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Abstrak—Karakter ~ kepemimpinan  merupakan  hal
mendasar yang harus disadari oleh pemimpin untuk
mempengaruhi karyawan dan mengelola organisasi, serta
mengerti apa peran mereka dalam menjalankan suatu
organisasi.  Selanjutnya  karakter  kepemimpinan  bisa
memberikan dampak, baik secara langsung maupun tidak
langsung pada tingkat kepuasan karyawan. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui dan menggambarkan karakter
kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan pada perusahaan
manufaktur PT. X. Teknik pengumpulan data adalah dengan
menggunakan kuisioner, wawancara, dan dokumentasi. Alat
analisis yang digunakan untuk mengetahui dan menggambarkan
karakter kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan adalah
dengan menggunakan analisis deskriptif kuantitatif. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa karakter kepemimpinan pada
subdivisi warehouse and supporting adalah universalism,
sedangkan pada subdivisi production dan utility adalah
benevolence. Kepuasan kerja pada setiap subdivisi berdasarkan
ketidakhadiran dan keterlambatan berada pada kategori sangat
puas.

Kata Kunci— Karakter kepemimpinan, kepuasan Kkerja,
universalism, benevolence, ketidakhadiran, keterlambatan

. PENDAHULUAN

Saat ini organisasi bukanlah suatu hal yang asing lagi bagi
kita. Organisasi muncul karena adanya keinginan kita untuk
mengatur (organize), dimana hal tersebut merupakan sifat
alami kita sebagai manusia. Organisasi sendiri berarti sebuah
unit sosial yang dengan sengaja dikelola, terdiri dari dua orang
atau lebih, yang berfungsi secara relatif terus menerus untuk
mencapai satu sasaran atau Serangkaian sasaran bersama
(Robbins, 2007, p.4). Selain itu, menurut Makmur (2007),
organisasi adalah suatu bentuk persekutuan sosial dari
sekelompok manusia yang saling berinteraksi dan bereaksi ke
dalam suatu ikatan pengaturan dan Kketeraturan, dengan
memiliki fungsi dan tugas sebagai suatu kesatuan yang
mengarah pada pencapaian tujuan serta mempunyai batas -
batas yang jelas, sehingga dapat dijelaskan secara tegas
masing - masing manusia yang terikat dalam persekutuan
(p.107). Pengertian - pengertian tentang organisasi tersebut
menunjukkan bahwa dalam usaha mencapai sasaran atau
tujuan, sebuah organisasi tidak bisa terlepas dari pengaruh
seorang pemimpin. Keberhasilan sebuah organisasi sangat
bergantung pada cara pemimpin mengatur dan mengelola
organisasi tersebut. Jika seorang pemimpin  mampu
mengarahkan organisasinya dengan baik, maka besar
kemungkinan organisasi tersebut bisa mencapai tujuannya dan

tetap bertahan (survive), demikian pula sebaliknya. Dalam hal
ini, penulis tertarik untuk mengkaji karakter kepemimpinan
yang bisa mempengaruhi keberlangsungan suatu organisasi.

Pada penelitian ini, penulis ingin menganalisis karakter
kepemimpinan dan kepuasan kerja di PT. X. Dalam
menjalankan usahanya, PT. X berusaha untuk menjaga
lingkungan kerja yang produktif dan hubungan kerja yang
harmonis dengan dasar saling menghargai antara manajemen
dan pekerja. Selain itu, perusahaan juga menerapkan
pendekatan Manajemen Modal Manusia, (Human Capital
Management).

Jika dilihat dari cara perusahaan mengelola lingkungan
kerja dan sumber daya manusia tersebut, maka dapat diketahui
bahwa perusahaan memiliki cara pengelolaan perusahaan yang
baik. Hal itu kemudian pada akhirnya bisa berdampak pada
pencapaian tujuan perusahaan dan juga membuat perusahaan
tetap bertahan (survive). Penerapan cara pengelolaan
lingkungan Kkerja dan sumber daya manusia dalam perusahaan
tersebut memiliki kaitan yang erat dengan peran seorang
pemimpin.

