12,72% responden dayafgan rasa sangat tidak
puas sebesar 4,92%. Presentase tertinggi padaagerasukup puas yang
ditunjukkan pada pernyataan-pernyataan seperti ji. yyng sesuai dengan
pekerjaan (YB5) adalah sebesar 32,3%, hubungam klEspgan atasan saling
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terbuka (YB6) sebesar 33,8%, dan sebesar 34,9% padayataan bahwa
lingkungan kerja di kantor sangat menghargai areggang punya prestasi dan
bekerja rajin (YB7). Hasil tersebut menunjukkan wahpernyataan-pernyataan
yang merupakan kategori yang berkaitan dengan amtiekstrinsik tersebut
cukup memberikan rasa puas pada diri anggota.ritahasih dapat ditingkatkan
dengan memberikan tambahan insentif terhadap amggwdlalui pemberian
penghargaan yang berhubungan dengan kesejahteraan.

Perasaan puas ditunjukkan pada pernyataan-pernys¢fiap ada anggota
yang prestasi selalu diberi penghargaan dan demseabaliknya (YB8) sebesar
34,9% dan pernyataan pekerjaan yang dilakukan debg& akan berdampak
terhadap karir saya (YB9) sebesar 36,4%. Hal imnumgukkan bahwa anggota
merasa termotivasi oleh gaya kepemimpinan yang olemd) dengan cara
memberikan penghargaan yang adil bagi mereka. Mamilanya rasa
ketidakpuasan yang ditunjukkan responden pada atalikini adalah pada
pernyataan yang menyebutkan gaji yang sesuai depgierjaan (YB5) yaitu
sebesar 25,6%. Memang hasil menunjukkan bahwa isgb&gsar responden
menyatakan cukup puas pada indikator ini, tapi jdighat dari presentase
responden yang menjawab tidak puas maka terlihnddedaan yang kecil. Ini
berarti bahwa apa yang dirasakan anggota terhaaigayang dia terima masih
belum sebanding dengan tugas-tugas yang merekankkan. Hal ini sangat
mungkin terjadi mengingat tugas-tugas yang merelkaanakan adalah tugas
dengan resiko tinggi sesuai dengan tugas pokok EBMBMDengan tugas yang
beresiko tinggi tersebut, anggota tidak mendapatukiahan-kemudahan maupun
peningkatan kesejahteraan bagi mereka, tidak $ap&dn-rekan mereka yang

bertugas pada fungsi-fungsi dinas umum.
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Tabel 4.16
Deskripsi Variabel Kepuasan kerja dari Pernyataan Rnghargaan Yang Adil
Indikator | Sangat Puas Puas Cukup| Tidak Puas Sangat Jumlah
Puas Tidak Puas

Frek % Frek % Frek % Fre % Frek % Frek %

YB5 15 7,7 | 44 | 22,6| 63 | 32,3| 50 | 25,6 | 23 | 11,8| 195 | 100
YB6 19 | 9,7 | 56 | 28,7| 66 | 33,8| 37 | 19,0 | 17 | 8,7 | 195 | 100
YB7 28 | 144| 64 | 328| 68 | 349| 33 | 169| 2 1,0 | 195 | 100
YB8 34 | 174 68 | 349| 56 | 28,7| 36 | 185| 1 0,5 | 195 | 100
YB9 28 | 144| 71 | 36,4 | 66 | 33,8 25 | 128| 5 2,6 | 195 | 100

TOTAL 124 | 12,72 303| 31,08 319 32,70 181 18|56 48 4.92 07500

Keterangan : YB5 = gaji yang sesuai dengan pekerjaan
YB6 = hubungan kerja damgtasan saling terbuka
YB7 = lingkungan kerjakdintor sangat menghargai anggota yang punya prestas
dan bekerjarraj
YB8 = anggota yang prestatalu diberi penghargaan dan demikian sebaliknya
YB9 = pekerjaan yang dilkéin dengan baik akan berdampak terhadap karir saya

Penghargaan yang adil diberikan oleh organisaglmepara pemimpin
telah dilaksanakan selama ini. Penghargaan tersspupa pengakuan atas hasil
kerja anggota dengan memberikan tambahan ins@migam penghargaan, dan
juga berupa kemudahan mengikuti pendidikan kagi haggota yang berprestasi
menonjol. Hasil olah data responden menunjukkanwbamesponden yang
menyatakan puas adalah anggota yang telah meragekamasan kerja karena
penghargaan yang mereka peroleh karena prestasglga mereka anggap
terealisasi dengan baik.

Indikator ketiga dari kepuasan kerja pada pemaliini yaitu kondisi kerja
yang mendukungs@pportive working condition) yang terdiri dari 5 pernyataan.
Jawaban responden pada pernyataan dalam indikatoenderung menunjukkan
rasa cukup puas yaitu sebesar 37,66% dan 28,2086nesn menyatakan rasa
puasnya. Pencapaian hasil presentase jawabamgtgpada perasaan cukup puas
ditunjukkan pada pernyataan fasilitas kerja di raarkyang mendukung
kelancaran tugas-tugas (YC10) sebesar 30,8%, 4piat%inan selalu perhatian
dan semangat dalam setiap pelaksanaan tugas (Y@drhyataan jadwal kerja
berupa latihan dan penugasan telah disusun rapserai (YC12) menunjukkan
presentase 40,5%, dan sebesar 40% pada pernyas@asanmyaman dengan

kondisi kerja sekarang (YC13). Hal tersebut merkign perlu adanya
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peningkatan pada indikator ini. Tingkat kepuasamjakeyang tinggi dapat
diwujudkan dengan pemenuhan kebutuhan-kebutuhan

Sedangkan pernyataan yang menunjukkan rasa puasggerdidapati
pada pernyataan selalu melaksanakan tugas dangsekeang diberikan sesuai
dengan aturan yang berlaku (YC14) dengan presersisesar 41%. Hal ini
menunjukkan bahwa aturan-aturan yang telah adahaipaoleh anggota dan
karenanya anggota merasa puas. Dalam pelaksarges) &pa yang sudah diatur
dalam prosedur tetap, dilaksanakan sesuai ketemfganContoh, dalam
melaksanakan latihan memanjat dindimgl({ climbing) anggota dibekali dengan
perlengkapan untuk menunjang keselamatan dan whgbnakan pada saat

latihan walaupun yang bersangkutan sudah termdsukoaahir.

Tabel 4.17
Deskripsi Variabel Kepuasan kerja dari Pernyataan Kondisi Kerja Yang
Mendukung
Indikator Sangat Puas Cukup Puas  Tidak Puas Sangat Jumlah
Puas Tidak Puas

Frek % Frek % Frek % Fre % Frek 9 Frek %

YC10 19 | 97 | 42 | 215| 60 | 30,8 | 48 | 246 | 26 | 13,3| 195 | 100
YC11 17 | 87 | 55 | 28,2 | 82 | 421 | 31 | 159 | 10 | 5,1 | 195 | 100
YC12 17 | 87 | 47 | 241 | 79 | 4055 | 38 | 195 | 14 | 7,2 | 195 | 100
YC13 12 | 6,2 | 51 | 26,2 | 78 | 40,0 | 48 | 246 | 6 3,1 | 195 | 100
YC14 25 |1 128| 80 | 410| 68 | 349 | 19 9,7 3 15| 195 | 100

TOTAL | 90 |9,22 | 275 | 28,20 3674 37.66b 184 18,86 §9 6|0975| 100

Keterangan : YC10 = fasilitas kerja di markas yang mendukual@kcaran tugas-tugas
YC11 = pimpinan selalutpgian dan semangat dalam setiap pelaksanaan tugas

YC12 = jadwal kerja beauptihan dan penugasan telah disusun rapi daaisesu
YC13 = nyaman dengan ksirkerja sekarang
YC14 = melaksanakan tud@s pekerjaan yang diberikan sesuai dengan aturan

yang betak

Indikator keempat dari kepuasan kerja pada peaelitii adalah dukungan rekan
kerja Gupportive colleagues) yang terdiri dari 5 pernyataan. Jawaban responden
pada pernyataan dalam indikator ini cenderung mekkan rasa cukup puas
yaitu sebesar 38,66% dan 36,12% responden menyatalsa puasnya. Pada
pernyataan bersama rekan kerja saling membantmdaknyelesaikan pekerjaan
(YD15) memperoleh tingkat kepuasan pada level geasnggi yaitu sebesar
42,6%.
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Presentase tertinggi pada level cukup puas yanmjdkkan responden
yaitu pada pernyataan-pernyataan seperti berpréstana dorongan rekan kerja
(YD16) sebesar 45,1%, presentase sebesar 37,4jultitan pada pernyataan
kami bebas menyampaikan saran dan pendapat kephda kerja (YD17),
pernyataan bebas bekerja sama dengan orang lai@8)Yimenunjukkan angka
39% dan pada pernyataan bekerja dengan baik kahekangan rekan kerja
(YD19) sebesar 37,4%.

Tabel 4.18
Deskripsi Variabel Kepuasan kerja dari Pernyataan ukungan Rekan Kerja
Indikator | Sangat Puas Puas Cukup Puas  Tidak Puas SangatJumlah
Tidak Puas
Frek % Frek % Frek % Fre % Frek 9 Frek %
YD15 28 | 144 | 83 | 42,6 | 67 | 344 | 12 6,2 5 2,6 | 195 | 100
YD16 18 9,2 64 | 32,8 | 88 | 451 | 19 9,7 6 3,1 | 195 100
YD17 23 | 118 | 68 | 349 | 73 | 374 | 22 | 11,3 8 4,1 | 195 | 100
YD18 13 6,7 67 | 344 | 76 | 39,0 | 30 | 154 9 4,6 | 195 | 100
YD19 29 | 149 | 70 | 359 | 73 | 374 | 17 8,7 6 3,1 | 195 | 100
TOTAL |111 |11,40| 352| 36,12 377 38,66 100 10,26 34 503, 975| 100

Keterangan : YD15 = bersama rekan kerja saling membantu datemyelesaikan pekerjaan

YD16 = berprestasi karelorongan rekan kerja

YD17 = bebas menyampaigaran dan pendapat kepada rekan kerja
YD18 = bebas bekerja aatengan orang lain

YD19 = bekerja dengaikld@rena dukungan rekan kerja

Indikator kelima dari kepuasan kerja yaitu kecocokatara kepribadian
dan pekerjaantlte personality-job-fit) yang dalam penelitian ini terdiri dari 3
pernyataan. Jawaban responden secara umum paklatandni cenderung cukup
puas yaitu sebesar 36,57%, diikuti jawaban puagsseb32,50%, tidak puas
sebesar 15,03%, sangat puas sebesar 11,43%, dabajawsangat tidak puas
sebesar 4,43%. Pernyataan yang menjelaskan kemanyang sesuai dengan
pekerjaan (YE20) menunjukkan angka presentase @&el#%5% responden
menyatakan puas. Hal ini menunjukkan bahwa anggatzg diwakili oleh
responden merasa bahwa pekerjaan yang mereka dé&esaadalah telah sesuai
dengan kemampuannya. Pelatihan-pelatihan yangldadatuk tetap mengasah
keterampilan otak maupun lapangan, sesuai perkegyabarzamannya telah
memberikan kontribusi positif pada diri anggotan@b dalam kegiatan sehari-
hari adalah prosedur pada penanggulangan huruyemg telah mengalami
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banyak perubahan dan selalu dilatihkan agar mekaadesalahan dalam cara
bertindak individu maupun ikatan kelompok saat bddepan dengan massa.

Pada jawaban cukup puas, level tertinggi berada padnyataan senang
bekerja di unit kerja sekarang (YE21) dengan menipbrpresentase sebesar
37,9%, dan pada pernyataan dapat melakukan pekefjaas di luar jam kerja
(YE22) mencapai presentase sebesar 35,4% resporMasih terdapatnya
anggota yang menyatakan ketidakpuasannya dapdtablisen karena pekerjaan
tersebut bukan saja bertentangan dengan hati myeatetapi dapat juga karena
tidak sesuainya dengan ketrampilan yang dimilikisgaingga dalam melakukan
pekerjaan tersebut tidak menunjukkan sikap yangriestasi pada pelaksanaan
kerja yang baik. Keadaan demikian dapat dihindaaibda pemimpin menerapkan
system penempatan anggota pada pekerjaan yang sesigan latar balakang
pendidikan dan keterampilan yang dimiliki anggotdéasil dari pengukuran
deskripsi lebih jelas dapat dilihat pada tabelKugri

Tabel 4.19
Deskripsi Variabel Kepuasan kerja dari Pernyataan Kecocokan Kepribadian
dan Pekerjaan

Indikator | Sangat Puas Puas Cukup Puas  Tidak Puas SangatJumlah
Tidak Puas
Frek % Frek % Frek % Fre % Frek 9 Frek %

YE20 25 | 128 | 75 | 385 | 71 | 364 | 22 | 11,3 | 2 1,0 | 195 | 100
YE21 23 | 11,8 | 69 | 354 | 74 | 37,9 | 19 9,7 10 | 5,1 | 195 | 100
YE22 19 9,7 | 46 | 236 | 69 | 354 | 47 | 241 | 14 | 7,2 | 195 | 100

TOTAL | 67 |11,43| 190| 32,50 214 36,57 8? 15,03 26  4{48385| 100

Keterangan : YE20 = kemampuan yang sesuai dengan pekerjaan

YE21 = senang bekerjart kerja sekarang

YE22 = dapat melakukahkgrjaan dinas di luar jam kerja

Jawaban dari 22 pernyataan pada variabel kepuesgm terhadap 195

responden diketahui bahwa tingkat kepuasan kerjaidp-tiap anggota memiliki
perbedaan. Kondisi ini dapat terlihat pada jawgbaraban responden yang
bervariasi menyatakan perasaannya terhadap varied@hasan kerja. Hasil
pengukuran terhadap variabel kepuasan kerja pachygiaan-pernyataan yang
diuraikan di atas dapat diketahui kecenderunganalpaw responden secara

keseluruhan seperti terlihat pada tabel berikut.

Universitas Indonesia

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



116

Tabel 4.20

Deskripsi Variabel Kepuasan kerja dari Indikator
Indikator Sangat Puas Cukup Puas Tidak Puas Sangat Jumlah
Kepuasan Puas Tidak
Kerja Puas

Frek % Frek % Frek % Frek % Frek % Frek ()
Pekerjaan
yang 34 4,35 | 212 | 27,18 | 300 | 38,48 | 182 | 23,38| 52 | 6,68 | 780 | 100
menantang
mental

Penghargaan 1,4 | 1272| 303 | 31,08| 319 | 32.70| 181 | 18,56| 48 | 4,92| 975 | 100
yang adil

Kondisi 90 | 9,22 | 275 | 28,20| 367 | 37,66| 184 | 18,86| 59 | 6,04 | 975 | 100
kerja yang

mendukung

Dukungan 111 | 11,40| 352 | 36,12| 377 | 38,66| 100 | 10,26 34 | 3,50| 975 | 100
rekan kerja ’ ' ’ ' ’

Kecocokan | 67 | 11,43| 190 | 32,50| 214 | 36,57| 88 | 15,03| 26 | 4,43| 585 | 100
kepribadian

dan
pekerjaan

TOTAL 426 | 9,82 | 1332 31,02 1577 36,81 735 17,22 219 5,12904 100
1

4.2.4 Deskripsi Mean Skor Tingkat Kepuasan Kerja

Tingkat kepuasan kerja anggota tidak akan samassaha lainnya dan
sangat tergantung dari faktor intrinsik dan fakééstrinsik. Pada Detasemen C
Satuan Ill Pelopor apabila sarana dan prasaramg iy@madai, lingkungan kerja
yang nyaman, hubungan antara atasan dan bawalealm tbaik maka kepuasan
kerja akan meningkat dan berdampak positif padakgahaan tugas organisasi.
Tugas-tugas yang beresiko tinggi dan sering bekmmgaktu lama untuk berpisah
dengan keluarga menyebabkan peran pemimpin dalambare motivasi kepada
para anggota dirasakan sangat penting.

