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UU No 28 tahun 2014 tentang Hak Cipta

Fungsi dan sifat hak cipta Pasal 4
Hak Cipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 huruf a
merupakan hak eksklusif yang terdiri atas hak moral dan hak
ekonomi.

Pembatasan Pelindungan Pasal 26

Ketentuan sebagaimana dimaksud dalam Pasal 23, Pasal 24, dan
Pasal 25 tdak berlaku terhadap:

i. penggunaan kutipan singkat Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait
untuk pelaporan peristiwa aktual vang ditujukan hanya untuk
keperluan penyediaan informasi aktual;

ii. Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait hanya untuk
kepentingan penelitian ilmu pengetahuan;

iii. Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait hanya untuk
keperluan pengajaran, kecuali pertunjukan dan Fonogram yang telah
dilakukan Pengumuman sebagai bahan ajar; dan

iv. penggunaan untuk kepentingan pendidikan dan pengembangan ilmu
pengetahuan yang memungkinkan suatu Ciptaan dan/atau produk
Hak Terkait dapat digunakan tanpa izin Pelaku Pertunjukan,
Produser Fonogram, atau Lembaga Penyiaran.

Sanksi Pelanggaran Pasal 113

1. Setiap Orang yang dengan tanpa hak melakukan pelanggaran hak

ekonomi sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1) huruf i untuk

Penggunaan Secara Komersial dipidana dengan pidana penjara paling

lama 1 (satu) tahun dan/atau pidana denda paling banyak

Rp100.000.000 (seratus juta rupiah).

Setiap Orang vang dengan tanpa hak dan/atau ranpa izin Pencipta

atau pemegang Hak Cipta melakukan pelanggaran hak ekonomi

Pencipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1) huruf ¢, huruf

d, huruf f, dan/atau huruf h untuk Penggunaan Secara Komersial

dipidana dengan pidana penjara paling lama 3 (tiga) tahun dan/atau

pidana denda paling banyak Rp500.000.000,00 (lima ratus juta
rupiah).
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KATA PENGANTAR

Alhamdulillah, dipanjatkan puji syukur kehadirat Allah subhanahu
wataala karena atas izin, rachmat dan ridhaNyalah sehingga buku dengan
judul “Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Dan Dampaknya
Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia Pemerintah Daerah” dapat
terselesaikan.

Dalam ranah organisasi publik / pemerintahan, kinerja individu di
dalamnya adalah sesuatu yang berhubungan dengan kepentingan umum serta
penyediaan barang dan jasa kepada publik, yang berarti harus mampu
memenuhi harapan dan kebutuhan masyarakat secara efektif dan efisien,
sekaligus menjadi tolok-ukur keberhasilan organisasi. Perlu diketahui bahwa
orientasi sektor publik adalah pada pengukuran outcome atau hasil, bukan lagi
sekedar pengukuran input atau output saja.

Buku "Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Dan
Dampaknya Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia Pemerintah Daerah"
hadir sebagai sebuah upaya untuk menyajikan pemahaman yang
komprehensif tentang kinerja aparatur pemerintah daerah beserta aspek-aspek
yang dianggap penting dan relevan yang mempengaruhi kinerja tersebut.
Buku ini bertujuan untuk memberikan wawasan kepada para profesional,
akademisi, dan pembaca yang tertarik dalam bidang ini.

Akhir kata, penulis berharap buku ini memberikan manfaat sebesar-
besarnya bagi para pembaca.

Penulis
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BAB 1
PENDAHULUAN




Organisasi hingga saat ini diketahui telah memberi kontribusi pada
standar kehidupan umat manusia, sehingga setiap organisasi beserta sumber
dayanya diharapkan harus selalu mampu memenuhi keinginan, tuntutan, dan
aspirasi dari pihak yang berinteraksi dengan organisasi yang bersangkutan.

Kecenderungan tersebut menjadi hal yang harus disadari oleh setiap
organisasi agar bisa bertahan dan lebih berkembang lagi, yaitu dengan
melakukan penerapan strategi baru dan menambah nilai organisasi dengan
cara yang berarti (Al-Haddad dan Kotnour, 2015:2234), serta keterbukaan dan
kemampuan organisasi untuk melakukan inovasi secara eksploratif dan
eksploitatif (Venugopal et. al., 2017:1). Ini merupakan tantangan termasuk
tanggap menghadapi berbagai perubahan yang terjadi dengan cepat saat ini
(Cossin dan Caballero, 2013:5).

Target paling umum dari perubahan suatu organisasi adalah menyangkut
visi, strategi, budaya, struktur, sistem, teknologi produksi, dan gaya
kepemimpinan (Jeaw et. al. (2013:3), merombak proses organisasi,
reinventing organisasi, serta responsif terhadap dinamika organisasi di
lingkungan eksternal (Codreanu (2010:49), pro-aktif serta reaktif dalam
menanggapi perubahan, dan fokus untuk perkembangan masa depan (Bekkers
et. al.,2011:7 dan Vora, 2015:67).

Uraian-uraian tersebut, menjadikan perubahan sebagai isu penting bagi
setiap organisasi saat ini. Menurut Codreanu (2010:49), tindakan
pengembangan terhadap organisasi merupakan ciri menonjol dari perubahan
suatu organisasi. Olehnya itu menurut Mostaghim et. al., (2013:661), selain
diperlukannya inovasi dan perencanaan strategis, juga perlu ditunjang oleh
kebijakan keberhasilan organisasi yang didukung lebih banyak fungsi
manajerial.

Salah satu bidang fungsional strategik yang selalu menjadi pusat perhatian
adalah menyangkut Sumber Daya Manusia (SDM), karena menurut Lawler
111 dan Boudreau (2015:2), untuk menyesuaikan diri dengan tuntutan pasar
global yang berubah, SDM semakin diperlukan untuk menjangkau batas-batas
antara fungsinya, organisasi secara keseluruhan, dan lingkungan yang dinamis
di wilayah operasinya.

Hal tersebut menunjukkan bahwa faktor manusia menjadi sumber daya
terpenting dan berharga yang dibutuhkan dalam proses transformasi
organisasi (Codreanu, 2010:49). SDM menjadi penggagas yang tiada
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bandingannya dan pendorong utama untuk inovasi organisasi (Jyoti dan
Bhau, 2015:1 dan Maier et. al., 2014:645). Oleh karenanya, menurut Codreanu
(2010:49), diperlukan pemahaman yang tepat tentang manajemen dengan
hasil yang nyata dalam hal keterlibatan karyawan dan komitmen organisasi
karena merupakan kunci dalam mendukung dan mencapai suatu perubahan yg
diinginkan. Jika mengabaikan kedua aspek tersebut maka dikatakan miskin
manajemen.

Untuk itu, diperlukan pengelolaan dan pengembangan SDM secara efektif
karena menjadi sumber penting dalam meraih keuntungan kompetitif yang
berkelanjutan bagi setiap organisasi (Caliskan, 2010:100). Hal ini berarti pula
bahwa SDM turut menentukan keseluruhan garis dasar organisasi (Singh dan
Sharma, 2016:1). Markos dan Sridevi (2010:89), mengingatkan, jika SDM
tidak ditangani dengan cara yang tepat atau salah urus, karyawan akan
mungkin gagal untuk sepenuhnya melibatkan diri dalam pekerjaannya.
Kolski-Andreaco (2012), mengemukakan bahwa beberapa hasil Studi
pendalaman menunjukkan bahwa organisasi yang membina karyawannya
memiliki sikap yang positif, lebih optimis dan kreatif.

Shaju dan Subhashini (2017:117), menegaskan bahwa organisasi
berkepentingan terhadap kinerja (performance) yang diberikan karyawan, dan
menurut Ruckdaschel (2014:V), pencapaian kinerja secara optimal adalah
sebagai upaya mengejar tujuan-tujuan organisasi. Nankervis et. el. (2012:43)
mengatakan bahwa manajemen SDM di dalamnya menjadi salah satu faktor
penentu pula untuk mendapatkan Kinerja terbaik itu. Menurut Platis et. al.,
(2015:480), kinerja karyawan merupakan salah satu tantangan yang paling
mendasar. Alasannya karena kinerja merupakan sebuah fenomena yang terkait
erat dengan aspek efektifitas, pengetahuan dan kualitas manajemen,
pembiayaan, dan pengembangan organisasi dibanding yang lainnya.

Itulah sebabnya faktor kinerja senantiasa menjadi fokus perhatian dan
bahkan akan selalu menjadi isu aktual pula dalam masyarakat maupun internal
organisasi karena apapun organisasinya, Kinerja merupakan pertanyaan inti
terhadap efektifitas atau keberhasilan organisasi.