Seorang pemimpin yang baik adalah pemimpin yang
mampu menciptakan kekuatan dari orang lain (Daft, 2011,
p.165). Dalam hal ini berarti pemimpin perusahaan mampu
menciptakan kekuatan dari para karyawannya, dimana
pemimpin dapat mendorong para karyawan untuk berani
mengambil risiko yang akan dihadapi. Hal itu tentu
memberikan dorongan sekaligus tuntutan secara emosional
kepada para karyawan. Pada umumnya, semakin tinggi
tuntutan emosi suatu pekerjaan, maka pemimpin semakin
perlu bersikap empatik dan suportif (Boyatzis, 2007, p.19).
Pada kondisi tersebut, pemimpinlah yang mempengaruhi
performa organisasi dan dengan demikian memberi landasan
bagi karyawan agar bisa memberi kinerja yang baik dan
mencapai tujuan organisasi.

Karakter kepemimpinan bisa memberikan dampak, baik
secara langsung maupun tidak langsung pada tingkat kepuasan
karyawan. Salah satu ciri karyawan yang merasa tidak puas
adalah mereka akan melakukan pengunduran diri (resign) dari
perusahaan.

Fokus dari penelitian ini adalah pada divisi factory yang
memiliki tingkat turnover sebesar 1,69%. Divisi factory
merupakan divisi yang memiliki jumlah karyawan terbanyak
yaitu 1.033 orang dan juga memiliki subdivisi terbanyak jika
dibandingkan dengan divisi- divisi yang lainnya, yaitu tiga
subdivisi. Subdivisi- subdivisi dari divisi factory adalah
subdivisi warehouse (WH) and supporting, subdivisi
production, dan subdivisi utility. Masing-masing subdivisi
dipimpin oleh seorang kepala subdivisi, yang berkewajiban
untuk mengawasi para karyawan dan bertanggungjawab atas
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kinerja karyawan dari subdivisi yang bersangkutan. Berikut ini
adalah tingkat turnover dari setiap subdivisi pada periode
2012/2013 : tingkat turnover subdivisi WH and supporting
adalah sebesar 1,75% yang tergolong kategori sedang, tingkat
turnover subdivisi production sebesar 2,27% yang tergolong
kategori tinggi, dan tingkat turnover subdivisi utility sebesar
1,17% yang tergolong dalam kategori rendah. Turnover adalah
salah satu indikator kepuasan kerja. Sedangkan indikator
kepuasan kerja lainnya adalah ketidakhadiran dan
keterlambatan. Oleh karena itu, penelitian ini akan
menjelaskan kepuasan kerja secara keseluruhan.

Selain itu, penelitian ini dibuat dengan tujuan menjelaskan
karakter kepemimpinan dalam suatu organisasi yang tidak
banyak dibahas oleh penelitian - penelitian terdahulu, dimana
penelitian - penelitian terdahulu banyak yang membahas
tentang gaya kepemimpinan. Karakter kepemimpinan bersifat
lebih fundamental karena berhubungan dengan kepribadian
atau sifat seorang pemimpin. Alasan - alasan tersebut
membuat  peneliti  ingin  melakukan  pengujian  dan
menganalisis lebih lanjut mengenai Kkarakter kepemimpinan
dan kepuasan kerja karyawan di PT. X.

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi pemimpin
dan pengikut untuk mencapai tujuan organisasi melalui
perubahan (Achua & Lussier, 2010, p.6). Dalam hal ini,
kepemimpinan meliputi lima elemen kunci, yaitu leaders-

followers  (pemimpin-pengkut),  influence  (pengaruh),
organizational objectives (tujuan organisasi), change
(perubahan), dan people (orang). Tidak hanya itu,

kepemimpinan juga memiliki peran manajerial. Menurut
Mintzberg peran manajerial kepemimpian dibedakan menjadi
tiga, yaitu peran interpersonal, peran informasional, dan peran
desisional (dalam Achua dan Lussier, 2010, p.10).

Menurut Achua dan Lussier (2010), teori kepemimpinan
adalah sebuah penjelasan dari beberapa aspek mengenai
kepemimpinan; teori yang memiliki nilai guna karena
digunakan untuk memberi pengertian yang lebih baik,
memprediksi, dan mengawasi atau mengontrol kepemimpinan
yang berhasil (p.15). Ada empat Klasifikasi utama dari teori
kepemimpinan, yang juga disebut pendekatan penelitian
(research approach), yang digunakan untuk menjelaskan
kepemimpinan. Klasifikasi teori kepemimpinan (leadership
theory classification) tersebut meliputi teori sifat (trait),
perilaku  (behavioral), kontingensi  (contingency), dan
integratif (integrative) (Achua dan Lussier, 2010, p. 16).