Untuk menciptakan kondisi kepuasan kerja pada @agetasemen C
Satuan IIl Pelopor diperlukan pengukuran tingkaduesan kerja yang didasarkan
pada nilai rata-rata dari 22 pernyataan kepuasaja kiengan 195 responden.
Hasil dari pengolahan data mean skor adalah sebaghut :
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Tabel 4.21
Mean Skor Tingkat Kepuasan Kerja
No Indikator Variabel Mean
1 | Saya bebas menggunakan cara kerja yang sesuaind@egarjaan 3.09
saya.
2 | Saya selalu melakukan pekerjaan sesuai keinginan sa 2.91
3 | Saya punya peluang setiap hari kerja untuk bekendiri. 2.98
4 | Saya selalu sibuk mengerjakan pekerjaan setiap saat 2.98
5 | Gaji saya sesuai dengan pekerjaan saya 2.89
6 | Hubungan kerja saya dengan atasan saling terbuka 312
7 | Lingkungan kerja di kantor sangat menghargai arggg@ng punya 3.43
prestasi dan bekerja rajin
8 | Setiap ada anggota yang prestasi selalu diberi h@eggan dan 3.50
demikian sebaliknya.
9 | Pekerjaan yang saya lakukan dengan baik akan bpedaterhadap 3.47
karir saya.
10 | Fasilitas kerja di markas sangat mendukung kelandaigas-tugas 2.90
11 | Pimpinan selalu perhatian dan semangat dalam geiagsanaan tugas 3.19
12 | Jadwal kerja berupa latihan dan penugasan telasuhsapi dan sesu 3.08
13 | Saya merasa nyaman dengan kondisi kerja sekarang 3.08
14 | Saya selalu melaksanakan tugas dan pekerjaan ybegkdn sesuaj 3.54
dengan aturan yang berlaku
15 | Saya dan rekan kerja saling membantu dalam memykdespekerjaan 3.60
16 | Saya berprestasi karena dorongan rekan kerja saya 3.35
17 | Kami bebas menyampaikan saran dan pendapat kegleattakerja 3.39
18 | Kami bebas bekerja sama dengan orang lain 3.23
19 | Saya bekerja dengan baik karena dukungan rekaa ker;j 3.51
20 | Saya mempunyai kemampuan yang sesuai dengan @akerja 3.51
21 | Saya senang bekerja di unit kerja saya sekarang 3.3
22 | Saya dapat melakukan pekerjaan dinas di luar jaja ke 3.05

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui meandoitertinggi sampai

terendah yang menggambarkan tingkat kepuasan Kerjgkat kepuasan kerja

yang tertinggi terdapat pada pernyataan nomor 1tb ysaya dan rekan kerja

saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaan” atengean skor 3,60.

Pernyataan tersebut terdapat pada indikator dukumgkan kerja dupportive

colleagues). Dukungan rekan kerja menjadi peluang dalam nulak upaya

perbaikan kepuasan kerja anggota. Tingkat kepu&ssia selanjutnya yang
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timbul karena adanya aturan yang jelas disebutkata pernyataan nomor 14
yaitu “saya selalu melaksanakan tugas dan pekenaauy diberikan sesuai
dengan aturan yang berlaku”, yang merupakan pexagatiari indikator kondisi

kerja yang mendukundpportive working conditions).

Sementara itu mean skor tingkat kepuasan kergndah adalah tingkat
kepuasan kerja terhadap gaji anggota yaitu sel&88r dan termasuk dalam
pernyataan dari indikator penghargaan yang aajlifable rewards), fasilitas
kerja di markas sangat mendukung kelancaran tuggstdengan nilai 2,90 dan
nilai 2,91 pada pernyataan “Saya selalu melakukalitenpaan sesuai keinginan
saya”. Pernyataan “Saya punya peluang setiapkiega untuk bekerja sendiri”
dan “Saya selalu sibuk mengerjakan pekerjaan sedag’, dengan nilai mean
masing-masing 2,98 telah menunjukkan perasaan gumendapat kepuasan
karena nilai tingkat kepuasan tersebut berada diaba3. Kondisi demikian
menuntut jajaran BRIMOB untuk lebih memperhatikaktbr-faktor pemberian
penghargaan kepada para anggota yang berprestdsniHliperkuat oleh teori
Herzberg yang mengatakan bahwa agar para karyawgantérmotivasi, maka
mereka hendaknya mempunyai suatu pekerjaan denganyaing selalu

merangsang untuk berprestasi. (Thoha, 2009 : 231).

4.3. Analisis Tabulasi Silang Antara Profil Respondn Dengan Kepuasan

Kerja

Untuk mengetahui seberapa besar hubungan iderggsgasnden terhadap
kepuasan kerja digunakalascriptive statistic crosstabs sehingga diperoleh bobot
atau frekuensi terhadap kepuasan kerja dari masaglng item identitas
responden seperti : pangkat, usia, lama bekerjadigi&an terakhir, unit, dan

pendidikan kejuruan yang diuraikan sebagai berikut
4.3.1 Pangkat Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis tabulasi silang antara pang&diadap kepuasan kerja
pada Bintara, paling banyak yang menyatakan cukigs fyaitu 110 responden
atau 59,5%, dan pada responden Perwira didapatygtan puas dan cukup puas
sebanyak masing-masing 5 responden atau 50%. [Csd tersebut dapat
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dikatakan bahwa kepuasan kerja anggota Detasengatu@n Il Pelopor dilihat
dari segi kepangkatan secara umum merasa cukup gepsti terlihat pada tabel
berikut :

Tabel 4.22

Tabulasi Silang Antara Pangkat Terhadap Kepuasan Kga

Pangkat| Sangat Puas Puas Cukup Tidak Puas Sangat Total
Puas Tidak Puas

Frek % Frek % Frek % Frek % Frek % Frek %
Bintara 6 32| 53 | 286|110|595| 16 | 8,6 - - 185 | 100
Perwira - - 5 50 5 50 - - - - 10 | 100
TOTAL 6 3,1 58 29,7 115| 59,0 16 8,4 - - 195 100

Tidak ditemukannya hasil yang menyatakan ketidagapoapada level
Perwira menandakan bahwa semakin tinggi level kgetan maka semakin
stabil atau bahkan dapat dikatakan semakin tinglgi pngkat kepuasan kerjanya.
Semakin tinggi tingkat jabatan seseorang dalanuso@anisasi, pada umumnya
tingkat kepuasannya pun cenderung lebih tinggi.pidi ini dapat saja terjadi
dikarenakan antara lain oleh faktor-faktor : persjaa yang lebih tinggi sehingga
dapat menjamin taraf hidup yang layak, pekerjaamgyaemungkinkan mereka
menunjukkan kemampuan kerjanya, dan status scem selatif tinggi di dalam

dan di luar organisasi. (Siagian, 2007 : 298).
4.3.2 Usia Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil tabulasi silang antara usia deghakepuasan kerja
anggota Detasemen C Satuan lll Pelopor, dipercidn lohhwa 96 responden atau
59,3% usia antara 27-36 tahun paling banyak mekgat cukup puas akan
pekerjaannya. Masih di usia yang sama, sebesaraig @tau 29% menyatakan
puas, 13 orang atau 8,9% menyatakan tidak puas6damang atau 3,7%
menyatakan sangat puas. Responden pada usia aitaétahun, 37-46 tahun
dan 47-57 tahun cenderung memberikan jawaban peragad presentase 75%
dan cukup puas 40%. Lebih jelasnya data tersebpatddilihat pada tabel di

bawabh ini :
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Tabel 4.23
Tabulasi Silang Antara UsiaTerhadap Kepuasan Kerja
Usia Sangat Puas Puas Cukup| Tidak Puas Sangat Total
(Thn) Puas Tidak Puas
Frek % Frek % Frek % Frek % Frek % Frek %

1726 - - 3 231 8 61,5 2 15,4 - - 13 100

27-36 6 3,7 | 47 | 29,0| 96 |593| 13 | 8,9 - - 162 | 100

37-46 - - 5 |333] 9 |[600]| 1 6,7 - - 15 | 100

47-57 - - 3 |750| 2 |400]| - - - - 5 100
TOTAL 6 3,1 58 29,7| 115] 59,0 16 8,7 - - 195 100

Dalam pemeliharaan hubungan yang serasi antaemisesgi dengan para
anggotanya, kaitan antara usia karyawan denganakepukerja perlu mendapat
perhatian. Menurut Sondang P. Siagian (2007 : 288hwa terdapat korelasi
antara kepuasan kerja dengan usia seorang karyavanya, kecenderungan
yang sering terlihat adalah bahwa semakin lanjiat k&ryawan, tingkat kepuasan
kerjanya pun semakin tinggi. Alasan-alasan yangukisen adalah karena : bagi
karyawan yang sudah agak lanjut usia makin sulinolai karier baru di tempat
lain, sikap yang dewasa dan matang mengenai tujichrp, harapan, keinginan
dan cita-cita; gaya hidup yang sudah mapan; sumbeghasilan yang relatif
terjamin; dan adanya ikatan batin dan tali persatsabantara yang bersangkutan
denga rekan-rekannya dalam organisasi.

4.3.3 Lama Bekerja Terhadap Kepuasan Kerja

Masa kerja anggota Detasemen C Satuan Il Peldeotu ada
pengaruhnya terhadap produktivitas kerja. Kajiamatieg hubungan senioritas
dengan produktivitas dengan judul jurn&ige, Tenure, and Job Satisfaction : A
Tale of Two Perspectives’, pada Februari 1992 yang dilakukan oleh A.G Begdei
G.R Ferris, dan K.M Kacmar dalam Robbins (1996 )} Bfenyatakan bahwa
lamanya bekerja anggota berarti pengalaman dald&erjpesehingga masa kerja
dan kepuasan kerja saling berkaitan. Berdasarksihthhulasi silang antara lama
bekerja terhadap kepuasan kerja anggota Detasemedat@an Il Pelopor
diperoleh data bahwa lama bekerja antara 11-15ntahenunjukkan tingkat
kepuasan pada level cukup sebesar 78 orang at&%5@ernyataan puas
menunjukkan angka yang sedang yaitu 42 orang @@ Responden yang
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menyatakan tidak puas sejumlah 12 orang atau 8,&A6rdsponden dengan
jumlah terendah pada tabulasi silang antara larkarjaeterhadap kepuasan kerja
pada lama bekerja yang sama sebesar 6 orang 8faukenyatakan sangat puas.
Responden pada lama bekerja antara 0-5, 6-10, J16ia@ > 20 tahun

menunjukkan hasil data yang menyatakan kepuasagadgiresentase pada lama

bekerja 16-20 tahun mencapai 75% dari jumlah redgopada usia tersebut.

Tabel 4.24
Tabulasi Silang Antara Lama BekerjaTerhadap Kepuasa Kerja

Lama | Sangat Puas Puas Cukup| Tidak Puas Sangat Total
bekerja Puas Tidak Puas

(Thn) Frek | % Frek| % | Fre % | Frel %| Frek % Frek %

0-5 - - - - 2 | 66,7| 2 |[333| - - 6 100

6-10 - - 11 | 27,5| 27 | 675| 2 5,0 = - 40 | 100

11-15 6 4,3 42 | 30,4| 78 | 56,5| 12 8,7 = - 138 | 100

16-20 - - 3 75,0 1 | 25,0 - - - - 4 100

> 20 - - 2 286 5 | 714 - - - - 7 100
TOTAL 6 3,1 58 | 29,7 115/ 59,0 16 8,4 - -| 195 | 100

4.3.4 Pendidikan Terakhir Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis tabulasi silang antara pendidikerakhir terhadap
kepuasan kerja dari latar belakang pendidikan unterakhir, hanya ditemui
berlatar belakang pendidikan SLTA dan Strata-1 (&) diketahui sebanyak 96
atau sebesar 59,0% menyatakan cukup puas, 52 elesas 29,7% menyatakan
puas, 11 atau 6,7% tidak puas, 3,6% merasa sawngat gan tidak ada yang
merasa sangat tidak puas.

Dengan berlatar belakang pendidikan SLTA dan Sdra ppersonel
Detasemen C diharapkan lebih meningkatkan mutu surdbya manusianya.
Tuntutan perkembangan zaman yang berimbas pada erpkédngan
masyarakatnya jelas menuntut para individu Poltukidebih profesional dalam
melayani dan mengayomi masyarakatnya, termasuk BRIMangmerupakan

bagian integral dari Polri.
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Tabel 4.25
Tabulasi Silang Antara Pendidikan Terakhir Terhadap Kepuasan Kerja
Pendidikan| Sangat Puas Puas Cukup Puas Tidak Puas Sangat Total
terakhir Tidak Puas
Frek % Frek % Frek % Fre % Frek 9 Frek %
SLTA 6 36| 52 |315| 96 | 58,2 | 11 6,7 - - 165 | 100
D3 - - - - - - - - - - - -
S1 - - 6 20,0| 19 | 63,3 5 16,7 - - 30 | 100
S2 - - - - - - - - - - - -
S3 - - - - - - - - - - - -
TOTAL 6 3.1 58 29,7 115 59,0% 16 8,2 - - 195| 100

4.3.5 Unit Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil tabulasi silang pada unit terhadap kepud®aa anggota didapati
bahwa perasaan cukup puas mendominasi respondarupedinit di Detasemen
C Satuan Il Peolopor, yaitu sebanyak 115 atau 58%gonden dengan jawaban
puas sebanyak 58 atau 29,7%, tidak puas 16 atét, 82n perasaan sangat puas
hanya di dapati pada Sub Den sebanyak 6 atau 4,1%.

Tabel 4.26
Tabulasi Silang Antara Unit Terhadap Kepuasan Kerja
Unit Sangat Puas Puas Cukup Tidak Puas Sangat Total
Puas Tidak Puas
Frek % Frek % Frek % Frel % Frek 9 Frek %
Ur Ops - - 4 25 11 | 68,8 1 6,3 - - 16 | 100
Ur Min - - 1 6,7 | 13 | 86,7 1 6,7 - - 15 | 100
UrSarpras| - - 6 429 8 | 57,1 - - - - 14 | 100
Yanma - - 2 66,7 1 | 33,3 - - - - 3 100
Sub Den 6 4,1 45 | 30,6| 82 | 55,8| 14 9,5 - - 147 | 100
TOTAL 6 31 58 29,7/ 115 59,0 16 8,2 - . 195 100

Perkembangan zaman yang diikuti dengan kemajuasedala bidang
telah menuntut Polisi agar bekerja lebih profedioman proporsional.
Perkembangan tersebut berdampak positif dan nqmgdd kalangan masyarakat.
Tindakan-tindakan yang dianggap pengimplementasidari demokrasi
contohnya, sering kali membuat efek buruk pada-cara penyampaian pendapat
yang sering mengakibatkan terjadinya rusuh massagdédta Sub Den yang

dipersiapkan untuk menghadapi kejadian tersebtiiiga dituntut pula bertindak
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sesuai dengan aturan yang berlaku. Keadaan tersebnjadi alasan jumlah
sampel anggota Sub Detasemen paling banyak dilbgicatirdengan anggota pada
unit lain yaitu sebanyak 147 orang.