Suatu organisasi yang berhasil dan efektif serta maju merupakan
organisasi yang individu di dalamnya ditopang oleh SDM dengan kinerja yang
berkualitas. Menurut Fainshmidt et. al. (2017:1), saat ini, kinerja berbasis
SDM adalah penting adanya, dan menurut Ringelhan et. al. (2013:7),
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KEPEMIMPINAN




A. KONSEP KEPEMIMPINAN

Kepemimpinan memiliki hubungan sebab dan akibat langsung pada
organisasi termasuk kesuksesannya (Germano, 2010:1). Menurut Aarons
(2006:1163), kepemimpinan selain terkait dengan organisasi, juga terkait
dengan staf (kinerja staf). Di lain pihak, yaitu Hitchcock (2017:29)
mengatakan kepemimpinan merupakan kunci untuk transformasi dalam
organisasi. Ketiga pandangan ini memperlihatkan bahwa kepemimpinan dan
organisasi merupakan 2 hal yang tidak bisa dipisahkan.

Konsep kepemimpinan ini sebenarnya telah banyak ditawarkan para
penulis di bidang organisasi dan manajemen. Kepemimpinan ditemukan
menunjukkan suatu hal yang kompleks sehingga para ahli mengkaji masalah
ini dari aneka sisi. Masing-masing sisi memiliki keunggulan dan kelemahan.
Namun, yang paling utama adalah bahwa kepemimpinan tentu saja
mengkaitkan aspek individual seorang pemimpin dengan konteks situasi
pemimpin tersebut berada dan menerapkan kepemimpinannya.

Kepemimpinan juga memiliki sifat kolektif dalam arti segala perilaku
yang diterapkan seorang pimpinan akan memiliki dampak luas, bukan bagi
dirinya sendiri melainkan seluruh anggota organisasi. Artinya, menurut
Aarons (2006:1163), kepemimpinan memang terkait dengan organisasi dan
staf (kinerja staf). Oleh karena itu, pemahaman dan penguasaan ilmu
kepemimpinan sangat membantu setiap pemimpin dalam membawa
organisasi ke pencapaian tujuan, mengingat kepemimpinan mengandung
keterampilan dalam diri pemimpin, yaitu menurut Hellriegel & Slocum
(2006:362) terdiri dari : pemberdayaan (empowerment - melalui
pemberdayaan, pemimpin memengaruhi dan mengendalikan pengikut), intuisi
(intuition — memiliki keyakinan dan kemampuan memahami situasi secara
tepat bagi pengambilan keputusan secara strategis), pemahaman diri (self
understanding — kemampuan mengenal diri sendiri menyangkut kelemahan
dan kekuatan yang ada pada diri pemimpin yang membantu pengembangan
diri di masa depan), pandangan (vision — kemampuan untuk berimajinasi pada
situasi yang berbeda dan situasi yang lebih baik serta cara mencapainya), dan
nilai Kkeselarasan (congruence value — kemampuan memahami dan
memadukan prinsip-prinsip organisasi dengan nilai-nilai karyawan).

Dalam tulisan Silva (2016:4) disebutkan bahwa kepemimpinan
(leadership) adalah sebuah konsep yang dalam konteks tertentu dipandang
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sebagai terjadinya proses pengaruh interaktif antara pemimpin dan pengikut
untuk mencapai tujuan bersama. Pengaruh yang dimaksud menurut Orazi et.
al., (2014:50) dapat mencakup tujuan tugas dan strategi dari kelompok atau
organisasi, mempengaruhi orang dalam organisasi untuk menerapkan strategi
dan mencapai tujuan, melakukan identifikasi dan pemeliharaan kelompok,
dan mempengaruhi budaya organisasi. Jadi, kepemimpinan menurut Korbi
(2015:3) merupakan kemampuan terutama untuk memberikan proses yang
diperlukan untuk mencapai perubahan. Winston dan Patterson (2006:6)
menyimpulkan bahwa kepemimpinan sebenarnya terdiri dari 2 hal, yakni
terdiri dari proses dan perilaku.

Lalu, hal utama lainnya dalam kepemimpinan adalah mengkaitkan aspek
individual seorang pemimpin dengan konteks situasi pemimpin tersebut
berada dan menerapkan kepemimpinannya. Kepemimpinan juga memiliki
sifat kolektif dalam arti, segala perilaku yang diterapkan seorang pimpinan
akan memiliki dampak luas, bukan bagi dirinya sendiri melainkan seluruh
anggota organisasi.

Oleh karena itu, pemahaman dan penguasaan ilmu kepemimpinan sangat
membantu setiap pemimpin dalam membawa organisasi ke pencapaian tujuan,
mengingat kepemimpinan mengandung keterampilan dalam diri pemimpin,
yaitu menurut Hellriegel dan Slocum (2006:362) terdiri dari : pemberdayaan
(empowerment - melalui pemberdayaan, pemimpin memengaruhi dan
mengendalikan pengikut), intuisi (intuition — memiliki keyakinan dan
kemampuan memahami situasi secara tepat bagi pengambilan keputusan
secara strategis), pemahaman diri (self understanding — kemampuan mengenal
diri sendiri menyangkut kelemahan dan kekuatan yang ada pada diri
pemimpin yang membantu pengembangan diri di masa depan), pandangan
(vision — kemampuan untuk berimajinasi pada situasi yang berbeda dan situasi
yang lebih baik serta cara mencapainya), dan nilai keselarasan (congruence
value — kemampuan memahami dan memadukan prinsip-prinsip organisasi
dengan nilai-nilai karyawan). Pernyataan Hellriegel dan Slocum (2006:362)
adalah untuk mencapai efektifitas kepemimpinan.

Efektifitas kepemimpinan dapat dilihat berdasarkan kontribusi pemimpin
pada kualitas proses kelompok yang dirasakan oleh para pengikut atau
pengamat dari luar. Menurut Sugars (2016:1), kunci paling penting untuk
kepemimpinan efektif adalah melalui komponen: (1) kepercayaan dan
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keyakinan, serta komunikasi yang efektif oleh pimpinan untuk membantu
karyawan memahami keseluruhan strategi serta membantu karyawan
memahami cara berkontribusi untuk mencapai tujuan utama organisasi; dan
(2) berbagi informasi dengan karyawan dengan mengkomunikasikan visi dan
tujuan strategis organisasi. Kunci ini sangat berhubungan erat dengan prinsip
kepemimpinan (diantaranya berorientasi pada pelayanan, mempercayai
bawahan, dan membawa energi yang positif).

Deskripsi tentang efektifitas kepemimpinan tersebuti, oleh Dubrin (2004:
401) memberikan perspektif lain, yakni tentang kepemimpinan strategis, yang
dikatakannya sebagai jenis kepemimpinan yang diperlukan untuk secara
efektif melaksanakan manajemen strategis. Manajemen strategis mengacu
pada proses memastikan kecocokan untuk kompetitif diantara organisasi dan
lingkungannya. Daft (2008: 511) mendefinisikan kepemimpinan strategis
sebagai kemampuan untuk mengantisipasi dan membayangkan masa depan,
mempertahankan fleksibilitas, berpikir secara strategis dan memulai
perubahan yang akan menciptakan keunggulan kompetitif bagi organisasi di
masa depan.

Untuk mencapai keunggulan yang dimaksud, pemimpin bertugas
mengelola dan mempengaruhi bawahan yaitu dengan menerapkan gaya
kepemimpinan sesuai kemampuan dan kepribadiannya. Gaya kepemimpinan
yang tepat akan menimbulkan motivasi seseorang untuk berprestasi.

B. GAYA KEPEMIMPINAN

Jika menerima definisi kepemimpinan yang telah dikemukakan, maka
gaya kepemimpinan (leadership style) menurut tulisan Kesting et. al.,
(2015:24), adalah mengacu pada cara yang dilakukan para pemimpin
mengekspresikan perilaku tertentu untuk berhubungan dengan pihak internal
maupun di luar organisasi. Esowe et. al., (2017:5) mengadaptasi beberapa
pendapat, yaitu Bass & Avolio (1994) yang mengatakan bahwa tindakan yang
diajukan oleh seorang pemimpin merupakan cerminan dari gaya
kepemimpinannya, sementara Aubry (2011) berpendapat bahwa gaya
kepemimpinan dapat dievaluasi dari berbagai dimensi seperti yang disarankan
oleh berbagai teori dan Studi pendalaman serupa. Namun jelas dalam literatur
kelompok itu, kinerja dan pencapaian tujuan selalu dihubungkan dengan gaya
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kepemimpinan yang diimplementasikan oleh pemimpin, karena secara
langsung mempengaruhi perilaku karyawan (Aubry, 2011; Okibo &
Shikanda, 2016; Rabbani et. al, 2014), dan interaksi antara pemimpin dan
bawahannya serta kualitas kinerja karyawan, secara sugestif dipengaruhi oleh
gaya kepemimpinan yang dianut oleh pemimpin (Jeremy et. al., 2011).