Menurut Sarros, Cooper, dan Santora (2007) karakter
kepemimpinan terdiri dari universalisme (uniersalism),
transformasi (transformation), dan kebaikan (benevolence)
(dalam  Guerrero & Rowe, 2013, p.74). Karakter
kepemimpinan  yang  pertama  yaitu  universalisme
(universalism) yang merupakan ekspresi luar dari karakter
kepemimpinan. Kemudian karakter kepemimpinan yang kedua
adalah transformasi (transformationi) yang menjelaskan
bagaimana pemimpin mencapai hasil yang universal dan baik.
Dimensi karakter kepemimpinan vyang terakhir adalah
kebaikan (benevolence).

Noe, et. al (2006) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
perasaan yang menyenangkan sebagai hasil dari persepsi
bahwa pekerjaannya memenuhi nilai-nilai pekerjaan yang
penting (p.436). Dalam pandangan yang hampir sama, Nelson
dan Quick (2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah

suatu kondisi emosional yang positif dan menyenangkan
sebagai hasil dari penilaian pekerjan atau pengalaman
pekerjaan seseorang (p.120).

Menurut Kreirner dan Kinicki (1998), kepuasan kerja
karyawan memiliki beberapa dimensi, yaitu: tingkat turnover
perusahaan, ketekunan dalam bekerja, tingkat ketidak hadiran,
dan keterlambatan (dalam Panggabean, 2004, p.131). Tingkat
ketidakhadiran diukur dengan menggunakan tiga macam data
yang dikembangkan oleh Hammer dan Landau (1982);
Harrison dan Hulin (1989) (dalam Panggabean, 2004, p.143),

yaitu:
a. Waktu yang hilang (jumlah jam ketidakhadiran yang
tidak tercatat),
b. Ketidakhadiran yang tercatat (jumlah jam
ketidakhadiran), data yang dipakai adalah data

selama dua belas bulan, dan

c. Frekuensi (jumlah waktu ketidakhadiran yang tidak

tercatat).

Berdasarkan penjelasan di atas, maka penelitian ini
bertujuan untuk menggambarkan karakter kepemimpinan dan
kepuasan kerja karyawan setiap subdivisi pada divisi factory
di PT. X.

II. METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam penulisan
penelitian ini adalah metode kuantitatif (quantitative method).
Peneliti menggunakan metode kuantitatif karena ingin
megetahui dan menggambarkan karakter kepemimpinan dan
kepuasan kerja karyawan di PT. X, khususnya di setiap
subdivisi pada divisi factory.

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan jenis data
kuantitatif dan kulaitatif karena skala ukur yang digunakan
merupakan skala interval untuk mengetahui karakter
kepemimpinan dan skala ordinal untuk mengetahui tingkat
kepuasan kerja karyawan di PT. X.

Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan yang
bekerja pada divisi factory di PT. X. Total jumlah populasi
penelitian ini adalah sebanyak 1.033 orang. penelitian ini
mengambil sampel sebesar 10% dari populasi, sehingga
diperoleh sampel sebanyak 103 orang karyawan. Teknik
pengambilan sampel yang peneliti gunakan dalam penelitian
ini adalah  berdasarkan  distribusi  normal, dengan
menggunakan metode non probability sampling. Pada teknik
non probability sampling ini, peneliti menggunakan teknik
convenience sampling. Sampling design jenis ini dilakukan
dengan cara menentukan sendiri sampel yang akan diteliti,
kapan waktu pengambilan data, dan responden mana yang
akan di interview hanya berdasarkan pada pertimbangan
kemudahan (convenience) dari peneliti semata (Darmadji,
Efferin, dan Tan, 2008, p.86).