4.3.6 Pendidikan Kejuruan Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis tabulasi silang antara pendidikanurken terhadap
kepuasan kerja anggota Detasemen C Satuan lll &elogrdasarkan sampel
diketahui responden yang tidak pernah mengikutdkkan kejuruan/ pelatihan
sebanyak 13 dan yang menyatakan cukup puas sebafyatiau sebesar 76,9%,
dan puas sebanyak 3 atau 23,1%. Anggota yang takigikuti pendidikan
kejuruan antara 1-5 kali sebanyak 172 dengan S5@&x¥%yatakan cukup puas, 54
atau 31,4% menyatakan puas, 15 atau 8,7% tidak gaassebanyak 6 atau 3,5%
menyatakan sangat puas. Responden yang telah menmgkdidikan kejuruan/
pelatihan sebanyak 6-10 kali sebanyak 6 orang dhpssr 83,3% menyatakan
cukup puas, 16,7% tidak puas. Sedangkan pada anggog telah mengikuti
pendidikan kejuruan/pelatinan >10 kali menyatakakup puas sebanyak 66,7%
dan 33,3% menyatakan puas. Dari data tersebut diqzatkan bahwa kepuasan
kerja anggota Detasemen C Satuan lll Pelopor dilifaai pendidikan kejuruan
secara umum merasa cukup puas, seperti terlihattpad! berikut:

Tabel 4.27
Tabulasi Silang Antara Pendidikan KejuruanTerhadap Kepuasan Kerja
Pendidikan| Sangat Puas Cukup | Tidak Puas Sangat Total
Kejuruan Puas Puas Tidak Puas
(brp kali) | Frek | % | Frek| % | Frek % /| Fre} %| Frek 9 Frek 9%
Tidak - - 3 |231| 10 | 76,9| - - - - 13 | 100
pernah
1-5 kali 6 35| 54 | 314 97 | 56,4| 15 8,7 - - 172 | 100
6-10 kali - - - - 5 1833 1 16,7 - - 6 100
> 10 kali - - 1 33,3| 3 | 66,7 - - - - 4 100
sambungar
TOTAL 6 3,1 58 29,71 115 59, 16 8,2 - 8 195 100
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Seperti dikemukakan oleh As’ad (2004: 112) bahwaukean karyawan
dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungangybaik dari pimpinan
kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa bdihwga merupakan
bagian yang penting dari organisasi kerja. Pendidikejuruan maupun latihan
sangat membantu anggota dalam menjalankan tugasriyg sehari-hari.
Perkembangan zaman yang pesat diiringi perubahagarakatnya menyebabkan
seluruh personel BRIMOB khususnya, mampu dengaeradgeradaptasi dalam
menghadapi masyarakat dalam rangka menjaga kestalkkamnan dan

ketertiban.
4.4  Pengujian Asumsi Klasik
4.4.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dalam penelitian ini digunakan untulengetahui apakah
data memiliki distribusi normal sehingga dapat Hgalalam statistik parametrik.
Untuk menguji normalitas data dalam penelitiandigunakan uji Kolmogorov-
Smirnov. Kemudian untuk menerima atau menolak leget dengan cara
membandingkan palue dengan taraf signifikansi) sebesar 0,05. Jikayadue >
0,05 maka data berdistribusi normal. Sebaliknya jikai signifikansi atau nilai
probabilitas < 0,05 maka distribusi data adalalakiishormal. Hasil pengujian
normalitas dari uji Kolmogorov-Smirnov dapat dilitsecara ringkas ditunjukkan
pada tabel berikut :

Tabel 4.28
Hasil Uji Normalitas Data dengan Kolmogorov-Smirnov
Variabel Kolmogorov- p- Sig Status
Smirnov Value
Gaya Kepemimpinan 543 .039 | p>0,05 Normal
Motivasi kerja .988 122 | p>0,05 Normal

Dari hasil penghitungan uji Kolmogorov-Smirnov dapliketahui bahwa
p-value dari Unstandardized residual ternyata lebih besar dan (p>0,05),
sehingga keseluruhan data tersebut dinyatakan mkemitribusi normal atau

memiliki sebaran data yang normal.
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4.4.2 Uji Normalitas Data dengan Normal P-P Plots

Hasil uji normalitas data dengan P-P Plots padabel yang digunakan
dinyatakan terdistribusi normal atau mendekati redriBuatu variabel dikatakan
normal jika gambar distribusi dengan titik-titik tdayang menyebar di sekitar
garis diagonal dan penyebaran titik-titik data akamengikuti garis diagonal.

Hasil uji normalitas data dengan p-p plots adakdiagai berikut :

Gambar 4.1
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan kerja
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Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan kerja
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4.4.3 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahpakah ada korelasi di
antara variabel independen yang satu dengan yamgy&é| Hasil uji
multikolinearitas dapat dilihat dari besarny@lerance Value dan Variance
Inflation Factor (VIF). Hasil pengujian multikolinearitas dapat dilihat pad

lampiran dan secara ringkas dapat ditunjukkan déddoml sebagai berikut :

Tabel 4.29
Hasil Uji Multikolinieritas Variabel
Collinearity Statistic

Variabel Keterangan

tolerance VIF g

X1 Gaya Kepemimpinan .704 1.421 Bebas
multikolinieritas

X2 Motivasi Kerja .704 1.421 Bebas
multikolinieritas

45 Analisis Hubungan Antara Variabel Gaya Kepemimjnan dan

Variabel Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Analisis yang dilakukan untuk menjawab pertanyaanelitian seperti
yang tercantum pada bagian perumusan masalah danysan penelitian. Untuk
mengetahui hubungan variabel gaya kepemimpinanvdaabel motivasi kerja

terhadap kepuasan kerja, peneliti menggunakan $reseehitungan statistik

Universitas Indonesia

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



127

dengan program SPSS for windows versi 18 padaatétagalahan 0,05 melalui
proses analyze correlate bivariate yang bersifat eksplanatif sehingga dapat

diketahui hubungan antara variabel independen deghavariabel dependen.

Pembahasan selanjutnya dapat diuraikan sebaghuberi

4.5.1 Analisis Hubungan Variabel Gaya Kepemimpinan(X1) Dengan

Kepuasan Kerja (Y)

Untuk mengetahui hubungan antara variabel indeggen1) dengan

variabel dependen (Y) secara sendiri-sendiri (tafjggnpa atau dipengaruhi oleh

faktor independen lainnya digunakan anallResrson Correlation. Berdasarkan

pengolahan data yang diambil dari 195 respondergaterd indikator gaya
kepemimpinan yang keseluruhan terdiri dari 28 patagn dan diketahui bahwa
variabel gaya kepemimpinan (X1) mempunyai hubun@eorrelation) yang

signifikan terhadap kepuasan kerja anggota DetasetheSatuan 11l Pelopor

(lampiran 3) seperti tercantum pada tabel di bawwah

Tabel 4.30

Hasil Korelasi Variabel Gaya Kepemimpinan dengan Kpuasan Kerja

Correlations

Orientasi| Kepemim Kepuasan
Direktif Suportif | Partisipatil Prestasi pinan kerja
Direktif Pearson Correlation 1 650+ 613 621+ .843+* 543~
Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000 .000
N 195 195 195 195 195 195
Suportif Pearson Correlation 650 1 620 699+ 852 561
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000 .000 .000
N 195 195 195 195 195 195
Partisipatif ~ Pearson Correlation 613 6207 1 686 853+ 565
Sig. (2-tailed) .000 .000 . .000 .000 .000
N 195 195 195 195 195 195
Orientasi Pearson Correlation 621 .699 .686 1 .883 576
Prestasi Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 . .000 .000
N 195 195 195 195 195 195
KepemimpinanPearson Correlation .843 .852 .853 .883 1 .654*
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 . .000
N 195 195 195 195 195 195
Kepuasan kerjaPearson Correlation 543 561+ .565 576 .654+ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .
N 195 195 195 195 195 195

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa hubuggga kepemimpinan
dengan kepuasan kerja pada anggota Detasemendd $hteelopor adalah 0,654
yang berarti korelasinya kuat. Berdasarkan nilgi &-tailed) sebesar 0,000 yang
lebih kecil darilevel of significant (o) 5% (0,05) yang artinya terhadap hubungan
yang signifikan antara gaya kepemimpinan denganidsm kerja. Hasil analisis
tiap-tiap indikator dihubungkan dengan kepuasajaldperoleh data bahwa pada
indikator gaya kepemimpinan yang berorientasi psgstlengan nilai korelasi
0,576 diikuti oleh indikator gaya kepemimpinan spatif dengan nilai korelasi
0,565, gaya kepemimpinan suportif dengan nilai lesied,561 dan nilai korelasi
terendah adalah pada gaya kepemimpinan direktifatemilai 0,543. Secara
keseluruhan variabel gaya kepemimpinan terdapaturgdn dan semua gaya
kepemimpinan tersebut sangat penting serta dibatultalam penerapan tugas
sehari-hari. Dengan kadar yang berbeda berarti d&#pat menentukan gaya
kepemimpinan mana yang cocok untuk diterapkan psati@si-situasi dimana
dibutuhkan untuk menerapkan gaya kepemimpinan detselintinya adalah
terciptanya hubungan yang baik dan harmonis argamimpin dan bawahan
sehingga tercipta kepuasan kerja bagi anggota igngnya akan memudahkan
tercapainya tujuan organisasi. Malayu S. Hasibu200q : 203) mengatakan
bahwa kepuasan kerja karyawan banyak dipengarehi ©kap pemimpin dalam
kepemimpinannya. Kepemimpinan dengan menerapkaa kgpgemimpinan yang
sesuai dengan perkembangan situasinya termasukl&kegi@pa menerapkannya

adalah cara yang tepat dalam meningkatkan kepukasgntersebut.

4.5.2 Analisis Hubungan Variabel Motivasi Kerja (X2 dengan Kepuasan

Kerja

Hubungan motivasi kerja pada penelitian ini terbaggnjadi 2 yaitu
motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik yang diklasikan dengan kepuasan
kerja. Hasil analisis korelasi variabel motivasi kerja {Xttngan kepuasan kerja

(Y) secara rinci terlihat pada tabel di bawah ini :
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Tabel 4.31
Correlations
Motivasi Motivasi Kepuasan
Intrisik Ekstrinsik Motivasi Kerja kerja
Motivasi Intrisik Pearson Correlation 1 542%* T79** 514%**
Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000
N 195 195 195 195
Motivasi Ekstrinsik ~ Pearson Correlation 542%* 1 949%* .624**
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000
N 195 195 195 195
Motivasi Kerja Pearson Correlation T79%* .949%* 1 .658**
Sig. (2-tailed) .000 .000 . .000
N 195 195 195 195
Kepuasan kerja Pearson Correlation 514** .624** .658** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .
N 195 195 195 195

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Hasil Korelasi Variabel Motivasi kerja (X2) denganKepuasan Kerja (Y)

Berdasarkan tabel di atas diketahui analisis hasilasi antara variabel
motivasi kerja (X2) dengan kepuasan kerja (Y) dpehr koefisien korelasi R
sebesar 0,658 dengan nilai signifikar) 0,000 sehingga menunjukkan adanya
hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengepuasan kerja pada
tingkat signifikan 5% dan korelasinya kuat.

Hasil korelasi antara motivasi intrinsik dengapkasan kerja mempunyai
koefisien korelasi R sebesar 0,514 termasuk kategedang dan motivasi
ekstrinsik sebesar 0,624 ada pada kategori kuatnyal hubungan yang
signifikan antara motivasi kerja dengan kepuasajak®@enggambarkan bahwa
motivasi kerja sangat penting dalam meningkatkgru&san kerja personel dalam

suatu organisasi.
4.5.3 Tingkat Kepuasan Kerja (Y)

Untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja anggotakukan korelasi
antara dimensi-dimensi dengan kepuasan kerja. Bpaeinstrumen yang ada
pada masing-masing variabel dapat menghasilkan sdtelah dijawab oleh
responden. Menurut Robbins (1993 : 179), dalam gulemr kepuasan dan
ketidakpuasan kerja terdapat 2 pendekatan, ydiy menggunakan angka nilai
global tunggal gingle global rating) yaitu meminta responden untuk menjawab
pernyataan/ pertanyaan dengan skor antara 5 sdnfpangat puas sampai sangat

tidak puas) dan; (2) skor penjumlahasunfmation score) yaitu menentukan
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terlebih dahulu aspek/ faktor utama dalam pekerjd@mudian menanyakan
perasaan responden untuk setiap unsur. Dalam peneini yang digunakan

adalah angka nilai global dan secara rinci dap#iadipada tabel berikut.

Tabel 4.32
Hasil Korelasi Indikator denaan Kepuasan Keria

Carrelations

Pekerjaan Kondisi Kecocokan
an Penghargaal Kerja yang| Dukungan| pribadi dan| Kepuasan
meénantan yang A Mendukung rekan Kerjal pekerjaan Kerja
Pekerjaan yang Pearson Correlation 1 /{H 4039 70p 2154 RET*
menantang Sia. (2-tailed) 000 000 nnon nnon nnn
N 105 195 195 195 195 195
Penghargaan yang  Pearson Correlation [ 1 7086 53 Q4 1A+
A Sia. (2-tailed) 000 000 000 00on 000
N 105 195 105 105 195 105
Kondisi Kerjayang  Pearson Correlation 403 728 1 B15 A39 KR
Mendukung Sia. (2-tailed) .000 000 . 000 000 000
N 195 195 195 195 195 195
Dukungan rekan kerjaPearson Correlation R70¥ 523 6157 1 463 797
Sia. (2-tailed) 0nn 000 000 000 000
N 105 105 105 108 105 105
Kecocokan pribadi darPearson Correlation 415 R 439 AR 1 BS54
pekerjaan Sia. (2-tailed) -000 000 000 000 000
N 105 105 105 195 195 195
Kepuasan kerja Pearson Correlation A5 816 8621 797 A551 1
Sia. (2-tailed) 000 0no 0nn 0non 000 .
N 195 195 195 195 195 195

** Correlation is sianificant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan tabel di atas diketahui hasil anaksipuasan kerja (Y)
diperoleh koefisien korelasi R dari yang terbesemai yang terendah. Indikator
kondisi kerja yang mendukungupportive working condition) YC sebesar 0,862
dengan nilai signifikano) 0,000, penghargaan yang adifitable reward) YB
dengan nilai R 0,816, dukungan rekan kegapjfortive colleagues) YD dengan
nilai R 0,797, kecocokan pribadi dan pekerjadéime (personality-job-fit) YE
dengan nilai R 0,655 dan pekerjaan yang menantaagidly challenging work)
YA dengan nilai 0,651. Nilai-nilai R yang di dapatenunjukkan adanya
hubungan yang signifikan antara indikator-indikayang terdapat pada variabel
kepuasan kerja dengan tingkat signifikansi 5%.

Indikator pekerjaan yang menantangerftaly challenging work) adalah
indikator yang memiliki nilai R paling rendah dilshng indikator lainnya.
Menurut Herzberg, cara terbaik untuk memotivasi gatg adalah dengan
memasukkan unsur tantangan yang mencakup perasaprediasi, tanggung
jawab, kemajuan, dapat menikmati pekerjaan itu isengengakuan atas
semuanya dan kesempatan guna mencapai keberhdaitan pekerjaan mereka.
Sementara itu kondisi kerja yang mendukusgpgortive working condition)
mempunyai hubungan yang sangat kuat dengan nild,882. Kondisi ini
dikuatkan dengan pendapat Tiffin (1958) yang mengekan bahwa kepuasan
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kerja berhubungan erat dengan sikap dari karyaveshadap pekerjaannya
sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pemimp@émgdn sesama karyawan.
Apabila sikap karyawan/ anggota tidak mendukunggatmjorganisasi, situasi kerja
yang tidak mendukung dan hubungan antara bawalraatdaan tidak harmonis,
maka akan mengakibatkan situasi kerja yang tidakgmatungkan baik secara
organisasi maupun individual. Sementara hal-habyaengecewakan karyawan
terutama faktor peraturan pekerjaan, penerangginfggangan dan juga apabila
peluang untuk berprestasi terbatas. Untuk mengetsélberapa kuat tingkat

hubungan perlu berpedoman pada interval koefigbagai berikut :

Tabel 4.33
Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien

Tingkat Hubungan

0,00-0,199
0,20-0,399
0,40-0,599
0,60-0,799
0,80-1,000

Sangat rendah
Rendah
Sedang

Kuat
Sangat kuat

Sumber : Sugiyono, 2009 : 184.