Lebih lanjut Esowe mengatakan bahwa dalam organisasi bisnis, gaya
kepemimpinan adalah salah satu variabel yang memainkan peran penting
dalam meningkatkan atau memperlambat minat dan komitmen individu dalam
organisasi (Obiwuru et al., 2011; Cho et al., 2016). Namun, kepemimpinan
visioner akan menghasilkan kohesi, komitmen, kepercayaan, motivasi, dan
karenanya menghasilkan kinerja yang tinggi di lingkungan bisnis / organisasi
tersebut. Tarabishy et. al., (2005) mengemukakan bahwa pemimpin dan
pendekatan kepemimpinan yang dilakukannya mempengaruhi karyawan dan
hasil dari organisasinya. Beberapa teori gaya kepemimpinan hebat dapat dikaji
di sini. Bodla dan Nawaz (2010) berpendapat bahwa komunikasi antara
manajer tingkat menengah dan bawahan sekarang berbeda-beda. Para peneliti
telah melangkah lebih jauh yaitu bahwa para pemimpin belakangan ini tidak
terlalu bergantung pada legitimasi wewenang untuk mempengaruhi individu
untuk melakukan yang mereka harus lakukan tapi ikut serta dalam
berkomunikasi bersama bawahan termasuk memperluas dan meningkatkan
kepedulian terhadap personilnya.

Banyak penulis dan eksekutif bisnis telah mengklasifikasikan gaya
kepemimpinan secara berbeda yakni mulai dari Aubry (2011), Shu (2013) dan
beberapa nama lainnya. Beberapa gaya kepemimpinan ini bersifat otokratis,
karismatik, pembinaan, laissez-faire, situasional, transformasional, influential
(berpengaruh), partisipatif, dan visioner. Murray secara jelas mengatakan
bahwa beberapa gaya ini saling tumpang tindih sementara yang lain digunakan
bersamaan (Esowe et. al., 2017:5).

Di lain pihak, Orazi, (2014:6) dan D’ortenzio (2012:57) mengatakan
bahwa gaya kepemimpinan mengacu pada pendekatan yang diambil oleh
seorang pemimpin tertentu, yaitu mungkin mengacu pada arahan atau gaya
memerintah atau gaya partisipatif atau kolaboratif. Mungkin sama-sama
merujuk pada pemimpin yang memiliki gaya visioner atau coaching-centered
(pembinaan yang berpusat) dan lain-lain. Masih banyak lagi label gaya lain
yang bisa ditambahkan.
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Beberapa pemimpin cenderung menggunakan satu gaya umum dalam
hampir semua situasi. pemimpin lainnya “melenturkan” gaya untuk
memenuhi kebutuhan khusus dari setiap situasi yang dihadapi. Namun, dalam
kedua kasus adalah penting bagi para pemimpin untuk mengetahui preferensi
gaya utama agar dapat mengevaluasi kemungkinan efektifitas gaya dalam
himpunan keadaan/semua situasi (atau tahu seberapa jauh pimpinan mungkin
perlu mengubah gayanya dalam rangka untuk mendapatkan hasil yang lebih
baik).

Penting untuk dicatat bahwa masing-masing gaya itu bervariasi
intensitasnya dan akan disaring oleh ciri kepribadian pemimpin. Hal ini pada
gilirannya akan menjadikan sebagai pemimpin yang unik dengan gaya yang
mirip dengan orang lain. Menurut Wilderom et. al., (2004:570), gaya
kepemimpinan organisasi dianggap memiliki dampak atau pengaruh langsung
selain pada hubungan antara atasan dan bawahan, kinerja, juga akhirnya
mempengaruhi kepuasan kerja dan komitmen serta total koherensi organisasi.

Menurut hasil studi pendalaman Lorber et. al., (2016:28) dan Wilderom
et. al., (2004:570) menyampaikan bahwa gaya kepemimpinan yang dibangun
adalah terkait dengan jumlah karyawan dan variabel organisasi. Lalu gaya
kepemimpinan itu sendiri memiliki beragam hubungan yakni menyangkut
kepribadian, komitmen organisasi, kecerdasan emosional, pembelajaran dan
adaptasi organisasi, kepuasan kerja, kinerja. memotivasi karyawan, budaya
organisasi, dan kesejahteraan. Kouzes dan Posner (1997) menemukan bahwa
ada gaya kepemimpinan terbaik, pemimpin bukan harus memilih cara
terkemuka tapi tergantung pada situasi dan lingkungannya. Kepemimpinan
yang efektif dapat mendorong karyawan untuk mengambil tugas, secara
efektif memecahkan masalah, dan membuat keputusan yang meningkatkan
efisiensi tim dan seluruh-organisasi (Bennett, 2009).

C. TEORI - TEORI KEPEMIMPINAN

Teori-teori kepemimpinan awalnya berfokus pada kualitas yang
membedakan antara pemimpin dan pengikut (leaders and followers),
sementara teori-teori selanjutnya memandang variabel lain seperti faktor-
faktor situasional dan tingkat keterampilan individual.
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PASSIVE ACTIVE

KEY
LF: Laissez- Faire leadership
MBE: Management By Exception
CR: Contingent Rewards

IC: Individualized Consideration
IS: Intellectual Stimulation
EFFECTIVE Il: Idealized Influence
IM: Inspirational Motivation

Gambar 2.2. Teori kepemimpinan “Full Range” Bass dan Riggio Model
Sumber : Bass dan Riggio Model yang diadaptasi oleh Vishnu Renjith, Renu

G, & Anice George. Transformational Leadership In Nursing, 2015.
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BAB 3
MOTIVASI KERJA



A. KONSEP MOTIVASI KERJA

Sumber daya manusia (SDM) adalah kekuatan utama sebuah
organisasi. SDM tidak seperti elemen yang lain dalam organisasi, sehingga
diperlukan perlakuan khusus terhadapnya. Salah satu perlakuan itu adalah
pemberian dorongan untuk membangkitkan gairah kerja bahkan
mengembangkan potensinya. Tindakan dan akselerasi tersebut merupakan
bentuk motivasi terhadap seseorang atau sekelompok orang.

Tanpa motivasi yang tepat, karyawan atau pekerja dari sebuah organisasi
bisa putus asa, frustasi dan banyak lagi. Hal ini menjadikan motivasi
diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk mencapai tujuan, SDM
harus siap dengan mengefektifkan kondisi mentalnya yang dinyatakan sebagai
motivasi. Yurtseven & Halici (2012:73) menambahkan bahwa motivasi
individu untuk bekerja dipengaruhi oleh sistem kebutuhannya. ltulah
sebabnya, motivasi juga berefek pada tingkat kepuasan kerja karyawan.

Menyangkut hubungan motivasi kerja dan kepuasan kerja, Mensah &
Tawiah (2015:276) mengadaptasi hasil studi pendalaman peneliti seperti
Heneman, Greenberger & Strasser, 1988; lgalens & Roussel, 1999; Pool,
1997, yang menyimpulkan bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja harus
diperlakukan secara terpisah, sehingga faktor pengaruh dapat lebih mudah
diidentifikasi dan untuk memungkinkan pemahaman yang lebih baik.

Secara operasional, motivasi menurut Helepota (2005:16) didefinisikan
sebagai kekuatan batin yang mendorong individu untuk mencapai tujuan
pribadi dan organisasi melalui partisipasi aktif seseorang dan komitmen untuk
mencapai hasil yang ditentukan. Halepota selanjutnya menghadirkan konsep
motivasi itu abstrak karena strategi yang berbeda menghasilkan hasil yang
berbeda pada waktu yang berbeda dan tidak ada strategi tunggal, itu dapat
menghasilkan hasil yang dijamin menguntungkan setiap saat.

Motivasi merupakan proses psikologis yang membangkitkan dan
mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan atau goal-directed behavior
(Kreitner & Kinicki, 2001:205). Sedangkan Robbins (2003:156) menyatakan
motivasi sebagai proses yang menyebabkan intensitas (intensity), arah
(direction), dan wusaha terus-menerus (persistence) individu menuju
pencapaian tujuan. Motivasi merupakan ukuran berapa lama seseorang dapat
menjaga usaha mereka. Individu yang termotivasi akan menjalankan tugas
cukup lama untuk mencapai tujuan mereka. Sementara itu, Greenberg &
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Baroon (2003:190) berpendapat bahwa motivasi merupakan serangkaian
proses yang membangkitkan (arouse), mengarahkan (direct), dan menjaga
(maintain) perilaku manusia menuju pada pencapaian tujuan. Membangkitkan
berkaitan dengan dorongan atau energi di belakang tindakan. Menurut Brophy
(2014:4), motif merupakan konstruksi hipotetikal yang digunakan untuk
menjelaskan mengapa orang melakukan apa yang mereka lakukan.