Sumber data yang peneliti peroleh adalah sumber primer
dan sumber data sekunder. Sumber data primer yang peneliti
peroleh berasal dari para pemimpin dan para karyawan di
setiap subdivisi pada divisi factory PT. X. Sedangkan sumber
data sekunder yang peneliti peroleh berasal dari data
perusahaan, annual report perusahaan, dan website
perusahaan PT. X.
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Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah
dengan melakukan wawancara (interview), kuisioner
(quistionnaire), dan dokumentasi (documentation).

Teknik pengujian data dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Sedangkan
teknik analsis data adalah dengan menggunakan teknik
analisis deskriptif kuantitatif.

I11. ANALISA DAN PEMBAHASAN

Data dikatakan valid apabila nilai R tabel < Pearson
Correlation, begitu pula sebaliknya apabila nilai R tabel >
Pearson Correlation maka data dikatakan tidak valid. Jumlah
sampel yang memenuhi syarat penelitian (menjawab kuisioner
yang diberikan dengan benar) adalah sebanyak 90 orang,
sehingga dalam R tabel diperoleh angka 0,2072. Selanjutnya
angaka R tabel tersebut akan dibandingkan dengan Pearson
Correlation untuk mengetahui tingkat validitas data.

Berikut ini adalah uji validitas pada setiap indikator (butir
pertanyaan) dari masing-masing variabel kepemimpinan yaitu
universalism, transformational, dan benevolence.

Tabel 1 Uji Validitas Karakter Kepemimpinan

EARAKTER KEPEMIMPINAN | PERNYATAAN | PEARSON CORRELATION | SIG. VALID
Respectfilness 0.913 0.000 VALID
| Mengharzai 0941 0000 VALID
Fairness 0.719 0,000 VALID
| Chjektif 0632 0.000 VALID
| Kemarpuan 0.47% 0.001 VALID
UNIVERS ALISM Cooperafivensss 0.755 0.000 VALID
| Identitas 0.595 0.000 VALID
| Komitren 0.774 0.000 VALID
Compassion 0.873 0.000 VALID
| Kebutuhan, 0.896 0.000 VALID
| Spiritual Resnect 0.767 0.000 VALID
Humilify 0.886 0.000 VALID
Courage 0.467 0.000 VALID
| Tuinan 0.501 0.000 VALID
| Bisiko 0.342 0.001 VALID

Prsgion 0.169 0.111 | TIDAK VALID
| Identifikasi 0354 0.001 VALID
TRANSFORMATIONAL Wisdom 0.423 0.000 VALID
| Ctoritas 0236 0025 VALID
Compefance 0.533 0.000 WALID

| Pengetahuan 0.148 0.163 | TIDAK VALID
Self Discipline 0.510 0.000 VALID
| Eraosi 0.283 0.007 VALID
Kenercavaan 0.303 0.004 VALID
Kepercavaan 0303 0.004 VALID
Loyaly 0727 0.000 VALID
| Tekad 0.766 0.000 VALID
1l 0283 0.007 VALID
| Benhuman 0394 0.000 FALID
| Kepentingan 0.417 0.000 VALID
BENEVOLENCE Infegrity 0.701 0.000 VALID
| Biligi 0.626 0.000 VALID
Honesty 0.403 0.000 VALID
| Kebjiakeanaan 0.535 0.000 FALID
| Hati-Hati 0.541 0.000 VALID
| lerabantn 0276 0.002 VALID
Bealitas 0.463 0.000 VALID

Pada tabel tersebut, terdapat dua indikator (butir

pertanyaan) yang tidak valid, karena nilai R tabel > Pearson
Correlation indikator tersebut. Indikator tersebut adalah
Passion dan Pengetahuan. Selanjutnya, indikator yang tidak
valid tersebut akan dikeluarkan dari analisis.

Berikut ini adalah uji validitas pada setiap indikator (butir
pertanyaan) dari masing-masing variabel kepuasan kerja yaitu
ketidakhadiran dan keterlambatan.s

Tabel 2 Uji Validitas Kepuasan Kerja

PEARSON
CORRELATION | SIG.