Berdasarkan tabel di atas (Tabel 4.33), maka &aefi korelasi yang
ditemukan pada tiap-tiap indikator gaya kepemimpipada tabel 4.29 secara
umum antara 0,40-0,599 dan termasuk dalam kategdang. Sedangkan untuk
variabel motivasi kerja yang ditunjukkan pada tab&0 terdapat keseimbangan
yaitu motivasi intrinsik antara 0,40-0,599 (sedadgh motivasi ekstrinsik antara
0,60-0,799 (kuat).

4.5.4 Analisis Korelasi Variabel Independen (X) degan Variabel Dependen
(Y)

Analisis hasil korelasi antara variabel gaya kepepman dengan
kepuasan kerja telah diuraikan yaitu dengan hasél&siproduct moment antara
variabel gaya kepemimpinan terhadap kepuasan Kerngan nilai R (koefisien
korelasi) sebesar 0,654 yang berarti hubungannygatikan kuat. Nilai R
(koefisien korelasi) antara variabel motivasi kegdnadap kepuasan kerja sebesar
0,658 dan berarti terdapat hubungan yang kuat pNiti korelasi gaya

kepemimpinan dan motivasi kerja memiliki korelaahg sama kuatnya terhadap
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tingkat kepuasan kerja anggota Detasemen C SatliaPelopor disebabkan
karena pada kesatuan ini mutlak diperlukan sosgif pemimpin yang mengerti
bagaimana dan kapan menerapkan gaya kepemimpirgraissituasi yang
dihadapi. Hal ini jelas berdampak pada tingkat wasti kerja anggota terutama

jika dilihat dari faktor ekstrinsiknya.

Tabel 4.34
Hasil Korelasi Variabel Independen (X) dengan Varidel Dependen (Y)
Gaya Kepemimpinan Y Motivasi Kerja Y Kepuasan Kerja Y
(X1) (X2) Y)

X1A(Pemimpin perhatian) X2A(Motivasi Intrinsik) YA (Pekerjaan yang

menantang)

Pearson correlation .543 | Pearson correlation 514 Pearson correlation| .651
Sig. (2 tailed) .000 Sig. (2 tailed) .000 Sig. (2 tailed) .000
N 195 N 195 N 195

X1B(Pemimpin ramah) X2B(Motivasi YB (penghargaary

Ekstrinsik) yang adil)

Pearson correlation .561 | Pearson correlation .624 Pearson correlation | .816
Sig. (2 tailed) .000 Sig. (2 tailed) .000 Sig. (2 tailed) .000
N 195 N 195 N 195

X1C(Pemimpin partisipatif) X2(Motivasi Kerja) YC (Kondisi kerja

yang mendukung)

Pearson correlation .565 | Pearson correlation .658 Pearson correlation | .862
Sig. (2 tailed) .000 Sig. (2 tailed) .000 Sig. (2 tailed) .000
N 195 N 195 N 195

X1D(Pemimpin Y (Kepuasan Kerja) YD (dukungan rekar

berorientasi prestasi) kerja)

Pearson correlation 576 Pearson correlation 1.000 Pearson correlation | .797
Sig. (2 tailed) .000 Sig. (2 tailed) Sig. (2 tailed) .000
N 195 N 195 N 195
X1(Gaya Kepemimpinan) YE (Kecocokan
kepribadian  dengan
pekerjaan)

Pearson correlation .654 Pearson correlation | .655
Sig. (2 tailed) .000 Sig. (2 tailed) .000
N 195 N 195

Y (Kepuasan Kerja) Y (kepuasan kerja)

Pearson correlation 1.000 Pearson correlation | 1.000
Sig. (2 tailed) .000 Sig. (2 tailed) .000
N 195 N 195

4.5.5 Analisis Regresi Variabel Gaya KepemimpinanX1) dengan Kepuasan
Kerja

Langkah yang dilakukan untuk mengetahui pengaryla gapemimpinan
terhadap kepuasan kerja dilakukan regresi yang teaja hasilnya tidak 100%
tapi paling tidak, dapat memperkecil kesalahan daendekati kebenaran.

Berdasarkan analisis dengan regresi sederhanaampéngaya kepemimpinan
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terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai koefisietemninan atau Rz = 0,428
artinya bahwa variasi nilai variabel dependen (dnhg dapat dijelaskan oleh
model regresi adalah 42,8% dan selebihnya atalsaeb&,20% variasi variabel
Y dipengaruhi oleh variabel lain. Nilai F menunjakk apakah semua variabel
independen yang dimasukkan dalam persamaan/ megigsi secara bersamaan
berpengaruh terhadap variabel dependen. Hasil siegyaya kepemimpinan
diperoleh output yang dihasilkan dari SPSS nilatisik F = 144,292. Ini
menunjukkan bahwa variabel independen berpengarinadap variabel
dependen karena nilai F lebih besar dari 4. (Puovdan Sulistyastuti, 2007 :
194).

Tingkat pengaruh indikator-indikator variabel gayeepemimpinan
terhadap kepuasan kerja anggota Detasemen C SdiludPelopor secara
berurutan dari nilai koefisien determinan tertingiginulai dari pemimpin yang
berorientasi prestasi (X1D) yaitu pemimpin yang etapkan serangkaian sasaran
yang menantang dan mengharapkan bawahan untukebergr pada tingkat
tertinggi mereka dengan nilai koefisien determiRér= 0,332 yang berarti bahwa
nilai Y yang dapat dijelaskan oleh model regresalall 33,2% dan selebihnya
atau sebesar 66,80% yang berarti bahwa variasivaiteabel Y dipengaruhi oleh
variabel lain di luar model regresi. Nilai F padadikator pemimpin yang
berorientasi prestasi adalah 90,350. Ini menunjukkanhwa indikator pemimpin
berorientasi prestasi berpengaruh terhadap vardgpenden (Y).

Urutan kedua tingkat pengaruh indikator gaya kepwgiman vyaitu
pemimpin partisipatif (X1C) yaitu pemimpin yang bensultasi dengan bawahan
dan menggunakan saran mereka sebelum mengambitukepy dengan nilai
koefisien determinan R2 = 0,319. Artinya bahwa infayang dapat dijelaskan
oleh model regresi adalah 31,9% dan selebihnya st¢hesar 68,10%, artinya
bahwa variasi nilai variabel Y dipengaruhi olehiagbel lain di luar model regresi.
Nilai F pada indikator pemimpin partisipatif adal@B,350. Ini menunjukkan
bahwa indikator pemimpin partisipatif berpengarethadap variabel dependen
(Y). Pemimpin dengan gaya kepemimpinan partisipakan mendorong
kemampuan bawahan dengan melibatkannya dalam péngankeputusan.

Pemimpin selalu membina bawahan untuk menerimagtarggjawab yang lebih
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besar dengan jalan meegplore kemampuan bawahan secara persuasif,
menciptakan kerjasama yang serasi, menumbuhkanitésyadan partisipasi
sehingga bawahan menjadi terbiasa memiliki tangguggvab dalam
mengembangkan kemampuannya untuk kemajuan organisas

Urutan ketiga tingkat pengaruh indikator gaya kejpepinan yaitu
pemimpin suportif (X1B) yaitu pemimpin yang ramaland menunjukkan
perhatian akan kebutuhan para pengikut, dengankak&fisien determinan R2 =
0,314. Artinya bahwa nilai Y yang dapat dijelaskateh model regresi adalah
31,4% dan selebihnya atau sebesar 68,60%, artatyadvariasi nilai variabel Y
dipengaruhi oleh variabel lain di luar model regrddilai F pada indikator
pemimpin suportif adalah 88,416. Ini menunjukkama indikator pemimpin
suportif berpengaruh terhadap variabel dependen ()

Urutan keempat tingkat pengaruh indikator gayaek@&mpinan yaitu
pemimpin direktif (X1A) yaitu pemimpin yang membé&gsempatan pengikutnya
mengetahui apa yang diharapkan dari mereka, menjkdw pekerjaan yang akan
dilakukan, dan memberikan pedoman yang spesifikger@a cara menyelesaikan
tugas, dengan nilai koefisien determinan R2 = Q,286nya bahwa nilai Y yang
dapat dijelaskan oleh model regresi adalah 29,58% stlebihnya atau sebesar
70,50%, artinya bahwa variasi nilai variabel Y digaruhi oleh variabel lain di
luar model regresi. Nilai F pada indikator pemimplinektif adalah 80,745. Ini
menunjukkan bahwa indikator pemimpin direktif bergaruh terhadap variabel
dependen (Y). Hasil analisis regresi (Lampiran &ji diap-tiap indikator gaya
kepemimpinan dapat dilihat pada tabel sebagai berik

Tabel 4.35

Hasil Regresi Gaya Kepemimpinan (X1) dengan KepuasaKerja (Y)

R R2 F Sig
X1.Y .654 428 144,292 0,000
X1AY 543 .295 80,745 0,000
X1B.Y 561 314 88,416 0,000
X1C.Y .565 .319 90,350 0,000
X1D.Y 576 .332 96,038 0,000

Output Regression
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Berdasarkan hasil analisis regresi kepemimpinamgale kepuasan kerja
tersebut memberi pemahaman bahwa gaya kepemimpiaag berorientasi
prestasi paling menonjol mempengaruhi kepuasara kanggota Detasemen C
Satuan 1l Pelopor. Pemimpin yang menjalankan fimgs dengan indikator
berorientasi pada prestasi sangat penting dalancaparan tujuan organisasi
khususnya pada organisasi BRIMOB. Anggota BRIMOBgydidak banyak
berharap untuk kesejahteraan diri dan keluargaegara materi, lebih banyak
mengharapkan agar kesulitan yang mereka hadapt dédpargai oleh kesatuan
melalui para pemimpinnya dengan penerapan-peneragaberian penghargaan
(reward) bagi mereka yang memang berprestasi dalam bidgragpun demi
membawa nama baik kesatuan bahkan negara. Penghaygag diinginkan
seperti dapat melanjutkan sekolah jenjang kariredefsekolah Pembentukan
Perwira (Setukpa) maupun penghargaan lain yangymtmengakui hasil kerja

mereka.
4.5.6 Analisis Regresi Variabel Motivasi Kerja (X2)dengan Kepuasan Kerja

Sondang P. Siagian (2007 : 287) menyebutkan bahetavasi yang tepat
bagi para karyawan akan mendorong mereka untuluaedemaksimal mungkin
dalam melaksanakan tugasnya, karena meyakini bademgan keberhasilan
organisasi mencapai tujuan dan sasarannya, kepantkepentingan pribadi para
anggota organisasi tersebut akan terpenuhi puléivésd juga merupakan bagian
yang sangat penting dalam pemeliharaan hubungagadepara karyawan.
Adanya hubungan antara variabel dependen motivaga lseperti yang telah
dijelaskan pada analisis korelasi di atas dengk korealsi R = 0,658 dengan
probabilitas 0,000 menunjukkan adanya hubungan gagmgfikan.

Berdasarkan analisis dengan regresi sederhana,aqpéngmotivasi
terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai koefisietemninan atau R? = 0,433,
artinya bahwa variasi nilai variabel dependen (dnhgy dapat dijelaskan oleh
model regresi adalah 43,3% dan selebihnya ataisaebé,7% variasi variabel Y
dipengaruhi oleh variabel lain. Nilai F menunjukkapakah semua variabel
independen yang dimasukkan dalam persamaan/ megigsi secara bersamaan
berpengaruh terhadap variabel dependen. Hasilssakgresi motivasi kerja
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diperolehout put yang dihasilkan dari SPSS nilai statistik F = 42,3yang
menunjukkan bahwa variabel independen (X2) berpeingserhadap variabel
dependen (Y). Hasil analisis regresi dari tiap-tiagikator motivasi kerja dapat
dilihat pada tabel sebagai berikut (Lihat Lampivan

Tabel 4.36
Hasil Regresi Motivasi Kerja (X2) dengan Kepuasan krja (Y)
R R2 F Sig
X2.Y .658 433 73,342 0,000
X2A.Y 514 .254 69.296 0,000
X2B.Y 624 .389 123,085 0,000

Output Regression

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwiabeirmotivasi kerja
terdiri dari 2 sub variabel yaitu motivasi intrikgiX2A) yang berarti kemauan
kerja yang ditunjukkan oleh semangat dan gairaljakgang didapat dari
semangat dan gairah kerja dari dalam diri oranggyaersangkutan serta
menimbulkan rasa puas dan motivasi ekstrinsik (X2Bng merupakan
pendukung yang memberikan kesenangan, jika tidaéndihi tidak menimbulkan
ketidakpuasan. Dari hasil regresi dapat diketahbwa tingkat pengaruh dari sub
variabel X2A terhadap Y mempunyai nilai korelasi=R0,514 dengan nilai
koefisien determinan R? = 0,254, artinya bahwaasamilai variabel yang dapat
dijelaskan oleh model regresi adalah 25,4% darbgelga 74,6% variasi variabel
Y dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitidDalam motivasi intrinsik
memiliki nilai statistik F = 69,296, artinya bahwariabel independen dalam
analisis regresi berpengaruh terhadap variabelrdigme

Besarnya pengaruh sub variabel motivasi ekstrifx®B) mempunyai
nilai korelasi R = 0,624 dengan nilai koefisienatetinan R? = 0,389, artinya
bahwa variasi nilai variabel yang dapat dijelaskdeh model regresi adalah
38,9% dan selebihnya 61,1% variasi variabel Y djaeanhi oleh variabel lain.
Dalam motivasi ekstrinsik memiliki nilai statistik = 123,085, artinya bahwa
variabel independen dalam analisis regresi berpahgderhadap variabel
dependen.

Menurut teori Herzberg, agar para karyawan bisandévasi, maka

hendaknya mereka mempunyai suatu pekerjaan denganyaing selalu

Universitas Indonesia

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.



137

merangsang untuk berprestasi. Teori Herzberg ifersg&nya mematahkan

anggapan sementara pimpinan atau manajer bahwaafmrgpersoalan semangat
kerja para karyawan itu dapat diatasi dengan pambapah dan gaji yang tinggi,

insentif yang besar, dan perbaikan kondisi tempgak

4.5.7 Analisis Regresi Berganda Variabel Gaya Kepempinan (X1) dan
Variabel Motivasi Kerja (X2) dengan Kepuasan Kerja(Y)

Hasil analisis regresi ganda antara variabel gagpetimpinan dan
variabel motivasi secara bersama-sama dengan kaepuasja diperoleh nilai
korelasi R = 0,792 dan koefisien determinan R2 82D, hal ini menunjukkan
besarnya pengaruh variabel gaya kepemimpinan daabeh motivasi secara
bersama-sama terhadap kepuasan kerja sebesar 6@an¥selebihnya 37,3%
variasi variabel kepuasan kerja (Y) dipengaruhhalariabel lain. Nilai statistik F
= 163,169, artinya bahwa variabel independen apabdabung dalam analisis
regresi berpengaruh kuat. Hasil analisis regresdgdLampiran 8) dari indikator
gaya kepemimpinan dan motivasi secara bersama-sahedap kepuasan kerja
dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :

Tabel 4.37
Hasil Regresi Berganda Gaya Kepemimpinan (X1) dan Mitivasi Kerja (X2)
Secara Bersama-sama Dengan Kepuasan Kerja (Y)

R R2 F Sig
X1,X2.Y 745 555 119,640 0.000

Output Regression

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa ggyenkienpinan dapat
mempengaruhi anggota dalam mencapai kepuasan demgan menggunakan
ketrampilannya dalam memotivasi bawahannya sehintggaan organisasi
terpenuhi secara optimal. Pernyataan tersebutkdipedengan pendapat Edwin
B. Flipo yang mengatakan bahwa, “Motivasi adalalatsukeahlian dalam
mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau belaagaa berhasil, sehingga
keinginan para pegawai dan tujuan organisasi splaliercapai”’. Demikian pula
dikatakan oleh Malayu S. Hasibuan (2007: 203) balfepuasan kerja banyak

dipengaruhi sikap pimpinan dalam kepemimpinannydda pelaksanaan tugas
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sehari-hari seorang pimpinan yang mengunjungi a@aggang bertugas jauh dari
keramaian dapat membuat anggota tersebut merasdnaifxan walaupun hanya
singgah dan menanyakan keadaan kesehatannya.

