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ABSTRAKSI

Kinerja merupakan perwujudan kerja atau hasil kerja yang dilakukan oleh
karyawan dan sebagai dasar penilaian terhadap karyawan maupun organisasi. Kinerja
yang baik merupakan langkah menuju tercapainya tujuan organisasi. Karena kinerja
merupakan sarana penentu pencapaian tujuan organisasi, sehingga upaya untuk
peningkatan kinerja perlu dilakukan. Berdasarkan beberapa penelitian yang ada budaya
organisasi, gaya kepemimpinan, iklim kerja dan iklim organisasi berpengaruh terhadap
kinerja secara langsung maupun melalui kepuasan kerja. Meningkatnya kinerja membawa
perbaikan produksi secara kuantitaif dan kualitatif.

PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang merupakan perusahaan yang bergerak
dibidang kayu olahan dari bahan kayu sengdhagig untuk eksport membutuhkan
strategi untuk peningkatan kinerja dan kepuasan kerja karyawan.

Tujuan penelitian ini : (a) untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan
iklim komunikasi organisasi secara langsung terhadap kepuasan kerja dan kinerja
karyawan pada PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang, (b) untuk mengetahui pengaruh
gaya kepemimpinan dan iklim komunikasi organisasi secara tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Dharma Satya Nusantara
Lumajang.(c) untuk mengetahui total pengaruh gaya kepemimpinan dan iklim
komunikasi organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan Pada PT. Dharma
Satya Nusantara Lumajang.

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh
langsung dari responden dan instansi yang meliputi data tentang karyawan. Untuk
mengetahui pengaruh variabel gaya kepemimpinan dan iklim komunikasi organisasi
secara langsung terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan dan untuk mengetahui
pengaruh gaya kepemimpinan dan iklim komunikasi organisasi secara tidak langsung
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Dharma Satya Nusantara
Lumajang digunakan analisis jalur (path analysis).

Berdasarkan pada analisis model dengan menggunakan SPSS.17, diperoleh hasil
sebagai berikut: (1) Gaya kepemimpinan dan iklim komunikasi organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang dengan
nilai koefisien jalur sebesar 0,300 dengan nilai signifikan 0,004 lebih kecil dari 0,05.
Sedangkan variabel iklim komunikasi organisasi terhadap kepuasan kerja memiliki nilai
koefisien jalur sebesar 0,171 dengan nilai signifikansi 0,001 lebih kecil dari 0,05.(2) gaya
kepemimpinan dan iklim komunikasi organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan vyaitu dengan nilai koefisien jalur gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang adalah sebesar 0,291 dengan
signifikansi sebesar 0,022 sedangkan untuk iklim komunikasi organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,222 dengan
nilai signifikansi 0,044 lebih kecil dari 0,05. 3) kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang dengan nilai
koefisien jalur kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0,192 dengan
signifikansi 0,002 lebih kecil dari 0,05.
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ABSTRACT

Work achievement is the result of the employeestkimg and as the appraisal
indicator of the employees an the organization.oddywork achievement is a step to
achieve the organization goal. Bicause work actmwd is a factor to gain the
organization goal, therefore, the effort to inceettee work achievement is needed. Based
on the previous study, the organizational cultuesdership, work atmosphere and
organizational atmosphere influence the work adment and work satisfaction. The
increasing of work achievement results better pctido qualitatively and quantitatively.

PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang is a woodaZep manufacturing
company to export, need strategy to icrease thek vemhievement and employees
satisfaction.

The objectives of this study are : (a) to know clirmfluence of leadership and
organizational communication culture toward the kvaratisfaction and the work
achievement of the employees at PT. Dharma Satgamiara Lumajang, (b) to know the
indirect influence of leadership and organizatioc@mmunication culture toward the
work satisfaction and the work achievement of ¢neployees’ at PT. Dharma Satya
Nusantara L.umajang. (c) to know the total influeméeleadership and organizational
communication culture toward the work satisfactaomd the work achievement of the
employees’ at PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang.

The main data used in this study wich comes froenréspondents and the related
institution is the information about the employeé&s.order to know the direct and
indirect influence of leadership and organizaticc@hmnication culture toward the work
satisfaction and the wok achievement of the em@syt PT Dharma Satya Nusantara
Lumajang, this study used path analysis.

Based on the model analysis using SPSS. 17, rdsadtéollow: (1) The leadership
and organizational communication culture signifibamfluenced the work achievement
at PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang with caeffiosalue of 0,300 and significant
value of 0,004 that is lower than 0,05, while oigahon communication culture toward
the work satisfaction with coefficient value of D]1with significant value of 0,001 that
is saller than 0,05. (2) The leadership and orgdmizal communication cuiture
influenced significantly the employees’ work acl@gwent with leadership coefficient
value toward the work achievement at PT. DharnmtgaSHusantara Lumajang is 0,291
with significant velue of 0,022, while the orgartipaal communication culture
influenced significantly value of 0,044 that is lewthan 0,05. (3) The work satisfaction
significantly influenced the employees’ work aclgment at PT. Dharma Satya
Nusantara Lumajang with coefficient value of empley work satisfaction as 0,192 with
significant value of 0,002 that is smaller than5),0
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Pembangunan Nasional sebagai pengamalan Pancagila mewujudkan
cita-cita bangsa dan negara Indonesia seperti g@nganatkan dalam Pembukaan
Undang Undang Dasar 1945 membutuhkan sumber dayasmandonesia yang
mendukung pembangunan tersebut, yang bersifat tas@n konsisten,
konsekwen, bersih, bertanggung jawab, berorieR@siasa depan serta memiliki
semangat pengabdian dan mempunyai sifat profesiBegitu juga dengan dunia
usaha, dibutuhkan sumber daya yang memadai untakapai tujuannya.

Dewasa ini dunia usaha mengalami perubahan yangas pesat dan
diwarnai dengan persaingan yang semakin ketataipgan tersebut tidak hanya
dari dalam negeri tetapi juga pemain global. Daleomdisi demikian, maka
perusahaan yang dapat bertahan dan memenangkamgarsadalah perusahaan
yang memiliki keunggulan di segala bidang. Perusadmerusahaan mulai
berusaha untuk unggul dalam persaingan yang sem@eKitif tersebut, dengan
berupaya menciptakan kualitas sumber daya manwusigiang handal dan
representatif.

Menurut Panggabean (2004:12), sumber daya manuaiamd suatu
organisasi perusahaan sangat penting karena meaipymgranan dalam
keberlangsungan hidup organisasi perusahaan. Peakg@an perusahaan atau
organisasi dan ekonomi khususnya dalam penciptéan(value creatiof suatu
perusahaan atau organisasi sangat didominasiholetan capitgl namun masih
banyak pimpinan perusahaan yang mengelola SDM-regara asal-asalan,
mereka memberikan porsi tugas dan wewenang dilaM 8dak lebih dari fungsi
administratif kepersonaliaan (Djatmiko, 2008:30).

Sumber daya manusia yang tergabung dalam organiskdd dengan
sendirinya dapat berprestasi atau berkinerja departg diharapkan, hal ini
dikarenakan banyak hal yang mempengaruhi kinerjdV Stau karyawan,
misalnya material, mesin, metode, modal, kompendagkungan kerja, dan

yang tidak kalah pentingnya yaitu kepemimpinan #amunikasi organisasi.



Kualitas kepemimpinan di dalam suatu organisasi awekan peranan yang
sangat dominan dalam keberhasilan suatu organisdam menyelenggarakan
berbagai kegiatan, karena menurut Drucker dalamrribda(1996:20) bahwa
manajer (pemimpin bisnis) merupakan sumber dayalpglang paling langka
dalam setiap organisasi bisnis.

Organisasi yang berhasil memiliki ciri utama yangmbedakan dengan
organisasi yang tidak berhasil yaitu kepemimpinangydinamis dan efektif, jadi
berhasilnya suatu proses pencapaian tujuan oeganigang telah ditetapkan,
sangat tergantung pada manusia yang memimpin aag ymelaksanakan tugas-
tugas serta kegiatan-kegiatan dalam usaha yangrggastan sehingga dituntut
adanya kegiatan-kegiatan yang akan dilakukan.

Menurut G.R. Terry, dalam Dharma (1996:24), kepepman adalah
aktivitas mempengaruhi orang-orang untuk berusabdacapai tujuan kelompok
secara sukarela. Tannembaum dalam Dharma (199618ddlifinisikan bahwa
"Kepemimpinan sebagai pengaruh antarpribadi yarlgkwalkan dalam suatu
situasi dan diarahkan melalui proses komunikasilappencapaian tujuan atau
tujuan-tujuan tertentu”.

Pemimpin harus mampu memperhatikan hubungan anigaa dan manusia
dan mampu memotivasi orang lain untuk melakukgag-tugas guna mencapai
tujuan kelompok atau organisasi yang telah ditetapk Jadi intinya
kepemimpinan adalah proses mempengaruhi aktivéasosang atau kelompok
orang untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu.

Memimpin atau mengatur karyawan adalah tidak muddpi sulit dan
kompleks. Hal ini dikarenakan "karyawan mempunyé&irgan , perasaan, status,
keinginan dan latar belakang yang heterogen yabgwé dalam organisasi”
(Hasibuan, 2005:10). Karena itu dibutuhkan seomegimpim yang berwibawa,
mampu sebagai komunikator yang mampu memotivagakan sedemikian rupa
sehingga mampu mempengaruhi pikiran, perasaanp Silken perilaku agar

melakukan kegiatan yang mencapai tujuan organisasi.



Dalam organisasi, terdapat pola struktur yang memipgr adanya
pemimpin dan yang dipimpin, dimana karyawan merapakagian dari orang
yang dipimpin atau disebut bawahan yang mempunypehtingan yang
bermacam-macam. . Demikian pula adakalanya kemartipemimpin berbeda
bahkan bertolak belakang dengan kepentingan bawghanPerbedaan
kepentingan tersebut harus dapat diolah dan dik&adadengan baik, sehingga
akan menjadi suatu keunggulan tersendiri bagi @@sinuntuk bisa tercapainya
tujuan organisasi. Namun jika perbedaan tersebak tdapat diatur dengan baik
maka akan menimbulkan masalah yang dapat mengg&aimucaran organisasi
itu sendiri. Untuk itu, pemimpin perlu mengatur izet bawahannya dalam
menjalankan roda organisasi perusahaan sehinggat digpcapai tujuan
perusahaan.

Pihak manajemen dalam memimpin atau mengatur kanyaadalah tidak
mudah, tetapi sulit dan kompleks, karena manusiaitiké kepribadian yang
aktif, banyak menggunakan intuisi, dinamis, bahéamsitif dan sekaligus sebagai
pengelola dan atau pengguna dua unsur produksi, tgkinologi dan biaya untuk
menghasilkaroutputtertentu, maka karyawan dalam perusahaan dapatia@aén
sebagai sumber daya manusia yang mergasetutama bagi setiap perusahaan.
Karyawan merupakan perencana, pelaksana dan peigebdgi tujuan
perusahaan

Menurut  Effendi (1986:39), kepemimpinan adalah esoskegiatan
seseorang dalam memimpin, membimbing mempengaathl mengontrol
pikiran, perasaan, atau tingkah laku orang lairamatangka mencapai tujuan
tertentu. Dengan demikian dapat dikatakan jika pgom suatu perusahaan
memiliki peranan dalam membimbing, mempengarulaiy ahengontrol pikiran,
perasaan, atau tingkah laku karyawannya dalam eanglencapai tujuan
perusahaan.

Saat ini perkembangan perusahaan atau organisagatsenembutuhkan
sosok pemimpin yang handal untuk mampu bersaingandamenghadapi
persaingan global yang membutuhkan kecepatan dapdtan dalam mengambil

keputusan strategis serta mempunyai visi dan masigyberorientasi pasar



(marketable) yang mendunia. Untuk mewujudkan visi dan misi pahaan
dibutuhkan karyawan yang aktif, banyak menggunakéusi, dinamis bahkan
sensitif dan sekaligus sebagai pengelola dan aagguna dua unsur produksi
yaitu tehnologi dan biaya untuk menghasilleanputyang maksimal.

Dalam pencapaian tujuan organisasi tersebut pemimpjalankan peranan
kepemimpinan dan komunikasi dengan baik dan défeséhingga pemimpin
diharapkan dapat menggerakkan karyawan melalui gi@tan dan pembinaan
yang terarah sesuai dengan keinginan dan kemamkagmwan. Seorang
pemimpin harus mampu menciptakan situasi dan konglamg dapat memacu
semangat kerja karyawan baik ketika bekerja sem@iseorangan maupun bekerja
secara kelompok ataaamwork

Kepemimpinan yang efektif berarti komunikasi yamekéf, seseorang yang
ingin menjadi pemimpin harus belajar untuk bisarkbmunikasi efektif, hal ini
menunjukkan adanya keterkaitan antara kepemimpiaa komunikasi. Dalam
organisasi perusahaan komunikasi yang efektif dagidihat dari iklim
komunikasi organisasi yang ada dalam perusahaaebigr Frantz dalam Pace
dan Faules (2000:155).

Dalam penelitian ini yang menjadi objek penelitiadalah PT. Dharma
Satya Nusantara Lumajang, yang merupakan perasanaustri kayu yang
didirikan pada tanggal 28 Oktober 2006 dengan lokasDesa Tempeh Lor
Kecamatan Tempeh Kabupaten Lumajang. Perusahaapergerak di bidang
industri pengolahan kayu dengan bahan baku utagnddri kayu albazia/sengon
untuk diolah menjadi balakan (balok kayu) dan ver{lmbaran) untuk bahan
pembuatlywood

Perusahaan ini memiliki 150 orang tenaga kerjaodék yang dihasilkan
oleh PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang 90%udtém untuk pasar ekspor,
terutama ke Jepang. Sebagai perusahaan yang pedbfdap kelestarian
lingkungan hidup dan telah mendapat sertifikat J@8panese Agricultural
Standard, PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang ikut barpeaktif dan
bekerja sama dengan Dinas Kehutanan dalam membeiik@é sengon kepada

petani sengon di daerah Lumajang dan sekitarnya.



1.2

Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang masalahtgiaigdiuraikan, maka

dapat dirumuskan masalah-masalah dalam peneltizelbagai berikut:

a.
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1.4

Apakah gaya kepemimpinan dan iklim komunikasi orgmsi secara
langsung mempunyai pengaruh terhadap kepuasama ki kinerja
karyawan Pada PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang?

Apakah gaya kepemimpinan dan iklim komunikasi niggsi secara tidak
langsung mempunyai pengaruh terhadap kinerja kamwyanelalui kepuasan
kerja Pada PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang?

Bagaimana pengaruh total gaya kepemimpinan dam ikiomunikasi
organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerymken Pada PT. Dharma

Satya Nusantara Lumajang?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan pada rumusan masalah di atas, maka fogunelitian adalah:
Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dam ikbmunikasi
organisasi secara langsung terhadap kepuasandaartj&inerja karyawan
pada PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang.

Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dam ikbmunikasi
organisasi secara tidak langsung terhadap kinkayawan melalui
kepuasan kerja pada PT. Dharma Satya Nusantamnajang.

Untuk mengetahui total pengaruh gaya kepemimpianiklim komunikasi
organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerjmkean Pada PT. Dharma

Satya Nusantara Lumajang.

Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikamfaat sebagai berikut:
Sebagai bahan informasi/masukan bagi PT. DharmgaSHusantara

Lumajang mengenai gaya kepemimpinan dan kinerjzakaan.



Sebagai masukan positif bagi perusahaan dalam upagmingkatkan
pelaksanaan manajemen sumber daya manusia pad®Hafma Satya
Nusantara Lumajang

Sebagai masukan bagi pengembangan ilmu pengetakiuzsusnya di
bidang manajemen sumber daya manusia dan refetmgi peneliti
berikutnya yang akan melakukan penelitian lanjutdalam bidang

manajemen sumber daya manusia.



BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kajian Teoritis
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah feagsi dari
manajemen untuk dapat mengatur pelaksanaan kegiptaasional perusahaan.
Peranan manajemen sumber daya manusia mendudukn gentral dalam
pembangunan, karena sumber daya manusia merupakgakspembangunan.
Jika pengelolaan dan kualitas sumber daya manusiagai subyek
pembangunan adalah tinggi, maka secara otomatibgeyunan di bidang lain
akan mengikutinya. Paradigma dalam manajemen sudayar manusia semakin
berkembang dengan perkembangan lingkungan usabegaienotor penggerak
perekonomian nasional. Paradigma baru manajemebesutiaya manusia perlu
selalu diadopsi dan diterapkan serta diantisipasi.

2.1.2 Kepemimpinan

Berjalannya suatu organisasi ditentukan oleh kenu@amppimpinannya,
seorang pemimpin mempunyai  kekuasaan untuk mengaawahannya.
Kepemimpinan merupakan jabatan yang penting untaknpengaruhi individu
maupun perilaku kelompok yang ada dalam suatu @gsinperusahaan. Hal ini
disebabkan karena setiap tujuan yang hendak dicégtaisuatu organisasi sangat
tergantung atas kekuasaan pemimpin yakni kekuasatak mengarahkan cara-
cara mencapai tujuan organisasi yang berada dalasatgn pemimpin tersebut.

Pada awalnya studi kepemimpinan menggunakan #i#tysribadi yang
menunjuk pada sifat-sifat kualitas bawaan pribadjals lahir yaitu ada
karakteristik tertentu seperti daya fisik, keakrabdan kecerdasan yang dianggap
sebagai faktor penentu keberhasilan seorang pemisgiiagaimana dalam teori-
teori genetika, sosial, dan ekologi. Selanjutnyayéser ke pendekatan situasional
dengan fokus perhatian pada perilaku yang dapatadia

Harsey dan Blanchard (1992:34) menyatakan bahwadet@itan

kepemimpinan ada yang pendekatan secara kasdiiteyaitu karakteristik



tertentu seperti daya fisik atau keakraban yangrnssal bagi kepemimpinan yang

efektif. Kualitas bawaan pribadi ini, seperti ketasan yang dipandang dapat

dialihkan dari satu situasi ke situasi lain sehanfpgnya sebagian kecil saja yang
dapat dipandang sebagai pemimpin yang potensidhneya bergeser ke
pendekatan situasional dengan fokus perhatian dalaku yang dapat diamati.

Jadi penekanan pendekatannya adalah pada perdga&auppmimpin dan anggota

kelompok mereka (pengikut) dan berbagai situasijgb@ dan lingkungan ini ,

memberi dorongan yang diarahkan pada kemungkinaangesrang pada

umumnya yang dapat meningkatkan efektivitas perdmgemimpinan mereka
melalui pendidikan, pelatihan dan pengembangadudation, training and
development

Menurut Kartono (2001:28), berdasarkan latar belgkga ada tiga teori yang

menonjol berkaitan dengan kemunculan pemimpinuy@ori genetis, sosial dan

ekologis, yaitu:

a. Teori genetis (deterministis) menyatakan bahwaimgn itu tidak dibuat,
akan tetapi lahir menjadi pemimpin oleh bakat-balatni yang luar biasa
sejak lahirnya, dengan kata lain pemimpin ditakalirklahir menjadi
pemimpin dalam situasi kondisi yang bagaimanapga,jatau khusus.

b. = Teori sosial menyatakan bahwa pemimpin itu harsgpkan, dididik, dan
dibentuk, tidak dilahirkan begitu saja. Setiap gréaisa menjadi pemimpin,
melalui usaha penyiapan dan pendidikan serta digoaeh kemampuan
sendiri.

c. Teori ekologis (sintetis) menyatakan bahwa seoman sukses menjadi
pemimpin bila sejak lahirnya dia telah memiliki bakepemimpinan dan
bakat-bakat ini sempat dikembangkan melalui pemngata dan usaha
pendidikan, juga sesuai dengan tuntutan lingkuregahdginya.

Jadi teori ini berusaha untuk mengindé@sh karakteristik khas yaitu fisik,
mental dan kepribadian yang dihubungkan denganrkabidan kepemimpinan.

Menurut Robbins (1996:67), identifikagipemimpinan menurut teori sifat
berdasarkan kepribadian dan kemampuan pengawasatiadarkan pada teori-

teori ini dapat disimpulkan bahwa pemimpin yangkefenempunyai beberapa



karakteristik khusus antara lain kecerdasan, keyasn diri, kepribadian fisik
dan kemampuan pengawasan.

Hasibuan (2005:170) yang menjelaskan kepemimpidalah “cara seorang
pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan agar maerjzekama dan bekerja
secara produktif untuk mencapai tujuan organis&sfinisi tersebut memandang
kepemimpinan sebagai suatu cara mempengaruhi deamgatau bawahannya
dalam suatu organisasi.