EEPUASAN KERJA PERNYATAAN YALID

Exekuensi
Freluensi
ketidakhadivan karena
uwrusan keluarga 0455 0.0oa
Freluensi
ketidakhadiran karena
sedang berduka cita 0.293 0.00s
Freloensi
ketidakhadiran karena
alagan laitmra 0451 0.0oo
Total waktu
ketidakhadivan karena
sakit 0393 oooi
Total waktu
ketidakhadiran karena
urasan keluargs 0455 0000
Total waktu
ketidakhadiran karena
dulkea cita 0293 0003
Total waktu
ketidakhadivan karena
alasan lain 0451 0.0oa
Estedlambatan selama
1-30 menit 0474 0.0oo
Eetetlambatan selama
31-60 mendt 0425 0.0oo
Eteslambatan dalam
menyelesaikan tigas 0767 0.000

0393 0000 | VALID

VaLID

VALID

VALID

EETIDAEHADIRAN

VaLID

VALID

VALID

VaLID

VALID

KETERLAMBATAN YALID

VALID

Pada tabel tersebut, semua indikator (butir pertanyaan)
adalah valid, karena nilai R tabel < Pearson Correlation
indikator tersebut. Selanjutnya, indikator yang valid tersebut
akan dianalisis pada tahap berikutnya. Suatu pernyataan dalam
kuisioner tidak valid dikarenakan pernyataan tersebut tidak
mampu mengukur konstruk yang hendak diukur. Hal itu bisa
terjadi karena responden penelitian tidak memahami maksud
dari pernyataan dalam kuisioner, sehingga data menjadi tidak
valid.

Pengujian reliabilitas pada penelitian ini menggunakan
analisis Alpha Crombach. Skala pengukuran dikatakan reliabel
apabila memiliki nilai Alpha Crombach minimal 0,60. Selain
itu data dikatakan reliabel apabila nilai Crombach Alpha if
Item Deleted pada masing-masing indikator lebih kecil
daripada Crombach Alpha keseluruhan.

Pengujian reliabilitas pada penelitian ini menggunakan
analisis Alpha Crombach. Skala pengukuran dikatakan reliabel
apabila memiliki nilai Alpha Crombach minimal 0,60. Selain
itu data dikatakan reliabel apabila nilai Crombach Alpha if
Item Deleted pada masing-masing indikator lebih kecil
daripada Crombach Alpha keseluruhan.

Berikut ini adalah hasil uji reliabilitas dari variabel-
variabel  karakter  kepemimpinan  yaitu  universalism,
transformational, dan benevolence.



AGORA Vol. 2, No. 1, (2014)

Tabel 3 Uji Reliabilitas Karakter Kepemimpinan

CROMNBACH
ALFHA if TOTAL
EARAKTER ITEM ATFHA
EKEFENIMEINAN | FERNYATAAN | DELETED | RELTABILITAS | CROMBACH
Bespecfudess 0743 EELLAEEL
m 0743 EELIAREL
Foiruess 0763 EELIABEL
| Obiehtif 0.7a7 EELIAEEL
0771 EELLAEEL
Uraversaliom. Choperativenss 0757 RELIAREL 0TS
0766 EELLAEEL
0759 EELLAEEL
0751 EELLAEEL
0747 EELIABEL
0762 EELLAEEL
0752 BELLAREL
0as0 EELIAEEL
0530 EELIAEEL
0586 TIDAK
RELTABEL
0639 EELLAEEL
0A32 EELIAEEL
6™ TIDAK 0A635
RELIABEL
Competence 0652 RELIABEL
Self Disciplie 0637 EELLABEL
0671 TIDAK
| Exppesi RELTABEL
EAReTama. 0603 EELLAEEL
Toyaity 0594 EELIAEEL
| Tebad 04 EELLAREL
Sl sness 07as EELIABEL
| Bextrmm, 0724 EELLAEEL
) 0733 EELIAEEL
Baawlawe | DEE pe9z RELLABEL 0730
Misi 0.700 EELIAEEL
Ebpesty 07 RELIAEEL
| i, 0717 RELLABEL
| Hnti: Elai 0712 EELLAEEL
| Memhai. 0y EELLAREL
Realitas, [y 3 EFLIABFL
Berikut ini adalah hasil uji reliabilitas dari variabel-