Pengertian motivasi dan definisi dalam organisasi berkisar pada dimensi
subyektif, ada di dalam diri setiap individu, yang mendorong lahirnya
aktifitas. Oleh karena itu, motivasi membutuhkan pemahaman tentang sistem
motivasi manusia. Ini adalah sistem dari kekuatan yang memberi energi dan
mengarahkan tindakan manusia, hal itu akan membentuk aliran perilaku
secara moment-to-moment.

Untuk memahami motivasi individu, menurut Makmun (2003:40) dapat
dilihat dari beberapa indikator, diantaranya: (1) durasi kegiatan; (2) frekuensi
kegiatan; (3) persistensi pada kegiatan; (4) ketabahan, keuletan dan
kemampuan dalam mengahadapi rintangan dan kesulitan; (5) devosi dan
pengorbanan untuk mencapai tujuan; (6) tingkat aspirasi yang hendak dicapai
dengan kegiatan yang dilakukan; (7) tingkat kualifikasi prestasi atau produk
(output) yang dicapai dari kegiatan yang dilakukan; (8) arah sikap terhadap
sasaran kegiatan.

B. TEORI-TEORI MOTIVASI

Banyak teori motivasi yang telah di bangun dalam rangka membangun
hubungan antara perilaku dan hasil yang diharapkan. Sebagai konsep,
motivasi perlu dijelaskan berdasarkan kaitan antar fakta yang ada di dalamnya
secara empiris. Untuk itu, diketengahkan teori-teori yang meneliti seputar
motivasi. Mullins (2005:471) membaginya menjadi 2 bagian besar yaitu : (1)
Teori Pemuasan dan (2) Teori Proses. Sementara Lussier & Achua (2010:81),
membaginya menjadi 3, yaitu : (1) Teori-teori Motivasi Kepuasan; (2) Teori-
teori Motivasi Proses; dan (3) Teori Penguatan.

Ulasan berikut adalah 3 jenis teori motivasi yang disampaikan oleh
Lussier dan Achua (2010:81) tersebut, namun terlebih dahulu melihat
taksonomi keduanya tabel berikut.
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BAB 4
LOCUS OF CONTRO




A. KONSEP LOCUS OF CONTROL

Locus of Control (pusat kendali) merupakan konsep atau variabel
psikologis yang paling mendekati untuk dipetakan sebagai salah satu faktor
yang secara kuat memberi warna pada perilaku seseorang (Darshani, 2014:1).
Uziimgeker (2016:149) menyebut locus of control sebagai variabel
kepribadian yang digunakan oleh peneliti dari berbagai disiplin ilmu.

Singh (2006:40) memandang locus of control sebagai variabel sentral
dalam struktur kepribadian yang implisit dalam proses belajar, dan akan
memengaruhi tingkah laku aktual, mewarnai sikap dan kehidupan, perasaan,
pusat hirarki dalam pola pikir, serta mendasari tingkah laku, penyesuaian diri
maupun antisipasi adalah termasuk dalam konteks tingkah laku ini.

Lebih jauh Singh (2006:40) menjelaskan bahwa locus of control
mencerminkan keyakinan individu untuk menyelesaikan tugas / pekerjaan
yang menjadi tanggung jawabnya, dan individu tersebut bisa mempengaruhi
kejadian-kejadian yang berkaitan dengan kehidupannya, serta merupakan
tingkatan penerimaan tanggung jawab personal seorang terhadap yang terjadi
pada dirinya. Dalam studi Vijayashree dan Jagdischchandra (2011:195)
menyebutkan locus of control merupakan konstruksi yang mengukur tingkat
dimana individu percaya bahwa mereka bertanggung jawab atas konsekuensi
dari tingkahlaku / perlakunya (Leone dan Burns, 2000).

Bila dicermati dari sisi kepribadian, menurut Dharsani (2014:1), locus of
control merupakan keadaan psikologis yang mengarah pada emosi dan
perilaku manusia. Jadi menurut Halpert dan Hill (2011:6), nampak jelas
bahwa locus of control seseorang bisa menjadi penggerak bagi kepribadian
dan perilaku.

Konstruk locus of control ini dikembangkan oleh Julian B. Rotter pada
tahun 1966 yang disebutnya sebagai tipe kepribadian yang pada dasarnya
membahas pusat kendali dalam kepribadian seseorang dalam hubungannya
dengan lingkungan kehidupannya, serta lebih banyak menjelaskan mengenai
tingkah laku yang dikendalikan dan diarahkan melalui fungsi kognitif.

Griffin (2014:4), secara konsisten menemukan bahwa locus of control
adalah dikaitkan dengan aspek psikologis manusia (psychological well-
being), namun kesimpulan semuanya adalah didasarkan pada definisi
unidimensional dari Rotter. Unidimensional adalah menggambarkan jenis
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skala pengukuran tertentu yang juga bisa mengacu pada pengukuran
kemampuan, atribusi, konstruksi, ataupun keterampilan tunggal.

Locus of control ini menurut April et. al. (2011:28) dianggap sebagai
variabel yang paling populer di bidang Psikologi dalam 20 tahun ke depan dan
internalitasnya sangat dalam yang berakar pada konsep individualisme dan
otonomi.

Hill (2016:3), mendefinisikan locus of control sebagai persepsi individu
tentang penyebab utama dari berbagai peristiwa yang terjadi dalam
kehidupannya. Robbins dan Judged (2007:136) juga menyebut locus of
control sebagai salah satu sifat kepribadian yang didefinisikan sebagai
keyakinan individu terhadap mampu tidaknya mengontrol nasibnya sendiri.

Konsep tentang locus of control yang dibangun Rotter (1966) di dalamnya
terdapat 4 konsep dasar, yaitu : 1) Potensi prilaku yaitu setiap kemungkinan
yang secara relatif muncul pada situasi tertentu, berkaitan dengan hasil yang
diinginkan dalam kehidupan seseorang; 2) Harapan, merupakan suatu
kemungkinan dari berbagai kejadian yang akan muncul dan dialami oleh
seseorang; 3) Nilai unsur penguat adalah pilihan terhadap berbagai
kemungkinan penguatan atas hasil dari beberapa penguat hasil-hasil lainnya
yang dapat muncul pada situasi serupa; dan 4) Suasana psikologis, adalah
bentuk rangsangan baik secara internal maupun eksternal yang diterima
seseorang pada suatu saat tertentu, yang meningkatkan atau menurunkan
harapan terhadap munculnya hasil yang sangat diharapkan.

B. TEORI-TEORI LOCUS OF CONTROL

Menurut Hsinkuang at. al. (2010, 142-146), pengukuran variabel locus of
control adalah dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan dari studi
Rotter (1996), yaitu membagi locus of control ke dalam locus of control
internal dan locus of control eksternal.

Manichander (2014:84) menyebut locus of control sebagai konstruksi
dimensional yang menghasilkan sebuah kontinum yaitu lokus eksternal di satu
ujung dan lokus internal di ujung yang lain. Namun menurut Halpert dan Hill
(2011:6), aspek kepribadian yang kontinum tersebut akan muncul salah satu
locus of control yang paling kuat sehingga tatkala sesorang menampilkan
suatu tingkah laku dalam lingkungannya akan menggunakan salah satu aspek
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BAB 5
KEPUASAN KERJA



A. KONSEP KEPUASAN KERJA

Kepuasan kerja dapat dipahami melalui 3 aspek. Pertama, kepuasan kerja
merupakan bentuk respon pekerja terhadap kondisi lingkungan pekerjaan.
Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasil pekerjaan atau kinerja.
Ketiga, kepuasan kerja terkait dengan sikap lainnya dan dimiliki oleh setiap
pekerja (Luthans, 2006).

Menurut Robbins (2006) kepuasan kerja sendiri merupakan sikap umum
yang bersifat individual tentang perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
Menurut kepuasan kerja menunjukkan adanya kesesuaian antara harapan
seseorang yang timbul dengan imbalan yang disediakan pekerjaan. Kepuasan
atau ketidakpuasan karyawan tergantung pada perbedaan antara apa yang
diharapkan. Apabila yang didapat karyawan lebih rendah dari yang
diharapkan, maka akan menyebabkan karyawan tidak puas. Faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan atau ketidakpuasan kerja yaitu : jenis
pekerjaan, rekan kerja, tunjangan, perlakuan yang adil, keamanan kerja,
peluang menyumbang gagasan, gaji, dan kesempatan berkembang.

Kepuasan kerja adalah tema dominan dalam literatur psikologi organisasi,
dan juga merupakan salah satu variabel yang paling banyak diteliti di bidang
psikologi di tempat kerja (Lu et.al, 2012:10), serta telah dikaitkan dengan
berbagai masalah psikososial, perubahan dunia kerja, faktor organisasi, mulai
dari kepemimpinan sampai pada desain pekerjaan (Spector, 1997:2).