Pada umumnya setiap ahli berusaha memberikan psafel dan
interpretasi mengenai pemimpin dan kepemimpinangaenmengemukakan
beberapa segi antara lain latar belakang, sebaltulmya pemimpin, tipe atau
gaya. Oleh karena itu sama halnya dengan “pemimfeéder) para abhli
memiliki definisi mengenai kepemimpinan yang bedsbdda walaupun secara
substansi perbedaan tersebut tidak begitu nyatmtatanya: Pemimpin atau
leader mempunyai banyak pengertian sebagai dampak interdéri faktor
individu / pribadi dan faktor situasi. Beberapa gegpat ahli tentang definisi
pemimpin atalleaderdapat diuraikan sebagai berikut:

a. John Gage Allee dalam Kartono (2001;3)
Pemimpin ataleaderadalah pemandu, penunjuk, dan komandan.

b. Mangkunegara (2001;54)
Pemimpin adalah seseorang yang bertugas mengisilegmnasariabel-variabel
organisasi dan sumberdaya manusia ke dalam bemdtéms sosio-teknik
secara efektif.

c. George Terry dalam Notoatmojo (1998:46-47)
Kepemimpinan adalah hubungan antara seseorang rdeogeng lain,
pemimpin yang mampu mempengaruhi agar orang lamseld@ bekerja
bersama-sama dalam tugas-tugas yang berkaitan rdemgsacapai apa yang
diinginkan.

d. Robbins dalam Sulistiyani dan Rosidah (2003:55)
Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaritinkek orang ke

arah pencapaian tujuan.
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e. Kartono (2001:2-3)

Pemimpin adalah kepala aktual organisasi partaikala, dusun atau
subdivisi / bagian-bagian lainnya, baik yang dipgecara langsung atau tidak
langsung melalui sebuah metode pemilihan.
Kepemimpinan adalah suatu penggeneralisiran seattakta mengenai sifat-
sifat dasar dan perilaku pemimpin dan konsep-koksgemimpinan dengan
menekankan latar belakang historis, dan sifat-gitatg diperlukan, tugas-
tugas pokok dan fungsinya, serta etika profesi ypaedu digunakan oleh
pemimpin. Kepemimpinan menyangkut (a) orang laawdhan atau pengikut
yaitu kesediaan menerima pengarahan dari pemimfbh, pembagian
kekuasaan yang tidak seimbang antara para pemuhapiranggota kelompok,
dan (c) pengarahan kepada bawahan atau pengilgd, dapat pengaruh
terhadap bawahan untuk melaksanakan perintahnya.

Berdasarkan ciri-ciri yang harus dimildleh pemimpin menurut Effendi

(1986) sekurang-kurangnya memiliki tiga ciri, yaitu

a.

Persepsi sosial, yaitu kecakapan dalam melihatnd@mahami perasaan,
sikap, dan kebutuhan anggota-anggota lainnya dadaatu kelompok.
Kecakapan ini sangat dibutuhkan untuk memenuhi stuggpemimpinan.
Persepsi sosial ini terutama diperlukan oleh sepmemimpin untuk dapat
melaksanakan tugasnya sebagai penyambung lidah adggota-anggota
kelompoknya dan juga untuk melakukan tugasnya dataemberikan
pandangan patokan yang menyeluruh dari keadaam&eatl dalam dan di
luar kelompok.

Kemampuan berpikir abstrak, yaitu mempunyai kesadayang tinggi.
Kemampuan berabstraksi yang sebenarnya merupalednssdu segi struktur
inteligensi khusus yang ada dalam diri seorang pgmm untuk dapat
menafsirkan kecenderungan-kecenderungan kegiatdalain kelompok dan
keadaan umum di luar kelompok dalam hubungannyagatentujuan
kelompok. Ini berarti bahwa ketajaman persepsikdsmampuan menganalisa
didampingi oleh kemampuan berabstraksi dan merngéan fakta-fakta

interaksi sosial di dalam dan di luar kelompok.
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c. Keseimbangan sosial merupakan faktor penting dak@mpemimpinan.
Jelasnya, pada diri seorang pemimpin harus terdapatu kematangan
emosional yang berdasarkan kesadaran yang mendatam kebutuhan
kebutuhan, keinginan-keinginan, cita-cita, dan algarasaan serta
pengintegrasian kesemuanya itu ke dalam kepribag@mg harmonis.
Kematangan emosional ini diperlukan oleh seorangimp@in untuk dapat
turut merasakan keinginan dan cita-cita anggotankpbk dalam rangka
melaksanakan tugas kepemimpinannya dengan sukses.

Kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digumakeh seseorang
pada saat orang tersebut mencoba mempengarulakpeoitang lain seperti yang
ia lihat. Jadi usaha-usaha untuk menyelaraskarep&rdiantara orang yang akan
mempengaruhi perilaku dengan orang yang perilakakga dipengaruhi menjadi
amat penting kedudukannya (Thoha 2001:67).

Kepemimpinan yang efektif harus melibatkan oramg yaitu bawahan atau
pengikut, mengarahkan beberapa kegiatan dari aaggeibmpok yang tidak
serupa dengan kegiatan pemimpin. Demikian juga mmgmi berarti
membimbing, melaksanakan, mengarahkan dan mendobawgahan untuk
mencapai tujuan dan mendayagunakan segala kemangamcama maksimum.
Berarti pemimpin harus mempunyai cara-cara tertelsiam menentukan apa
yang menjadi keinginan bawahan.

Kemampuan ini paling sedikit terdiri dari empat wnsitama wewenang
atau kuasappwer)pemimpin. Kemampuan memahami bahwa manusia memiliki
motivasi yang berbeda di dalam situasi yang tidaka kemampuan untuk
bertindak dalam cara yang dapat menciptakan suagamg tanggap terhadap
keadaan dan menimbuikan motivasi, serta mempuray@ gepemimpinan yang
dinamis. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepemiampmempunyai aspek,
antara lain: (1) berkaitan dengan kekuasaan, (Rebaan dengan pemahaman
mendasar tentang motivasi, (3) kemampuan mendonpengikutnya guna
mencurahkan segenap kemampuannya.

Berbagai berbagai pandangan tersebut di atas degpapulkan bahwa yang

dimaksud dengan kepemimpinan adalah:
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a. Perwujudan kemampuan dan keterampilan teknis pemilygng tercipta
karena adanya kondisi kelompok dalam sebuah omgintertentu yang
melingkupi konsep-konsep pemikirannya, perilaku asehari serta
peralaitan yang digunakan. Pemimpin adalah pribaaingy memiliki
kecakapan khusus, dengan atau tanpa pengangkatam yang dapat
mempengaruhi kelompok yang dipimpinnya untuk mefaku usaha
bersama yang mengarah pada pencapaian sasaramdasi@ntu

b. Hubungan kekuatan dimana ada satu pihak yang mempimak untuk
menentukan perilaku orang lain sebagai upaya sati@gpengaruhi antara
pemimpin dengan bawahan. kepemimpinan pada intbeykaitan dengan
masalah relasi dan pengaruh antara manusia demgamp@Nya, manusia

dengan dirinya serta manusia dengan semesta Uhigghnya.

2.1.3Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yangindiggn oleh
seseorang pada saat orang tersebut mencoba memyengerilaku orang lain
Thoha (2007: 49), dalam hal ini usaha menyelaragiesepsi diantara orang
yang akan mempengaruhi perilaku dengan orang yamgakunya akan
dipengaruhi  menjadi  penting kedudukannya. Dari ¢laspn tersebut
menunjukkan bila gaya kepemimpinan merupakan peryang ditunjukkan oleh
seorang pemimpin dalam mempengaruhi orang lain.
Gaya kepemimpinan menurut Hasibuan (2005:45) teddin tiga macam
yaitu:
a. Gaya kepemimpinan otoriter
Gaya kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasan w&wvenang dipegang
secara mutlak oleh seorang pemimpin atau kalau ipanpitu menganut
sistem sentralisasi wewenang. Pengambilan keputdaankebijaksanaan
hanya ditetapkan oleh seorang pemimpin dimana awalkidak
diikutsertakan untuk memberikan saran, ide, gagadan pertimbangan
dalam proses pengambilan keputusan. Adapun cinyairadalah sebagai
berikut:
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1) Pengambilan keputusan dan pengambilan kebijakagyahdietapkan
pemimpin.
2) Pimpinan tidak memperhatikan saran bawahan terkaitubahan
kebijakan perusahaan.
3) Bawahan tidak dimintai pertimbangan dalam penganbkeputusan
mengenai kebijakan perusahaan oleh pemimpin pexasah
b. Gaya kepemimpinan partisipatif
Gaya kepemimpinan partisipatif adalah apabila dalkepemimpinannya
seorang pemimpin melakukannya dengan cara persoasiicipiakan kerja sama
yang serasi, menumbuhkan loyalitas, dan partisipasa bawahan. Adapun ciri-
cirinya adalah sebagai berikut:
1) Pimpinan memberikan kebebasan bagi bawahan untukberéan ide
terhadap kebijakan-kebijakan yang ada di perusahaan
2) Keputusan yang diambil pimpinan mempertimbangkda yang di
berikan oleh bawahan.
3) Pimpinan membina bawahan untuk menerima tangguvap yang besar
c. Gaya kepemimpinan delegatif
Gaya kepemimpinan delegatif apabila seorang pemimpendelegasikan
wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap. Delegaikian, bawahan
dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan ddrejzas atau leluasa dalam
melaksanakan. pekerjaannya. Pemimpin tidak peduf bawahan mengambil
keputusan dan mengerjakan pekerjaannya, sepenuldisgrahkan kepada
bawahan. Adapun ciri-cirinya adalah sebagai berikut
1. Pimpinan memberikan kewenangan kepada bawahan untuk
menyelesaikanpermasalahan dalam pekerjaan.
2. Pimpinan tidak membuat peraturan-peraturan terpataksanaan
pekerjaan.
3. Pimpinan hanya sedikit melakukan tatap muka debgarahan pada jam

kerja.
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Gaya kepemimpinan yang paling efektif tergantungapaituasi yang
dirumuskan dalam ketiga faktor tersebut di atasktd¥daktor itu adalah
hubungan antara pemimpin dan bawahan, strukturstuiga kekuatan posisi
Gibson (1997:24), menyatakan bahwa bawahan atggo#a organisasi dapat
memenuhi tugas-tugas organisasinya sebagian bdglahdergantung pada gaya
kepemimpinan yang digunakan oleh pemimpinnya.

Melailui pendekatan situasional terdapat beberapa d@pemimpinan
yang menurut Siagian (1988:24) meliputi gaya kepgpmman otokratik,
demokratik, paternalistik, gaya masa boddzés-faire). Sedangkan Taylor
dalam Siagian (1988) menyebut empat perilaku kepgmian yaitu otokratis,
demokratis, kharismatik pada bawahan serta betasepada tugas.

Seorang pemimpin dengan gaya kepemimpinan otokratgénganggap
bahwa organisasi adalah bagian dari dirinya. Dajaga ini pemimpin bertindak
diktator, bawahan hanya menjalankan perintah, tatikkesempatan untuk saran
atau pendapat. Kebalikan gaya otokratik adalah #eatik, bawahan diberi
kesempatan mengambil keputusan, memanusiakan raarkesjasama tinggi,
bertindak dengan arah-arahan, tidak instruktif damimpin bersedia menerima
saran serta kritik dari bawahan. Sedangkan gay&nrksppinan paternalistik,
adalah kebapakan dimana bawahan jarang diberi kedam dalam mengambil
keputusan, pemimpin bersikap terlalu melindungi daenganggap bawahan
sebagai manusia yang tidak/belum dewasa. Gaya hkaypenan kharismatik,
pemimpin mempunyai kekuatan energi, daya tarik plMbawa yang iuar biasa
untuk mempengaruhi orang lain, sehingga ia mempupgagikut yang sangat
besar jumiahnya dan pengawal-pengawal yang bisaradipa. Untuk gaya
kepemimpinan laizes-faire, pemimpin tidak berpartisipasi sedikitpun dalam
kegiatan kelompoknya, semua pekerjaan dan tanggawgb harus dilakukan
oleh bawahan sendiri.

Beberapa penulis mengkaji kepemimpinan situasigaayj memfokuskan
pada perilaku pemimpin dalam hubungannya dengagilpgnyang dikemukakan
oleh Hersey dan Blanchard (1992) bahwa kepemimpsiaasional ini dapat
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diterapkan dalam setiap jenis organisasi, apakghnisasi usaha dan industri,

pemerintah, militer atau bahkan keluarga.

Melalui pendekatan teori kepemimpinan situasionbbiha (1996:116)
mengelompokkan gaya kepemimpinan menja8upportive Leadership,
Participative Leadershipdan Delegative LeadershipAdapun penjelasannya
sebagai berikut :

Supportive yaitu merupakan gaya kepemimpinan dimana pemimpglalus

bersedia menjelaskan, mudah didekati dan menunjuka sebagai orang yang

sejati bagi bawahan.

a. Participative yaitu merupakan gaya kepemimpinan dimana pemirapialu
meminta, dan menggunakan saran-saran bawahan, ptakaci kerjasama
yang serasi, menumbuhkan loyalitas dan partisipasa bawahan. Gaya
kepemimpinan ini selalu memotivasi bawahan agarasgenkut memiliki
organisasi, namun demikian pengambilan keputugap ada pemimpin.

b. Delegative yaitu gaya kepemimpinan dimana pemimpin menyemahka
tangungjawab atas pelaksanaan pekerjaan pada bavadaiam arti pemimpin
menginginkan agar para bawahan dapat mengendadlikemereka sendiri
dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Kriteria perilaku kepemimpinan yang dapat menentukagkat kemampuan
pimpinan adalah sebagai berikut:

a. Menyampaikan informastélling)

Memberikan informasi adalah merupakan cara bagrasgo pemimpin
untuk memberitahukan, menyampaikan maksud danrtijepada bawahan.
Dalam menginformasikan atau memberitahukan tugas kimgiatan dari
pimpinan kepada bawahan tentu saja diperlukan addmmunikasi.
Komunikasi adalah proses penyampaian informasi plmahaman dari
seseorang kepada orang lain. Jadi komunikasi agalzdes penyampaian
informasi atau ide-ide dari pihak pertama kepadaakpikedua dengan
tujuan, pihak kedua menangkap informasi dan idetgisebut dengan
pengertian sama seperti pihak pertama tadi. Konagnidikatakan berhasil

apabila hasil kerja pihak kedua itu mencerminkamepapan informasi yang
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diperolehnya. Komunikasi antara pimpinan dan hawarendaknya dalam
menyampaikan maksud dan tujuan dengan cara yaray dapengerti dan
dapat dikerjakan oleh bawahan. Namun pimpinan jlgaus dapat
menerima dan mendengar ide atau pendapat dari bawsghingga akan
tercipta kerjasama yang serasi dan pada saatnyarm&aumbuhkan rasa
tanggung jawab yang semakin besar dalam penyategelaksanaan tugas.
b. Memberikan bimbingarsgliing).

Bimbingan yang dari pihak pimpinan merupakan fakadtor yang penting
dalam menjaga eksistensi kerjasama dalam mencegpaniorganisasi. Oleh
karena itu kemampuan memberikan bimbingan sanguaingedimiliki oleh
seorang pemimpin, agar bimbingan yang diberikanatappara pegawai
bawahannya menghasilkan kerja yang optimal. Bindringang diberikan
oleh pimpinan ini merupakan motivasi bagi para bemauntuk lebih giat
bekerja sehingga prestasi kerjanya akan lebih b&lkl ini dapat
menerangkan bahwa pemberian semangat kerja adaktukan oleh
seorang manajer, juga dalam memberikan inspiragiaegat dan dorongan
kepada orang lain untuk mengambil tindakan. Dororegau motivasi yang
diberikan untuk melakukan pekerjaan antara oramg y&atu dengan yang
lainnya mempunyai cara pandang yang berbeda, halapat diketahui
bahwa seseorang cenderung akan bekerja dengamganika pekerjaan
itu memberikan kepuasan yang tinggi dan sesuai afengpa yang
diinginkan.

2.1.41klim Komunikasi Organisasi
a. Pengertian Komunikasi Organisasi

Pada keseharian proses komunikasi selalu terja@ti kxsmunikasi antar
individu maupun dalam kelompok atau organisasi.aPalperusahaan atau
organisasi jika melakukan suatu proses komunikagja j akan dipikirkan
mengenai dampak maupun efek yang akan terjadimantAdapun dampak yang
berhubungan dengan organisasi adalah “dampak lebhhwakni dampak yang

timbul pada komunikan dalam bentuk perilaku, tiratgk maupun kinerja
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seseorang” (Effendi, 2000:7).Dengan demikian kokasii organisasi dapat

didefinisikan sebagai “pertunjukan dan penafsiragsam diantara unit-unit

komunikasi yang merupakan bagian dari suatu orgari{fface dan Faules,

2000:31).

Ada beberapa persepsi dari para ahli mengenai kidagirorganisasi. Salah
satunya adalah sebagaimana yang diungkapkan obidirigedan Sanborn bahwa
komunikasi organisasi adalah pengiriman dan pem@@iminformasi dalam
organisasi yang kompleks. Yang termasuk dalam bagian komunikasi adalah
komunikasi internal, hubungan manusia, hubungansagbean pengelola,
komunikasi downward atau komunikasi atasan kepada bawahan, komunikasi
upward atau komunikasi bawahan kepada atasan, komunii@szontal atau
komunikasi dari orang yang sama level/tingkatnylardaorganisasi. keterampilan
berkomunikasi dan berbicara, mendengarkan, merddis, komunikasi evaluasi
program (Muhammad, 2004:51).

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpuilkan l@ahpengertian
komunikasi organisasi adalah:

1) Komunikasi organisasi terjadi dalam suatu sisterhutea yang kompleks
yang dipengaruhi oleh lingkungannya sendiri  baikenmal maupun
eksternal.

2) Komunikasi organisasi meliputi pesan dan arusnyaah, arah, dan media.

3) Komunikasi organisasi meliputi orang dan sikapnygerasaannya,
hubungannya, dan keterampilannya.

b. lklim Komunikasi Organisasi

Iklim komunikasi organisasi adalah merupakan gabundari persepsi-
persepsi suatu evaluasi makro mengenai peristiweukdkasi, perilaku
manusia, respons pegawai terhadap pegawai laifmayapan-harapan, konflik-
konflik antar personal dan kesempatan bagi pertimabudalam organisasi
tersebut. Iklim komunikasi berbeda dcngan iklim amgasi dalam arti iklim
komunikasi meliputi persepsi-persepsi mengenai rpedan peristiwa yang
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berhubungan dengan pesan yang terjadi dalam osganfPace dan Faules,
2000:32).

Iklim komunikasi yang penuh persaudaraan mendorpag anggota
organisasi berkomunikasi secara terbuka, rileksyalatamah dengan anggota
yang lain. Sedangkan iklim yang negatif menjadikamggota tidak berani
berkomunikasi secara terbuka dan penuh rasa parsaund iklim komunikasi
organisasi merupakan fungsi kegiatan yang terdapdém organisasi untuk
menunjukkan kepada anggota organisasi bahwa ogganeysebut mempercayai
anggotanya dan memberi kebebasan dalam mengarsilib,rimendorong dan
memberi tanggung jawab dalam mengerjakan tugasituganyediakan informasi
yang terbuka dan cukup tentang organisasi; mendemgadengan penuh
perhatian serta memperoleh informasi yang daparchiyai dan terus terang dari
anggota organisasi; secara aktif memberi penyulukepada para anggota
organisasi sehingga dapat melihat bahwa keterfibataggota penting bagi
keputusan-keputusan dalam organisasi; dan menathatian pada pekerjaan

yang bermutu tinggi dan memberi tantangan.

c. Pengukuran iklim Komunikasi Organisasi
Pengukuran iklim komunikasi organisasi dapat dikaxu dengan
menguraikan dimensi yang membentuk iklim komunikeganisasi.Pengukuran
iklim komunikasi organisasi dapat dilakukan dengeamgukuran yang meliputi
persepsi anggota organisasi mengenai pengaruh kkasunPace dan Peterson
pada tahun 1972 mengembangkan Inventaris Iklim Kokasi (IIK) yang
dirancang untuk mengukur enam “pengaruh komunikaatau dimensi
komunikasi, yang ditentukan dalam suatu model y@@rgsal dari analisis “iklim
ideal yang berhubungan dengan pengelolaan” (Pac€alases, 2000:34).
Beberapa dimensi iklim komunikasi organisasi yaitu:
1) Kepercayaan - Personel di semua tingkat harus &eaukeras untuk
mengembangkan dan mempertahankan hubungan yangaldmrya,
kepercayaan, keyakinan, dan kredibilitas didukuhgh qpernyataan dan

tindakan.
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3)

4)

5)

6)
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Pembuatan keputusan partisipatif - Para pegawaentiua tingkat dalam
organisasi harus diajak berkomunikasi dan berktasumengenai semua
masalah dalam semua wilayah kebijakan organisasig yelevan dengan
kedudukan mereka. Para pegawai di semua tingkas filoeri kesempatan
berkomunikasi dan berkonsultasi dengan manajemeatadi mereka agar
berperan serta dalam proses pembuatan keputusgedantuan tujuan.
Kejujuran - Suasana umum yang diliputi kejujuram deeterusterangan
harus mewarnai hubungan-hubungan dalam organisesipdra pegawai
mampu mengatakan “apa yang ada dalam pikiran nieréaapa
mengindahkan apakah mereka berbicara kepada tesjmmnas, bawahan,
atau atasan.