John H. Zenger dan Joseph Folkman (2004 : 50) nakea bahwa,
“Rahasia membangun kesuksesan sebagai seorang pemadalah menjadi
unggul dalam kombinasi keterampilan yang kuat”. édapa kombinasi yang
sangat berguna meliputi keterampilan pribadi dalaenyelesaikan pekerjaan
yang dikombinasikan dengan kemampuan mendorongydean melaksanakan
pekerjaan mereka. Beberapa contoh kombinasi tersstalah : pengetahuan
teknis dan kemampuan menginspirasi atau memotmasig lain, mengaitkan
dengan dunia luar dan kemampuan menginspirasi deamgberfokus pada hasil
dan kemampuan berkomunikasi yang kuat, kerja tim ohenetapkan sasaran
yang longgar, dan perspektif strategis dan ketetamgemecahan masalah/

analitis.
4.6.  Pengujian Hipotesis (Uji t)

Pengujian pada penelitian ini adalah pengujiaraituyuntuk mengetahui
apakah secara individu variabel independen mempupgagaruh secara
signifikan terhadap variabel dependen dengan asuvemisibel independen lainnya
konstan. Hasil pengujian signifikansi dapat dilipatia tabel sebagai berikut :

Tabel 4.38

Hasil Uji T
Variabel Thitung | Ttabel .Sig Keterangan
Gaya Kepemimpinan (X1) 7.245 1.960 .000 Berpengaruh
-Direktif (X1A) 2.236 1.960 .027 Berpengaruh
-Supportif (X1B) 2.085 1.960 .038 Berpengaruh
-Partisipatif (X1C) 2.608 1.960 .010 Berpengaruh
-Berorientasi Prestasi (X1D) | 2.289 1.960 .023 Berpengaruh
Motivasi Kerja (X2) 7.401 1.960 .000 Berpengaruh
- Motivasi Intrinsik (X2A) 3.847 1.960 .000 Berpengaruh
- Motivasi Ekstrinsik (X2B) 7.564 1.960 .000 Berpengaruh

Berdasarkan tabel di atas diketahui secara umurk ibdikator pada
variabel gaya kepemimpinan maupun variabel mativesja mempunyai
pengaruh dan berkontribusi terhadap kepuasan Kégga kepemimpinan dalam

suatu organisasi sangat penting dalam menciptakpnasan kerja anggotanya.
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Semakin baik gaya kepemimpinan yang ditunjukkan diterapkan oleh seorang
pemimpin organisasi pada bawahannya, maka kepuas@n akan meningkat.
Adanya kelemahan pada seorang pemimpin dalam b&rkasi dengan bawahan
dan menggunakan saran mereka sebelum mengambitukapuperlu menjadi
perhatian untuk lebih ditingkatkan hubungan. Tidatta tolok ukur tingkat
kepuasan kerja yang mutlak, karena setiap indibehbbeda standar kepuasannya.
Indikator kepuasan kerja hanya diukur dengan keltisin, moral kerja, dan
turnover kecil maka secara relatif, kepuasan Kajgawan baik. Sebaliknya jika
kedisiplinan, moral kerja, dan turnover karyawarsdremaka kepuasan kerja
karyawan kurang. Menurut Hasibuan (2007 : 203), plkasan kerja karyawan
dipengaruhi faktor-faktor balas jasa yang adil tayak, penempatan yang tepat
sesuai dengan keahlian, berat ringannya pekerj@mlatan yang menunjang
pelaksanaan pekerjaan, suasana lingkungan kerjgap sipimpinan dan
kepemimpinannya, dan sifat pekerjaan monoton aai{t

Perhatian pemimpin dengan menerapkan perlakuan gdrgterhadap
anggota dengan memberikan penghargaan menurut heoapan Victor H.
VVroom. Menurut teori ini, “Motivasi merupakan akitsuatu hasil dari yang ingin
dicapai oleh seorang dan perkiraan yang bersangldhwa tindakannya akan
mengarah kepada hasil yang diinginkannya itu”. i, apabila seseorang sangat
menginginkan sesuatu, dan jalan tampaknya terboke&kumemperolehnya, yang
bersangkutan akan berupaya mendapatkannya. Dimyatdkngan cara yang
sangat sederhana, teori harapan berkata bahwas@kaorang menginginkan
sesuatu dan harapan untuk memperoleh sesuatu ikup clesar, yang
bersangkutan akan sangat terdorong untuk mempehalelgang diinginkannya
itu. Sebaliknya, jika harapan memperoleh hal yaniggohkannya itu tipis,

motivasinya untuk berupaya akan menjadi rendah.
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Sementara itu pada variabel motivasi kerja yandjriedtari 2 sub variabel
masing- masing memiliki nilai t hitung > t tabelndg@n nilai probabilitasp] <
0.05 yang berarti sub-sub variabel motivasi kegaasa statistik berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Secara umum variabelkggmeganmimpinan dan variabel
motivasi kerja secara statistik berpengaruh tenmadgpuasan kerja. Indikator
motivasi intrinsik memiliki nilai t hitung = 3.84 lebih kecil dari indikator
motivasi ekstrinsik yang memiliki t hitung = 7,564.

Bahwa tidak ada satu pun cara yang terbaik untukpeagaruhi orang
lain, namun menurut Hadiman bahwa pemimpin yank &dalah : (1) Pemimpin
yang tidak pernah berbohong pada bawahannya; (Z)inff@n yang rela
berkorban untuk bawahannya; (3) Pemimpin yang set@mbela bawahannya,
dengan ilustrasi pada organisasi Polri adalah ji&eorang pemimpin
memperjuangkan kemajuan anak buahnya untuk memng&kolah-sekolah; (4)
Pemimpin tidak sukar dihubungi yang pada akhirngarang pemimpin akan
kaya informasi dan unggul dilapangan; (5) Pemintioiak pernah mengambil hak
bawahannya; (6) Pemimpin adalah teladan dari bawsf@adan; (7) Pemimpin

memiliki iman tagwa yang mantap.
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PENUTUP

BRIMOB yang sgjak awa dibentuknya adalah kesatuan paramiliter yang
merupakan kesatuan khusus Polri, makin mengentalkan warna militeristiknya
ketika Polri disatukan dengan Tentara Nasional Indonesia (TNI) pada masa orde
baru dalam wadah organisasi bernama Angkatan Bersenjata Republik Indonesia
(ABRI). Warna militeristik yang makin kental ini masih terbawa sampai era
reformasi yang telah memasuki usia ke-12 tahun, termasuk gaya kepemimpinan
yang diterapkan khususnya pada Detasemen C Satuan |11 Pelopor. Dengan segala
keterbatasannya, BRIMOB Polri khususnya Pada Detasemen C Satuan Il
Pelopor, harus tetap mewujudkan sosok BRIMOB yang bersih, profesional dan
akuntabel sesual tuntutan zaman dan masyarakat. Salah satu upaya yang harus
dilakukan adalah dengan merubah gaya kepemimpinan yang tentunya akan
berdampak pada termotivasinya anggota dalam melaksanakan tugas-tugasnya.
Jika demikian, tentunya anggota akan mencapa kepuasan kerja dan dampak yang
lebih luas adal ah pelaksanaan tugas yang baik dan professional dalam mengayomi
masyarakatnya.

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen
gaya kepemimpinan dan motivasi kerja balk secara tunggal maupun bersama-
sama terhadap variabel dependen kepuasan kerja anggota Detasemen C Satuan 111
Pelopor. Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah diuraikan pada bab hasi

penelitian dan pembahasan dapat diambil kesimpulan dan saran sebagal berikut :
51 Kesimpulan

1. Gaya kepemimpinan yang diukur dari dimensi gaya direktif, supportif,
partisipatif dan berorientasi prestas mempunya hubungan dan pengaruh
yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Gaya kepemimpinan berorientasi
prestas dirasakan lebih memberikan andil besar dalam peningkatan
kepuasan kerja anggota terutama untuk mengembangkan dan
meningkatkan kemampuan dengan memberi kesempatan mengikuti
pendidikan kejuruan dan pelatihan-pelatihan. Meluangkan waktu untuk
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dapat mengembangkan anak buah untuk dapat menunjukkan prestasinya
merupakan sebuah perilaku yang penting bagi seorang pemimpin. Hal ini
sebenarnya bukan hanya untuk apa yang pemimpin kerjakan bagi orang-
orang yang ia bantu, tetapi juga memberikan pengaruh yang sama bagi
pemimpin itu sendiri dan juga organisasinya. Dibentuknya tim pendaki
sebagal sarana pengembangan bakat dan kemampuan anggota, melatih dan
membentuk tim untuk penanganan aksi terror, pemeliharaan kemampuan
gerilya anti gerilya agar siap digunakan setiap saat menghadapi separatis
dan pelatihan PHH secara berkala adalah suatu bentuk nyata yang
diupayakan oleh organisasi yang dapat memacu semangat dan motivas
anggota. Satuan yang masih lekat dengan sebutan satuan paramiliter ini,
tetap masih membutuhkan sosok pemimpin dengan gaya direktif, yang
memberikan perintah-perintah dengan jelas dan tidak bertele-tele.
Demikian juga dengan gaya kepemimpinan yang lebih cenderung
memberikan dukungan terhadap anggotanya baik bersifat teknis maupun
non teknis ternyata merupakan dukungan yang sangat diharapkan oleh

anggota.

Motivas kerja pada Detasemen C Satuan 111 Pelopor, baik motivasi yang
timbul dari dalam dirinya sendiri maupun karena faktor luar dirinya cukup
dapat berjalan dengan baik. Hal ini terlihat pada proses jalannya program-
program baik latihan maupun penugasan yang selalu dapat dilaksanakan
sesuai dengan perintah maupun rencana yang ditetapkan. Agar para
karyawan bisa termotivasi, maka hendaknya mereka mempunyai suatu
pekerjaan dengan isi yang selalu merangsang untuk berprestasi. Hal ini
dikuatkan dengan hasil penelitian yang diperoleh yaitu keinginan anggota
akan sosok pemimpin yang berorientasi prestasi.

Faktor gaya kepemimpinan dan motivas kerja secara keseluruhan
memberikan kontribusi cukup signifikan terhadap kepuasan kerja anggota
Detasemen C Satuan Ill Pelopor Korps BRIMOB. Kontribus gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja lebih besar dari pada motivasi

kerja karena kepemimpinan sebagal pengelola sumber daya dan sumber
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dana dalam organisasi dan seharusnya dapat selalu memberikan motivasi
sebagal sarana dalam mencapai tujuan organisasi tanpa mengesampingkan
kepentingan anggota. Dengan gaya kepemimpinan yang bailk dan sesual,
maka akan timbul dan mendorong motivas kerja pada anggota menjadi
lebih baik sehingga jika motivasi kerja anggota baik akan meningkatkan

kerja dan menghasilkan kepuasan.

Kepuasan kerja sangat penting karena bermanfaat bagi kepentingan
individu, organisasi, dan masyarakat yang diayomi dan dilayani. Tingkat
kepuasan kerja anggota yang paling menonjol yaitu pada kondis kerja
yang mendukung. Kepuasan tersebut dirasakan anggota karena fasilitas
kerja yang mendukung, lingkungan tempat bekerja termasuk dukungan
rekan kerja yang mendukung dan gaya kepemimpin yang tepat serta dapat
memotivasi kerja anggota, sehingga dalan melaksanakan kegiatan baik
dalam rangka latihan sehari-hari maupun pelaksanaan penugasan, anggota
merasa senang dan nyaman sehingga timbul kepuasan. Sementara itu
tingkat kepuasan terendah pada pekerjaan yang menantang mental
(Mentally Chalenging Work) seperti pekerjaan yang tidak sesual dengan
hati nurani, kesempatan melakukan pekerjaan dengan hal yang berbeda
setiap saat. Sedangkan pada pengukuran nilai rata-rata tingkat kepuasan
kerja anggota paling rendah adalah gaji.

Saran

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian dan

pembahasan yang telah diuraikan di atas, maka pendliti berkewgiban memberi

saran sebagal masukan bagi organisasi tempat penelitian, sebagai berikut :

1.

Gaya kepemimpinan yang diterapkan pada anggota Den C Sat Il Por
seyogyanya lebih ditekankan pada kepemimpinan yang konsekuen dalam
menerapkan penghargaan untuk merangsang prestasi anggota dan juga
berikan hukuman bagi personel yang melanggar aturan. Akan lebih baik
jika pendidikan atau pelatihan kepemimpinan yang tidak hanya bersifat
kedinasan diberikan kepada para pemimpin di Satuan ini sebagai upaya
mendekatkan diri secara pribadi kepada para anggota. Sebutan untuk
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kesatuan dan jabatan Komandan akan baik jika dikembalikan seperti
dahulu (Dankorps, Danmen, Resimen, Danyon, Batalyon, Danki, Kompi

dan lain-lain).

Seyogyanya para pemimpin mau berbaur dengan anggotanya baik dalam
jam dinas maupun diluar jam dinas. Sedapatnya pemimpin menyempatkan
waktu walau hanya sekadar menyapa karena ha ini memungkinkan
hubungan terjalin tidak hanya dalam kedinasan sgja tetapi pribadi,

sehingga berpeluang besar dalam meningkatkan motivasi kerja anggota.

Perlunya melakukan evaluass pelaksanaan kepemimpinan dalam
memotivas anggota dengan melakukan survey terhadap sikap anggota,
motivasi mereka terhadap pekerjaannya yang berdampak pada kepuasan
kerjanya dengan melakukan kerja sama dengan kalangan akademisi
maupun pemerhati BRIMOB, dalam pelaksanaannya. Kobarkan semangat
BRIMOB pada era keemasan dahulu, sebaiknya tidak anti terhadap yang
berbau militer (sikap keras/ disiplin) karena hakekatnya disiplin tidak
hanya milik militer.

Untuk meningkatkan kepuasan kerja anggota, pemimpin sebaiknya
membuat rencana seleksi terhadap anggota dengan kualifikasi sesuai
dengan tugas pada fungsi BRIMOB. Sehingga diharapkan para personel
menjadi cakap dan tepat pada fungsi yang diembannya serta pada akhirnya
dapat melaksanakan pekerjaan yang sudah menjadi tanggung jawabnya
dengan balk. Dukungan sarana dan prasarana yang telah ada patut untuk
dipertahankan dengan cara merawat secara tertib sehingga akan tetap
layak paka saat dibutuhkan, meningkatkan moral dan motivasi anggota
dalam setiap pelaksanaan tugas. Bahkan jika dimungkinkan, kembalikan
kegjayaan kesatuan Pelopor pada masa lalu, misal dengan penggunaan
seragam Pakaian Dinas Lapangan (PDL) hijau dan loreng PELOPOR.
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Lampiran 1: Kuesioner

No Responden :

IDENTITAS RESPONDEN

Berikan tanda silang (X) pada kolom dan berikanlah jawaban yang sesuai dengan

data pribadi saudara.