Konsep kepuasan kerja telah dikembangkan dalam banyak cara oleh
banyak peneliti dan praktisi yang berbeda. Salah satu definisi kepuasan kerja
yang paling banyak digunakan dalam Studi pendalaman organisasi adalah
yang dikemukakan oleh Locke (1976:1304), yaitu kepuasan kerja sebagai
keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari
penilaian dari seseorang terhadap pekerjaan atau pengalaman kerjanya.

Luthans (2006:243) menyatakan kepuasan kerja sebagai hasil dari
persepsi pegawai mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan
hasil yang dinilai penting. Di lain pihak, Cherrington (1987:82) menyebutkan
kepuasan kerja pada dasarnya merujuk pada seberapa besar seorang pegawai
menyukai pekerjaannya. Lalu, Werther dan Davis (1982:42) mengatakan pula
bahwa pekerjaan merupakan bagian yang penting dalam kehidupan
seseorang, sehingga kepuasan kerja juga mempengaruhi kehidupan seseorang.
Itulah sebabnya kepuasan kerja adalah bagian dari kepuasan hidup (Chacko,
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1983; Tait et al., 1989; Judge dan Watanabe, 1993; Howard dan Frink, 1996
dalam Kuskd, 2001:144). Pandangan lainnya adalah dari Gruneberg
(1976:95), menyatakan kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan
menguntungkan dan tidak menguntungkan bagi pegawai dalam melihat
pekerjaan mereka.

Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa secara umum, kepuasan
sebenarnya merupakan perasaan yang tergantung pada intensitas pengalaman
positif dan negatif dari seseorang (Greenberg dan Baron, 2003:148, serta
Schermerhorn, Jr, et. al., 2002:162). Man et. al. (2011:13) memandang bahwa
para pekerja yang memiliki sikap positif terhadap pekerjaan, mereka jauh
lebih sukses.

Strauss dan Sayles (1986:33) menambahkan bahwa kepuasan Kkerja
penting karena: (1) untuk aktualisasi diri, (2) mereka yang tidak memperoleh
kepuasan kerja tidak pernah mencapai kedewasaan psikologis, (3) mereka
yang tidak berhasil memperoleh kepuasan kerja menjadi frustasi, (4)
pekerjaan adalah pusat kehidupan seseorang, (5) orang yang tidak punya
pekerjaan tidak bahagia. Orang ingin bekerja sekalipun tidak harus
melakukannya, (6) tidak adanya pekerjaan yang penuh tantangan
mengakibatkan kesehatan mental buruk, (7) pola kerja dan waktu senggang
saling mengisi satu sama lain. Mereka yang mempunyai pekerjaan tidak
kreatif akan terlibat dalam rekreasi yang tidak kreatif pula, dan (8) tidak
adanya kepuasan kerja dan pengasingan dari pekerjaan mengakibatkan
produktifitas rendah dan masyarakat tidak sehat.

Tutuncu and Kozak (2007:9) mengatakan bahwa manajer yang mengakui
tingkat kepuasan kerja pekerjanya akan membuat semua pengaturan yang
diperlukan untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih dinamis.
Organisasi/perusahaan harus melaksanakan survei kepuasan kerja untuk
menangani, melatih dan mempertahankan pekerja karena kepuasan kerja ini
penting untuk keberhasilan pencapaian tujuan. Hasil studi Belkaoui (1989:
155) mengatakan bahwa apabila kepuasan kerja meningkat maka turnover
menurun, atau sebaliknya.

Pertanyaannya menurut Vecchio (1980:481) adalah, secara keseluruhan,
seberapa puaskah dengan pekerjaan yang dilakukan - akankah pegawai
mengatakan sangat puas, cukup puas, agak puas, atau sangat puas?. Hal ini
memerlukan identifikasi. Ward dan Sloane (1999:14-18), menyampaikan
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bahwa elemen kepuasan kerja terdiri dari (1) hubungan dengan rekan;
(2) hubungan dengan kepala departemen; (3) kemampuan
dan efisiensi kepala departemen; (4) jam kerja; (5) kesempatan untuk
menggunakan inisiatif; (6) prospek promosi; (7) gaji; (8); keamanan kerja;
(9) pekerjaan yang sebenarnya dilakukan; (10) keseluruhan pada kepuasan
kerja.

Nampak bahwa kepuasan kerja merupakan suatu konsep yang cukup
kompleks karena banyak hal yang dapat mempengaruhinya. Beberapa studi
menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan perpaduan dari fungsi
karakteristik personal dan karakteristik pekerjaan itu sendiri dengan
menambahkan beberapa variabel seperti gender (Clark 1997; Bender et al.
2005), umur (Sloane & Ward 2001), tingkat pendidikan (Sloane & William
2000; Clark 1997; Belfield & Harris 2002), otonomi (Nguyen et al. 2003), dan
pendapatan atau gaji (Shields & Price, 2002 dalam Nguyen et al. 2003:4-5),
memperoleh penilaian yang adil dari pimpinannya (Linz, 2002:9), sikap
pimpinan dalam kepemimpinannya (Hasibuan, 2003:203), dan budaya
(Kusk, 2001:145).

B. TEORI - TEORI KEPUASAN KERJA

Mujki¢ (2014:261) mengatakan, banyak teori tentang motivasi yang
mempresentasikan peran kepuasan kerja. Sementara di sisi lain, banyak teori
menjelaskan tentang kepuasan kerja yang berurusan dengan dampak dari
kepuasan kerja, yaitu : Maslow, teori hirarki kebutuhan (1943); Hertzberg,
teori dua faktor atau Motivator- teori kebersihan (1968); Adam, teori ekuitas
(1965); Locke, dengan teori discrepancy (1969); Hackman dan Oldham, teori
karakteristik pekerjaan (1976); Locke, range of effect theory (1976); Bandura,
teori sosial belajar (1977); dan Landy, Opponent Process Theory (1978) 1.
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BAB 6
KINERJA



A. KONSEP KINERJA

Doshi (2016:63) mengatakan bahwa mengelola SDM dalam organisasi
membutuhkan pemahaman tentang pengaruh dari lingkungan internal dan
eksternal organisasi. Lingkungan internal adalah diwakili oleh budaya kerja
internal yang meliputi pengakuan karyawan, struktur pelaporan, evaluasi
kinerja, pengembangan karir, kebijakan motivasi dan pelatihan karyawan
(praktik yang berlaku di dalam organisasi). Lingkungan eksternal adalah
karakteristik pasar, sifat industri, status kepemilikan, ketersediaan sumber
daya dan lingkungan sosial budaya yang tidak terkendali namun turut
mempengaruhi kinerja organisasi.

Kinerja sendiri menurut hasil studi pendalaman Xue-Luo et. al.,
(2008:222) adalah salah satu topik yang paling penting di psikologi industri
dan organisasi. Menurut Xue-Luo et. al., yang mengadaptasi definisi kinerja
Campbell (1990), yaitu sebagai perilaku individu mengenai pengendalian diri
dan orang-orang yang mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi. Banyak
peneliti telah mengadopsi definisi ini dan Studi pendalaman dilakukan pada
perilaku tersebut, termasuk kinerja tugas, perilaku kewarganegaraan, dan
perilaku kontraproduktif (Hollinger dan Clark 1983; Giacalone dan
Greenberg, 1997; Rotundo dan Sackett 2002). Motowidlo, Borman, dan
Schmit (1997) lebih maju lagi dalam mendefinisikan Kinerja, yaitu
mengkonseptualisasikannya sebagai perilaku, episodik, evaluatif dan
multidimensi.

Menurut Sonnentag et. al., (2010:427), konsep dan definisi Kkinerja
individu telah menjadi perhatian riset ilmiah selama 15-20 tahun terakhir.
Peneliti setuju bahwa kinerja harus dipertimbangkan sebagai konsep multi-
dimensi. Tingkat yang paling mendasar adalah pada tingkat yang
membedakan antara aspek proses (yaitu perilaku) dan aspek hasil atau
tindakan kinerja (Borman & Motowidlo, 1993; Campbell, McCloy, Oppler, &
Sager, 1993; Roe, 1999). Aspek tindakan mengacu pada apa yang dilakukan
seseorang dalam suatu situasi pekerjaan, sedang perilaku adalah ditunjukkan
melalui prestasi.

Hal tersebut juga telah disampaikan oleh Hersen (2004:375) yang
mengatakan bahwa sebagian besar Studi pendalaman telah mengalihkan fokus
mereka pada pendefinisian kinerja dalam hal hasil dan perilaku, karena ini
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lebih mudah dan lebih objektif untuk menentukan dan mengamati sifat-sifat
pribadi.

Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas
atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang
yang melakukan pekerjaan (Luthans, 2005:165). Doshi (2016:63) juga
mengadaptasi pendapat Campbell et al., (1993) bahwa kinerja adalah
pekerjaan yang dilakukan seseorang untuk kepentingan organisasi dan
melakukannya dengan baik.

B. TEORI-TEORI KINERJA (JOB PERFORMANCE)

Pencapaian kinerja yang baik yaitu secara kualitatif dan kuantitatif
adalah tergantung pada faktor-faktor yang mempengaruhinya. Menurut
Mathis dan Jackson (2006:114), ada 3 faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan individual yaitu sebagai berikut: (1) Kemampuan individual untuk
melakukan pekerjaan; (2) Tingkat usaha yang dicurahkan; serta (3) Dukungan
organisasi.

Jadi kinerja menurut Mathis & Jackson (2006:113) adalah merupakan
faktor yang mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi. Selain itu,
karyawan sebagai aset organisasi/perusahan dapat menjadi keunggulan
bersaing namun juga dapat menjadi beban dan penghambat.

Berbagai pandangan yang telah dikemukakan maka dapat disimpulkan
bahwa kinerja terkait dengan hasil yang dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang atau organisasi yang dicapai dalam periode tertentu dan terkait dengan
kewenangan, adalah sebagai bagian dari upaya untuk mencapai tujuan
organisasi.

Menurut Robbins (2006:260) Terdapat lima indikator untuk mengukur
kinerja karyawan secara individu, yaitu :

1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan
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3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4. EfektiFitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud
menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan
dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan
tanggung jawab karyawan terhadap kantor
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BAB 7
GAYA KEPEMIMPINAN,
MOTIVASI KERJA,
LOCUS OF CONTROL
DAN KEPUASAN KERJA
PEGAWAI




A. GAYA KEPEMIMPINAN DAN KEPUASAN KERJA PEGAWAI

Studi pendalaman selanjutnya dibahas berdasar pada hasil analisis yang
ada, yaitu menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan
dan positif terhadap kepuasan kerja pegawai Pemkab Maros. Gaya
kepemimpinan yang berlangsung pada lokal Pemkab Maros ini dinilai dapat
mempengaruhi peningkatan kepuasan kerja pegawainya. Artinya, dapat
dimaknai bahwa keseluruhan perilaku kepemimpinan memberi efek kepada
pada kepuasan kerja.

Hal tersebut dapat pula diketahui dari berbagai hasil Studi pendalaman
sebelumnya yang menjelaskan temuan yang serupa (relevan) diantaranya dari
studi Fatima Bushra, Ahmad Usman, dan Asvir Naveed (2011) di sektor
perbankan di Lahore, Pakistan; Joel Tham Kah Marn (2012) tentang Dosen di
institusi pendidikan tinggi swasta; serta Wan Omar dan Fauzi Hussin (2013)
di institusi akademik di Malaysia, semua menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan.

Studi pendalaman Heffes (2006) pada perguruan tinggi di Amerika,
menjelaskan bahwa dalam beberapa dekade, peran kepemimpinan
mempunyai pengaruh di dalam membentuk dan mendukung perkembangan
organisasi dan kepuasan kerja. Berdasar hal tersebut, menurut Levine dan
Crom (2013) yang disitir oleh Desderio (2016:75), kepemimpinan adalah
tentang memberi kesempatan kepada pengikut untuk berkontribusi saat
menghadapi resolusi dan pengelolaan masalah.

Terkait dengan pemberian kesempatan tersebut dimaksudkan tercipta
kepuasan bagi karyawan. Untuk mewujudkan hal itu, pimpinan di Pemkab
Maros seharusnya dapat menyelaraskan antara kebutuhan-kebutuhan individu
dengan kebutuhan organisasi yang dilandasi oleh hubungan manusiawi.
Sejalan dengan itu, Robbins (2002:181) mengatakan bahwa diharapkan
seorang pimpinan mampu memotivasi dan menciptakan kondisi sosial yang
menguntungkan setiap karyawan sehingga tercapainya kepuasan kerja
karyawan yang berimplikasi pada meningkatnya produktifitas Kkerja
karyawan.

Jadi, perilaku atasan menurut Robbins (2002:181) juga merupakan
determinan utama dari kepuasan. Umumnya kepuasan dapat ditingkatkan, bila
atasan bersifat ramah dan memahami, menawarkan pujian untuk kinerja yang
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baik, mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan suatu minat
pribadi pada mereka.

Penjelasan-penjelasan tersebut menurut Desderio (2016:71) menunjukkan
bahwa kepemimpinan adalah proses interaksi antara pemimpin dan pengikut
yaitu pemimpin berusaha mempengaruhi pengikut untuk mencapai tujuan
bersama (Northouse, 2010; Yukl, 2005). Untuk menggapai pengaruh tersebut,
diperlukan gaya kepemimpinan. Menurut Chen dan Chen (2008), Studi
pendalaman sebelumnya tentang kepemimpinan, teridentifikasi berbagai jenis
gaya kepemimpinan yang digunakan oleh pemimpin dalam mengelola
organisasi (misalnya, Davis, 2003; Spears & Lawrence, 2003; House, Hanges,
Javidan, Dorfman, & Gupta, 2004; Hirtz, Murray, & Riordam, 2007). Di
antara gaya kepemimpinan yang ada, gaya yang lebih menonjol adalah gaya
kepemimpinan transaksional dan transformasional (Burns, 1978). Hal ini
tergambar di Pemkab Maros

Lalu sehubungan dengan gaya kepemimpinan transformasional dan
kepemimpinan transaksional keterkaitannya dengan kepuasan kerja, dapat
dilihat hasil Studi pendalaman yang dilakukan oleh Adnan Riaz dan Mubarak
Hussain Haider (2012) di sektor publik; Furkan Baltaci, Emin Kara, Erdal
Tascan, dan Huseyin Avsalli (2012) di beberapa perusahaan bisnis, serta Choi
Sang Long, Lee Yean Thean, dan Tan Owee Kowang (2013) pada staf
akademik perguruan tinggi di negara bagian Johor-Malaysia, Sundi, 2013
(pada Konawe Education Department at Southeast Sulawesi Province.), dan
Salim Musabah Bakhit Al Zefeiti (2017) pada pegawai sektor publik di Oman,
kesemuanya menjelaskan bahwa kepuasan karyawan adalah sebagai dampak
dari kedua gaya kepemimpinan tersebut.

Menurut Sugars (2016:1), kunci paling penting untuk kepemimpinan
efektif untuk pencapaian kepuasan karyawan adalah melalui komponen : (1)
kepercayaan dan keyakinan, serta komunikasi yang efektif oleh pimpinan
untuk membantu karyawan memahami keseluruhan strategi serta membantu
karyawan memahami cara berkontribusi untuk mencapai tujuan utama
organisasi; dan (2) berbagi informasi dengan karyawan dengan
mengkomunikasikan visi dan tujuan strategis organisasi. Kunci ini sangat
berhubungan erat dengan prinsip kepemimpinan (diantaranya berorientasi
pada pelayanan, mempercayai bawahan, dan membawa energi yang positif).
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Lalu menurut Germano (2010:1), pemimpin menentukan nilai, budaya,
toleransi perubahan dan motivasi kerja. Mereka membentuk strategi
kelembagaan termasuk pelaksanaan dan efektifitasnya. Pemimpin dapat
muncul di tingkat institusi manapun dan tidak eksklusif terhadap manajemen.

Memahami dampak gaya kepemimpinan pada kepuasan kerja merupakan
bagian yang kritis dan integral dari keberhasilan sebuah organisasi. Olehnya
itu, pemimpin harus menyadari bahwa penerapan suatu atau kombinasi
beberapa gaya kepemimpinan tertentu sangat penting dalam mempengaruhi
kepuasan kerja staf Penerapan gaya kepemimpinan tertentu harus pula
disesuaikan dengan kondisi setempat dan karakteristik pegawai terutama
gender dan jabatan.

Untuk konteks Pemkab Maros, menunjukkan bahwa kedua jenis gaya
kepemimpinan tersebut secara empirik sesuai yang ditunjukkan oleh hasil
Studi pendalaman ini, adalah memberi keyakinan bahwa keefektifan
kepemimpinan merupakan perpaduan antara kemampuan kepemimpinan
transaksional dan transformasional dalam mendorong kepuasan Kkerja
pegawainya. Hal ini berarti pula bahwa gaya kepemimpinan menjadi salah
satu faktor yang menentukan kepuasan kerja pegawai yang secara spesifik
diukur dari sikap pemimpin dalam kepemimpinannya.