Keterbukaan dalam komunikasi - Kecuali untuk kapsrl informasi
rahasia, anggota organisasi harus relatif mudahpassteh informasi yang
berhubungan langsung dengan tugas mereka saafitg, mempengaruhi
kemampuan mereka untuk mengkoordinasikan pekemaareka dengan
orang-orang atau bagian-bagian lainnya, dan yarfgubangan luas dengan
perusahaan, organisasinya, para pemimpin, danma+reacana.
Mendengarkan dalam komunikasi ke atas - Persorsdtdip tingkat dalam
organisasi harus mendengarkan saran-saran ataranaaporan masalah
yang dikemukakan personel di setiap tingkat bawatt@am organisasi,
secara berkesinambungan dan dengan pikiran terbimfarmasi dan
bawahan harus dipandang cukup penting untuk ditelksan kecuali ada
petunjuk yang berlawanan.

Memikirkan tujuan-tujuan yang berkinerja tinggi -erBonel di semua
tingkat dalam organisasi harus menunjukkan suatoitkeen terhadap
tujuan-tujuan berkinerja tinggi-produktivitas tingdkualitas tinggi, biaya
rendah-demikian pula menunjukkan perhatian bes#a paggota organisasi
lainnya (Pace dan Faules, 2000:267).

Selain itu Redding (dalam Muhammad, 2004) geerukakan lima dimensi

penting dari iklim komunikasi organisasi yaitu:
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1) “Supportiveness”, atau bawahan mengamati bahwangasukomunikasi
bawahan dengan atasan membantu bawahan membangumetgaga
perasaan diri berharga dan penting.

2) Partisipasi membuat keputusan.

3) Kepercayaan, dapat dipercaya dan. dapat menyinabasie.

4) Keterbukaan dan keterusterangan.

5) Tujuan Kkineria yang tinggi, pada tingkat mana tojuinerja

dikomunikasikan dengan jelas kepada anggota orasinis

d. Hubungan Antar Konsep

Kepemimpinan yang efektif berarti komunikasi yarfgkéf. Seseorang
yang ingin menjadi pemimpin harus belajar untulalisrkomunikasi efektif. Hal
ini_menunjukkan adanya keterkaitan antara kepermampidan komunikasi.
Kepemimpinan merupakan jabatan yang penting sebabjabatan itu muncul
kekuasaan untuk mempengaruhi individu maupun perikelompok yang ada
dalam suatu organisasi perusahaan. Hal ini dise@lmakéirena setiap tujuan yang
hendak dicapai oleh suatu organisasi sangat tengguaitas kekuasaan pemimpin
yakni kekuasaan untuk mengarahkan cara-cara mantHpgan organisasi yang
berada dalam jabatan sang pemimpin tersebut. T(R0O@/: 49) menjelaskan
“gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yaggragikan oleh seseorang
pada saat orang tersebut mencoba mempengarulakpeoiang lain seperti yang
ia lihat”. Dalam hal ini usaha menyelaraskan pessdmntara orang yang akan
mempengaruhi perilaku dengan orang yang perilakakga dipengaruhi menjadi
penting kedudukannya. Dari penjelasan tersebut mekkan bahwa gaya
kepemimpinan merupakan perilaku yang ditunjukkaehoteorang pemimpin
dalam mempengaruhi orang lain.

Pada keseharian proses komunikasi pasti selaladidopik komunikasi
antar individu maupun dalam kelompok atau organigzalam perusahaan atau
organisasi jika melakukan suatu proses komunikagja j akan dipikirkan
mengenai dampak maupun efek yang akan terjadi nyantiklim komunikasi

merupakan gabungan dari persepsi-persepsi-suatiuasvamakro-mengenai
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peristiwa komunikasi, perilaku manusia, responsape&g terhadap pegawai
lainnya, harapan-harapan, konflik-konflik antarpeid, dan kesempatan bagi
pertumbuhan dalam organisasi tersebut. Iklim kokasiiberbeda dcngan iklim
organisasi dailam arti iklim komunikasi meliputi pepsi-persepsi mengenai pesan
dan peristiwa yang berhubungan dengan pesan yajaglitelalam organisasi
(Pace dan Faules, 2000).

2.1.5 Kepuasan Kerja
Kepuasan kerjajgb satisfaction)didefinisikan sebagai respon suka atau
ketidaksukaan karyawan terhadap pekerjaannya yigegghruhi oleh lingkungan
kerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasasebert adalah : pekerjaan itu
sendiri dengan variasinya, identitas tugas, dan ammpalik memberikan
kontribusi terhadap kepuasan kerja (Werther, 1958):5
Robbins (2001:147) menyebutkan bahwa kepuasan kéjpd

satisfactof merujuk kepada sikap umum seorang individu tespad
pekerjaanya, seorang yang dengan tingkat kepuasaia kyang tinggi
menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaanniarena berbicara
mengenai sikap lebih sering dimaksudkan adalah dsgu kerja. Variabel-
variabel/ Faktor-faktor yang mendorong kepuasajakatalah:
a. Kerja yang secara mental menantang

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pe&rrjayang

memberikan mereka kesempatan untuk menggunakamankgtan dan

kemampuan merekadan menawarkan beragam tugasbdsaipe dan

umpan balik mengenai betapa baik mereka bekerja.
b. Ganjaran yang pantas

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kelmjgtamosi yang

mereka persepsikan sebagai adil, tidak meragukan sggaris dengan

pengharapan mereka.
c. Kondisi kerja yang mendukung

Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik unt@nyamanan pribadi

maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang Baildi-studi
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memperagakan bahwa karyawan lebih menyukai kedtaksekitar yang
tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur, @ahiegributan, dan
faktor-faktor lingkungan lainseharusnya tidak ekstfterlalu banyak atau
terlalu sedikit —misalnya terlalu panas atau tarlabmang-remang).
Disamping itu kebanyakan karyawan lebih menyuk&iepe dekat dengan
rumah, dengan fasilitas yang bersih dan relatif enodlan dengan alat-alat
dan peralatan yang memadai.

d. Rekan sekerja yang mendukung
Memiliki rekan kerja yang akrab dan mendukung mealga ke
meningkatnya kepuasan kerja. Orang-orang mendapatkhih dari
sekedar uang atau prestasi yang berujud dari Eekermereka. Bagi
kebanyakan karyawan kerja juga mengisi kebutuham akteraksi sosial,
oleh karena itu tidaklah mengejutkan bila mempumgian sekerja yang
ramah dan mendukung menghantar ke kepuasan kemg ryg@ningkat.
Prilaku atasan juga merupakan determinan utamakdatasan, umumnya
kepuasan karyawan meningkat bila penyelia langsergifat ramah dan
dapat memahami, memberikan pujian untuk kinerja gyahaik,
mendengarkan pendapat karyawan dan menunjukan suagat pribadi
pada mereka.

e. Kesesuaian antara kepribadian dan pekerjaan.
Holland menyimpulkan kecocokan yang tinggi antagpribadian seorang
karyawan dan pekerjaan akan menghasilkan indivahgyebih berhasil
dan lebih terpuaskan.

f.  Ada dalam gen.
Disposisi seseorang terhadap hidup —positif atayatife ditentukan oleh
bentukan genetiknya, bertahan sepanjang waktu dhawed serta kedalam
disposisinya terhadap pekerjaan.

Kepuasan kerja pada dasarnya bersifat individwelas individu akan
mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda sesuaiadesigtem nilai yang
berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek dalakerigan yang diinginkan

maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan yangsdkannya. Walaupun belum
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ada keseragaman dalam batasan, tetapi sebenadayadta perbedaan yang
prinsip.

Siegel dan Lane dalam Munandar (2001) menerima séatayang
diberikan oleh Locke, yaitu bahwa kepuasan kergadd‘the appraisal of one’s
job as attaining or aliowing the attainment of amemportant job values,
providing this value are congruent with or helpfifllbne’s basic needs”Locke
mengemukakan perasaan-perasaan yang berhubunggandé&epuasan atau
ketidakpuasan kerja cenderung lebih mencerminkarafpgan dari karyawan
tentang pengalaman-pengalaman kerja pada wakturasgka dan lampau
ketimbang harapan-harapan pada masa yang akagdatan

Jadi ada dua unsur penting dalam kepuasan kerjau yalai-nilai
pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar. Nilaieleerjaan merupakan tujuan
yang ingin dicapai yang dianggap penting oleh imllivdalam melakukan
pekerjaan. Dimana nilai-nilai pekerjaan itu haresumai atau membantu dalam
pemenuhan kebutuhan dasar.

Howell dan Dipboye tahun 1986 dalam Munandar (2880)
memandang kepuasan kerja sebagai hasil keselud#raderajat rasa suka atau
ketidaksukaan karyawan terhadap berbagai aspebeleijaannya.

Dimensi kepuasan kerja sendiri adalah dari kepudatam pekerjaan itu
sendiri, gaji, pengakuan, hubungannya dengan sigperserta kesempatan untuk
maju. Setiap dimensi menghasilkan perasaan puagasé&eseluruhan dengan
pekerjaan itu sendiri. Tingkat pengangguran jugapengaruhi kepuasan kerja,
dimana tingkat pengangguran yang tinggi menyebabkalitnya mencari
pekerjaan, sehingga mungkin orang akan tetap pad#arjpannya walaupun
mereka merasa tidak puas. (Mathis, 2002:98).

Kepuasan kerja berkaitan dengan sikap atau peras

orang terhadap
pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, kesempataoish, teman sekerja, beban
kerja, dan lain sebagainya (Saal dan Knight, 198 Hughes, 2002:244).
Selanjutnya beberapa penelitian menunjukkan balseocsang yang lebih puas
akan pekerjaannya akan lebih meningkatkan perilaktanatikannya pada

organisasi grganizational citizenship behaviougkgitu perilaku seseorang yang
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tidak terkait langsung dengan pekerjaannya sepantat suka menolong teman
sekerjanya ditempat kerja. Perilaku ini akan meogriklim lingkungan kerja
yang semakin saling mendukung (Organ & Ryan, 1€3&n, Mui & Sego, 1998
dalam Hughes, 2002:245).

Beberapa faktor penyebab ketidakpuasan kerja yarniggsmuncul dan
mendorong terbentuknya serikat pekerja antara :l&ondisi lingkungan kerja
dimana karyawan mengharapkan lingkungan kerja yamgn dan nyaman,
pekerjaan yang membosankan yang menginginkan paagagan perluasan
pekerjaan, ketidakkonsistenan para penyelia, sigiepmosi yang tidak jelas,
seringnya perusahaan tidak menepati janji, kuraagpglatihan (Famularo,
1987:54).

Kepuasan mempunyai banyak sisi, beberapa faktoy gacara implisit
maupun ekplisit berkaitan dengan kepuasan kerjarariain seperti : umpan
balik, keadilan, penghargaan, kepemimpinan, budageusahaan, perubahan
manajemen dan termasuk juga perbedaan individurtsekepribadian dan
kepercayaan individu (McShane, 2003:119). Jadagetidividu mempunyai cara
pandang yang berbeda tentang kepuasan dalam hekepjzasan dalam bekerja
tidak selalu bersifat jasmaniah tetapi juga rohans&bab ada orang yang bekerja
dengan penuh semangat untuk aktualisasi diri. n§ghi pimpinan dalam
menafsirkan kepuasan ini harus bersikap bijaks@&méngga kepuasan bekerja
bagi bawahannya dapat terpenuhi sesuai denganirkaimya.

Kualitas Kehidupan Kerja uality of work life) merupakan tingkat
kepuasan karyawan terhadap pemenuhan kebutuhammgasangat penting di
tempat kerja.American Hotel and Motel Associatiomenyebutkan beberapa
faktor yang berpengaruh terhadap keinginan menkiapakualitas kehidupan
kerja adalah : dihargai sebagai pribadi, banggaa pswhatu pekerjaan, rasa
memiliki, perlakuan yang adil dan suasana dimananibeeikan kesempatan
kepada karyawan untuk mengemukakan idenya. Fakkboif lain yang
berpengaruh terhadap kualitas kehidupan kerja amhdar : kejelasan tugas yang
dituangkan dalam deskripsi pekerjaan, program lkdaeh dan keamanan
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karyawan, gaji dan tunjangan, program penghargaayaivan, promosi tahunan,
umpan balik terhadap kinerja (Jerris, 1999:34).

Peran bagian personalia pada kepuasan kerja ddpktikén dengan
kontak langsung maupun tidak langsung. Kontak langsiapat dilakukan secara
langsung dengan penyelia dan karyawan dengan l@@rbam seperti pelatihan
pengembangan, konseling untuk mempengaruhi iklingamsasi sehingga
mempengaruhi karyawan. Sedangkan secara tidak uaggsdalah dengan
mengembangkan berbagai kebijaksanaan akan praldedoralia yang bisa
mempengaruhi iklim organisasi (Handoko, 1991:194).

Beberapa faktor-faktor penentu kepuasan kerja,ngpgay orang dan
pekerjaan tersebut adalah : pengharapan karyavesilajn diri, norma-norma
sosial, dasar pemikiran (Strauss, 1996:24). Kepudgzengaruhi oleh beberapa
faktor yang terpenting antara lain : gaji, pekerj#a sendiri apakah menarik atau
memberikan peluang untuk belajar dan menerima tamggawab, kesempatan
promosi, penyeliaan, teman sejarah, kondisi lingiem kerja dan keamanan

pekerjaan tersebut (Ivancevich dan Matterson, 2(13:

2.1.6 Kinerja Karyawan
a.  Penilaian kinerja karyawan

Pengertian kinerja merupakan perwujudana yang dilakukan oleh
karyawan yang biasanya dipakai sebagai dasar mantierhadap karyawan atau
organisasi. Kinerja yang baik merupakan suatu lahgituk menuju tercapainya
tujuan organisasi, oleh karena itu, kinerja merapagarana penentu dalam tujuan
organisasi, sehingga perlu diupayakan untuk meaitkgk kinerja. Tetapi hal ini
tidak mudah, sebab banyak faktor yang mempengarehdahnya Kkinerja
seseorang.

Menurut Porter dan Lawier dalam As’ad (1991:47) ya¢akan bahwa
kinerja adalah Succesful role achievementjang diperoleh seseorang dari
perbuatannya. Dengan perkataan lain yang dimaksmash kinerja adalah
sebagai hasil yang dicapai oleh seseorang meni#uram yang berlaku untuk

pekerjaan yang bersangkutan.
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Menurut Vroom dalam As’ad (1991:48) kinerja adakaigkat sejauh
mana keberhasilan seseorang dalam menyelesaikaerjgaak tersebut disebut
“level of performance”.Biasanya orang yantgvel of performancenyénggi
disebut sebagai orang yang produktif, dan sebailamang yang levelnya tidak
mencapai standart, dikatakan sebagai orang yangk tigroduktif atau
performanceaendah.

Para pimpinan lembaga atau organisasi sangat mamyadianya
perbedaan kinerja antara satu karyawan denganwkanykinnya yang berada di
bawah pengawasannya. Walaupun para karyawan b@leelgatempat yang sama,
namun produktivitas mereka tidaklah sama. Dari fegiee pendapat tersebut di
atas secara garis besar bahwa kinerja itu adalsih yang telah diperoleh oleh
karyawan berdasarkan ukuran yang berlaku untukigugts atau pekerjaan yang
dilaksanakan dalam waktu tertentu.

Menurut Soetomo (1985:34) kinerja adalah hasila&kggng dicapai oleh
seorang pegawai dalam melakukan tugas yang dibebdmpadanya. Sedangkan
menurut Suprihanto (1988:43) kinerja seorang peggada dasarnya adalah
hasil kerja seorang pegawai / karyawan selama geertertentu dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan misainya standar,ttatag sasaran, kriteria yang
pada umumnya dipengaruhi kecakapan, ketrampilannggt@man dan
kesungguhan pegawai yang bersangkutan. Menurut KaBesar Bahasa
Indonesia (2002) kinerja adalah kecakapan menunajukkesanggupan,
kemampuan atau kemahiran dalam mengerjakan sesuatu.

Meyer dalam As’ad (1998:56) memberikan batasan rjdnesebagai
kesuksesan seseorang dalam melaksanakan pekesjaatad dasar hal itu As’ad
menyimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil yangmhc seseorang menurut
ukuran yang berlaku terhadap pekerjaan yang bekstarg Pada dasarnya
kinerja seorang karyawan bisa dilihat dari perildéaryawan tersebut dalam
bekerja. Misalnya kemandirian, kreativitas sertaarg@ rasa percaya diri
karyawan tersebut dalam menjalankan tugasnya. Kdedma itu karyawan yang
mempunyai prestasi kerja yang tinggi dapat diulan Bemampuannya (mabhir)

dalam menjalankan tugas yang diberikan. Sebalikkgyawan yang tingkat
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prestasi kerjanya rendah cenderung tidak mampuksestakan tugas dan kurang
percaya diri. Karyawan yang cakap sebagai perwojudii prestasi kerjanya
yang tinggi dapat dilihat dari kepercayaan akan @&apuan yang dimilikinya

dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan keyadaterampil dan

mempunyai kreativitas yang tinggi. Cara lain untoéngetahui tinggi-rendahnya
prestasi kerja karyawan dapat diukur dari sejaulmam@engetahuan karyawan
terhadap pekerjaan yang ditanganinya.

Berdasarkan beberapa pengertian di atas dapatpdikian bahwa pada
dasarnya pengertian kinerja menunjuk pada hasijakgang dicapai oleh
seseorang, yang menurut Mangkunegara (2001:36)putielhasil kerja secara
kualitas dan kuantitas sesuai dengan tanggung jyamaf diberikan kepadanya.
Untuk mengukur kinerja seseorang biasanya digungke@miekatan terhadap
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta vizdmgan kata lain bahwa
prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai skdeorang dalam melaksanakan

tugas yang diberikan sesuai kriteria yang ditetapka

b. Pengukuran Kinerja Karyawan

Pengukuran kinerja karyawan digunakan untuk mehgefarestasi pekerja
pegawai. Untuk pengukuran ini diperlukan kegiatagtatan khusus, seperti
dikemukakan oleh Heneman, Schab (1981:33) bahwarasecnum, pengukuran
kinerja mencakup dua kegiatan, yaitu pertama addkttifikasi dimensi kinerja
yang mencakup semua unsur yang akan dievaluasmdpkkerjaan masing-
masing pegawai dalam suatu organisasi dan kedugpdegvenetapan standar
Kinerja.

Menurut As’ad (1991:49), ada beberapa syarat kaitekuran kinerja
karyawan yang baik ialah apabila lebih reliabedlitas, representatif dan dapat
diprediksi, kemudian dikatakan juga bahwa yang unuipakai sebagai kriteria
ukuran kinerja karyawan, yaitu kualitas, kuantitasktu yang dipakai, jabatan
yang dipegang, absensi dan keselamatan dalam wuekgal pekerjaan. Lebih
lanjut Koestartini (1997:93) mengatakan hampir s#lucara pengukuran kinerja

karyawan mempertimbangkan kuantitas, kualitas @depatan waktu.
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Berdasarkan dari pendakatan tentang pengukurarjkieryawan di atas,

dalam penelitian ini indikator kinerja karyawan gatigunakan adalah :

1)

2)

3)

Kuantitas Pekerjaan

Merupakan ukuran kuantitatif yang melibatkan peiingan dari proses atau
pelaksanaan kegiatan. Hal ini berkaitan dengan jsmalah keluaran yang
dihasilkan sehingga untuk mengetahui tinggi atamdabnya kinerja pegawai,
maka realisasi hasil kerja pegawai tersebut dilveyk#in dengan standar
kuantitas yang telah ditetapkan. Jadi kuantitasepe&n adalah jumlah atau
banyaknya pekerjaan yang dihasilkan karyawan. Je@eikerjaan yang
berkaitan dengan bidang produksi, kuantitas alagyepat untuk mengukur
kinerja karyawan. Oleh karena itu tidak semua jgmkerjaan dapat diukur
dengan kuantitas pekerjaan (Syarief, 1997:74).

Kualitas Pekerjaan

Ukuran kualitatif output yang mencerminkan tingkapuasan yaitu seberapa
baik penyelesaian dari suatu instansi atau orgsinid&alaupun standar
kualitatif sulit diukur atau ditentukan, tetapi hali tetap penting sebagai
acuan pencapaian sasaran penyelesaian suatu pek&@ah satu cara untuk
mengetahui tinggi rendahnya kinerja karyawan ddpatai dari sejauh mana
karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengatitasu yang baik.
Menurut Syarif (1990) pengukuran kinerja dapat kdikean melalui mutu
(kehalusan, kebersihan, ketelitian), jumlah wakicépatan), jumlah macam
kKerja (banyaknya Kkeahlian), jumlah jenis alat (katgilan dalam
menggunakan bermacam-macam alat) dan pengetahontamgepekerjaan.
Lopez (1982) menambahkan kebersihnan dan ketelipakerjaan yang
dihasilkan, sehingga dapat dikatakan bahwa peggavay tingkat kinerjanya
tinggi, mereka cenderung dapat menyelesaikan @ekerpgengan kualitas
tinggi.