Tabel tersebut di atas menjelaskan bahwa terdapat dua
indikator (butir pertanyaan) yang tidak reliabel karena nilai
Alpha Crombach > nilai Alpha Crombach keseluruhan.
Indikator tersebut adalah frekuensi duka cita, waktu duka cita,
dan terlambat 31-60 menit.. Selanjutnya, karena indikator

tersebut tidak memenuhi uji reliabilitas, maka harus
dikeluarkan dari analisis.
Tabel 5 Karakteristik Usia
Karakteristik: Resg nden Berdasarkan Usia
Subdiviss WH & Supporting | Subdivisi Production Subdivis: Utility
Usia Frekuensi | Persentase Frelnens: | Persentase | Brebuensi | Persentase
21- 25tahun 0 00 1 33 3 67
26 - 30 tahun 2 1) 2 67 4 133
31-35tahun g 267 3 10.0 b 200
36 - 40 tahun 15 50.0 13 30.0 9 300
> 40 tahun 5 167 9 30.0 9 300
Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa
sebagian besar karyawan di setiap subdivisi berada pada
rentang usia 36 — 40 tahun. Hal ini dikarenakan para karyawan
di masing — masing subdivisi pada divisi factory rata-rata telah
bekerja di perusahaan ini lebih dari lima tahun, dan beberapa
orang karyawan tersebut berusia kurang lebih 26 tahun ketika
mereka direkrut untuk bekerja di perusahaan ini. Selain itu,
divisi factory merupakan divisi yang membutuhkan keahlian
khusus dalam memproduksi dan menjamin kualitas produk.
Alasan tersebut kemudian membuat perusahaan berusaha
untuk merekrut karyawan yang sudah memiliki banyak
pengalaman dalam bekerja, dimana hal itu biasanya dilihat
dari latar belakang pekerjaan dan usia karyawan yang
bersangkutan. Semakin banyak pengalaman kerja dan semakin
dewasa usia karyawan, maka diharapkan semakin efektif pula
kinerja yang diberikan pada perusahaan. Oleh Karena itu,
sebagian besar karyawan yang bekerja pada pada setiap

variabel kepuasan kerja yaitu ketidakhadiran dan  subdivisi di divisi factory ini berada pada rentang usia 36
keterlambatan. sampai dengan 40 tahun.
Tabel 4 Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja Tabel 6 Karakteristik Jenis Kelamin
CROMBACH arakteristit Respondzn Berdasarkan Jenis Kelamin
ALPHA TOTAL
ITEM
KE]EE]?.IS:N PERNYATAAN | DELETED | RELIABILITAS (:R%Iﬂgl:cﬂ Subdiyist WH & Supporting Subdivist Production Subdivist Usility
Exeluenst Tenis Eelamin | Frekuensi Persentase Freluensi | Persentage | Freluensi | Persentase
| karena sakit 0.607 RELIABEL %@—m 2; ;2; 2;1 gg 23 92?
Fre.kuens1 Eerempuan 3 3
potidekhadiuan Total 30 1000 30 1000 30 100.0
keluarga _ 0.596 REELIABEL . . . . o
e an Berdasarkan penjelasan dari masing-masing subdivisi,
Karena sedang TIDAK maka bisa ditarik kesimpulan bahwa sebagian besar karyawan
perduk ci bz HELIABEL yang bekerja pada masing- masing subdivisi di divisi factory
Ketidebhadizen berjenis kelamin laki-laki. Hal itu dikarenakan divisi factory
Eetidabhadivan |0 0.597 RELIABEL 0.622 membutuhkan keahlian teknis, dimana keahlian tersebut
poelwalts sebagian besar dimiliki oleh laki-laki daripada peremuan.
karena sakit 0.607 RELIABEL Selain itu, perusahaan juga berusaha untuk mengurangi tingkat
potelmaltn kesalahan dalam memproduksi barang. Sehingga dalam
Fasena unisen o o T TARET mempekerjakan karyawan, perusahaan lebih memprioritaskan
karyawan yang berjenis kelamin laki-laki.
e — RELIABEL Tabel 7 Kecenderungan Karakter Kepemimpinan
selama 31-60 TIDAK
Keferlambatan | menit 0711 RELIABEL 0.665 WH &