Kepemimpinan dalam organisasi khususnya di Pemkab Maros dituntut
untuk berkontribusi pada berbagai segi kehidupan organisasi, dengan
demikian usaha sadar untuk semakin mendalami berbagai segi kepemimpinan
yang efektif perlu dilakukan secara terus menerus. Keberhasilan suatu
organisasi sangat tergantung pada gaya dan mutu kepemimpinan. Sehingga
wajar bila dikatakan bahwa kepemimpinan dalam organisasi memainkan
peran yang sangat dominan dalam keberhasilan organisasi tersebut.

Kepemimpinan memiliki makna, yaitu: pertama, sebagai suatu proses
untuk mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas-aktivitas para pegawai,
kedua, memberi visi, rasa gembira, kegairahan, cinta, kepercayaan, semangat,
obsesi dan konsistensi kepada para pegawai dan ketiga, menggunakan simbol-
simbol, memberikan perhatian, menunjukkan contoh atau tindakan nyata,
menghasilkan para pahlawan para semua level organisasi dan memberikan
pelatihan secara efektif kepada para pegawai.

Secara operasional peranan kepemimpinan yang efektif adalah dengan
cara meningkatkan disiplin yang tinggi, dalam arti ketaatan dan kepatuhan
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BAB 8
GAYA KEPEMIMPINAN,
MOTIVASI KERJA,
LOCUS OF CONTROL
DAN KINERJA PEGAWAI




A. GAYA KEPEMIMPINAN DAN KINERJA PEGAWAI

Temuan Studi pendalaman tentang gaya kepemimpinan di Pemkab Maros
terhadap pengaruhnya dengan kinerja pegawai adalah positif dan signifikan.
Temuan hasil Studi pendalaman yang sama, yaitu yang dilakukan oleh
Cavazotte, Moreno, dan Bernardo (2013), Dvir, et al (2002), dan Sadeghi dan
Pihie (2012). Hasil Studi pendalaman ini berbeda dengan temuan misalnya
oleh Brown dan Arendt (2011) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Menurut Kara et. al. (2013:9), gaya kepemimpinan adalah konstruk yang
kaya berkaitan dengan banyak karyawan dan variabel organisasi. Salahsatu
keterkaitan itu adalah dengan kinerja karyawan (Lowe et al, 1996; MacKenzie
et al., 2001; Vigoda-Gadot, 2007).

Menurut Locander et.al. (2002;149) dan Yammarino et.al. (2003;81),
faktor yang turut menentukan Kinerja pegawai dan kemampuan
organisasi beradaptasi dengan perubahan lingkungan adalah kepemimpinan
(leadership). Kepemimpinan menggambarkan hubungan antara pemimpin
(leader) dengan yang dipimpin (followers) dan bagaimana seorang pemimpin
mengarahkan anggotanya, akan menentukan sejauhmana anggotanya
mencapai tujuan atau harapan pimpinan.

Pemimpin bisa menyelaraskan pengikut dengan tugas organisasi yang
diberikan dalam rangka mengoptimalkan kinerjanya. Hal ini berarti bahwa
pimpinan memiliki tanggung jawab besar untuk memahami masalah
organisasi secara komprehensif (menyeluruh dan totalitas). Pimpinan dapat
menyesuaikan kondisi organisasi berdasarkan perubahan yang menjadi
kebutuhan mendasar dan mampu memecahkan masalah. Perubahan yang baik
untuk organisasi pemerintahan menjadi impian seluruh masyarakat.
Perubahan tersebut sangat ditentukan oleh peran pimpinan diseluruh jenjang
struktur organisasi, dan untuk diperlukan dan ditentukan oleh gaya
kepemimpinan.

Dalam kaitannya dengan Studi pendalaman ini yaitu menggunakan
konsep kepemimpinan transformasional dan transaksional adalah konsep
kepemimpinan berbasiskan pada gaya, perilaku dan situasi yang meliputi
seorang pemimpin. Kepemimpinan transaksional berdasarkan prinsip
pertukaran imbalan antara pemimpin dengan bawahan dimana pemimpin
mengharapkan imbalan berupa kinerja bawahan yang tinggi sementara
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bawahan mengharapkan imbalandan penghargaan secara ekonomis dari
pemimpin  (Humphreys,  2002;487).  Sedangkan  kepemimpinan
tranformasional mendasarkan diri pada prinsip

Kepemimpinan transaksional akan ditemui apabila kuasa memainkan
peranan penting. Kepemimpinan transaksi jika dilihat dari sudut yang positif
mempunyai networking dan jika dilihat dari sudut yang negatif, ia
menyalahgunakan kedudukan. la senantiasa dikaitkan dengan kuasa
kedudukan, status dan pengaruh yang datang dari kedudukan seseorang dalam
hierarki (Schuster, 1994) dalam Jazmi 20009.

Dari uraian tersebut dapat diartikan bahwa gaya kepemimpinan
transaksional pengaruhnya dalam kinerja pegawai signifikansinya negatif
yang artinya apabila gaya kepemimpinan transaksional ditingkatkan maka
kinerja menurun. Burns (1978) menyarankan kepemimpinan transaksi
memotivasikan pengikut dengan membalas ganjaran untuk perkhidmatan
mereka. Kepemimpinan jenis ini memfokus kepada motif luaran dan asas,
serta keperluan (Sergiovanni, 1995) .

Konsep kepemimpinan transformasional yang dikembangkan oleh Burns
(1978) pada dasarnya mengacu pada terciptanya perubahan-perubahan
mendasar yang dibutuhkan saat ini. Perubahan-perubahan tersebut mengacu
pada perubahan tingkah laku, nilai-nilai kepribadian, dan motivasi.
Perubahan-perubahan tersebut sangat dibutuhkan dalam upaya meningkatkan
kinerja organisasi.

Kinerja yang baik adalah hasil dari perpaduan antara kepemimpinan
transaksional dan transformasional (Bass dan Awvolio, 1994). Bass
mengembangkan model kepemimpinan berdasarkan keyakinannya bahwa
kepemimpinan transaksional dan transformasional tidak berakhir pada sebuah
kontinum tunggal tetap, tetapi lebih merupakan pola kepemimpinan yang
dapat digunakan oleh seorang pemimpin dalam kadar yang berbeda.

Bass (1985) mengemukakan bahwa pola kepemimpinan transformasional
pada prinsipnya mengacu pada upaya memotivasi individu untuk melakukan
pekerjaan lebih baik dari sebelumnya melalui beberapa cara sebagai berikut:
1) simulasi individu (individual stimulation) dimana seorang pemimpin
dituntut mampu menstimuli usaha karyawan berorientasi pada peningkatan
kemampuan kreatif dan inovasi, 2) konsiderasi individu (individual
consideration) dimana pemimpin perlu memiliki kepekaan terhadap hal-hal
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BAB 9
GAYA KEPEMIMPINAN,
MOTIVASI KERJA,
LOCUS OF CONTROL
DAN KINERJA MELALUI
KEPUASAN KERJA
PEGAWAI




Temuan Studi pendalaman ini menunjukkan terdapat pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Hasil ini sejalan
dengan temuan Omar & Hussin (2013), Atmojo (2012), Riaz & Haider (2010),
Long et al (2104), Bushra, Usman & Naveed, (2011), Cavazotte, Moreno, &
Bernardo (2013), serta Dvir, et al (2002) yang menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan
kinerja pegawai. Sedangkan studi Brown dan Arendt (2011) menemukan
bahwa kepemimpinan transformasional tidak berdampak pada kepuasan kerja
dan kinerja pegawai.

Kepemimpinan yang efektif akan dapat membujuk orang untuk berhenti
mengerjakan sesuatu yang sedang dikerjakan, untuk kemudian melakukan
sesuatu yang berbeda sesuai dengan pandangan bersama. Kepemimpinan
menggunakan perubahan untuk membuat kemajuan. Kepemimpinan
mengandung semua yang diperlukan untuk merangsang perubahan yang
konstruktif. Kepemimpinan yang baik dalam suatu organisasi memainkan
peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan penyelenggaraan berbagai
kegiatan.

Fungsi kepemimpinan antara lain menetapkan tujuan, memandu,
memimpin, memberi ataupun membangunkan motivasi kerja, mengemudikan
organisasi dengan cara menyusun struktur kelompok, menjalin jaringan
komunikasi yang baik, membangun tim, menciptakan kesatuan,
mempertahankan hubungan kerja sama yang harmonis dan menyelesaikan
perselisihan di antara para anggota sehingga dapat menyelesaikan tugas
organisasi dengan baik, memberikan supervisi atau pengawasan dan evaluasi
yang efisien, proses pengendalian, pendelegasian dan pelimpahan wewenang
serta membawa para pengikutnya kepada sasaran yang ingin dituju sesuai
dengan ketentuan waktu dan perencanaan (Kreitner 2005, dan Yukl, 1998).