Ketepatan Waktu

Ketepatan waktu adalah sesuai tidaknya dengan wgkbg direncanakan
suatu organisasi dalam menyelesaikan tugas yarmgikhlb kepadanya, oleh

karena itu salah satu cara untuk mengetahui tirgggiahnya kinerja pegawai
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selain diukur pula dengan ketepatan waktu, semalkuiikit waktu yang
digunakan untuk menyelesaikan tugas maka pegaveabiet dapat dikatakan
lebih berprestasi dari pada karyawan yang menyikbesgpekerjaan lebih
lama. Koestratini (1997:940) menyatakan kinerjgek&aryawan merupakan
kumpulan total dari kerja yang merupakan tugas darndividu karyawan
guna mencapai sasaran / target yang ditentukanimmmpnstansi. Sehingga
ketepatan waktu dapat dilihat dari sesuai tidakmgnyelesaikan pekerjaan
dengan waktu yang diterapkan. Menurut Mangkune¢2080:67) Kinerja
(performance dapat didifinisikan sebagai hasil kerja secaraskétas dan
kuantitas yang dapat dicapai oleh karyawan/ pegalalEm melaksanakan
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberigpadianya. Sedangkan
menurut Robbins (2001:23) bahwa “kinerja merupakadakan-tindakan
atau pelaksanaan-pelaksanaan yang dapat diukur”

Menurut Deesler dalam managemen personali@7(1%13) mendefinisikan

Penilaian kinerja terdiri dari tiga langkah yakni :

1)

2)

3)

Pendefinisian pekerjaan, berarti memastikan bahtasaa dan bawahan
sepakat atas hal-hal yang diharapkan atasan térddpksanakan oleh
bawahan dan standard kualitas yang dugunakan umtkilai kinerja

tersebut.

Penilaian kinerja berarti membandingkan antara rianaktual bawahan
dengan standard yang ditetapkan, biasanya melibabieberapa jenis
bentuk pengharkatan

Penyediaan balikan berarti mengharuskan adanysemedan dimana
dalam kesempatan itu dibicarakan kinerja dan keamajoawahan juga
dirancang rencana pengembangan yang mungkin dikaeriu

Stolovitch and Keeps (1992: 5) memberikan pengertentang kinerja

"Merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan olepgda tindakan pencapaian

serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang dinfRabbin (1946: 131) Tiga kriteria

penilaian kinerja individu antara lain tugas indiyi perilaku individu dan ciri

individu. Jadi kinerja merujuk pada pencapaianaunjkaryawan atas tugas yang

diberikan
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Berdasarkan tiga pengertian diatas dapat disimpulganilaian kinerja

merupakan kumpulan total dari kerja yang merupakgas dan ciri individu guna

mencapai sasaran / target yang ditentukan pimpinan.

Rivai (2004: 99) mendefinisikan manfaat penilaianekja sesuai dengan

pihak-pihak yang berkepentingan dengan penilaido ya

1)

2)

3)

2.2

Manfaat bagi karyawan yang dinilai, meningkatkartiwasi, produktivitas
kerja, hasil yang diharapkan, pengetahuan.

Manfaat bagi penilai, kesempatan mengidentifikasy&awan, memberikan
peluang serta meningkatkan produktivitas kerja kaduanya.

Manfaat bagi organisasi, perbaikan seluruh simmit dalam organisasi,
meningkatkan kualitas komunikasi serta motivasi ki@marmonisan antara
karyawan dan organisasi.

Peilaian kinerja efektif dan tidak efektif adaladbagai berikut :

Efektif, apabila karyawan mengerti dimensi apa sa@ag dinilai, sistem
ini menjadi strategis karena harus dirancang sefrgan pilihan strategis
tersebut, selain itu juga dipengaruhi oleh pendekatan metode yang
dikenakan cocok dengan strategi pemisahaan.

Tidak efektif, sistem ini tidak dapat membantu nngkiakan kinerja
karyawan yang lebih baik karena sistem penilaiatakti memotivasi

karyawan untuk maju dan bersaing.

Penelitian Terdahuiu
Penelitian terdahulu yang pernah dilakukan olehalpikain yang dapat

dipakai sebagai bahan pertimbangan yang berkagagah penelitian ini adalah

sebagai berikut :

a. Joko Purnomo Bambang Setiaji (2004), Hasil pelagiitya mengenai Studi

Tentang Kinerja Pegawai Negeri Sipil pada DinasiKahan dan Perkebunan
Kabupaten Jepara adalah semua variabel-variabel yeepemimpinan,
motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh sigaiiipositif terhadap kinerja

karyawan.
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b. Wahyu Purnomo dan Octavia (2008) dalam judul Gagpdfimpinan Dan
Iklim Komunikasi Organisasi Di PT. Untung Bersamejahtera Surabaya,
menunjukkan bahwa:

1) Gaya kepemimpinan partisipatif berpengaruh gosit

2) Iklim komunikasi organisasi berpengaruh positif

3) Gaya kepemimpinan partisipatif berpengaruh thpaiklim komunikasi
organisasi secara positif

4) Gaya kepemimpinan dan iklim komunikasi orgasiiéeerpengaruh secara
positif dan signifikan.

c. Hasil penelitian H. Teman Koesmono (2005) dalanuljiengaruh Budaya
Organisasi terhadap Motivasi Produktivitas kerjat&einerja Karyawan
pada Sub Sektor Industri Pengolahan Kayu Skala Ngate di Jatim,
menunjukkan bahwa :

1) Budaya organisasi berpengaruh terhadap motivaara@ositif.

2) Budaya organisasi berpengaruh terhadap produldikgga secara positif.
3) Motivasi berpengaruh terhadap produktivitas kegieasa positif.
4) Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerjaseoaitif.

5) Motivasi berpengaruh terhadap kinerja secara positi

6) Produktivitas kerja berpengaruh terhadap kinexfasa positif.

Dalam penelitian ini sebagai variabel indepehd@elalah Budaya Organisasi
sedangkan variabel dipendentnya adalah motivasiguRtivitas kerja dan
Kinerja.

d. Hasil penelitian Ir.Herry Purwanto (2009) dalaodyl Pengaruh Iklim
Organisasi Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinega Repuasan Kerja
Karyawan Strata Il PT Perkebunan Nusantara (PTRN) menunjukan
bahwa:

Iklim Organisasi berpengaruh signifikan dan pgsiterhadap Kinerja
Karyawan, Budaya organisasi berpengaruh signifitan positip terhadap
Kinerja Karyawan, Iklim Organisasi berpengaruh #igan dan positip
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan, Budaya Organis@spengaruh
signifikan dan positip terhadap Kepuasan Kerja lda@n, Kinerja
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Karyawan berpengaruh signifikan dan positip tedpadepuasan Kerja,
iklim Organisasi melalui Kinerja Karyawan berpengartidak signifikan
terhadap Kepuasan Kerja, Budaya Organisasi Meldloerja Karyawan
berpengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasanaer;j

e. Hasil penelitian Greenberg (2002) menemukan bat®eKerja yang merasa
lebih puas dengan pekerjaannya akan mempunyai ikamgmembantu
organisasinya dan untuk pekerja lainnya yang melyguperasaan baik
akan bertindak sebagai anggota organisasi yang baik

f. Penelitan Dyah Eka Supiana (2004) yang berjudubéngaruh gaya
kepemimpinan terhadap prestasi kerja pegawal paatiarB pengendalian

Dampak Lingkungan Kabupaten Malang “ menyimpulkaahwa perlu
adanya peningkatan kualitas kepemimpinan terutaat@nd hal peran serta
dan pendelegasian tugas-tugas kepada bawahan.

g. Penelitian Prih Hardianto (2002) yang berjudul “y&aKepemimpinan
Situasional dan Pengaruhnya terhadap Prestasi Wésyyawan di PT
Industri Sandang Nusantara (Persero) Unit Lawanghymmpulkan Gaya
Kepemimpinan Situasional pada Industri Sandang iasa (Persero) Unit
Lawang relatif cukup baik hal ini ditunjukkan paki tugas, perilaku
hubungan, kematangan pekerjaan dan psikologis Warryarelatif cukup

baik.

2.3 Kerangka Konseptual

Konsep adalah generalisasi dari sekelompok fenonementu, sehingga
dapat dipakai untuk menggambarkan berbagai fenomgaag sama.
Kenyataannya konsep dapat mempunyai tingkat ges&sal yang berbeda,
semakin dekat konsep pada realita, maka akan semakilah konsep tersebut
diukur dan diartikan. Jika kerangka teori digunakeiagai landasan atau dasar
berpijak dan penelitian yang akan dilakukan, makerakgka konseptual
dimaksudkan untuk menjelaskan makna dan maksudi tgmmng dipakai
(Singarimbun,1986:45).
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Kerangka yang dipergunakan sebagai landasan panelihi adalah:
menggambarkan adanya pengaruh langsung dan tidgkuag atas adanya gaya
kepemimpinan, iklim komunikasi organisasi terhadagpuasan kerja maupun

kinerja karyawan.

Kerangka yang dimaksud dapat dilihat pada Gamieaikut ini:

Gaya
Kepemimpinan
(Xy)

Kinerja
Karyawan

(Y)

Kepuasan
Kerja

(2)

Iklim
Komunikasi
Organisasi
(X2)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Dimana:
a. Variabel dependen
Y = KK = Kinerja karyawan pada PT. Dharma Satys&htara Lumajang
b. Variabelinterviening
Z = KPK = Kepuasan Kerja pada PT. Dharma Satya iNasa Lumajang
c. Variabel independent
X1 = GYK = Gaya Kepemimpinan pada PT. Dharma Satusantara
Lumajang

X2 = IKM = Iklim Komunikasi Organisasi pada PT. Dhaa Satya
Nusantara Lumajang
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2.4 Hipotesis
Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitianatetasan teori, dapat

dikemukakan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H1 : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan agalp kepuasan kerja
karyawan PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang.

H2 : Iklim komunikasi organisasi berpengaruh digan terhadap kepuasan
kerja karyawan PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang.

H3 : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikana@ap kinerja karyawan PT.
Dharma Satya Nusantara Lumajang.

H4 : lklim komunikasi organisasi berpengaruh digan terhadap kinerja
karyawan PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang.

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh  signifikan terpaddnerja karyawan PT.

Dharma Satya Nusantara Lumajang.



BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Penelitian ini bermaksud menjelaskan perigaantar variabel melalui
pengujian hipotesish{potesis testing Penelitian ini bermaksud menjelaskan
pengaruh antar variabel melalui pengujian hipotgsigpotesis testing)dan
sekaligus melakukan eksplanasi terhadap beberapgbehtersebut. Rancangan
penelitian ini adalah eksplanatokksplanatory Researghkarena penelitian ini
bermaksud untuk menjelaskan pengaruh antar variabelalui pengujian
hipotesis fiipotesis testingyang telah dirumuskan. Jadi penelitian ini diramgca
sebagai penelitian explanasi untuk menjelaskan lpbahasan tentang pengaruh
gaya kepemimpinan, iklim komunikasi organisasihaglap kepuasan kerja dan
kinerja karyawan.

Kegiatan penelitian ini dilakukan padarylkavan PT. Dharma Satya
Nusantara Lumajang. Adapun alasan pemilihan obgelelitian ini adalah belum
adanya penelitian mengenai analisis pengaruh gaypenkimpinan dan iklim
komunikasi organisasi terhadap kepuasan kerja darj& karyawan pada PT.
Dharma Satya Nusantara Lumajang, sehingga sangatrikeintuk melakukan

penelitian dengan kajian tersebut.

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Dharma Satya NuaemtLumajang, yang
berlokasi di Desa Tempeh Lor, Kecamatan Tempebupgaten Lumajang, (JI.
Raya Lumajang — Tempeh km. 7 Desa Besuk, Lumajaiegigan pertimbangan
bahwa pada perusahaan ini, yang bidang usahanyahddayu olahan dengan
tenaga kerja yang banyak, memungkinkan terdapapsm@nasalahan yang
berhubungan dengan kinerja dan kepuasan kerja gedaahaan tersebut.

Sedangkan waktu pengumpulan data penelitian initaseR bulan mulai
awal bulan Februari sampai dengan akhir bulan M26#0 di PT. Dharma Satya

Nusantara Lumajang.
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3.3

3.4

3.5
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Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ineadarbagi menjadi:
Sumber Internal yaitu karyawan PT. Dharma SatyaaNiasa Lumajang
yang menjadi responden yang meliputi data-dataamgntkarakteristik
responden penelitian, persepsi responden tentanggapeh gaya
kepemimpinan dan iklim komunikasi organisasi tedpdepuasan kerja
dan kinerja karyawan.

Sumber Eksternal yaitu berasal dari pihak-pihak I@iluar responden
penelitian) yang meliputi data tentang karaktekistbyek penelitian yaitu
seperti jumlah keseluruhan karyawan, pendidikarsenk&rja dan lain-lain.

Jenis Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalalagabberikut.

Data Primer

Data primer yang digunakan dalam penelitian inia@udata yang diperoleh
langsung dari obyek penelitian atau responden pamel yang meliputi
data tentang Karyawan PT. Dharma Satya Nusantamaajamg, data ini
yang nantinya dianalisis dalam penelitian

Data sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh melalnakgdain berupa data
olahan yang memperkuat data primer, dan berkeygarti serta berkaitan

dalam penelitian ini.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini anéana

Observasi,

adalah cara pengumpuian data yang dilakukan dengem pengamatan
secara langsung pada obyek dan subyek yang diteliti

Kuisioner,

Pengumpulan data yang dilakukan dengan membergfar ghertanyaan
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dan pernyataan tertulis kepada responden.
c.  Wawancara
Pengumpulan data yang dilakukan dengan cara lyarfangsung kepada

responden.

3.6 Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dbyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yditgrapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya ($agb, 1999:72). Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan. Bhiarma Satya Nusantara
Lumajang yang berjumlah 150 orang.

Penelitian ini menggunakan metode sensus ataupelete anumeration
penentuan responden berdasarkan tehnik sensussghittuh anggota populasi
yang berjumlah 150 karyawan, atau dapat dikatakanelgian ini tidak
menggunakan sampel sehingga tehnik pengambilan etaagalah | yang
digunakan adalah teknitotal sampling/ teknik sensusyaitu 150 orang
karyawan yang ada pada PT. Dharma Satya Nusantamajing yang merupakan
populasi.

3.7 ldentifikasi Variabel

Menurut Sugiyono (2007:31) variabel adalah shafuyang berbentuk apa
saja yang ditetapkan oieh peneliti untuk dipelagatingga diperoleh informasi
tentang hal tersebut kemudian ditarik kesimpulannya

Variabel-variabel yang akan dianalisiglath penelitian ini dapat
dirumuskan sebagai berikut :

a. Variabel independent atau Eksogen adalah variabel yang mempengaruhi
atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbubryabel dependent.
Dalam penelitian ini yang termasuk variabvelependenadalah:

1) Gaya kepemimpinan (X1)
2)  Iklim komunikasi organisasi (X2)

b. Variabel intervening, yaitu variabel perantara yang secara konkret
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pengaruhnya tidak tampak tetapi secara teoritisatdapempengaruhi
hubungan antara variabel bebas dan tergantung ypadgng diteliti.
Intervening variabledalam penelitian ini adalah kepuasan kerja karyagva
PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang (2).

c. Variabel dependent yaitu variabel yang terikat atau variabel yang
dipengaruhi atau variabel yang tidak tergantungapaatiabel lain. Dalam
hal ini yang merupakan variabd¢pendenadalah kinerja kerja karyawan di

PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang (Y).

3.8 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah suatu difinisi yangedikan kepada suatu
variabel dengan cara memberikan arti, atau merfgq@eskan kegiatan atau
memberikan suatu operasional yang diperlukan umtelkgukur variabel tersebut.
Jadi difinisi operasonal digunakan untuk menjelaskaagaimana variabel
penelitian dapat diukur atau dioperasionalkan. Aidadifinisi operasional dari

masing-masing variabel penelitian ini adalah seliagyakut:

a. Gaya Kepemimpinan (X1)
Gaya kempimpinan (X1) adalah merupakan “norma giarilyang digunakan
oleh seseorang pada saat orang tersebut mencobpemganuhi perilaku orang
lain. Gaya kepemimpinan meliputi:
1) Gaya kepemimpinan otoriter, yaitu kekuasan atau emanwg dipegang
secara mutlak oleh seorang pemimpin atau kalau ipanpitu menganut
sistem sentralisasi wewenang. Adapun ciri-ciringalah sebagai berikut :
a) Pengambilan keputusan dan pengambilan kebijakagahditetapkan
pemimpin

b) Pimpinan tidak memperhatikan saran bawahan tergaitubahan
kebijakan perusahaan

c) Bawahan tidak pernah dimintai pertimbangan dalamgambilan

keputusan mengenai kebijakan perusahaan oleh pempapsahaan
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2) Gaya kepemimpinan partisipatif, yaitu apabila dalkepemimpinannya
seorang pemimpin melakukannya dengan cara persuasitiptakan kerja
sama yang serasi, menumbuhkan loyalitas, dan ipadispara bawahan.
Bawahan harus berpartisipasi memberikan saran,dde, pertimbangan-
pertimbangan dalam pengambilan keputusan.

a) Pimpinan memberikan kebebasan bagi bawahan untokeréan ide
terhadap kebijakan-kebijakan yang ada di perusahaan

b) Keputusan yang diambil pimpinan mempertimbangkas ydng di
berikan oleh bawahan

c) Pimpinan selalu membina bawahan untuk menerimagtargy jawab
yang besar

3) Gaya kepemimpinan delegatif, vyaitu apabila seorapgmimpin
mendelegasikan wewenang kepada bawahan dengateagkép.

a) Pimpinan memberikan kewenangan kepada bawahan untuk
menyelesaikan permasalahan dalam pekerjaan.

b) Pimpinan tidak membuat peraturan-peraturan tentpetpksanaan
pekerjaan.

c) Pimpinan hanya sedikit melakukan tatap muka derogavahan pada

jam kerja

b. lklim komunikasi organisasi (X2)
iklim komunikasi organisasi (X2pdalah merupakan gabungan dari persepsi-

persepsi-suatu evaluasi makro- mengenai peristomaukikasi, perilaku manusia,
respons pegawai terhadap pegawai lainnya, haragampdn, konflik-konflik
antarpersonal, dan kesempatan bagi pertumbuham datmnisasi tersebut. Iklim
komunikasi organisasi, menggunakan indikator salizagéut:
1) Kepercayaan

a) Pimpinan memberikan kepercayaan kepada bawaham gedaksanaan

tugas-tugas penting
b) Bawahan percaya pimpinan mempunyai kredibilitasadamemimpin

divisi
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c) Bawahan yakin pimpinan mempercayai kredibilitas &laan sebagai
kepala sub divisi

Pembuatan keputusan partisipatif

a) Bawahan memiliki kesempatan untuk menuangkan idendgroses
pengambilan keputusan.

b) Pimpinan meminta pertimbangan bawahan dalam penzamb
kebijakan perusahaan

c) Pimpinan bersedia mendengarkan saran dari bawahamgemai
kebijakan perusahaan

Kejujuran

a) Dalam berkomunikasi dengan pimpinan, bawahan bdyarkata jujur
kepada pimpinan bila melakukan kesalahan dalamjaake

b) Dalam berkomunikasi dengan pimpinan, karyawan bdrarsikap jujur
tanpa ada rasa takut akan di marahi oleh pimpinan

c) Bawahan memberi informasi secara jujur kepada mierpimengenai
kondisi lingkungan kerja

Keterbukaan dalam komunikasi

a) Bawahan dapat memperoieh informasi mengenai hekérfaan yang
memuaskan dari pimpinan

b) Bawahan dapat memperoleh informasi mengenai hakérjaan yang
kurang memuaskan dari pimpinan

c) Bawahan dapat memperoleh informasi yang jelas nmidg@rier dari
pimpinan

Mendengarkan dalam komunikasi ke atas

a) Pimpinan mau mendengarkan saran yang bawahan héeait dengan
kebijakan perusahaan

b) Dalam berkomunikasi dengan bawahan, pimpinan meéakaad sarana
bagi bawahan dalam menyampaikan keluhan-keluhdwitedengan
kebijakan perusahaan

c) Dalam berkomunikasi dengan bawahan, pimpinan  sksant

menanggapi saran bawahan dengan penanganan riil
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6) Memikirkan tujuan-tujuan yang berkinerja tingqi
a) Bawahan selalu bekerja sesuai dengan job descrigtmg diberikan
pimpinan
b) Bawahan memiliki kemitmen yang tinggi dalam mencapguan
perusahaan
c) Bawahan berusaha meraih hasil kerja yang maksimal

d. Kepuasan Kerja Karyawan PT. Dharma Satya Nusahtarajang (Z)
Kepuasan kerja adalah derajat dimana individu ra&eas positif atau

secara negatif terhadap pekerjaan mereka, jadikstftiari gap antara apa yang
diinginkan dari kerja (dinilai berharga) dan apaxyaditerima dari pekerjaan.
Kepuasan kerja akan lebih tinggi untuk yang mengtwontribusi yang seimbang
dalam hubungan mereka dengan kemanfaatan orgaAcsasiun indikator
digunakan adalah :

1) Kerja yang secara mental menantang

Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untukiperoleh pengalaman dan

peningkatan kemampuan selama kerja.

a) Bagaimana tingkat kepuasan karyawan ketika karyderihat dalam
pekerjaan, dan perusahaan memberikan kepercaypadag&aryawan
dalam bekerja, menggunakan ketrampilan dan kemampuzreka
sehingga dapat meningkatkan kinerja organisasi

b) Bagaimana tingkat kepuasan karyawan ketika vakaserampilan
yang dimiliki dapat memperlancar pekerjaan, sehandg@ryawan
diberi kebebasan untuk melakukan pekerjaannya.

c) Bagaimana tingkat kepuasan karyawan ketika pekerjaeencana
secara jelas

d) Bagaimana tingkat kepuasan karyawan ketika terdaphtebasan
dalam menyusun rencana kerja, dan memberikan pelkapada
karyawan untuk maju.