1.

2.

Nama/ NRP

Pangkat

Usia

Lama bekerja

Pendidikan terakhir

Unit

~—

) 1. Bintara.
( ) 2. Pama

: () 1. 17-26 tahun. ( ) 3. 37-46 tahun.

( )2 27-36tahun. () 4. 47-57 tahun.

() 1. 0-5tahun. () 4. 16-20 tahun.

() 2. 6-10 tahun. () 5.> 20 tahun.
() 3.11-15tahun.

() 1. SLTA. ()4 s2.
( )2.D3. ( )5.S3.
( )3.S1.

() 1. Urusan Operasiona disingkat Ur Ops.

() 2. Urusan Administrasi disingkat Ur Min.

() 3. Urusan Sarana dan Prasarana disingkat Ur
Sarpras.

() 4. Pelayanan Markas disingkat Y anma.

() 5. Sub Detasemen disingkat Sub Den.

Pendidikan kejuruan/ pelatihan Brimob yang sudah dilaksanakan :

( )1 Tidak pernah. () 3.6-10kali.
( )2 1-5kdli. ( )4 >10kKali.
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PETUNJUK PENGISIAN

Kuesioner ini akan digunakan untuk keperluan dalam penyusunan tesis
sebagai akhir dari pendidikan saya sebagai mahasiswa Pascasarjana Kgian [Imu
Kepolisian Universitas Indonesia. Kuesioner ini tidak ada pengaruhnya dengan
perjalanan karir Saudara. Oleh karena itu mohon bantuannya untuk mengisi
dengan jujur guna mendukung dan mempermudah saya dalam menganalisis data
yang diperoleh.

Saudara diminta untuk mengisi kuesioner dengan memberikan tanda silang
(X) pada kolom jawaban yang paling sesuai dengan kenyataan. Ungkapkan dan
tunjukkan seberapa jauh saudara merasa puas atau tidak puas, setuju atau tidak
setuju dengan pernyataan/ pertanyaan berikut tentang kepuasan kerja, gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja saudara selama bertugas di Detasemen C
Satuan |11 Pelopor Korps Brimob.

Demikian petunjuk yang diberikan dan terima kasih atas bantuannya.

Mahasiswa KIK Ul
Angkatan X1V

IGA DP Nugraha, SIK
NPM. 0906595314
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Kuesioner Uji Validitasdan Uji Reliabilitas

KATEGORI PERNYATAAN

DIMENSI GAYA Sangat Puas Cukup Tidak Sangat
KEPEMIMPINAN Puas Puas Puas Tidak Puas
(X1)
5 4 3 2 1

A. Pemimpin Direktif, memberi kesempatan pengikutnya mengetahui
apa yang diharapkan dari mereka, menjadwalkan pekerjaan yang
akan dilakukan, dan memberikan pedoman yang spesifik mengenai
cara menyelesaikan tugas.

1 | Pimpinan tegas memimpin dalam situasi sulit

2 | Pimpinan tegas mengambil keputusan dalam situasi
tidak menentu

3 | Perintah pimpinan selalu jelas, tidak bertele-tele

4 | Tahapan kegiatan jelas ditentukan oleh pimpinan

5 | Pimpinan memberitahukan bawahan tentang apa yang
harus dan bagai mana cara mengerjakan suatu pekerjaan

6 | Pimpinan mempengaruhi bawahan sesual posis
kewenangannya

7 | Adanya hubungan yang harmonis antara pimpinan dan
bawahan

8 | Bawahan tunduk pada perintah atasan

9 | Pimpinan mesti ditaati oleh bawahan

10 | Pimpinan selalu  menerapkan penghargaan  dan

hukuman untuk mengontrol bawahan

B. Gaya Supportif, ramah dan menunjukkan perhatian akan kebutuhan
para pengikut.

11 | Pimpinan saya menjelaskan tugas-tugas yang harus

dikerjakan anggota baru

12 | Pimpinan saya melakukan supervisi pada anggota

mengenai pekerjaannya

13 | Pimpinan saya memastikan adanya pedoman kerja pada

masing-masing bagian kerja anggota

14 | Pimpinan saya mensosialisasikan program kerja pada

anggota

15 | Pimpinan saya memberikan perhatian dan mendukung

karir bagi anggota yang berprestasi
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Pimpinan saya memberikan solusi jika anggota
bertanya tentang masal ah pekerjaan

C.

Gaya Partisipatif, berkonsultasi dengan bawahan dan menggunakan

saran mer eka sebelum mengambil keputusan

17 | Pimpinan mengaj ak bawahan bersama-sama
merumuskan tujuan

18 | Pimpinan bekerja sama dengan bawahan untuk
menyusun tugasnya masing-masing

19 | Pimpinan menggunakan partisipasi anggota untuk
melancarkan komunikasi antar anggota

20 | Pimpinan lebih memperhatikan kerja kelompok
daripada kompetisi individual

21 | Pimpinan memberikan kesempatan para anggota untuk
mendiskusikan masalah-masalahnya

22 | Pimpinan memberikan perhatian pada kelompok yang
tidak sukses dalam kerja

23 | Pimpinan menanggapi setiap saran dan
mempertimbangkan melalui musyawarah

D. Pemimpin berorientasi prestasi, menetapkan serangkaian sasaran

yang menantang dan mengharapkan bawahan untuk berprestas pada

tingkat tertinggi mereka.

24

Pimpinan  mempercayakan  tugas-tugas  secara
berjenjang

25

Pimpinan peduli terhadap pekerjaan

26

Prestasi yang telah dicapai berkat dorongan dari
pimpinan

27

Pimpinan memberikan kesempatan dalam
mengembangkan karir

28

Pimpinan memberikan tugas dan sesuai bidang dan
kemampuan anggota

29

Pimpinan peduli terhadap pekerjaan

30

Saya diberi kesempatan untuk mengikuti pendidikan
kejuruan
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KATEGORI PERNYATAAN
DIMENSI Sangat Puas Cukup Tidak Sangat
MOTIVASI KERJA Puas Puas Puas Tidak Puas
(X2)
5 4 3 2 1
A. Motivas Intrinsik

=

Perasaan bertanggung jawab

1 | Bagaimana perasaan saudara bila pekerjaan yang
sudah saudara kerjakan ternyata kurang baik?

2. Kenginan untuk mengembangkan diri

2 | Bagaimana perasaan saudara jika dalam suatu
periode waktu, saudara tidak mengikuti suatu
pelatihan/ kejuruan/ penugasan?

3. Penggunaan keahlian dan kemampuan

3 | Kemampuan anda membuat anda mudah
melaksanakan tugas

4, Otonomi dalam bekerja

4 | Bagaimana perasaan saudara jika perilaku saudara
dalam bekerja selalu dimonitoring oleh atasan
saudara?

5. Kemudahan memusatkan perhatian

5 | Bagaimana perasaan saudara jika saudara sedang
menghadapi masalah (mis : masalah keluarga) dan
pimpinan saudara membantu memberikan solusi?

6. Semangat yang tinggi dalam bekerja

6 | Bagaimana perasaan saudara dalam menghadapi
tugas jika waktu dan segala daya upaya yang telah
saudara lakukan tidak sia-sia, dan segala sesuatu
telah berjalan dengan baik serta mendekati tujuan?
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B. Motivas Ekstrinsik
1. Pernyataan terhadap gaji
7 | Dalam usaha untuk mencukupi kebutuhan hidup,

bagai manakah perasaan saudara terhadap gaji
yang saudara terima?

Pernyataan terhadap keamanan kerj

Bagaimana perasaan saudara dengan pekerjaan
yang saudara lakukan beresiko terhadap
kecelakaan?

Bagaimana perasaan saudara jika pekerjaan yang
saudara lakukan sekarang termasuk tidak mudah
untuk kehilangan pekerjaan?

3. Pernyataan terhadap tunjangan tambahan

10 | Bagaimana menurut pendapat saudara terhadap
tunjangan yang diberikan dalam hal menambah
kepuasan atas imbalan keseluruhan yang saudara
terima? (insentif dil)

4, Pernyataan terhadap kondis pekerjaan pada umumnya

11 | Bagaimana menurut saudara fasilitas yang
disediakan apakah sesuai dengan kebutuhan
pekerjaan anda sekarang?

5. Pengakuan atas hasil kerja yang bagu

12 | Apabiladi dalam bekerja saudara merasa berhasil
dengan baik apakah atasan dan teman kerja
saudara selalu memberi pengakuan?

13 | Bagaimanakah pengakuan pimpinan dan rekan
kerja atas hasil kerja saudara?

6. Perasaan ikut memiliki

14 | Bagaimanakah perasaan saudara bila saudara
menjadi seseorang yang mewakili organisasi
saudara dalam suatu even yang membawa hama
baik organisasi saudara?

15 | Apabilaorganisasi tempat saudara bekerja sedang

mengalami masalah, apakah saudara bersedia dan
yakin akan membela organisasi saudara?

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.




7. Apresias dan persahabatan dalam bekerja

16 | Bagaimanakah tanggapan saudara terhadap
orang-orang yang berada di dalam lingkungan
kerja saudara?

KATEGORI PERNYATAAN

DIMENSI Sangat Puas Cukup Tidak Sangat
KEPUASAN KERJA Puas Puas Puas Tidak Puas
(Y)
5 4 3 2 1

A. Pekerjaan yang menantang (M entally Chalenging Work)

1 | Saya bebas menggunakan carakerjayang sesuai dengan
pekerjaan saya.

N

Saya selalu melakukan pekerjaan sesuai keinginan saya.

3 | Saya punya peluang setiap hari kerja untuk bekerja
sendiri.

Saya selalu sibuk mengerjakan pekerjaan setiap saat.

gk~

Saya punya kesempatan melakukan pekerjaan dengan
hal yang berbeda setiap saat.

B. Penghar gaan yang adil (Equitable Rewar ds)

(o]

Gaji saya sesuai dengan pekerjaan saya

\‘

Hubungan kerja saya dengan atasan saling terbuka

8 | Lingkungan kerja di kantor sangat menghargai anggota
yang punya prestasi dan bekerjarajin

9 | Setigp ada anggota yang prestas selalu diberi
penghargaan dan demikian sebaliknya.

10 | Pekerjaan yang saya lakukan dengan bak akan
berdampak terhadap karir saya.

C. Kondis kerja yang mendukung (Supportive working conditions)

11 | Fasilitas kerja di markas sangat mendukung kelancaran
tugas-tugas

12 | Pimpinan selalu perhatian dan semangat dalam setiap
pel aksanaan tugas

13 | Jadwa kerja berupa latihan dan penugasan telah
disusun rapi dan sesui
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Saya merasa nyaman dengan kondisi kerja sekarang

15

Saya selalu melaksanakan tugas dan pekerjaan yang
diberikan sesuai dengan aturan yang berlaku

Dukungan rekan kerja (Supportive collegues)

16

Saya dan rekan kerja saling membantu dalam
menyel esalkan pekerjaan

17

Saya berprestas karena dorongan rekan kerja saya

18

Kami bebas menyampaikan saran dan pendapat kepada
rekan kerja

19

Kami bebas bekerja sama dengan orang lain

20

Saya bekerja dengan baik karena dukungan rekan kerja

K ecocokan kepribadian dan pekerjaan (The personality-job fit)

21

Saya mempunyal kemampuan yang Sesual dengan
pekerjaan

22

Saya senang bekerja di unit kerja saya sekarang

23

Saya melakukan pekerjaan diluar batas kemampuan

24

Saya dapat melakukan pekerjaan dinas di luar jam kerja

25

Saya dapat melakukan pekerjaan yang tidak sesual
dengan hati nurani
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Kuesioner Lanjutan yang Valid dan Reliabel

KATEGORI PERNYATAAN

DIMENSI GAYA Sangat Puas Cukup Tidak Sangat
KEPEMIMPINAN Puas Puas Tidak Puas
(X1)
5 4 3 1
A. Pemimpin Direktif, memberi kesempatan pengikutnya mengetahui

apa yang diharapkan dari mereka, menjadwalkan pekerjaan yang
akan dilakukan, dan memberikan pedoman yang spesifik mengenai

cara menyelesaikan tugas.

1 | Pimpinan tegas memimpin dalam situasi sulit
2 | Pimpinan tegas mengambil keputusan dalam situasi
tidak menentu
3 | Perintah pimpinan selalu jelas, tidak bertele-tele
4 | Tahapan kegiatan jelas ditentukan oleh pimpinan
5 | Pimpinan memberitahukan bawahan tentang apa yang
harus dan bagaimana cara mengerjakan suatu pekerjaan
6 | Adanya hubungan yang harmonis antara pimpinan dan
bawahan
7 | Bawahan tunduk pada perintah atasan
8 | Pimpinan selalu menerapkan penghargaan  dan
hukuman untuk mengontrol bawahan
B. Gaya Supportif, ramah dan menunjukkan perhatian akan kebutuhan
para pengikut.
9 | Pimpinan saya menjelaskan tugas-tugas yang harus
dikerjakan anggota baru
10 | Pimpinan saya melakukan supervisi pada anggota
mengenai pekerjaannya
11 | Pimpinan saya memastikan adanya pedoman kerja pada
masing-masing bagian kerja anggota
12 | Pimpinan saya mensosialisasikan program kerja pada
anggota
13 | Pimpinan saya memberikan perhatian dan mendukung
karir bagi anggota yang berprestasi
14 | Pimpinan saya memberikan solusi jika anggota

bertanya tentang masal ah pekerjaan
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C. Gaya Partisipatif, berkonsultasi dengan bawahan dan menggunakan
saran mer eka sebelum mengambil keputusan
15 | Pimpinan mengaj ak bawahan bersama-sama
merumuskan tujuan
16 | Pimpinan bekerja sama dengan bawahan untuk
menyusun tugasnya masing-masing
17 | Pimpinan menggunakan partisipas anggota untuk
melancarkan komunikasi antar anggota
18 | Pimpinan lebih memperhatikan kerja kelompok
daripada kompetisi individual
19 | Pimpinan memberikan kesempatan para anggota untuk
mendiskusikan masalah-masalahnya
20 | Pimpinan memberikan perhatian pada kelompok yang
tidak sukses dalam kerja
21 | Pimpinan menanggapi setiap saran dan
mempertimbangkan melalui musyawarah
D. Pemimpin berorientas prestasi, menetapkan serangkaian sasaran
yang menantang dan mengharapkan bawahan untuk berprestasi pada
tingkat tertinggi mer eka.
22 | Pimpinan  mempercayakan  tugastugas  secara
berjenjang
23 | Pimpinan peduli terhadap pekerjaan
24 | Prestass yang telah dicapal berkat dorongan dari
pimpinan
25 | Pimpinan memberikan kesempatan dalam
mengembangkan Karir
26 | Pimpinan memberikan tugas dan sesua bidang dan
kemampuan anggota
27 | Pimpinan peduli terhadap pekerjaan
28 | Saya diberi kesempatan untuk mengikuti pendidikan

kejuruan
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KATEGORI PERNYATAAN

DIMENSI Sangat Puas Cukup Tidak Sangat
MOTIVASI KERJA Puas Puas Puas Tidak Puas
(X2)
5 4 3 2 1

A.