Pimpinan memiliki peran Interpersonal Roles, Informational Roles, dan
Decisional Roles. Sedangkan kegiatan mereka adalah : Routine
Communication, Traditional Management, Networking, dan Human Resource
Management. Sedangkan skill bagi pemimpin adalah : (1) komunikasi verbal
(2) memanage waktu dan stress (3) mengelola pengambilan
keputusan(4)mengakui, menjelaskan, dan memecahkan permasalahan (5)
memotivasi dan mempengaruhi orang lain (6) mendelegasikan wewenang (7)
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menetapkan tujuan dan menjelaskan visi (8) memiliki kesadaran diri (9)
membangun kerja tim (10) mengelola konflik (Luthans, 2002).

Pemimpin lebih berperan sebagai fasilitator yang mengembangkan,
mengkoordinasikan dan memotivasi anggota tim untuk menyelesaikan
pekerjaan. Pemimpin tim yang sukses dapat menciptakan atmosfer kerja yang
mendorong anggota tim untuk melakukan pemecahan masalah, mencari solusi
dan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. Penting untuk mengetahui
perbedaan pemimpin (pejabat eselon) dan manajer (kepala subbidang atau
kepala seksi) guna memahami sepenuhnya fungsi dari seorang pemimpin.
Pemimpin dan manajer masing-masing melibatkan sekelompok aktivitas atau
fungsi yang unik.

Pada umumnya manajer melaksanakan fungsi-fungsi yang berkaitan
dengan perencanaan, pengorganisasian, penyelidikan dan pengendalian.
Sementara pemimpin berurusan dengan aspek-aspek antar pribadi dari
pekerjaan seorang manajer. Manajer bertugas mengurus, mempertahankan,
mengendalikan, memiliki pandangan jangka pendek, menanyakan bagaimana
dan kapan, menerima status quo serta melakukan dengan benar. Sedangkan
pemimpin memberi inspirasi kepada orang lain, memberikan dukungan
emosional dan mencoba uuntuk membuat bawahannya bergerak ke arah
tujuan. Pemimpin melakukan inovasi, mengembangkan, memunculkan,
memiliki pandangan jangka panjang, menanyakan apa dan mengapa,
menantang status quo serta melakukan sesuatu yang benar.

Hasil pengujian statistik menjelaskan bahwa motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Studi yang
dilakukan Saleem et. al., (2010) memiliki perbedaan dengan hasil studi
pendalaman ini, yaitu secara empiris tidak terdapat pengaruh signifikan antara
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Teck-Hong & Waheed (2011); Tella,
Ayeni & Popoola (2007); Singh & Tiwari (2011), Salleh et. al. (2011), serta
Idrees, et. al. (2015) justru menyatakan hasil yang sama bahwa motivasi kerja
dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja pegawai.

Pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja dijelaskan melalui penilaian responden, meski demikian masih
terdapat sebagian besar pegawai kurang percaya diri untuk mendapatkan
promosi jabatan, hal ini berdampak pada rendahnya sikap untuk mendapatkan
pengakuan dari pemerintah daerah. Meski demikian, pegawai berkomunikasi
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BAB 10
PENUTUP



Gaya kepemimpinan pada pemerintahan daerah mempengaruhi kepuasan
kerja pegawai. Kemampuan manajerial pimpinan yang baik, dan mampu
bersikap adil terhadap bawahannya. Pimpinan memiliki kemampuan terkait
peningkatan inovasi dan kreativitas pegawai dalam pelaksanaan tugas-tugas.
Pimpinan mampu membangkitkan semangat kerja bawahannya dan
antusiasme yang baik terhadap pekerjaannya. Selain itu, pegawai memiliki
komitmen terhadap pencapaian tujuan institusi yang disebabkan oleh.
Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini
menyiratkan bahwa motivasi kerja pegawai ikut menentukan besar kecilnya
kepuasan kerja. Dengan motivasi kerja yang tinggi akan memudahkan
pegawai menyelesaikan pekerjaan kantor dengan baik. Locus of control
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, semakin baik locus of
control pegawai maka semakin baik pula kepuasan kerjanya. Locus of control
berperan penting dalam sikap dan tingkah laku pegawai dalam organisasi.

Gaya kepemimpinan menunjukkan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hasil tersebut menegaskan peran pemimpin yang penting
dalam menerapkan gaya kepemimpinan. Pimpinan memiliki tanggung jawab
besar untuk memahami masalah organisasi secara komprehensif. Motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai menunjukkan berpengaruh positif signifikan.
Motivasi kerja yang ditingkatkan akan mempengaruhi Kinerja pegawai
Pemda. Tinggnya motivasi kerja pegawai pemerintah daerah diwujudkan
melalui keinginan mereka berprestasi, kemampuan pegawai dalam
meningkatkan prestasi untuk mengimbangi capaian rekan kerja lainnya yang
lebih produktif. Pegawai memiliki keinginan yang besar untuk terus
berinovasi dalam bekerja. Locus of control terhadap kinerja pegawai
menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan. Locus of control yang
ditingkatkan secara kualitas akan mempengaruhi serta meningkatkan kinerja
pegawai. Locus of control yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai sebagai wujud dari penilaian responden tentang internal dan
eksternal locus of control.

Gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja
menunjukkan terdapat pengaruh signifikan. Gaya kepemimpinan yang
ditingkatkan mempengaruhi kinerja pegawai Pemda melalui kepuasan kerja.
Kepemimpinan Pemda yang efektif akan dapat membujuk pegawai
melakukan sesuatu yang berbeda sesuai dengan pandangan bersama demi
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kepentingan bersama. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja. Locus of control berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Responden yang memiliki
locus of control external yang ditandai dengan anggapan pegawai bahwa
setiap kegagalan atau kesuksesan disebabkan faktor ketidakmujuran atau
kemujuran.

Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Tidak semua pegawai tertarik dengan pekerjaannya di lingkungan kerja
pemerintah daerah. Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai dapat dimaknai sebagai rendahnya wujud dari sikap pegawai
yang menganggap bahwa menjadi pegawai pemerintah daerah (PNS) telah
sesuai dengan kepribadiannya. Target pekerjaan tidak tercapai, tujuan-tujuan
organisasi tertunda dan kepuasan dan prestasi kerja pegawai menurun.

Hasil Studi pendalaman ini dapat menjadi acuan dan rekomendasi bagi
Pemda untuk mengevaluasi dan meningkatkan kepercayaan pimpinan baik
terhadap bawahan maupun terhadap organisasi. Diharapkan pimpinan dapat
menyesuaikan kondisi dinas / unit kerja berdasarkan kebutuhan. Perubahan
dalam lingkungan pemerintahan daerah sangat ditentukan oleh peran
pimpinan diseluruh jenjang struktur organisasi, dalam hal ini diperlukan gaya
kepemimpinan yang efektif. Gaya kepemimpinan ideal berupa kombinasi
antara gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional.

Pada dasarnya motivasi kerja pegawai telah baik, hal ini perlu
dipertahankan dan ditingkatkan dengan cara membuat rencana jangka pendek
dan rencana jangka panjang agar pegawai lebih termotivasi. Selain itu,
diperlukan pengawasan kepada pegawai agar kemampuan kerja pegawai lebih
berkembang. Upaya lainnya untuk meningkatkan motivasi kerja yaitu
bergabung dengan kerja kerja yang termotivasi dalam pekerjaan untuk saling
bertukar pikiran dan dapat menjadi inspirasi bagi pegawai lainnya.

Hasil pengujian internal locus of control menunjukkan bahwa pegawai
pemda cenderung masih memiliki inisiatif (ditentukan oleh tindakan) yang
rendah. Hal ini menjadi bahan pertimbangan bagi Pemda untuk membentuk
kepribadian aparatur negara sebagai individu yang produktif dan berkinerja
lebih baik melalui peningkatan internal locus of control yaitu memberikan
pelatihan keterampilan maupun keterampilan kemampuan (kompetensi). Hal
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penting lainnya yang harus diperhatikan oleh pimpinan yaitu meminimalisir
eksternal locus of control pegawai.

Kinerja aparatur pada dasarnya terbentuk setelah aparatur merasa adanya
kepuasan, karena kebutuhannya terpenuhi dengan kata lain apabila kebutuhan
aparatur belum terpenuhi sebagaimana mestinya maka kepuasan kerja tidak
akan tercapai, dan pada hakikatnya kinerja pegawai akan sulit terbentuk. Ini
berarti, dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai diperlukan berbagai
upaya konkrit dari pemerintah daerah berupa menciptakan tantangan baru,
karena pegawai merasa bosan dengan pekerjaan yang monoton dan
membosankan. Tantangan tersebut berupa penugasan baru, setiap pekerjaan
membutuhkan skill atau keterampilan tertentu sesuai dengan tupoksi masing-
masing. Tingkat kesulitan pekerjaan serta kesesuaian keterampilan yang
dimiliki akan berdampak pada tingkat kepuasan kerja.
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