2) Upah/imbalan (ganjaran yang pantas)

a) Bagaimana sistem pengupahan atau pembayaran upghagd dan
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tidak meragukan oleh karyawan
b) Bagaimana sistem upah dan kebijakan promosi yaad theragukan
adil bagi karyawan dan segaris dengan pengharapanny
c) Bagaimana upah dilihat sebagai adil yang didasagata tuntutan
pekerjaan, tingkat ketrampilan individu, dan stange&ngupahan
komunitas.
3) Kondisi kerja yang mendukung
a) Perusahaan yang baik adalah yang mampu membesikesi dan
kondisi yang stabil.
b) Bagaimana perusahaan dapat memberikan kondisi gty baik
sekarang maupun yang akan datang
c) Bagaimana perusahaan menciptakan suasana agptadeienangan
pada karyawan untuk bekerja sehingga dapat menkagk&epuasan
kerja dan kinerja.
4). Rekan sekerja yang mendukung
a) Bagaimana rekan sekerja mendukung dalam pekerjaan
b) Bagaimana sifat rekan sekerja dalam memahami, nkendudan
mendengarkan karyawan dalam bekerjasama yang baik.
c) Bagaimana penyeliaan yang berhubungan langsungaddayyawan
berlaku adil, terbuka dan mau bekerjasama
4) Kesesuaian antara kepribadian dan pekerjaan
Bagaimana karyawan dapat memenuhi tuntutan pekerggsuai
dengan bakat masing-masing
5). Ada dalam gen

Bagaimana pendapat karyawan secara pribadi tepelegyjaannya.

Kinerja kerja karyawan (Y)

Kinerja kerja karyawan merupakan merupakan kumpulatal dari

kerja/aktivitas atau kegiatan yang merupakan tudas ciri individu

karyawan guna mencapai sasaran / target yang ukeampimpinan instansi.

Pengukuran variabel ini menggunakan satuan sKkade.lindikator variabel
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ini yaitu:
1) Kuantitas Pekerjaan
Adalah jumlah atau banyaknya pekerjaan yangstkan karyawan.
2) Kualitas Pekerjaan,
adalah sejauh mana tinggi rendahnya kinegaydwan dilihat dari
karyawan dapat menyelesaikan tugas dengan balkt daencapai target
yang ditentukan oleh perusahaan serta kualitas lyaikg
3) Tanggung jawab dan ketaatan/ tepat waktu,
kesanggupan karyawan menyelesaikan pekerjgang diserahkan
kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat wakteeyta berani

mengambil resiko atas pekerjaanya.

3.9 Pengukuran Variabel

Pengukuran variabel adalah proses pemberian amgkadap obyek atau
fenomena menurut aturan tertentu (Nazir,1998:B8nhgukuran atau yang biasa
disebut penentuan skala penelitian merupakan e p&riu dilakukan, karena
berawal dari skala ini dapat ditentukan tehnik ismealyang dipergunakan.
Berdasarkan indikator-indikator tersebut diatasanaklijabarkan dalam bentuk
item-item pertanyaan (kuisioner), di dalam setiapgnyaan terdapaange skor
yang berbeda. Pertanyaan yang diajukan akan maligimasiima pilihan
(kategori) jawaban. Penilaian variabel menggunaitaaialikert yang diperoleh
dari data dengan kategori sebagai berikut:

a. Sangat Tidak Baik diberi bobot sebesar =1
b. Tidak Baik diberi bobot sebesar =2
c. Cukup Baik diberi bobot sebesar =3
d. Baik diberi bobot sebesar =4
e. Sangat Baik diberi bobot sebesar =5

3.10 Metode Analisis
Untuk menguiji instrumen yang digunakan dalam pel@gadata pada

penelitian ini, maka perlu dilakukan pengujian-pgren yaitu :
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3.10.1 Uji Validitas

Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh en@aliditas data yang
didapat dari penyebaran angket (kuisioner). Ujidigls merupakan ukuran yang
benar-benar mengukur apa yang akan diukur. Sentigiggi validitas suatu alat
tes, maka alat tes tersebut semakin mengenai pEglasnya, atau semakin
menunjukan apa yang seharusnya diukur. Jadi tedidnenunjukan ketepatan
dan kecermatan tes yang harus diukur. Untuk mehigetalid atau tidaknya
variabel yang akan diuji, hasil korelasi dibandiagkilengan tabel korelasi dengan
taraf signifikan 1% atau 5% Rochaety (2007:59).\iliditas menggunakan
Confirmatory Factor Analysis(CFA) vyaitu faktor yang dapat menjelaskan
korelasi diantara sekelompok variabel. Hubungararansekelompok variabel
digabungkan dalam beberapa faktor yang dapat naskgeh karakteristik seluruh

variabel.

3.10.2 Uji reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejamdna suatu alat
pengukur dapat menunjukkan dipercaya atau tidak.dilgkukan setelah uji
validitas dan dilakukan pada pernyataan yang sodahiliki validitas.

Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini dilakmk dengan menghitung
Cronbach Alphadari masing-masing item pertanyaan dalam suatiabelr
(Nasution, 2001 : 23).

kr

a=——
1+(k=Dr
Dimana o = koefisien reliabilitas
r = koefisien rata-rata korelasi antar variabel

k  =jumlah variabel dalam persamaan

3.10.3 Analisis Jalur (path analysis)
Model analisis jalur(path analysis)yang digunakan dalam penelitian ini

dapat diuraikan dalam persamaan struktural berikut:
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Z=Bo+BzX +PZX2 €1 vvriiiniiiii s (persamaan 1)
Y =Po+Pyzs + Byxs +PyX2) te2 ......n... (persamaan 2)
Dimana :

Y = kinerja kerja karyawan (Y)

X3 = gaya kepemimpinan

X5 = iklim komunikasi organisasi

Z = kepuasan kerja (2)

Bo =intercept

€12  =residual variable / error

3.10.4 Menghitung Jalur

Perhitungan jalur menjelaskan tentang pengaruh a dge@pemimpinan,
iklim komunikasi organisasi terhadap kepuasarjakgan kinerja kerja karyawan
di PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang, baik adesgsung maupun tidak
langsung terhadap kinerja kerja karyawan (Y) melahiervening variable
kepuasan kerja (Z). Sebelum menguji ada tidaknyaygreih langsung maupun
tidak langsung tersebut, masing-masing jalur dignifikansi terlebih dahulu.

Langkah perhitungannya adalah menghitung pengamndsung dan tidak
langsung serta pengaruh total gaya kepemimpinap), (Klim komunikasi
organisasi (%), sebagai variabel bebas terhadap kinerja kesmjgakvan (Y)
sebagai variabel terikat melalui kepuasan kerja 9@bagai variabel perantara
kemudian menghitungesidual variable(e) atau variabel sisa yaitu variabel selain
variabel bebas dan variabel perantara yang jugap®egaruhi variabel tetapi
tidak dimasukkan dalam mode! penelitian. Prosehiftgrgannya adalah sebagai
berikut:
a. Menghitung Pengaruh Langsubgrect Effectatau DE:

1) Pengaruh variabel gaya kepemimpinan;)(Xerhadap kinerja kerja
karyawan (Y)
DEyx; : X1 =Y
2) Pengaruh variabel iklim komunikasi organisasi)(derhadap kinerja kerja
karyawan (Y)



b.

C.

3)

4)

5)
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Deyx; i Xo —> Y

Pengaruh variabel gaya kepemimpinan) @€rhadap kepuasan kerja (2)
DEzx : X1 —> Y

Pengaruh variabel iklim komunikasi organisasp)(¥erhadap kepuasan
karyawan (2))

Dezx : Xo— Z

Pengaruh variabel kepuasan kerja (Z) terhadaprj&imkerja karyawan
(Y)

DEyx:Z—-»Y

Menghitung Pengaruh Tidak Langsufgdirect Effectatau IE)

1)

2)

Pengaruh variabel gaya kepemimpinan;)(Xerhadap kinerja kerja
karyawan (Y) melalui kepuasans kerja (2) : IEyzxX; —Z — Y
Pengaruh variabel iklim komunikasi organisasi)(drhadap kinerja kerja

karyawan (Y) melalui kepuasan kerja: IEyzxX; - Z—Y

Menghitung Pengaruh Total ¢tal Effectatau TE)

1)

2)

3)

4)

5)

Pengaruh variabel gaya kepemimpinan ;)(Xerhadap kinerja kerja
karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (Z) TEyzxDEyx + IEyzx;
Pengaruh variabel iklim kemunikasi organisasi)(®rhadap kinerja kerja
karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (Z) : Teyz2XDEyx + [Ezx
Pengaruh variabel gaya kepemimpinan;)(Xerhadap kinerja kerja
karyawan (Y)

DEyx; : X1 — Y

Pengaruh variabel iklim komunikasi organisasi)(drhadap kinerja kerja
karyawan (Y)

DEyx;: X — Y

Pengaruh variabel kepuasan kerja (Z) terhadaprj&ikerja karyawan
(Y)

DEyz:Z-—>Y

. Menghitung Pengaruh SisBésidual Effect)

Pengaruh sis) terhadap Y =/1- R2
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e. Analisis perbandingan antara pengaruh langsiiyg) (gaya kepemimpinan
(X1), iklim komunikasi organisasi (¥, terhadap kinerja kerja karyawan (Y)
serta pengaruh tidak langsungBydx) gaya kepemimpinan ¢X iklim
komunikasi organisasi (% terhadap kinerja kerja karyawan (Y) melalui

kepuasan kerja (2).



BAB 4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang
4.1.1 Sejarah Singkat Perusahaan

PT. Dharma Satya Nusantara (DSN) Lumajang didirikajak tahun 2006
merupakan salah satu industri pengolahan kayu diupaen Lumajang dengan
bahan baku utama log dari kayu albazia/sengon utitlah menjadi balakan (balok
kayu) dan veneer (lembaran) untuk bahan pembajwtqud. Pada awalnya PT.
DSN memproduksi kayu balakan dengan kapasitas ksodis.000 M3/tahun dan
veneer 60.000 M3/tahun. Dengan berjalannya wakguasetuntutan kabutuhan
terhadap bahan-bahan kayu olahan oleh industri giemgn kayu yang semakin
berkembang, maka PT. Dharma Satya Nusantara melakmgningkatan kapasitas
produksi yaitu kayu balakan dari 15.000 M3/iahunnjaéi 120.000 M3/tahun
sedangkan produk veneer semula 60.000 M3/tahunaher.000 M3/tahun.

Dengan adanya penambahan produksi tersebut mgkditperubahan pada
jumlah peralatan yang digunakan dan jumlah tenagga kyang terlbat. Untuk
peralatan ada penambahan yaitu Bank Saw semulda Bemtambah menjadi 8 unit,
Rotary Lathe semula 4 unit bertambah menjadi 6, @aait penambahan karyawan
semula 115 orang bertambah menjadi 150 orang.

Disadari bahwa industri kayu sangat rawan terhdmdm@mya kebakaran, dan
pencemaran lingkungan sekitarnya terutama polusiaudpabila selama operasional
tidak menggunakan sistem atau managemen pengelotkan pemantauan
lingkungan yang tepat dan cermat serta dalam pmbales) operasionalnya tidak
mentaati Standart Operasi Prosedur (SOP) yang titalapkan dalam Undang-
Undang Lingkungan Hidup. Oleh karena itu PT. Dhai®daya Nusantara dalam
operasinya akan secara aktif melakukan tindakalakian pencegahan,
penanggulangan dan pengendalian terjadinya dampegative sejalan dengan
peraturan perundangan tentang lingkungan hidup ymeraku di Indonesia dan
kebijakan “Lingkungan Kesehatan dan KeselamatanjaK¢itK3) yaitu selalu
memberikan prioritas untuk aspek keselamatan ld&fa perlindungan lingkungan
dalam kegiatan operasinya.

Prinsip-prinsip managemen yang dilakukan meliputi:

48
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a. Mematuhi setiap peraturan dan ketentuan peratugamngangan lingkungan
hidup yang berlaku.

b. Menciptakan kondisi kerja yang aman, bebas darielk&aan, bahaya
kebakaran dan penyakit akibat kerja.

c. Menggalang kemampuan dalam menanggulangi terjadipgacemaran,
kebakaran dan kecelakaan kerja atau keadaan dgamgterjadi.

d. Menciptakan dan memelihara hubungan yang harmosigah masyarakat
sekitar serta bersikap tanggap apabila timbul psataban yang berkaitan
dengan kegiatan industri.

Seiring berjalannya waktu baik perkembangan pemritagkkapasitas produksi,
volume kegiatan serta perubahan rona lingkungaophal sekitar industri, maka
perlu dilakukan kajian (review) terhadap upaya éwigan lingkungan dan upaya
pemantauan lingkungan yang telah disusun pada agjakberdirinya PT. Dharma
Satya Nusantara (DSN) yaitu tahun 2006.

Hal ini dilakukan guna memenuhi persyaratan yarghtalitetapkan oleh
Undang-Undang Nomor 23 tahun 1997 tentang pengelolangkungan hidup,
maupun Peraturan Pemerintah Nomor 27 tahun 199@ngranalisis mengenai
dampak lingkungan hidup, serta komitmen PT. Dha®adya Nusantara untuk

memenuhi segala peraturan yang ada.

4.1.2 Tujuan Usaha/Kegiatan

Kegiatan perusahaan merupakan kegiatan businek omtnyediakan bahan
mebeler dan bahan baku industri plywood yang addathm negeri, membantu
pemerintah dalam penyediaan lapangan kerja khuaugagg ada di Kabupaten
Lumajang, karena sebagai dampak positif denganyadardustri akan memberi
peluang menyerap tenaga kerja dan lapangan usaha.

4.1.3 Lokasi Usaha/Kegiatan

Lokasi industri pengolahan kayu PT. Dharma SatyaaNtara berada di Desa
Tempeh Lor Kecamatan Tempeh Kabupaten Lumajang paték lahan seluas +
24.000 m2 dengan status lahan Hak Guna BangunaB)HG
Sedangkan batas wilayah PT. DSN dengan sekitadglata
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Sebelah Utara : Tanah Tegalan

Sebelah Selatan : Jalan Desa

Sebelah Timur : Jalan Desa

Sebelah Barat : Tanah Tegalan/Jalan raya

4.1.4Personalia

PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang memiliki kagyawli bidang dan
jabatan yang dibutuhkan oleh perusahaan sepergy ggalaskan oleh Tabel 4.1
berikut.

Tabel 4.1 Penggunaan Tenaga Kerja PT. Dharma Slaiyantara Lumajang

JENIS KELAMIN

No JABATAN TAK] SEREMPUAN IML PENDIDIKAN
1 | Direktur 1 - 1 | Sarjana
2 | Gendral Manajer 1 - 1 Sarjana
3 | Manajer Rawmat 1 - 1 Sarjana
4 | Manajer Produksi 1 - 1 Sarjana
5 | Senior Supervisor 1 - 1| Sarjana
6 | Supervisor 3 - 3 | Sarjana
7 | Staf 6 1 7 Sarjana
8 | Karyawan Produksi 128 - 128 SLTA
9 | Lainnya 7 - 7 SLTA

Jumlah 149 1 150

Sumber : PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang

Berdasarkan tabel 4.1 dijelaskan bahwa PT. DharmatyaS Nusantara
Lumajang memiliki 150 karyawan untuk semua bidarekepaan. Karyawan
terbesar adalah karyawan bagian produksi kayu pag umumnya laki-laki. Hal
itu menunjukkan bahwa perusahaan ini mayoritasaad#ki-laki sesuai dengan
bidang usahanya.

4.1.5 Struktur Organisasi PT. DSN Lumajang

Struktur organisasi adalah suatu kerangka yang mpekkan hubungan-
hubungan antara pejabat maupun bidang-bidang &atyjasama lain, sehingga jelas
fungsi dan tanggung jawab masing-masing dalam skebwlatan yang teratur.

Struktur organisasi menjelaskan tugas, tanggunghadan wewenang yang dimiliki
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oleh karyawan, sehingga setiap fungsi dan kesdaamgung jawab dapat diarahkan
guna mencapai tujuan perusahaan.

Untuk menjalankan suatu usaha diperlukan saranaodamg-orang sebagai
pelaksanaannya. Orang-orang tersebut ditempatkdm g@sisinya yang tepat sesuai
dengan kemampuannya agar hasil kerja dan tujuarsgesan dapat tercapai secara
optimal.

Struktur organisasi PT. Dharma Satya Nusantara |angadijelaskan sebagai
berikut.

Direktur
Direktur
[
MANAGER MANAGER
RAWMAT PRODUKSI
| | [ |
Senio
STAF SP\ STAF STAF STAF
STAF STAF STAF STAF STAF STAF

Gambar 4.1. Stuktur Organisasi
Sumber: PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang, T2009

4.1.6 Tahapan Kegiatan

Tahapan kegiatan yang telah dilaksanakan dalam g®egoipan dan
pengoperasian industri pengolahan kayu oleh PT.rf¥aSatya Nusantara
Lumajang adalah sebagai berikut:
a. Tahap Pra-Konstruks

Kegiatan yang dilakukan pada tahap pra-konstrukezliedn

1) Koordinasi ke dinas/instansi terkait



2)

3)
4)
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Sosialisasi kepada camat, kepala desa, tokoh naksyatan warga sekitar
rencana kegiatan.
Perijinan, pengukuran dan pembersihan lahan

Perekrutan tenaga kerja konstruksi dan penyiapse ¢amp

Secara rinci kegiatan pra-konstruksi diuraikan gabberikut:

1)

2)

3)

4)

Koordinasi ke dinas/instansi terkait

Sebelum pembangunan tempat kegiatan, dilakukandkasi terlebih
dahulu oleh pemrakarsa dengan pihak perangkat desapeh Lor,
perangkat kecamatan Tempeh, serta dinas terkatangnrencana
sosialisasi, konstruksi dan operasional indusehdT. DSN

Sosialisasi kepada Tokoh Masyarakat dan Masyasakatiar lokasi
Dilakukan kegiatan sosialisasi/pemberitahuan kejzzohaat, kepala desa
dan warga masyarakat sekitar wilayah kegiatan madilakukan agar
mereka mendapatkan informasi yang benar tentanfpgueganan industri
pengolahan kayu oleh PT. DSN, tujuannya agar peguram
pabrik/industri berjalan lancar tanpa hambatanfigda.

Perijinan, Pengukuran dan Pembersihan lahan

Untuk iegalitas operasional PT. DSN di Tempeh p&ansa mengurus
perijinannya kepada instansi yang berwenang. Keamudiilakukan
peninjauan lapangan untuk dilakukan pengukuran.emekan batas dan
pemasangan patok batas oleh pemrakarsa disaksilan pejabat
berwenang dan selanjutnya dilakukan pembersihaamlaari pohon dan
semak belukar, karena lokasi bekas tanah teggbeidebunan.
Perekrutan Tenaga Kerja dan Penyiapan base camp

Tenaga kerja pada kegiatan konstruksi membutuhiamwrdng dengan
jenis keahlian sebagai berikut:

Site Manajer : 1 orang
Pengawas Lapangan : 2 orang
Mandor . 2 orang
Tukang : 10 orang
Kuli/pekerja : 15 orang

Jumlah : 30 orang
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Kebutuhan tenaga kerja untuk kegiatan konstruikekdut dari warga sekitar
lokasi kegiatan, akan tetapi disesuaikan dengafifikaai tertentu dengan status
tenaga kontrak. Selama kegiatan konstruksi akarrildid base camp untuk

penampungan peralatan dan tenaga kerja yang bdeaghlar wilayah.