=

Motivas Intrinsik

Penggunaan keahlian dan kemampuan

Kemampuan anda membuat anda mudah
melaksanakan tugas

Otonomi dalam bekerja

Bagai mana perasaan saudara jika perilaku saudara
dalam bekerja selalu dimonitoring oleh atasan
saudara?

Kemudahan memusatkan perhatian

Bagaimana perasaan saudara jika saudara sedang
menghadapi masalah (mis : masalah keluarga) dan
pimpinan saudara membantu memberikan solusi?

Semangat yang tinggi dalam bekerja

Bagai mana perasaan saudara dalam menghadapi
tugas jika waktu dan segala daya upaya yang telah
saudara lakukan tidak sia-sia, dan segala sesuatu
telah berjalan dengan baik serta mendekati tujuan?
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B. Motivas Ekstrinsik

Pernyataan terhadap keamanan kerja

5 | Bagaimana perasaan saudara dengan pekerjaan
yang saudara lakukan beresiko terhadap
kecelakaan?

6 | Bagaimana perasaan saudara jika pekerjaan yang
saudara lakukan sekarang termasuk tidak mudah
untuk kehilangan pekerjaan?

Pernyataan terhadap tunjangan tambahan

7 | Bagaimana menurut pendapat saudara terhadap
tunjangan yang diberikan dalam hal menambah
kepuasan atas imbalan keseluruhan yang saudara
terima? (insentif dll)

Pengakuan atas hasil kerja yang bagus

8 | Apabiladi dalam bekerja saudara merasa berhasil
dengan baik apakah atasan dan teman kerja
saudara selalu memberi pengakuan?

9 | Bagaimanakah pengakuan pimpinan dan rekan
kerja atas hasil kerja saudara?

Perasaan ikut memiliki

10 | Bagaimanakah perasaan saudara bila saudara
menjadi seseorang yang mewakili organisasi
saudara dalam suatu even yang membawa hama
baik organisas saudara?

11 | Apabila organisasi tempat saudara bekerja sedang
mengalami masal ah, apakah saudara bersedia dan
yakin akan membela organisasi saudara?

Apresias dan persahabatan dalam bekerja

12 | Bagaimanakah tanggapan saudara terhadap
orang-orang yang berada di dalam lingkungan
kerja saudara?
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KATEGORI PERNYATAAN

DIMENSI Sangat Puas Cukup Tidak Sangat
KEPUASAN KERJA Puas Puas Puas Tidak Puas
(Y)
5 4 3 2 1

A. Pekerjaan yang menantang (Mentally Chalenging Work)

1 | Saya bebas menggunakan cara kerja yang sesuai dengan
pekerjaan saya.

N

Saya selalu melakukan pekerjaan sesuai keinginan saya.

3 | Saya punya peluang setiap hari kerja untuk bekerja
sendiri.

4 | Sayaselalu sibuk mengerjakan pekerjaan setiap saat.

B. Penghargaan yang adil (Equitable Rewards)

Gaji saya sesual dengan pekerjaan saya

5

6 | Hubungan kerja saya dengan atasan saling terbuka

7 | Lingkungan kerja di kantor sangat menghargai anggota
yang punya prestasi dan bekerjargjin

8 | Setiagp ada anggota yang prestasi selalu diberi
penghargaan dan demikian sebaliknya.

9 | Pekerjaan yang saya lakukan dengan bak akan
berdampak terhadap karir saya.

C. Kondis kerja yang mendukung (Supportive working conditions)

10 | Fasilitas kerja di markas sangat mendukung kelancaran
tugas-tugas

11 | Pimpinan selalu perhatian dan semangat dalam setiap
pel aksanaan tugas

12 | Jadwa kerja berupa latihan dan penugasan telah
disusun rapi dan sesui

13 | Saya merasa nyaman dengan kondis kerja sekarang

14 | Saya seladu melaksanakan tugas dan pekerjaan yang
diberikan sesuai dengan aturan yang berlaku
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D. Dukungan rekan kerja (Supportive collegues)

15 | Saya dan rekan kerja saling membantu dalam
menyel esaikan pekerjaan

16 | Saya berprestasi karena dorongan rekan kerja saya

17 | Kami bebas menyampaikan saran dan pendapat kepada
rekan kerja

18 | Kami bebas bekerja sama dengan orang lain

19 | Saya bekerja dengan baik karena dukungan rekan kerja

E. Kecocokan kepribadian dan pekerjaan (The personality-job fit)

20 | Saya mempunyal kemampuan yang sesua dengan
pekerjaan

21 | Sayasenang bekerja di unit kerja saya sekarang

22 | Sayadapat melakukan pekerjaan dinas di luar jam kerja

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.




Lampian 2 : Data Induk

15

NO | X1A | X1B XIC X1D X1 X2A | X2B X2 YA YB YC YD YE Y

1 28 25 24 27 104 17 27 44 12 16 15 18 13 74
2 33 24 27 27 111 17 35 52 15 24 20 22 14 95
3 30 20 22 27 99 18 31 49 14 22 20 22 12 90
4 24 18 21 21 84 12 24 36 12 14 14 14 7 61
5 32 24 27 28 111 14 26 40 13 19 20 20 8 80
6 36 26 29 28 119 17 32 49 15 17 19 20 12 83
7 31 22 25 24| 102 17 23 40 14 18 14 16 13 75
8 23 16 21 30 90 10 21 31 8 15 15 12 6 56
9 30 22 24 23 99 13 26 39 12 15 14 18 7 66
10 24 20 18 20 82 11 22 33 8 13 12 13 11 57
11 24 22 26 23 95 13 26 39 17 13 14 15 10 69
12 24 25 27 26 | 102 17 28 45 15 15 17 22 9 78
13 30 19 23 23 95 15 23 38 12 16 16 16 6 66
14 30 26 30 22 108 13 21 34 10 16 12 14 12 64
15 20 15 19 24 78 14 29 43 10 17 14 16 9 66
16 30 25 25 28 | 108 13 26 39 12 19 20 18 8 77
17 27 23 23 25 98 13 26 39 13 19 18 16 11 77
18 29 27 32 27 115 16 27 43 13 22 18 21 12 86
19 29 18 16 20 83 11 24 35 10 14 11 18 6 59
20 31 25 28 29 113 15 33 48 16 14 12 20 13 75
21 21 24 17 18 80 14 21 35 10 13 12 14 8 57
22 25 20 27 30 102 13 32 45 14 23 15 10 6 68
23 26 20 23 23 92 12 26 38 12 14 13 15 8 62
24 24 15 20 22 81 17 21 38 6 13 12 13 7 51
25 24 16 22 20 82 13 21 34 13 11 15 21 6 66
26 31 22 27 24 104 18 35 53 16 20 18 23 10 87
27 25 18 20 25 88 13 34 47 11 19 16 13 8 67
28 28 18 23 24 93 15 28 43 8 14 18 18 4 62
29 19 15 17 20 71 13 30 43 9 18 13 18 9 67
30 31 21 32 33 117 16 20 36 13 19 20 22 12 86
31 23 16 14 15 68 10 21 31 10 13 12 13 8 56
32 34 24 23 25 106 13 28 41 12 19 18 16 10 75
33 26 19 17 19 81 13 22 35 14 13 14 13 12 66
34 23 18 20 24 85 13 27 40 16 14 11 20 10 71
35 26 26 25 21 98 13 27 40 11 11 17 18 11 68
36 33 24 29 26 112 16 28 44 12 17 16 20 10 75
37 31 23 27 26 107 15 27 42 6 16 18 18 10 68
38 32 29 28 33 122 17 15 32 8 17 18 21 12 76
39 27 21 20 27 95 11 25 36 13 17 16 14 6 66
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40 28 22 24 24 98 15 30 45 16 20 20 20 12 88
41 32 21 20 25 98 14 23 37 12 16 15 20 10 73
42 35 26 28 31 120 14 30 44 14 18 17 17 11 77
43 23 18 21 17 79 12 20 32 12 17 13 15 7 64
44 33 25 29 29 116 12 37 49 19 20 23 22 12 96
45 21 17 19 16 73 16 24 40 6 13 12 15 7 53
46 27 16 22 21 86 18 32 50 13 16 18 18 8 73
47 28 22 29 26 105 13 31 44 13 18 18 17 10 76
48 31 23 30 23 107 16 26 42 10 10 12 18 6 56
49 32 28 32 30| 122 18 31 49 14 22 18 20 12 86
50 35 24 26 25 110 15 24 39 14 19 18 19 12 82
51 34 21 22 29 106 14 24 38 12 18 14 20 11 75
52 31 22 24 29 106 15 29 44 13 19 17 16 11 76
53 38 19 27 25 109 18 27 45 11 12 12 16 9 60
54 22 22 21 19 84 12 25 37 10 14 14 15 9 62
55 16 13 19 19 67 10 19 29 12 9 7 15 5 48
56 20 15 14 18 67 15 27 42 8 13 12 13 6 52
57 24 15 16 23 78 14 27 41 12 11 15 16 9 63
58 27 16 14 10 67 12 20 32 8 12 9 5 11 45
59 32 21 20 26 99 15 27 42 10 16 16 18 9 69
60 26 19 19 18 82 15 28 43 14 16 14 16 7 67
61 32 21 23 25 101 17 29 46 14 18 18 16 10 76
62 28 19 24 24 95 17 33 50 11 14 14 16 11 66
63 26 23 21 23 93 13 30 43 15 18 18 16 10 77
64 28 13 23 26 90 14 28 42 13 11 11 13 8 56
65 31 30 24 32 117 20 37 57 20 23 24 25 10 102
66 24 20 17 25 86 13 24 37 15 15 17 13 9 69
67 21 19 16 19 75 16 23 39 12 16 10 17 9 64
68 31 24 25 27 107 14 33 47 13 19 12 15 8 67
69 33 28 33 30 124 15 31 46 20 24 23 20 15 102
70 31 22 22 26 101 15 23 38 9 16 14 17 8 64
71 34 20 21 22 97 13 29 42 10 14 15 20 12 71
72 38 24 22 24| 108 17 26 43 8 16 18 18 9 69
73 27 18 23 22 90 16 25 41 12 14 14 15 10 65
74 24 18 20 20 82 10 16 26 11 10 10 13 51
75 25 18 21 21 85 12 24 36 11 14 14 15 63
76 27 23 15 21 86 12 29 41 7 13 14 12 55
77 32 26 28 33 119 19 35 54 15 17 19 16 12 79
78 18 15 16 14 63 17 21 38 4 16 11 10 11 52
79 31 25 26 29 111 13 27 40 16 18 16 20 14 84
80 39 23 29 34 125 16 24 40 8 21 18 23 11 81
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81 36 28 29 34 127 17 30 47 10 21 19 22 7 79
82 31 24 26 27 108 14 30 44 12 18 19 19 11 79
83 36 20 29 27 112 16 30 46 14 17 17 17 10 75
84 32 25 29 30 116 17 29 46 14 21 17 18 12 82
85 30 27 35 34| 126 18 34 52 15 25 24 24 7 95
86 28 25 25 30 108 15 17 32 6 13 9 8 3 39
87 33 28 21 21 103 12 24 36 12 15 15 15 9 66
88 22 15 19 19 75 15 27 42 9 14 13 15 9 60
89 25 22 26 31 104 14 24 38 12 15 16 14 8 65
90 27 20 21 23 91 14 26 40 13 15 16 19 10 73
91 27 19 20 23 89 14 24 38 12 15 14 15 9 65
92 29 23 20 26 98 12 24 36 6 15 13 20 12 66
93 37 29 29 28 | 123 13 30 43 17 18 18 25 15 93
94 33 28 21 33 115 19 32 51 15 25 25 24 13 102
95 33 28 23 34| 118 19 33 52 14 25 25 24 14 102
96 29 20 24 26 99 13 23 36 12 16 15 15 10 68
97 27 20 26 18 91 16 30 46 11 17 17 17 11 73
98 31 26 19 23 99 12 23 35 7 16 9 13 13 58
99 28 24 22 24 98 14 29 43 15 19 18 20 12 84
100 29 20 22 23 94 12 23 35 11 15 16 16 11 69
101 20 26 15 24 85 16 26 42 10 12 14 12 7 55
102 36 25 33 30 124 16 31 47 16 20 19 20 11 86
103 36 24 28 28 116 17 30 47 15 20 21 23 12 91
104 28 24 28 28 108 15 24 39 11 19 22 20 12 84
105 31 24 27 31 113 15 28 43 11 19 22 20 12 84
106 32 12 18 19 81 11 27 38 10 12 14 18 8 62
107 31 22 22 25 100 11 21 32 14 23 15 15 10 77
108 31 26 27 26 110 15 28 43 12 18 14 20 11 75
109 30 27 26 26 109 15 19 34 15 14 14 16 12 71
110 24 20 22 19 85 12 22 34 11 12 13 15 7 58
111 30 25 22 26 103 15 33 48 15 18 14 17 10 74
112 31 25 23 24| 103 17 32 49 15 20 19 21 12 87
113 28 20 26 27 101 16 30 46 16 20 19 19 8 82
114 30 30 32 35 127 16 27 43 4 18 19 17 11 69
115 24 25 20 22 91 18 27 45 12 21 20 20 11 84
116 26 18 27 27 98 12 21 33 8 11 11 13 7 50
117 26 24 12 18 80 11 19 30 8 10 8 23 12 61
118 32 28 26 28 114 18 29 47 11 16 14 17 12 70
119 32 27 28 30| 117 18 28 46 10 19 13 18 9 69
120 28 26 21 28 103 15 24 39 14 18 23 17 15 87
121 23 15 17 20 75 11 21 32 10 10 11 11 8 50

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.