4.2 Hasil Penelitian
4.2.1 Diskripsi Responden

Dalam bagian ini akan dibahas mengenai karakteristiividual responden.
Karakteristik tersebut akan diuraikan menurut umeasa kerja, status, jenis
kelamin, dan tingkat pendidikan. Analisis deskfiptni dilakukan dengan

menggunakan program SPSS 17.

a.  Karakteristik Umur
Berdasarkan temuan hasil penelitian ternyata mekkan adanya variasi
umur responden. Umur termuda reponden adalahi2h teéan umur tertua adalah
55 tahun. Adapun deskripsi frekuensi jumlah respanterdasarkan umur dapat
dilihat pada tabel 4.2, sebagai berikut:
Tabel 4.2: Distribusi Responden Menurut Umur

No. Umur (tahun) Frekuensi Persentase (%)
1. 20 -29 45 30,00
2. 30 -39 65 43,30
3. 40 — 49 20 13,35
4, > 50 20 13,35
Jumlah 150 100

Sumber: PT. DSN Lumajang, Tahun 2010

Berdasarkan hasil analisis pada tabel tersebuiadi dapat diketahui bahwa
sebagian besar responden adalah berumur antar@ 8Hh8n yakni sebanyak 65
orang atau sebesar 43,3%. Hal ini dikarenakan sabdgpsar responden tersebut
adalah yang berasal dari perekrutan awal, namuihmasmiliki produktifitas kerja
yang tinggi sehingga masih dapat bekerja dengdn Baunggulan dari karyawan
lama ini adalah berdasarkan pengalaman dalam menafigas-tugas yang ada
sehingga tugas tersebut dapat terlaksana denglrdaaiefektif. Meski demikian

PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang tetap memgehategenerasi dengan
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merekrut karyawan yang berumur relatif muda karereseka dianggap memiliki
motivasi dan kinerja yang tinggi pada tiga tahurakbir ini. Nampak pula bahwa
tenaga muda dengan umur 20-29 tahun juga cukupakarakni sebanyak 45 orang
atau sebesar 30%. Bahkan keberadaan tenaga banusia sangat diperlukan
sebagai regenerasi yang dipersiapkan untuk mendukeiperhasilan kinerja di PT.
Dharma Satya Nusantara Lumajang ke depan.

b. Masa Kerja

Responden dilihat dari masa kerjanya sangat basiayiaitu responden yang
paling baru sudah bekerja selama 1 tahun dan yaltiggplama sudah bekerja
selama lebih dari 3 tahun. Lamanya karyawan dalekerm ini menggambarkan
pada tingkat loyalitas dan pengalaman yang dimgiédiama melakukan pekerjaan
yang dilaksanakannya. Adapun hasil selengkapnypakmada tabel 4.3, sebagai
berikut:

Tabel 4.3 Distribusi Responden Menurut Masa Kerja

No. Masa Kerja Jumlah Persentase (%)

1. 0 — 1 Tahun 35 orang 23,3

2. 1 -2 Tahun 40 orang 26,6

3. 2 — 3 Tahun 50 orang 33,3

4. > 3 tahun 25 orang 16,8
Jumlah 150 orang 100

Sumber: PT. DSN Lumajang, Tahun 2010

Banyaknya responden dengan masa kerja di bawalahi tdikarenakan
pada 3 tahun terakhir ini PT. Dharma Satya Nusantamajang telah melakukan
perekrutan  karyawan baru. Perekrutan ini sebagmyal untuk melakukan
regenerasi karyawan yang menjalankan fungsi predjuga untuk mengantisipasi
karyawan yang memasuki masa pensiun. Selain itarpkeahan karyawan dilakukan
sehubungan dengan bertambahnya jumlah produksi ¥ayg ada di PT. Dharma

Satya Nusantara Lumajang.

c. Status
Status responden perlu juga diketahui untuk dapaniperikan gambaran

berkenaan dengan motivasi karyawan dalam bekeigaaBya seseorang yang telah
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menikah akan termotivasi untuk bekerja lebih beesegat agar dapat mencukupi
kebutuhan rumah tangganya. Selain itu dengan adstayas pernikahan ini akan
dapat memberikan gambaran tentang tingkat kedewasamikir. Adapun hasil
analisis diperoleh status pernikahan respondengiegnya dapat dilihat pada tabel
4.4, berikut ini:

Tabel 4.4 Distribusi Responden Menurut Status Rahain

No. Status Pernikahan Jumlah Persentase (%)
1. Belum Menikah 25 16,6
2. Menikah 125 83,4
Jumlah 150 orang 100

Sumber: PT. DSN Lumajang, Tahun 2010

Berdasarkan pada tabel 4.4 di atas dapat diketbhlwa sebagian besar
responden di PT. Dharma Satya Nusantara Lumajatehsmenikah yakni sebanyak
125 orang atau sebesar (83,4%). Hal ini diharapkamgan status tersebut akan
memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja sehiaggenghasilkan kinerja yang
optimal. Selain itu juga responden diharapkan mkmikedewasaan berpikir
sehingga akan lebih matang dalam bertindak dan ksestakan tugas serta

tanggung jawabnya.

d. Jenis Kelamin
Untuk menjadi karyawan di PT. Dharma Satya Nusantammajang di
dominasi oleh karyawan laki-laki. Karena perusahiaamergerak dalam produksi
kayu. Kita tahu tenaga kerja wanita sangat lemalandamemotong kayu,
mengangkut kayu, sortir kayu yang tempatnya tiddéls dipabrik. Walaupun laki-
laki maupun perempuan memiliki kesempatan yang sark menjadi karyawan di
perusahan tersebut. Adapun data mengenai karaikta@sponden menurut jenis
kelamin dapat dilihat pada tabel 4.5, berikut ini:
Tabel 4.5 Distribusi Responden Menurut Jenis Katami

No. Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
1. Laki-laki 149 99,33
2. Perempuan 1 0,67
Jumlah 150 100

Sumber: PT. DSN Lumajang, Tahun 2010
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Berdasarkan tabel 4.5 di atas dapat diketahui dalesponden terdiri atas
laki-laki dan perempuan. Namun secara kuantitasglumesponden laki-laki hampir
100 persen dibandingkan dengan jumlah respondeamperan, di mana laki-laki
sebanyak 149 orang (99,33%) dan perempuan sebdngedng (0.67%). Besarnya
jumlah laki-laki hasil perekrutan karyawan selamiaadalah lebih banyak laki-laki
disebabkan lebih banyak memenuhi persyaratan yaagtukan dan bagian yang
dikerjakan kebanyakan untuk laki-laki. Hal ini tedt bahwa karyawan dengan jenis
kelamin perempuan sangat sedikit diterima mengisgaiala pekerjaan ini lebih
banyak mengutamakan kekuatan fisik sedangkan pekevyanita hanya bagian staf
/bendahara karena mempunyai kelebihan seperti igbdan, ketelitian, kerapian

dan sebagainya.

e. Tingkat Pendidikan
Aspek pendidikan sangat penting bagi seorang kamyawlimana tingkat

pendidikan menjadi juga sebagai salah satu syadeahau untuk dapat diterima
menjadi karyawan di PT. Dharma Satya Nusantara jamga Seseorang yang
berpendidikan Iebih tinggi relatif memiliki pengktsmn dan kemampuan
(kompetensi) lebih baik dibandingkan dengan sesgoyang pendidikannya lebih
rendah. Oleh karena itu orang-orang yang berpdathdiebih tinggi secara umum
mempunyai peluang yang lebih besar untuk dapatrjzekecara efisien dan efektif.
Pada sisi yang lain, tingkat pendidikan pada magarang ini menjadi salah satu
persyaratan utama untuk dapat menduduki jabatapumauntuk dipromosikan pada
jabatan yang lebih tinggi. Karakteristik responaeenurut tingkat pendidikan dapat
dilinat pada tabel 4.6, sebagai berikut:

Tabel 4.6 : Distribusi Responden Menurut Tingkatd?dikan

No. \ Pendidikan Jumiah Persentase (%)

1. SLTA/STM 135 orang 90

2. Sl 15 orang 10
Jumlah 150 orang 100

Sumber: PT. DSN Lumajang, Tahun 2010
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Berdasarkan pada tabel di atas dapat diketahui d@amgkat pendidikan
responden terbanyak adalah SLTA/STM, yakni sebarygk orang atau sebesar
90%, hal ini merupakan kebijakan yang diterapkadapaaat perekrutan yang
didasari pemikiran pada kemampuan lembaga dandsidm pekerjaan. Walaupun
demikian yang berlatar belakang pendidikan seahgBLTA, para karyawan
tersebut terus ditingkatkan kemampuannya dengangikgrertakan berbagai
pelatihan dan memberi kesempatan untuk meningkatkai@rampilan yang
berkaitan dengan bidang pekerjaannya masing-masing.

Selain adanya karyawan dengan pendidikan setingdalA sebagai
pelaksanaan tugas, di PT. Dharma Satya Nusantamaajang juga tetap
memperhatikan karyawan yang menduduki pada posmspipan ataupun yang
dikader/dipersiapkan untuk menduduiki pada posisippian. Hal ini dapat terlihat
adanya jumlah karyawan dengan pendidikan sarjabp g€banyak 15 orang atau

sebesar 10 %.

4.2.2 Deskripsi Variabel Penelitian

Untuk mempermudah menganalisa data secara kudntitserta
mempermudah dalam penarikan kesimpulan dalam piensini, maka di bawah ini
akan dipaparkan jawaban responden terhadap sejupdgdailanyaan yang telah

diajukan.

a.  Gaya kepemimpinan

Gaya kepepimpinan yang dilakukan dalam perusahd&anDRarma Satya
Nusantara Lumajang, berdasarkan data-data yamgotlp dari responden berupa
skor pertanyaan yang teiah diajukan mengenai italikgaya kepemimpinan dapat
dilihat pada lampiran 2. Di bawah ini akan disajikenengenai hasil jawaban
responden menurut klasifikasi tingkatan skor daasimg-masing pertanyaan tentang

gaya kepemimpinan pada tabel 4.7, sebagai berikut:
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Tabel 4.7 : Distribusi Jawaban Responden Menw#illasifikasi
Tingkatan Skor Tentang Gaya kepemimpinan

Pertanyaan Jawaban Jumlah
5 4 3 2 1
1 79 54 9 7 1 150
2 85 43 15 4 3 150
3 74 47 21 3 5 150
4 91 36 17 5 1 150
5 73 42 32 2 1 150
6 89 47 9 4 1 150
7 90 45 14 1 150
8 84 44 18 3 1 150
9 88 40 18 4 150
Jumlah 753 398 153 33 13 1350

Sumber: Data primer diolah, (lampiran 3)

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa padanaga responden
menjawab sangat setuju untuk semua pertanyaanvpadhel gaya kepemimpinan.
Hal itu menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan di Pfiarma Satya Nusantara
Lumajang dapat memberikan dukungan pada karyawtmdaelaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya. Selain itu pula pimpinanajumpat mendelegasikan
wewenang yang selalu diikuti dengan petunjuk ygeigs. Hal yang tak kalah
pentingnya adalah gaya kepemimpinan di PT. DharatgaSNusantara Lumajang
adalah selalu memberikan semangat terhadap peaiglesigas pekerjaan. Gaya
kepemimpinan yang demokratis juga ditunjukkan, atim pimpinan senantiasa

mempertimbangkan ide-ide karyawan dalam pengamkéanotusan.

b.  Iklim komunikasi organisasi

Data-data yang diperoleh dari responden yang beskpadari pertanyaan
yang diajukan mengenai indikator iklim komunikasganisasi dapat dilihat pada
lampiran 3. Di bawah ini akan disajikan mengenailljawaban responden menurut
klasifikasi tingkatan skor dari masing-masing peyten tentang Iklim Komunikasi

Organisasi pada tabel 4.8, sebagai berikut:
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Tabei 4.8 : Distribusi Jawaban Responden Menulasifkasi
Tingkatan Skor Tentang Iklim komunikasi angsasi

No. 5 7 Jawabag 5 1 Jumlah
Pertanyaan 1 81 45 22 2 - 150
Pertanyaan 2 83 52 4 9 2 150
Pertanyaan 3 90 46 13 1 - 150
Pertanyaan 4 74 52 23 1 - 150
Pertanyaan 5 92 40 12 6 - 150
Pertanyaan 6 72 46 28 3 il 150
Pertanyaan 7 84 52 4 10 - 150
Pertanyaan 8 89 47 14 - 150
Pertanyaan 9 72 53 23 2 - 150
Pertanyaan 10 90 41 11 8 - 150
Pertanyaan 11 70 48 29 3 - 150
Pertanyaan 12 83 52 5 10 - 150
Pertanyaan 13 93 46 11 - - 150
Pertanyaan 14 70 54 26 - . 150
Pertanyaan 15 85 45 12 7 L 150
Pertanyaan 16 78 42 26 3 N 150
Pertanyaan 17 84 51 4 11 - 150
Pertanyaan 18 93 46 11 - - 150

Jumlah 1483 858 278 76 g 2700

Sumber: Data primer diolah, (lampiran 3)

Berdasarkan hasil jawaban responden menunjukkanebaim komunikasi
organisasi pada PT. Dharma Satya Nusantara Lumagalkgp baik. Hal itu
ditunjukkan dengan hasil jawaban responden yangupa&an persepsi -suatu
evaluasi makro- mengenai peristiwa komunikasi,|@eu manusia, respons pegawai
terhadap pegawai lainnya, harapan-harapan, kokdilik antarpersonal, dan
kesempatan bagi pertumbuhan dalam perusahaan.

c. Kepuasan Kerja

Data-data yang diperoleh dari jawaban responderg yaerupa skor dari
pertanyaan yang diajukan mengenai indikator kepudsaja dapat dilihat pada
lampiran 4. Hasil jawaban dari responden menurasikkasi tingkatan skor dari
masing-masing pertanyaan tentang kepuasan kepartséampak pada tabel 4.9,

sebagai berikut:
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Tabel 4.9. Distribusi Jawaban Responden Menuruiffasi
Tingkatan Skor Tentang Kepuasan Kerja

Pertanyaar Jawaban Jumlah
5 4 3 2 1
1 85 54 3 8 - 150
2 89 47 14 - - 150
3 77 54 19 - - 150
4 93 39 10 8 - 150
5 77 48 25 - - 150
Jumlah 421 242 71 16 0 750

Sumber: Data primer diolah (lampiran 3)

Berdasarkan jawaban responden, pada umumnya paa@ngnengenai
kepuasan kerja menjawab sangat setuju. Hal itu njekkan bahwa kepuasan kerja
karyawan yang tinggi di PT. Dharma Satya Nusaritaraajang dimulai dari adanya
kepuasan kerja karyawan atas kesesuaian tugasdyamdpan dengan kemampuan
yang dimilikinya. Artinya karyawan merasakan kemum&erja dalam melakukan
tugas yang diembannya dengan kemampuan yang dimgdikSedangkan dalam hal
interaksi dengan kolega atau rekan kerja juga tuiernberikan kontribusi kepuasan
dalam bekerja. Dimana karyawan merasa sangat pemagad keramahan serta
kesantunan rekan sekerja. Hubungan antar karyagréima dengan baik dimana

sopan santuan dan keramahan diantara karyawagadrgak.

d. Kinerja Karyawan

Data-data yang diperoleh dari jawaban respondery yasrupa skor dari
pertanyaan yang diajukan mengenai indikator kinkgeyawan dapat dilihat pada
lampiran 5. Di bawah ini akan disajikan hasil jaamalxaryawan menurut klasifikasi
tingkatan skor dari masing-masing pertanyaan terikarerja karyawan, seperti pada
tabel 4.10 di bawah ini.
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Tabel 4.10 : Hasil Jawaban Responden Menurut #asi
Tingkatan Skor Tentang Kinerja Karyawa

Pertanyaan Jawaban Jumlah
5 4 3 2 1
1 68 53 29 - - 150
2 85 47 11 7 - 150
3 81 40 25 4 - 150
Jumlah 234 140 65 11 0 450

Sumber: Data primer diolah (lampiran 3)

Berdasarkan hasil jawaban responden diperoleh palsilg besar menjawab
sangat baik. Hal itu menunjukkan bahwa tingginyseka karyawan di PT. Dharma
Satya Nusantara Lumajang dikontribusikan oleh kandrvawahan yang tinggi.
Bawahan merasakan sangat memuaskan dalam mengerngda@rjaan sesuai
spesifikasinya. Selain itu juga bawahan selalu alenjkomunikasi dengan baik
antara rekan kerjanya. Komunikasi yang terjalinaemtbawahan dan atasan juga
terjalin dengan sangat baik, dimana bawahan setanjalin komunikasi dengan
atasannya. Bawahan juga merasakan mampu menjagesang dipergunakannya
dalam bekerja. Koordinasi yang terjalin dengan taikn tercipta hubungan yang

harmonis antara bawahan dan atasan.

4.2.3 Analisis Data Pra Hipotesis
a. Uji Validitas

Validitas menunjukkan sejauh mana alat ukur dapabhgukur apa yang
seharusnya diukur. Suatu tes atas instrumen perguldapat dikatakan memiliki
validitas yang tinggi apabila instrumen tersebumnjal@nkan fungsi ukurnya atau
memberikan hasil ukur sesuai dengan maksud diladayea pengukuran. Uji
validitas menggunaka@onfirmatory Factor Analysi§CFA) yaitu faktor yang dapat
menjelaskan korelasi diantara sekelompok variagdabungan antara sekelompok
variabel digabungkan dalam beberapa faktor yangtdayenjelaskan karakteristik
seluruh variabel. Rangkuman hasil pengujian vaglinstrumen penelitian dapat

dilihat pada tabel 4.11 di bawah ini.
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dan kinerja karyawan (Y) terbukti validdal itu ditunjukkan dengan nilai
KMO > 0,6 damBarlett Tesk 0,05 dari masing-masing variabel penelitian.
Tabel 4.11 : Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Ingtnen Penelitian
No. ltem KMO Barlett Test Keterangan
1 X1 0,659 0,000 Valid
2 X2 0,604 0,000 Valid
3 Z 0,603 0,004 Valid
4 Y 0,615 0,000 Valid

gaya
kepemimpinan (), iklim komunikasi organisasi (¥ variabel kepuasan kerja (2)

Sumber: Lampiran 4

b.  Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkarasbjmana suatu alat ukur
dapat diandalkan. Dalam penelitian ini status iumstn dapat dikatakan andal atau
reliabel apabila memiliki koefisien keandalan lebliesar dari 0,67. Data
selengkapnya mengenai uji reliabilitas disajikadgpabel 4.16. Berdasarkan data
pada tabel semua item pertanyaan dalam penelitialapat dikatakan reliabel
karena semua nilai alpha)(pada setiap variabel lebih besar dari 0,67. Denga
demikian dapat digunakan sebagai instrumen dalamguhkerr variabel yang
ditetapkan dalam penelitian ini. Hasil uji reliatais dapat diketahui hasilnya pada
tabel 4.12, sebagai berikut.

Tabel 4.12 : Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas

No. Variabel Koefisien Alpha Keterangan
1. Gaya kepemimpinan ¢X 0,681 Reliabel

2. Iklim komunikasi organisasi X 0,767 Reliabel

3. Kepuasan Kerja (2) 0,775 Reliabel
4 Kinerja Karyawan () 0,868 Reliabel

Sumber: Lampiran 5

4.2.4Hasil Pengujian Hipotesis
Setelah diketahui bahwa model dalam analisis ilsihtdit maka analisis

selanjutnya adalah mengetahui tingkat hubungarsiggifikansi atau kebermaknaan
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hubungan antar variabel yang ada dalam peneliiatasii pengujian memberikan
hasil model persamaan struktural yang menunjukkanya hubungan antar variabel
gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja, kepuas@n dengan kinerja, iklim
komunikasi organisasi dengan kepuasan kerja, ikimmunikasi organisasi dengan
kinerja dan kepuasan dengan kinerja. Selengkapagté analisis hubungan antara
variabel-varaibel tersebut dapat dilihat pada gamd? di bawah ini.
Model Analisis JalurPath Analysis)yang digunakan dalam penelitian ini

dapat diuraikan dalam persamaan struktural berikut:

Z=0,300 X+ 0,171 X%+¢&.... ccceo. ionnnnn. (persamaan 1)

Y =0,222 %+ 0,291 X% + 0,192 Z +e. .... (persamaan 2)

Gaya
Kepemimpinan
(X1)

Kepuasan Kinerja
Kerja Karyawan
(Y)

(2)

[klim Komunikasi
Organisasi
(X2)

Gambar 4.2 : Hasil Diagram Jalur Pengaruh Gaya rkeppinan dan Iklim
Komunikasi Organisasi terhadap Kepuasan Kerja danerja
Karyawan di PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang

Sumber: Lampiran 6 dan 7

Setelah diketahui gambaran hubungan antara vanalbielbel penelitian ini
maka selanjutnya akan dipaparkan hasil pengujigotésis. Dalam hal ini akan
disajikan nilai koefisien jalur antar variabel bt signifikansi hasil uji hipotesis

pada tabel 4.13, sebagai berikut:
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Tabel 4.13 : Nilai Koefisien Jalur dan Pengujiapdtesis

triabel Koefisien Jalur Signifikansi Keterangan
X1—7Z 0,300 0,004 Signifikan
Xo—7Z 0,171 0,001 Signifikan
Z—-Y 0,192 0,022 Signifikan
Xo—Y 0,222 0,044 Signifikan
X1—Y 0,291 0,002 Signifikan

Sumber: Lampiran 6 dan 7

Hipotesis pertama dalam penelitian ini menyatakaahwa gaya
kepemimpinan dan iklim komunikasi organisasi begaguh signifikan dan positif
terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan #ab@ldiketahui bahwa nilai
koefisien jalur antara gaya kepemimpinan terhadkapuasan kerja adalah sebesar
0,300 dengan nilai signifikan 0,004 lebih kecilida05. Sedangkan untuk variabel
iklim komunikasi organisasi terhadap kepuasan kewganiliki nilai koefisien jalur
sebesar 0,171 dengan nilai signifikansi 0,001hl&eicil dari 0,05 sebagaimana yang
disyaratkan. Hasil ini tentu saja mendukung (menayihipotesis pertama dan kedua
pada penelitian ini yang menyatakan gaya kepemiampidian iklim komunikasi
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepulesga karyawan di PT. Dharma
Satya Nusantara Lumajang.

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini menyatakakvieagaya kepemimpinan
dan iklim komunikasi organisasi berpengaruh sigaifi terhadap kinerja karyawan
di PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang. Berdasahka analisis yang ada
ternyata nilai koefisien jalur gaya kepemimpinarhaelap kinerja karyawan adalah
sebesar 0,291 dengan signifikansi sebesar 0,008 ledwil dari 0,05. Dengan
demikian dapat dinyatakan bahwa gaya kepemimpinamebgaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT. Dharma Satya NasarLumajang. Sedangkan
untuk iklim komunikasi organisasi dengan Kkinerjaryigavan memiliki  nilai
koefisien jalur sebesar 0,222 dengan nilai sigaifsi 0,044 Iebih kecil dari 0,05.
Maka dapat disimpulkan bahwa iklim komunikasi oigasi berpengaruh sebesar
0,222 terhadap kinerja karyawan. Hasil ini mendgkumenerima) hipotesis
keempat pada penelitian ini yang menyatakan gayzerkampinan dan iklim
komunikasi organisasi berpengaruh signifikan teapa#inerja Karyawan di PT.

Dharma Satya Nusantara Lumajang.
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Hipotesis kelima dalam penelitian ini menyatakamviba kepuasan kerja

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawaRTi Dharma Satya Nusantara

Lumajang. Berdasarkan hasil analisis yang ada aanyiilai koefisien jalur

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalagsael®,192 dengan signifikansi

0,002 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disirk@anl bahwa kepuasan kerja

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawaRTi Dharma Satya Nusantara

Lumajang. Hasil ini mendukung (menerima) hipotds#ima pada penelitian ini

yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengamifikein dan positif terhadap

kinerja karyawan di PT. Dharma Satya Nusantara Lamnga

4.2.5Pengaruh Antar Variabel Penelitian

Dalam persamaan struktural yang melibatkan bamgakbel dan jalur antar

variabel terdapat pengaruh antar variabel yangpugelpengaruh langsung, tidak

langsung, dan pengaruh total. Untuk itu akan dibadecara rinci masing-masing

pengaruh tersebut.

a. Pengaruh Langsung Antar Variabel Penelitian

Hubungan langsung terjadi antara variabel gayaerk@ppinan dan iklim

kemunikasi organisasi dengan variabelervening kepuasan kerja dan variabel

dependen kinerja karyawan. Tabel 4.14 menyajikail daiect mengenai hubungan

langsung yanig terjadi diantara variabel-variabéépenden dan dependen

Tabel 4.14 : Pengaruh Langsung Variabel Penelitian

Pengaruh Langsung

Variabel Dependen

Kepuasan Kerja

Kinerja Karyawa

Variabel Gaya kepemimpinan 0,300 0,222
Indenpenden Iklim komunikasi organisasi 0,171 0,291
' Kepuasan Kerja - 0192

Sumber: Lampiran 6 dan 7

Berdasarkan pada Tabel 4.14, dapat dijelaskarrpes@engaruh langsung

dari variabel independen terhadap variabel depentemapat dua efek langsung

pada kepuasan kerja (Z), yakni gaya kepemimpinas) (&n iklim komunikasi

organisasi (%). Efek langsung yang terbesar pada kepuasan (&xjadalah iklim

komunikasi organisasi @X Terdapat tiga efek langsung pada kinerja karya{a,
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yakni gaya kepemimpinan (Xdan iklim komunikasi organisasi ¢§X serta kepuasan
kerja (Z). Efek langsung yang terbesar pada kinajgawan (Y) adalah kepuasan
kerja (Z). Hal ini menunjukkan bahwa variabel-vheh tersebut memberikan

kontribusi yang besar dalam mempengaruhi kinenjgaxaan.

4.2.6 Pengaruh Tidak Langsung Antar Variabel Penelitian

Hubungan tidak langsung terjadi antara variabetlependen gaya
kepemimpinan (X dan iklim komunikasi organisasi §Xdengan variabel kinerja
karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (Z). Tabel 4rh&nyajikan hasiindirect
mengenai hubungan tidak langsung yang terjadi aiantvariabel-variabel

independen dan dependen.

Tabel 4.15: Pengaruh Variabel Tidak Langsung Rere

Variabel Dependen
Pengaruh Tidak Langsung Kepuasan Kerja | Kinerja Karyawan
(Interviening
Variabel | Gaya kepemimpinan - 0,057
Dependen| Iklim komunikasi - 0,032
organisasi
Kepuasan Kerja - -

Sumber: Lampiran 6 dan 7

Berdasarkan pada Tabel 4.15, dapat dijelaskan lpesgaruh tidak langsung
dari variabel independen terhadap variabel dependlendapat dua efek tidak
langsung pada kinerja karyawan (Y), yakni gaya kepwinan (>¢) dan iklim
komunikasi organisasi @K Efek tidak langsung yang terbesar pada kinerja
karyawan (Y) adalah gaya kepemimpinani)(XHal ini menunjukkan bahwa
variabel-variabel tersebut memberikan kontribusigydesar dalam mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan balargabel-variabel dependen

tersebut memberikan kontribusi yang besar dalampeagaruhi kinerja karyawan.

4.2.7 Pengaruh Total Antar Variabel Penelitian

Hubungan total terjadi antara variabel gaya kepgiman dan iklim
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komunikasi organisasi dengan variabel kepuasam ki kinerja karyawan. Tabel
4.16 menyajikan hasibtal effectmengenai hubungan yang terjadi diantara variabel-

variabel independen dan dependen.

Tabel 4.16 : Pengaruh Total Variabel Penelitian

Variabel Dependen
Total Pengaruh Kepuasan Kerja Kinerja
(Interviening Karyawan
Variabel Gaya kepemimpinan 0,300 0,279
Dependen | Iklim komunikasi organisasi 0,171 0,323
Kepuasan Kerja - 0,192

Sumber: Lampiran 6 dan 7

Berdasarkan Tabel 4.16, dapat dijelaskan besarapaéimgotal dari variabel
independen terhadap variabel dependen. Hasil #d@& Tersebut menunjukkan
bahwa total pengaruh variabel gaya kepemimpinaf) (@rhadap kinerja sebesar
0,279 atau 27,9% dan iklim komunikasi organisasi) (€rhadap kinerja karyawan
sebesar 0,323 atau 32,3%. Hal itu menunjukkan balawabel gaya kepemimpinan
(Xy1) dan iklim komunikasi organisasi §Xmemberikan kontribusi bagi peningkatan
kinerja karyawan PT. Dharma Satya Nusantara Lungajan

Rangkuman hasil pengujian hipotesis disajikanrdalabel 4.17, dari tabel
tersebut diketahui bahwa dari lima hipotesis yarguilan dalam penelitian ini,

seluruhnya hipotesis diterima.
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Tabel 4.17. Rangkuman Hasil Pengujian Hipotesis

No. Hipotesis Penelitian Keterangan
Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadaigerima  positif
1. | Kepuasan Kerja di PT. Dharma Satya Nusantaen signifikan

Lumajang
iklim komunikasi organisasi berpengaruh signifikebiterima  positif
2. | terhadap Kepuasan Kerja di PT. Dharma Satjan signifikan

Nusantara Lumajang
Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadaigerima  positif
3 | kinerja karyawan di PT. Dharma Satya Nusantatan signifikan

Lumajang
Iklim komunikasi berpengaruh signifikan terhaddpiterima  positif
4 | kinerja karyawan di PT. Dharma Satya Nusaniatan signifikan

Lumajang
Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhjda'perima positif

5 | Kinerja Karyawan di PT. Dharma Satya Nusantadan signifikan
Lumajang
Sumber: Lampiran 6 dan 7

4.3 Pembahasan Hasil Penelitian
4.3.1 Pengaruh Gaya kepemimpinan Terhadap Kepkasgn

Dalam sebuah organisasi gaya kepemimpinan merupsdah satu masalah
strategis dalam pengelolaan organisasi, dimana majodurnya suatu organisasi
dan tercapai tidaknya tujuan organisasi dapat wikem oleh berjalan atau tidaknya
fungsi gaya kepemimpinan yang diterapkan dalamnisgai yang bersangkutan.
Organisasi membutuhkan seorang pemimpin yang mamguberikan arah dan
bimbingan pada karyawan untuk mencapai suaturiwaag telah ditetapkan oleh
suatu organisasi tersebut, baik organisasi pemaérintnaupun swasta serta
organisasi sosial lainnya. Untuk terciptanya suktindisi yang baik sangat
tergantung dari situasi dan gaya yang diterapkagh asipemimpin tersebut.
Disamping itu pula bila seorang karyawan telah sedtan situasi yang kondusif,
maka akan merasakan kepuasan dalam melakukantadkiangan baik.

Menurut Robert House (dalam Robbins, 2002:16) mmogekan bahwa
perilaku seorang pimpinan dapat diterima dengak tl@h bawahan sejauh mereka
pandang sebagai suatu sumber dari atau kepuasaa segu kepuasan masa depan.
Selanjutnya dikatakan bahwa perilaku seorang peminiersifat motivasional

untuk: (1) membuat bawahan memerlukan kepuasan lyargpntung pada kinerja
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yang efektif, dan (2) memberikan latihdooaching, bimbingan, dukungan dan
ganjaran yang perlu untuk kinerja yang efekitif.

Gaya kepemimpinan yang ada di PT. Dharma Satya ntarsa Lumajang,
berdasarkan hasil jawaban kuisioner oleh respondi@pat digolongkan pada
tingkatan gaya kepemimpinan yang kuat. Hal ini tdgkakan pimpinan senantiasa
memberikan dukungan terhadap karyawan dalam melakaa pekerjaannya.
Selain itu pimpinan juga dapat mendelegasikan wawgnyang selalu diikuti
dengan petunjuk yang jelas. Sehingga dengan demidaeyawan merasa dihargai
untuk mengembangkan kreativitasnya meski tetap riddoe pengarahan dari
pimpinan. Hal yang tak kalah pentingnya adalah gamemimpinan di PT. Dharma
Satya Nusantara Lumajang adalah selalu memberikamarsgat terhadap
penyelesaian tugas pekerjaan. Gaya kepemimpinany ydemokratis juga
ditunjukkan, dimana pimpinanan senantiasa mempleaigkan ide-ide karyawan
dalam suatu pengambilan keputusan. Kondisi gayarkappinan yang demikian ini
memberikan kondisi kerja yang dinamis pada tingkakaryawan. Karyawan
merasakan ada keleluasaan dalam batasan tanggwab @alam melaksanakan
pekerjaannya. Pendelegasian yang dilakukan pimpimenjadikan karyawan
melakukan koordinasi antar karyawan sehingga texcipteraksi yang positip
diantara karyawan. Kondisi interaksi, komunikasn d@rjasama yang baik antar
karyawan inilah yang menjadikan kepuasan yang tinggi karyawan.

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseoraagderpekerjaannya. Hal
ini tampak dalam sikap positif pekerja terhadap ep@lan yang dihadapi dan
lingkungannya. Setidaknya, karyawan yang tidak pa&an bersikap negatif
terhadap pekerjaannya dan bentuknya berbeda-begmmigang lainnya. Pada sisi
lain, dalam sebuah organiasasi perlu adanya gepankimpinan yang berguna
untuk mempengaruhi, menggerakkan dan mengarahkatu $imdakan pada diri
seseorang atau sekelompok orang untuk mencapantppada situasi tertentu (Sujak
, 1990:1).

Berdasarkan hasil jawaban kuisioner oleh resporttigrat diketahui bahwa
kepuasan kerja karyawan di PT. Dharma Satya Nusantamajang dapat
dikategorisasikan tinggi. Kepuasan kerja karyawaRTd Dharma Satya Nusantara

Lumajang ini ditunjukkan adanya hubungan dengararrekerja yang dirasakan
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nyaman. Karyawan merasakan adanya kenyamanan daiaraksi dengan rekan
kerja, dimana keramahan, kesopanan dan penghormasama rekan kerja sangat
terjaga. Selain itu karyawan merasakan ada keseskaahlian dan pengetahuannya
dengan bidang kerja yang ditanganinya. Berdasdr@btersebut dalam menjalankan
tugas yang diemban, karyawan tidak merasakan adasditan yang berarti. Hal
yang cukup menarik disini adalah bahwa karyawaressan kepuasan yang tinggi
meski dari sisi finansial karyawan kurang menungikkadanya kepuasan yang
tinggi. Meski demikian lingkungan kerja dan suaskega yang terasa nyaman bagi
karyawan memberikan kepuasan kerja yang tinggi kagfawan di PT. Dharma
Satya Nusantara Lumajang.

Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakarsengliur dapat diketahui
bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikaarangaya kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Pengaruh gaya kepemimpanhadap kepuasan kerja,
dari hasil analisis diperoleh nilai koefisien jakebesar 0,300, ini berarti bahwa
semakin kuat kualitas gaya kepemimpinan akan diilkgningkatan kepuasan
karyawan. Berdasarkan temuan tersebut menunjukkbwd gaya kepemimpinan
yang ada di PT. Dharma Satya Nusantara Lumajarady telampu menjalankan
fungsi gaya kepemimpinannya terutama dalam haftpateonal dengan karyawan
dengan sangat baik. Gaya kepemimpinan yang dijalarterutama pada gaya
mengarahkan, membimbing, dan mendukung atas pdiampaigas dan wewenang
pada akhirnya mampu memberikan kepuasan pada kanyd¢aryawan merasakan
kenyamanan dalam bekerja, dalam bentuk merasa befiak berkreasi dan
mendapatkan arahan bila ada kesulitan. Sehinggseprkerja yang ada diantara
karyawan memberikan iklim yang positip juga, daekela adalah kepuasan kerja
yang dialami oleh karyawan. Hasil ini mendukung uam Nursiah (2004), dan H.
Teman Koesmono (2007), menyimpulkan bahwa gaya rkepeinan dapat
memberikan kepuasan kerja kepada karyawan.

Pada masa mendatang untuk lebih meningkatkan kapuasja karyawan di
PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang, maka gayarkeyenan di PT. Dharma
Satya Nusantara Lumajang pada masa mendatang pEiidkukan upaya
peningkatan monitoring dan pengawasan atas peliamp#iligas dan kewenangan

pimpinan kepada karyawan. Hal ini dimaksudkan agigraya dapat dipastikan
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bahwa tugas dan kewenangan yang diberikan terskpat berjalan sebagaimana
mestinya. Meski selama ini pelaksanaan tugas ddipsitsanakan dengan penuh
tanggung jawab akan tetapi perlakuan kontrol mekgawarning bagi karyawan

untuk tetap bekerja sesuai dengan ketentuan oggnis

4.3.2 Pengaruh Iklim Komunikasi Organisasi Terhadepuasan Kerja

Dalam sebuah organisasi atau lembaga diperlukanyadélim komunikasi
organisasi yang baik untuk bisa mencapai tujuangydrarapkan. Hal ini
dikarenakan dalam iklim komunikasi organisasi makam suatu persepsi bersama
yang dianut oleh anggota-anggota organisasi. Sgshnga terdapat hubungan
antara iklim komunikasi organisasi dengan kepuakana karyawan, dimana
pengukuran iklim komunikasi organisasi dapat diketu dengan menguraikan
dimensi yang membentuk iklim komunikasi organigassebut. Pengukuran iklim
komunikasi organisasi dapat dilakukan dengan pamgukyang meliputi persepsi
anggota organisasi mengenai pengaruh komunikase Ban Peterson pada tahun
1972 mengembangkan Inventaris Iklim Komunikasi JIang dirancang untuk
mengukur enam “pengaruh komunikasi” atau dimensnkakasi, yang ditentukan
dalam suatu model yang berasal dari analisis “iktleal yang berhubungan dengan
pengeiolaan” (Pace dan Faules, 2000:34).

Iklim komunikasi organisasi yang ada di PT. Dhar@atya Nusantara
Lumajang sudah berada pada tingkatan yang cukup Banses komunikasi pasti
selalu terjadi baik komunikasi antar individu mangelompok pada PT. Dharma
Satya Nusantara Lumajang. Jika melakukan suatuepr&emunikasi juga akan
dipikirkan mengenai dampak maupun efek yang akajadie nantinya. Iklim
komunikasi merupakan gabungan dari persepsi-persepatu evaluasi makro-
mengenai peristiwa komunikasi, perilaku manusisspoes pegawai terhadap
pegawai lainnya, harapan-harapan, konflik-konflitaapersonal, dan kesempatan
bagi pertumbuhan dalam organisasi tersebut untptdaemberikan kepuasan bagi
karyawan di PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang.

Berdasarkan hasil analisis jalur ditemukan ada @erng yang positif dan
signifikan antara iklim komunikasi organisasi tethp kepuasan kerja. Nilai

koefisien jalur iklim komunikasi organisasi terhpdeepuasan kerja sebesar 0,171,



12

berarti bahwa semakin baik iklim komunikasi orgasisakan diikuti peningkatan

kepuasan kerja karyawan. Hal ini sejalan dengag yiumgkapkan oleh Koesmono
(2007) yang menyimpulkan bahwa iklim komunikasiamgasi berpengaruh secara
positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan dari penemuan penelitian yang ada fdoa komunikasi
organisasi perlu dipertahankan pada kepercayaarnujuian, partisipatif,
keterbukaan, komunikasi yang terjadi antar karyawaskan tetapi pada iklim
komunikasi organisasi ini, hal-hal yang berkait@amghan kepercayaan, keterbukaan,
pertisipasif dan komunikasi antar karyawan perlunperoleh perhatian yang lebih
pada masa yang akan datang dan ditingkatkan sehlegidp menimbulkan kepuasan

bagi karyawan di PT. Dharma Satya Nusantara Lurgajan

4.3.3 Pengaruh Gaya kepemimpinan Terhadap Kinerja

Sebagaimana diketahui bahwa gaya kepemimpinan dsdéomeh organisasi
akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan yangdatien organisasi tersebut.
Pemimpin akan memberikan perintah/pengaruh, binaningatau proses
mempengaruhi pekerjaan orang lain dalam memilihrdancapai tujuan yang telah
ditetapkan. Berdasarkan hasil pengujian diketemuk@mva gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan tedap kinerja karyawan di PT.
Dharma Satya Nusantara Lumajang dengan nilai keefjalur sebesar 0,291.

Berdasarkan hasil analisis sebelumnya diketahuvaajaya kepemimpinan
di PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang memilikiegegpemimpinan yang kuat.
Pemimpin di PT. Dharma Satya Nusantara Lumajang poammendelegasikan
wewenang dengan memberikan pengarahan dengan ragkagupenjelasan tentang
tugas yang diberikan kepada karyawan. Setelah tdgzerikan juga diberikan
kewenangan pada karyawan, pimpinan juga selalu rekaln dukungan agar tugas
dan wewenang tersebut dapat dilaksanakan denglindbai benar sesuai dengan
tujuan yang diinginkan. Pemberian dukungan terseleuipa pemberian semangat
untuk dapat menyelesaikan tugasnya dengan bailelafekewenangan dalam
menjalankan tugas diberikan pimpinan tidak lupa ukintselalu melakukan
pengawasan yang memastikan bahwa tugas terselplbbesebagaimana mestinya.

Selain itu ada hal yang cukup menarik dalam gayseikémpinan yang ada di PT.
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Dharma Satya Nusantara Lumajang adalah pimpinaantiasa mempertimbangkan
ide-ide yang diberikan karyawan pada saat pimpimamnis mengambil keputusan.
Intinya gaya kepemimpinan yang ada di PT. DharntgaSidusantara Lumajang ini
telah mampu memberikan pendelegasian yang diikwehgdn pengarahan,
bimbingan dan dukungan sehingga semua tugas ydmegildin dapat terlaksana
dengan baik.