122 28 19 23 24 94 13 25 38 12 15 16 15 9 67
123 28 18 18 17 81 13 20 33 10 11 11 14 7 53
124 33 27 27 30 117 16 18 34 14 15 11 15 9 64
125 23 19 21 23 86 11 22 33 7 17 16 11 6 57
126 23 13 19 16 71 13 23 36 8 12 5 21 12 58
127 33 24 28 28 113 16 25 41 11 21 20 15 11 78
128 33 21 21 23 98 12 23 35 10 14 14 15 9 62
129 22 18 20 26 86 16 29 45 16 20 14 20 12 82
130 31 20 25 25 101 16 31 47 14 18 16 15 9 72
131 30 26 26 30| 112 16 31 47 13 21 18 20 11 83
132 31 22 23 30| 106 16 31 47 16 18 23 19 15 91
133 32 24 23 31 110 17 23 40 10 17 16 16 13 72
134 32 24 28 23 107 15 31 46 10 21 20 19 11 81
135 32 22 24 27 105 15 29 44 5 18 20 18 9 70
136 32 25 25 31 113 17 31 48 5 21 19 18 7 70
137 33 28 14 16 91 11 23 34 11 12 9 15 11 58
138 31 23 15 26 95 18 27 45 7 13 11 10 9 50
139 20 29 32 32 113 14 24 38 15 9 8 5 8 45
140 31 22 23 24| 100 16 26 42 10 15 14 14 10 63
141 34 26 29 31 120 19 37 56 18 21 20 19 12 90
142 32 22 20 14 88 10 22 32 15 11 11 18 7 62
143 31 27 30 31 119 18 36 54 16 23 22 20 12 93
144 30 22 23 25 100 13 26 39 12 16 16 16 9 69
145 32 24 29 30 115 17 31 48 13 20 20 20 11 84
146 32 27 30 32 121 18 32 50 13 22 22 22 14 93
147 28 21 23 26 98 14 28 42 12 17 15 15 10 69
148 30 25 26 28 109 14 26 40 13 16 14 15 8 66
149 31 23 27 27 108 14 28 42 16 20 20 20 11 87
150 31 18 15 26 90 16 27 43 4 15 16 15 9 59
151 30 19 15 18 82 12 25 37 11 14 12 15 9 61
152 26 19 22 19 86 13 26 39 11 12 15 17 8 63
153 35 25 29 30 119 14 30 44 16 18 20 20 11 85
154 29 22 25 27 103 14 26 40 12 20 19 17 11 79
155 32 24 23 27 106 15 29 44 18 19 20 16 14 87
156 33 24 21 23 101 15 27 42 17 19 19 25 14 94
157 30 20 20 22 92 18 27 45 17 22 19 18 10 86
158 27 20 20 28 95 13 27 40 13 18 19 18 10 78
159 36 21 28 23 108 17 24 41 12 15 15 14 10 66
160 25 25 29 24| 103 13 28 41 10 10 14 24 11 69
161 26 23 21 25 95 12 24 36 13 21 18 19 11 82
162 21 15 20 21 77 12 27 39 13 11 14 13 9 60
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163 27 18 15 19 79 13 25 38 12 11 18 22 7 70
164 27 21 24 24 96 11 24 35 14 19 17 18 11 79
165 19 19 19 24 81 13 25 38 9 11 13 14 10 57
166 22 20 16 21 79 13 19 32 12 13 12 17 8 62
167 26 23 19 23 91 16 26 42 11 16 14 16 11 68
168 28 21 28 28 105 19 37 56 18 21 21 24 15 99
169 20 17 16 15 68 16 26 42 10 9 14 21 12 66
170 30 24 24 28 106 14 28 42 14 21 15 16 10 76
171 29 25 23 31 108 17 28 45 13 20 13 20 12 78
172 36 28 26 32 122 17 28 45 8 23 25 22 11 89
173 25 19 16 26 86 17 21 38 15 8 15 16 14 68
174 29 19 17 26 91 14 25 39 10 18 19 17 8 72
175 26 19 18 18 81 19 32 51 16 17 17 21 11 82
176 24 22 15 21 82 14 31 45 9 19 18 21 11 78
177 33 23 23 24 | 103 17 26 43 9 21 13 19 8 70
178 14 17 7 20 58 13 18 31 12 11 11 13 8 55
179 16 10 10 16 52 14 23 37 7 10 11 10 6 44
180 19 14 16 19 68 11 20 31 12 11 12 14 8 57
181 28 21 28 28 | 105 19 37 56 18 21 21 24 15 99
182 31 27 28 31 117 18 30 48 16 22 24 24 12 98
183 16 15 12 18 61 12 25 37 11 9 13 11 10 54
184 31 25 29 29 114 13 24 37 11 22 19 21 9 82
185 28 15 22 7 72 9 13 22 11 12 15 18 11 67
186 18 20 18 14 70 10 18 28 12 12 18 14 14 70
187 22 12 20 14 68 12 19 31 16 14 14 12 12 68
188 19 15 20 15 69 13 16 29 14 11 12 11 11 59
189 18 13 17 15 63 13 26 39 14 15 13 13 9 64
190 17 14 18 15 64 14 14 28 9 14 16 16 9 64
191 17 11 18 12 58 10 25 35 13 13 13 12 8 59
192 18 16 16 12 62 14 29 43 12 18 12 11 8 61
193 17 17 18 13 65 14 26 40 6 19 10 12 7 54
194 22 16 22 12 72 14 20 34 6 14 16 19 9 64
195 19 14 17 13 63 14 20 34 8 16 18 14 10 66
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Lampiran 3 : Tabel 4.30

Hasl Korelasi Variabel Gaya K epemimpinan (X1) dengan Kepuasan Kerja (Y)

Correlations

Orientasi | Kepemim Kepuasan
Direktif | Suportif | Partisipatii Prestasi pinan kerja
Direktif Pearson Correlation 1 650" 613 621 843 543
Sig. (2-tailed) : .000 .000 .000 .000 .000
N 195 195 195 195 195 195
Suportif Pearson Correlation 650 1 620 B9 852+ 561
Sig. (2-tailed) .000 : .000 .000 .000 .000
N 195 195 195 195 195 195
Partisipatif Pearson Correlation 613+ 620 1 686 853 565+
Sig. (2-tailed) .000 .000 : .000 .000 .000
N 195 195 195 195 195 195
Orientasi Pearson Correlation 621 699+ .686+* 1 .883 576F
Prestasi Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 . .000 .000
N 195 195 195 195 195 195
KepemimpinanPearson Correlation 843+ 852 853 883+ 1 BS54
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 . .000
N 195 195 195 195 195
Kepuasan kerjaPearson Correlation 543 561+ .565 576 .654 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .
N 195 195 195 195 195 195

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 4 : Tabel 4.31 7
Hasil Korelasi Variabel Motivas kerja (X2) dengan Kepuasan Kerja (Y)
Correlations
Motivasi Motivasi Kepuasan
Intrisik Ekstrinsik | Motivasi Kerja kerja
Motivasi Intrisik Pearson Correlation 1 542** T79%* 514**
Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000
N 195 195 195 195
Motivasi Ekstrinsik  Pearson Correlation 542* 1 .949%* .624%*
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000
N 195 195 195 195
Motivasi Kerja Pearson Correlation T79% .949* 1 .658**
Sig. (2-tailed) .000 .000 . .000
N 195 195 195 195
Kepuasan kerja Pearson Correlation .514*4 .624*4 .658** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .
N 195 195 195 195

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 5 : Tabel 4.32

Hasil Korelas Indikator dengan Kepuasan Kerja (Y)

Correlations

Pekerjaan Kondisi Kecocokan
yang PenghargaarKerja yang [Dukungan |pribadi dan | Kepuasan
Imenantang| yang Adil Mendukunglrekan kerja| pekerjaan kerja

Pekerjaan yang  Pearson Correla 1 362* 403% 370" 415% 651*
menantang Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000 .000
N 195 195 195 195 195 195

Penghargaan yanc Pearson Correla .362% 1 .728% .523* .381* .816*
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000 .000 .000
N 195 195 195 195 195 195

Kondisi Kerja yanc Pearson Correla 403~ . 728*1 1 .615* 439 .862*7
Mendukung Sig. (2-tailed) .000 000 000 .000 .000
N 195 195 195 195 195 195

Dukungan rekan k Pearson Correla .370* 523* .615* 1 A463* 797
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 . .000 .000
N 195 195 195 195 195 195

Kecocokan pribadi Pearson Correlg 415* .381* 439 463* 1 .655*
pekerjaan Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 . .000
N 195 195 195 195 195 195
Kepuasan kerja ~ Pearson Correlg .651* .816* .862* 797* .655* 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .
N 195 195 195 195 195 195

**.Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 6 : Tabel 4.35

Analisis Regresi Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan

Kerja(Y)
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
T -
_Kep%m|mp Enter
inan

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .6542 428 425 9.78575

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression |13817.543 1 13817.543 144.292 .0002
Residual 18481.872 193 95.761
Total 32299.415 194
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 23.346 4.042 5.775 .000
Kepemimpinan 497 .041 12.012 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
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10

(Lanjutan)

Analisis Regresi Variabel Gaya Kepemimpinan Direktif terhadap Kepuasan Kerja

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Direktif® Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 5434 .295 291 10.86237
a. Predictors: (Constant), Direktif
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9527.152 1 9527.152 80.745 .0002
Residual 22772.264 193 117.991
Total 32299.415 194
a. Predictors: (Constant), Direktif
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 32.875 4.332 7.589 .000
Direktif 1.370 152 .543 8.986 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
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(Lanjutan)

Anadlisis Regrest Variabel Gaya Kepemimpinan Suportif terhadap Kepuasan

Kerja
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Suportif? Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .5612 .314 311 10.71329

a. Predictors: (Constant), Suportif

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression |10147.905 1 10147.905 88.416 .0002
Residual 22151.510 193 114.775
Total 32299.415 194
a. Predictors: (Constant), Suportif
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 34.864 3.937 8.856 .000
Suportif 1.696 .180 .561 9.403 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
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(Lanjutan)

AnalisisRegres Variabel Gaya Kepemimpinan Partisipatif terhadap Kepuasan

Kerja
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Partisipatif® Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .5652 .319 .315 10.67666

a. Predictors: (Constant), Partisipatif

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression |10299.143 1 10299.143 90.350 .0002
Residual 22000.273 193 113.991
Total 32299.415 194
a. Predictors: (Constant), Partisipatif
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 38.061 3.566 10.673 .000
Partisipatif 1.459 154 .565 9.505 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
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(Lanjutan)

Analisis Regresi Variabel Gaya Kepemimpinan Berorientasi Prestasi terhadap
Kepuasan Kerja

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Orientas;1
Prestasi

Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 5762 .332 .329 10.57109

a. Predictors: (Constant), Orientasi Prestasi

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression |10732.073 1 10732.073 96.038 .0002
Residual 21567.343 193 111.748
Total 32299.415 194

a. Predictors: (Constant), Orientasi Prestasi
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 37.934 3.475 10.917 .000
Orientasi Prestasi 1.375 .140 .576 9.800 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
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AnalisisRegres Variabel Indikator Gaya K epemimpinan terhadap K epuasan

Kerja

Variables Entered/Removed

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Orientasi
Prestasi,
Direktif,
Partisipgtif,
Suportif

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .6542 428 416 9.85973

a. Predictors: (Constant), Orientasi Prestasi, Direktif,
Partisipatif, Suportif

14

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression |13828.713 4 3457.178 35.562 .0002
Residual 18470.702 190 97.214
Total 32299.415 194
a. Predictors: (Constant), Orientasi Prestasi, Direktif, Partisipatif, Suportif
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 23.523 4.208 5.589 .000
Direktif 442 .198 175 2.236 .027
Suportif .532 .255 176 2.085 .038
Partisipatif .545 .209 211 2.608 .010
Orientasi Prestasi AT7 .208 .200 2.289 .023

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
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Lampiran 7 : Tabel 4.36

AnalisisRegres Variabel Motivas Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Motivasi
Kerja

Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .6582 433 430 9.74032

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression |13988.765 1 13988.765 147.446 .0002
Residual 18310.651 193 94.874
Total 32299.415 194

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15.754 4617 3.413 .001
Motivasi Kerja 1.359 112 .658 12.143 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Analisis Regresi Variabel Motivas Instrinsik terhadap K epuasan Kerja

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Motivagi
Intrisik

Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

(Lanjutan)
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Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .5142 .264 .260 11.09690

a. Predictors: (Constant), Motivasi Intrisik

16

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression | 8533.177 1 8533.177 69.296 .0002
Residual 23766.239 193 123.141
Total 32299.415 194
a. Predictors: (Constant), Motivasi Intrisik
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 30.075 5.000 6.015 .000
Motivasi Intrisik 2.834 .340 8.324 .000
a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Analisis Regres Variabel Motivas Ekstrinsik terhadap Kepuasan Kerja
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Motivasi Enter
Ekstrinsik
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Model Summary
Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .6242 .389 .386 10.10870
a. Predictors: (Constant), Motivasi Ekstrinsik
(Lanjutan)
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ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression |12577.541 1 12577.541 123.085 .0002
Residual 19721.874 193 102.186
Total 32299.415 194
a. Predictors: (Constant), Motivasi Ekstrinsik
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 25.789 4.154 6.208 .000
Motivasi Ekstrinsik 1.727 .156 .624 11.094 .000
a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Analisis Regresi Variabel Indikator Motivasi kerjaterhadap Kepuasan Kerja
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Motivasi
Ekstrinsik,
Motivagi S
Intrisik
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Model Summary
Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .6582 433 427 9.76562
a. Predictors: (Constant), Motivasi Ekstrinsik, Motivasi
Intrisik
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression |13988.897 2 6994.449 73.342 .0002
Residual 18310.518 192 95.367
Total 32299.415 194
a. Predictors: (Constant), Motivasi Ekstrinsik, Motivasi Intrisik
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
(Lanjutan)
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15.708 4.793 3.277 .001
Motivasi Intrisik 1.372 .357 .249 3.847 .000
Motivasi Ekstrinsik 1.354 179 .489 7.564 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
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Lampiran 8 : Tabel 4.37

AnalisisRegres Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivas Kerja
(X2) Secara Ber sama-sama terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Variables Entered/Removed®

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Motivas
Kerja,
Gaya
Kepemimpinan

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 7452 .555 .550 8.65402

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepemimpinan

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression |17920.140 2 8960.070 119.640 .0002
Residual 14379.275 192 74.892
Total 32299.415 194
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.602 4.381 1.051 .295
Kepemimpinan .318 .044 7.245 .000
Motivasi Kerja .882 119 7.401 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Pengaruh gaya..., IG. Dwi Perbawa Nugraha, Pascasarjana Ul, 2011.




Uji Asumsi Klasik

Nor malitas dengan K olmogorov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual
N 195
Normal Parameters aPb Mean .0000000
Std. Deviation 8.60929577
Most Extreme Absolute .039
Differences Positive .039
Negative -.039
Kolmogorov-Smirnov Z .543
Asymp. Sig. (2-tailed) .930

a. Test distribution is Normal.
b. Ccalculated from data.

Nor malitas dengan Grafik P-Plots

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan kerja
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Uji Multikolinearitas

Coefficientd
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Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4.497 4.500 .999 319
Kepemimpinar 274 .044 .363 6.218 .000 704 1.421
Motivasi Kerja .988 122 AT2 8.085 .000 704 1.421
a. Dependent Variable: Kepuasan kerja
Uji Autokorelasi
Model Summary?
Adjusted Std. Error of Durbin-
Model R R Square [ R Square | the Estimate Watson
1 7352 .540 .535 8.92160 1.655

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Uji Heter oskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan kerja

Regression Studentized Residual

Pengaruh gaya...,

Regression Standardized Predicted Value
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10.

11.

Nama

Pangkat / Nrp

NPM

Tempat / Tgl. Lahir

Jabatan Terakhir

Alamat

Agama / Suku

Riwayat Pendidikan

a. Pendidikan Umum

b. Pendidikan Polri

c. Kejuruan

Riwayat Kepangkatan

Riwayat Jabatan
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| Gusti Agung Dwi Perbawa Nugraha
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0906595314
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PTIK Flat C, JI. Tirtayasa Raya No. 6 Blok M Kebayoran

Baru Jakarta Selatan.

Hindu/ Bali

e SD Lulustahun 1989
e SMP Lulus tahun 1992
e SMA Lulus tahun 1995

* AKPOL tahun 1996-1999
* PTIK tahun 2005-2006

* JUR DAS PA BRIMOB tahun 2000
e KIBI AKPOL tahun 2003

e LETDA POL TMT.16-12-1999

e |IPTU TMT. 01 - 01 - 2003
e AKP TMT. 01 - 01 - 2006
e KOMPOL TMT.01-01-2011

*  PAMA MAKO KORPS BRIMOB (2000)

e KOMANDAN PELETON (2000-2002)
*  WAKIL KOMANDAN KOMPI (2002-2003)
e KOMANDAN KOMPI (2003-2005)
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*  PAMA PTIK (2005-2006)

¢ KOMANDAN KOMPI (2006-2009)

e PAMEN STIK-PTIK dalam rangka Dik S2 Kajian llmu
Kepolisian (KIK) Universitas Indonesia
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12. lstri
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Pekerjaan :  |bu Rumah Tangga
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13. Anak
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Tempat / Tgl. Lahir . Solo/ 23 Februari 2005
2. Nama . G.A.A Shiera Nareswari Nugraha
Tempat / Tgl. Lahir . Negara/ 21 Juni 2007
3. Nama : | G. AKenzi Bayanaka Nuraga
Tempat / Tgl. Lahir :  Denpasar/ 8 Maret 2009
4. Nama :  G.A.A Aura lluniti Nugraha
Tempat / Tgl. Lahir :  Solo/ 23 Februari 2011
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