Adanya gaya kepemimpinan yang kuat di PT. DharmiyaSalusaniara
Lumajang ini menjadikan adanya kinerja karyawangyéinggi pula. Tingginya
kinerja karyawan di PT. Dharma Satya Nusantara lamgaini dapat ditunjukkan
dengan kualitas pelaksanaan kerja dimana karyawams®ha menjalin kerjasama
dan komunikasi dengan rekan kerja dalam menjalankayasnya. Sehingga
karyawan dalam melaksanakan tugasnya selalu betasiepada kualitas kerja
dengan memperhatikan efisiensi dan ketepatan wdklam penyelesaiannya.
Komunikasi yang dibangun oleh karyawan ternyataktitianya dilakukan antar
karyawan (horizontal) tetapi juga dengan pimpineert(kal) dan juga pihak lain
yang memiliki kepentingan. Gaya kepemimpinan yé#&igh menekankan pada
pendelegasian secara bertanggung jawab yang ddleaan pemberian semangat
dan petunjuk pelaksanaan apabila memang mengalkesuiitan, ternyata menjadi
sarana yang lebih baik untuk dapat menjalin ko@asliantara bawahan dan atasan.
Gaya kepemimpinan yang diterapkan ini mampu memdpkinerja yang baik pada
tingkatan kebijakan dan pelaksanaan pekerjaan. Gapgmimpinan dan iklim
komunikasi organisasi terbukti mendorong peningk&iaerja yang tinggi diantara
karyawan di PT. Dharma Satya Nusantara Lumajangsil Heenelitian ini
mendukung penelitian Thoyib (2005) dan Bonaventdeadrikus Pedro Rodriques
(2004) yang menyimpulkan bahwa Gaya kepemimpinga perpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hal yang perlu mendapatkan perhatian bagi manajeniei. Dharma Satya
Nusantara Lumajang adalah meski sudah berada pegkatan yang bagus adalah
berkaitan dengan masalah efisiensi waktu. Pimppetu memberikan pengarahan
yang lebih detail lagi yang ditambah dengan moimtpryang berkala sehingga
penyelesaian atas tugas yang diberikan kepadawarydapat diselesaikan dengan

waktu yang tepat dan efisien.
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4.3.4 Pengaruh Iklim Komunikasi Organisasi Terhadeerja

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan ditemukshwa iklim
komunikasi organisasi juga memiliki pengaruh yapgitif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT. Dharma Satya Nusantara ljamngadengan nilai koefisien
jalur sebesar 0,291. Nilai koefisien jalur iniikelixecil jika dibandingkan pengaruh
gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja yang besarnyayahad,222. Hal ini
menunjukkan bahwa iklim komunikasi organisasi labémberikan kontribusi yang
besar terhadap kinerja karyawan.

Dalam sebuah organisasi atau lembaga, hasil yagpgsbdengan ketepatan
waktu yang optimal akan tercapai apabila didukuled &inerja sumberdaya yang
bagus. Berdasarkan analisis yang telah dilakukatedan diketahui bahwa tingkat
kinerja karyawan di PT. Dharma Satya Nusantara [amgaberada pada tingkatan
yang tinggi. Hasil penelitian menunjukkan bahwagdgimya kinerja karyawan di PT.
Dharma Satya Nusantara Lumajang ini dipengaruhin olldim komunikasi
organisasi yang ada di perusahaan tersebut. Ikiimukikasi organisasi yang ada
dalam bentuk kerjasama yang baik antara karyawalamdamenyelesaikan
pekerjaannya menjadikan iklim komunikasi organisgming ada di PT. Dharma
Satya Nusantara Lumajang semakin kuat. Iklim kokasiiorganisasi yang seperti
inilah yang tentunya akan memberikan pengaruh besa@a tingginya kinerja
karyawan. Hasil temuan ini sejalan dengan peneliimng dilakukan oleh
Koesmono (2007), menyatakan bahwa ikiim komunilaganisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil yang diperoleh pada penelitian tamnyata iklim
komunikasi organisasi lebih dominan berperan dibgkdn dengan gaya
kepemimpinan dalam mempengaruhi kinerja karyawartulkJitu pada masa yang
akan datang peranan gaya kepemimpinan pada karydw&T. Dharma Satya
Nusantara Lumajang ini perlu mendapat lebih banyshatian. Hal ini
dimaksudkan agar iklim komunikasi organisasi yaelalt berjalan dengan baik
tersebut dapat lebih ditingkatkan dengan adanytarsigaya kepemimpinan yang
baik.
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4.3.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Seseorang cendrung bekerja dengan penuh semamlgdbdgepuasan dapat
diperolehnya dari pekerjaannya dan kepuasan keajgatvan merupakan kunci
pendorong moral, kedisiplinan, dan prestasi kegay&wan dalam mewujudkan
tujuan perusahaan (Hasibuan, 2005:203). Kepuag#n yang tinggi atau baik akan
membuat karyawan semakin loyal kepada organisa&snain termotivasi dalam
bekerja dan bekerja dengan rasa tenang sehinggp lghiih penting lagi adalah
kepuasan kerja yang tinggi akan memperbesar tangig kinerja karyawan yang
tinggi pula.

Berdasarkan analisis pengaruh kepuasan kerja tgvhkisherja karyawan
diketemukan hasil adalah positif dan signifikanngkn nilai koefisien jalur sebesar
0,192. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggiuagan kerja karyawan, akan
diikuti peningkatan kinerja karyawan. Selain fakgaya kepemimpinan dan iklim
komunikasi organisasi, maka ada faktor-faktor Ig@ng dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, misalnya faktor inseraifigy diterima oleh karyawan
dengan keterlibatannya dalam bebagai kegiatan gdagdi di PT. Dharma Satya
Nusantara Lumajang, misalnya rekreasi, pemebriarufjopenghargaan atas hasil
kerja dan lain-lain. Kegiatan-kegiatan tersebut femnkan tambahan pendapatan
sehingga meningkatkan kepuasan kerja. Disampingada hal lainnya yang
menimbulkan kepuasan kerja yaitu kesempatan ydémeyikikn kepada karyawan
untuk melanjutkan pendidikan yang lebih tinggi juaean menimbulkan kepuasan
kerja. Berdasarkan hal tersebut, maka PT. Dharma $dusantara Lumajang perlu
memperhatikan insentif yang diberikan kepada kaayawdan memberikan
kesempatan yang seluas-luasnya untuk mendapatkadidp@an bagi karyawan
sehingga kepuasan kerja meningkat dan selanjutraraeningkatkan kinerja.

Kepuasan yang timbul juga dipengaruhi oleh hubungmmg baik antara
sesama karyawan yang tidak dibatasi oleh statumlsdan jabatan, sehingga
mencerminkan rasa kekeluargaan yang tinggi. Andéd@san dan bawahan saling
memberikan masukan dalam menjalankan tugasnyangikaa antara karyawan
akan saling membantu dalam menyelesaikan tugas g@nganatkannya. Kondisi
yang ada ini memberikan rasa kenyamanan di kalakgayawan di PT. Dharma

Satya Nusantara Lumajang. Meskipun secara finak&pbasan kerja karyawan
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belum menunjukkan tingkatan yang tinggi namun pasiganteraksi sosial baik
antar karyawan, maupun dengan atasan mampu mewiphaibungan yang baik
sehingga karyawan merasa ada kepuasan dalam békendisi semacam ini pada
akhirnya akan meningkatkan kualitas kinerja karyaw&inerja yang tinggi
berkaitan dengan bentuk komunikasi dan hubungag pasitip antara atasan dan
bawahan untuk bekerja dengan efektif dan berogepida kualitas hasil pekerjaan
(kinerja). Hasil penelitian ini mendukung penelitigang dilakukan oleh Nursiah
(2004), dan Rodriqgues (2004), yang menyimpulkan wiaahkepuasan kerja
berpengaruh langsung, signifikan dan positif tedpekinerja karyawan.

Meskipun kepuasan kerja karyawan yang ada di Pharfia Satya
Nusantara Lumajang lebih banyak disebabkan adaaggaknanan dalam bekerja
yakni dalam hal interaksi dengan sesama karyawarpumadengan atasan, namun
ada satu hal yang layak mendapatkan perhatian. ydag perlu mendapakan
perhatian tersebut adalah berkaitan dengan kepu@sgawan dalam hal finansial.
Masalah finansial ini perlu mendapatkan perhati@ngmgat hal ini adalah salah
satu titik rentan yang dapat menimbulkan kontrapktifl di kalangan karyawan.
Walaupun dalam waktu singkat hal tersebut sulitukintirealisasikan namun
minimal persoalan tersebut mendapat prioritas udilakukan pemecahan.

4.3.6 Pengaruh Gaya kepemimpinan dan Iklim komunil@ganisasi Melalui

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa gaya kempgman dan iklim
komunikasi organisasi berpengaruh positif dan flgm pada tingkat kepuasan
kerja yang pada gilirannya mempengaruhi kinegerformance)karyawan di PT.
Dharma Satya Nusantara Lumajang. Hal ini membuktikhahwa gaya
kepemimpinan dan iklim komunikasi organisasi banalengan baik dan efektif.

Menurut sebagian besar responden dengan adany&egagaimpinan yang
mampu mengarahkan, membimbing dan mendelegasikgas tkkepada para
karyawan dan didukung dengan iklim komunikasi orgmsi yang kuat ternyata
mampu memberikan kontribusi kepuasan kerja dalainseliap karyawan, sehingga
pada akhirnya kepuasan kerja yang dirasakan dagraingkatkan kinerjanya. Maka

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa gaya keppman yang didukung oleh
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iklim komunikasi organisasi yang kuat dapat menatgan kepuasan kerja pada
setiap diri karyawan.

Berdasarkan hasil pembahasan pengaruh variababehriindependen
terhadap variabel dependen tersebut di atas, medwr bahwa variabel gaya
kepemimpinan mempunyai pengaruh yang lebih beshadap kepuasan kerja dan
kinerja bila dibandingkan dengan variabel iklim kamkasi organisasi terhadap
kepuasan kerja dan kinerja. Mencermati hasil perhgaariabel-variabel tersebut,
maka hendaknya model gaya kepemimpinan yang dkenaperlu disesuaikan
dengan iklim komunikasi organisasi, karena iklimrkmikasi organisasi lebih kuat
pengaruhnya untuk meningkatkan kepuasan kerjakdeerja karyawan. Model
gaya kepemimpinan dan iklim komunikasi organisasndaknya tercipta secara
sinergis dan berkeseimbangan dalam meningkatkamakep kerja dan kinerja
karyawan. Pelaksanaan model gaya kepemimpinan déipatali dan didorong
bagaimana seorang pemimpin mengaplikasikan modetktet dalam melakukan
proses manajemen. Mengapa hal ini perlu dilakukarena walaupun model gaya
kepemimpinan itu baik tetapi tidak didukung dendignr pemimpin yang sanggup
melaksanakan model tersebut, kemungkinan akan dagaghambat aplikasi model
dan akhirnya dapat menghambat timbulnya kepuasaja lkan meningkatnya
Kinerja.

Dengan hal ini hendaknya hasil penelitian ini dapahjadi masukan untuk
ditindaklanjuti oleh pihak manajemen PT. Dharmay&&usantara Lumajang yang

berkaitan dengan manajemen kinerja karyawan.



BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yangkdikalengan kajian

teori yang ada maka dapat diambil beberapa kesanmédbagai berikut ini:

a.

Kepemimpinan dan iklim kemunikasi organisasi sa@&s berpengaruh
positip dan signifikan terhadap kepuasan kerja &aan di PT. DSN
Lumajang. Apabila diperbandingkan, ternyata kepegpmian memiliki
pengaruh yang lebih besar terhadap kepuasan digkasi dengan
pengaruh iklim komunikasi organisasi terhadap kepnakerja. Hal ini
dikarenakan adanya hubungan komunikasi dan kergmsang baik antar
karyawan maupun antara karyawan dengan atasantggadi di PT. DSN
Lumajang.

Kepemimpinan dan iklim komunikasi organisasi sae®&s berpengaruh
positip dan signifikan terhadap kinerja karyawanPdi. DSN Lumajang.
Namun bila diperbandingkan, ternyata iklim komusikarganisasi lebih
besar pengaruhnya terhadap kinerja karyawan dibgkan dengan
pengruh kepemimpinan terhadap kinerja. Hal ini gikakan terjalinnya
kerjasama yang baik antara karyawan dalam menyldesaekerjaannya
sehingga karyawan dalam melaksanakan tugasnya! dedadrientasi pada
kualitas kerja dengan memperhatikan efisiensi dategatan waktu dalam
penyelesaiannya.

Kepuasan kerja berpengaruh positip dan signifikarhatdap kinerja
karyawan di PT. DSN Lumajang. Kepuasan kerja kagyayang ada di PT.
DSN Lumajang ini lebih banyak disebabkan kerja sampang
menyenangkan. Karyawan merasakan adanya kebersateagan sesama
karyawan dan merasa mendapatkan keleluasan darpiqam untuk

berkreasi yang disertai dengan pengarahan dan rtogjauti
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5.2 Saran
Saran yang dapat diajukan dalam penelitian inisddal

a. Berdasarkan hasil penelitian ini diharapkan dapajati iandasan/refrensi
untuk mengembangkan kajian teoritis lebih lanjuhg/derkaitan dengan
tingkat kepuasan kerja dan kinerja karyawan oletelie selanjutnya.
b. Berdasarkan hasil penelitian ini kepemimpinan di&imi komunikasi
organisasi yang kuat di PT. DSN Lumajang ini dip&an dapat
dipertahankan dan ditingkatkan untuk mewujudkanukepn kerja dan
kinerja karyawan di masa yang akan datang. Dengalalun kegiatan-
kegiatan yang lebih memberdayakan karyawan, diamyar
1) Pemimpin  harus lebih diperhatikan saran-saram dkaryawan
perusahaan dimana saran yang bersifat positifrbesangkatkan kinerja
karyawan.

2) Pimpinan dalam pembuatan kebijakan sebaiknya leh#libatkan
pendapat dari karyawan.

3) Pimpinan dalam pembuatan keputusan-keputusan gtrgberusahaan
sebaiknya lebih banyak menampung ide-ide karyawan.

4) Komunikasi pimpinan dan karyawan periu ditingkatkegi untuk

peningkatan kinerja.
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Lampiran 1 : Kuesioner

NO.: .....ovvvevvenvne... ... (diisi peneliti)

KUESIONER

Responden yang terhormat,

Saya adalah mahasiswa Pascasarjana Magister Mamajéniversitas
Jember yang sedang melakukan penelitian mengegia'Gepemimpinan dan
Iklim Koemunikasi Organisasi pada PT. Dharma S#tyaantara di Lumajang”.
Penelitian ini semata-mata untuk tujuan pengembaitga pengetahun. Untuk
itu, saya sangat mengharapkan kesediaan anda metugisi kuesioner ini
sebagaimana keadaan yang sebenarnya. Terima kaswvaktu, perhatian dan
partisipasi yang bapak/ibu berikan. Mohon lingkawaban anda.

l. IDENTITAS RESPONDEN

1. Apakah anda mempunyai hubungan dengan pemilik pleaas?
a. Ya b. Tidak

2. Jenis kelamin :
a. Laki-laki b. Perempuan

3. Usia anda sekarang:

a. 20 - 29 tahun b. 30 — 39 tahun

c. 40 -49 tahun d. >50 tahun
4. Pendidikan terakhir anda:

a. SLTP b. SMU sederajat

c. Diploma d. Sarjana

5. Lama bekerja di PT. Dharma Satya Nusantara:
a. < 1 tahun
b 1-2tahun
C. 2 — 3 tahun
d

> 3 tahun
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GAYA KEPEMIMPINAN (X1)

Bagian Il merupakan pernyataan mengenai gaya kempgiman di PT.
Dharma Satya Nusantara di Lumajang. Berikan pgtseitAnda sebagai
bawahan dari manajer divisi atas penilaian Andaaigap kepemimpinan

manajer divisi di PT Dharma Satya Nusantara

S Tidak Cukup g, - Sangat
PERNYATAAN baik baik  baik baik
1 2 3 4 5
Pengambilan keputusan dan
kebijaksanaan di perusahaan anda 1 2 3 4 5
hanya ditetapkan oleh pemimpin.
Pimpinan tidak memperhatikan saran 1 5 3 4 5
anda terkait perubahan kebijakan.
Anda tidak pernah dimintai
pertimbangan dalam pengambilan 1 5 3 4 5
keputusan mengenai kebijakan
perusahaan oleh pemimpin perusahaan.
Pimpinan memberikan kebebasan bagi
anda untuk memberikan ide terhadap 1 5 3 4 5
kebijakan-kebijakan yang ada di
perusahaan.
Keputusan yang diambil pimpinan
mempertimbangkan ide yang diberikan 1 2 3 4 5
oleh bawahan.
Pimpinan anda selalu membina
bawahan untuk menerima tanggung 1 2 3 4 5
jawab besar
Pimpinan anda memberikan
kewenangan kepada bawahan untuk 1 5 3 4 5
menyelesaikan permasalahan dalam
pekerjaan
Pimpinan tidak membuat peraturan-
. 1 2 3 4 5
peraturan tentang pelaksanaan kegiatan
Pimpinan hanya sedikit melakukan
) 1 2 3 4 5
tatap muka dengan anda pada jam kerja
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Bagian Il merupakan pernyataan mengenai iklim koikasi organisasi

di PT. Dharma Satya Nusantara. Berikan persetujunala sebagai

bawahan dari manajer divisi atas penilaian Andaaigap kepemimpinan

manajer divisi di PT. DSN.

S Tidak Cukup g, - Sangat
No. PERNYATAAN baik baik  baik baik
1 2 3 4 5
10 | Pimpinan memberikan kepercayaan
kepada anda dalam pelaksanaan 1 2 3 4 5
tugas-tugas yang penting.
11 | Anda percaya pimpinan mempunyai 1 5 3 4 5
kredibilitas dalam memimpin divisi
12 | Anda yakin pimpinan mempunyai 1 2 3 4 5
kredibilitas anda sebagai kepala sub.
13 | Anda memiliki kesempatan untuk
menuangkan ide dalam proses 1 2 3 4 5
pengambilan keputusan
14 | Pimpinan meminta pertimbangan
anda dalam pengambilan kebijakan 1 2 3 4 5
perusahaan
15 | Pimpinan bersedia mendengarkan
saran dari anda mengenai kebijakan 1 2 3 4 5
perusahaan
16 | Dalam berkomunikasi dengan
pimpinan, anda berani berkata jujur 1 2 3 4 5
kepada pimpinan bila melakukan
kesalahan dalam pekerjaan
17 | Dalam berkomunikasi dengan
pimpinan, anda berani bersikap jujur 1 5 3 4 5
tanpa ada rasa takut akan dimarahi
oleh pimpinan
18 | Anda memberi informasi secara
jujur kepada pimpinan mengenai 1 2 3 4 5
kondisi lingkungan kerja
19 | Anda dapat memperoleh informas
mengenai hasil pekerjaan yang 1 2 3 4 5
memuaskan dari pimpinan
20 | Anda dapat memperoleh informas
mengenai hasil pekerjaan yang 1 2 3 4 5
kurang memuaskan dari pimpinan
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21

Pimpinan senantiasa memberikan

informasi kepada anda terkait
kebijakan perusahaan

22

Pimpinan mau mendengarkan saran
yang anda berikan terkait dengan

kebijakan perusahaan

23

Dalam berkomunikasi dengan

bawahan, pimpinan menyediakan

sarana bagi bawahan dalam

menyampaikan keluhan-keluhan

terkait dengan kebijakan perusahaan

24

Dalam berkomunikasi dengan
bawahan, pimpinan senantiasa

menanggapi saran bawahan dengan

penanganan riil

25

Anda selalu bekerja sesuai denga

job descriptionyang diberikan
pimpinan

—

26

Anda memiliki komitmen yang
tinggi dalam mencapai tujuan
perusahaan

27

Anda berusaha meraih hasil kerja

yang maksimal

V. KINERJA KARYAWAN (Y)

No.

Pernyataan

Sangat
tidak
baik

Tidak
baik

Cukup
baik

Baik

Sangat
baik

Karyawan PT. DSN (dari
bawahan hingga atasan) selalu
menyelesaikan jumlah atau
banyaknya pekerjaan yang

ditargetkan pada Karyawan.

Karyawan PT.DSN (dari
bawahan hingga atasan) selalu
menyelesaikan pekerjaan J
dengan kualitas sesuai deng
standar yang telah ditentukan
dan syarat-syarat kesesuaian

N

1

Karyawan PT.DSN (dari

bawahan hingga atasan) dalam 1

menyelesaikan pekerjaan selalu

tepat waktu.




V. KEPUASAN KERJA (2)
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No.

PERNYATAAN

Sangat
tidak
baik

Tidak
baik

Cukup
baik

Baik

Sangat
baik

Karyawan PT. DSN mendapat
pembayaran gaji/upah sudah

sesuai dengan tuntutan pekerjaa“n 1

dan sesuai dengan ketrampilan
masing-masing karyawan.

Karyawan PT. DSN mendapat
pekerjaan sesuai dengan
kemampuan, ketrampilan serta
bebas dalam ber-inovasi dan
mendapat umpan balik mengena
kemajuan pekerjaannya.

Karyawan PT. DSN bekerja
dengan rekan kerja yang ramah,
mendukung dalam pekerjaan, se
mengisi kebutuhan akan interaks
sosial.

ra 1

Karyawan PT. DSN atas prestas
kerjanya dipromosikan pada
jabatan/jenjang yang lebih tinggi
dengan tanggung jawab sesuai
jenjang organisasi PT.DSN.

Karyawan PT. DSN mempunyai
atasan
(supervisi/kepenyeliaan/pengawa
yang adil, terbuka dan mau

1s) 1

bekerjasama dengan bawahanny

a.