Kstedumbatan SUBDIVISI SUPPORTING | PRODUCTION LTILITY
m% KARAKTER
lugss 0.548 RELIABEL KEPEMIMPINAN | UNIVERSALISM | BENEVOLENCE [ BEMEVOLENCE
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Pemimpin pada subdivisi WH & Supporting ini dikatakan

memiliki  karakter kepemiminan universalism karena
pemimpin mampu menghargai dan menghormati saran,
pendapat dan kritik dari para karyawan; adil dalam

memberikan tugas dan tanggungjawab serta memperlakukan
orang lain secara sama atau seimbang (contohnya adalah
walaupun pemimpin memiliki kerabat atau teman yang
menjadi karyawan pada subdivisi WH & Supporting, akan
tetapi pembagian tugas tetap dilakukan secara objektif dan adil
sesuai dengan kemampuan yang dimiliki); memiliki komitmen
yang kuat dalam membangun hubungan kerjasama dengan
para karyawan, memiliki belas kasih yang tercermin dari
kepedulian yang ditunjukkan kepada karyawan ketika
karyawan dalam bekerja, pemimpin memiliki kerendahan hati,
mampu menghargai dan menghormati para karyawan yang
berbeda latar belakang, agama, budaya, dan sebagainya (hal
itu tercermin ketika pemimpin subdivisi sering memberikan
ucapan hari besar kepada Kkaryawan yang sedang
merayakannya); dan pemimpin mau bekerjasama baik dengan
atasan, antar pemimpin subdivisi, maupun dengan para
karyawan. Jika dilihat dari rata-rata setiap jawaban, variabel
universalism memiliki rata-rata tertinggi pada pernyataan
”menghargai” yang berarti pemimpin mau mendengarkan dan
menghargai saran, pendapat, atau kritik dari para
karyawannya. Jawaban responden tersebut juga diperkuat oleh
argumen dari beberapa orang karyawan yang mengatakan
bahwa pemimpin subdivisi WH & Supporting tidak pernah
memperlakukan karyawan dengan kekerasan, sebaliknya
pemimpin memperlakukan mereka dengan penuh perasaan.

Karakter kepemimpinan benevolence yang dimiliki oleh
pemimpin subdivisi production tergolong dalam kategori
tinggi. Hal tersebut juga dapat diketahui dari sifat-sifat yang
tampak dari pemimpin subdivisi ini yaitu pemimpin mampu
menjaga kepercayaan karyawan dengan bersikap jujur tentang
realitas keadaannya, pemimpin memiliki loyalitas dan
komitmen dalam bekerja di perusahaan, memiliki integritas
dimana pemimpin mampu melakukan suatu tindakan sesuai
dengan apa yang ia katakan, bijaksana dimana pemimpin
mampu membagi kepentingan pribadi dengan kepentingan
dalam perusahaan, sehingga dengan tindakan tersebut
pemimpin bisa mencegah terjadinya benturan kepentingan,
memiliki tekad yang kuat dalam melakukan apapun agar
perusahaan berhasil, dan pemimpin berhati-hati dalam
menyampaikan informasi. Jika dilihat dari rata-rata setiap
jawaban, variabel benevolence memiliki rata-rata tertinggi
pada pernyataan “realitas” yang berarti pemimpin mampu
menjaga kepercayaan karyawan dengan bersikap secara jujur
tentang realitas keadaan mereka. Menurut para karyawan yang
bekerja pada subdivisi ini, pemimpin subdivisi mereka
memiliki kejujuran yang tinggi. Walaupun pemimpin memiliki
sifat tidak suka banyak bicara, akan tetapi dalam penyampaian
informasi, pemimpin selalu bersikap terbuka baik kepada
atasan, pemimpin antar subdivisi, kepala bagian, maupun
kepada karyawan.

Pemimpin pada subdivisi utility memiliki karakter
benevolence karena pemimpin tidak mementingkan diri
sendiri, mau mengutamakan kepentingan orang lain daripada
kepentingannya sendiri, pemimpin bersikap jujur kepada
semua pihak yang ada di perusahaan, pemimpin memiliki
kebijaksanaan dalam menyampaikan informasi, pemimpin

bersedia melakukan suatu tindakan untuk mencapai misi,
pemimpin mau membantu karyawan yang kesulitan dan
memberikan pemecahan masalah, dan berintegritas. Jika
dilihat dari rata-rata setiap jawaban, variabel benevolence
memiliki rata-rata tertinggi pada pernyataan “selflessness”
yang berarti pemimpin memiliki sifat tidak mementingkan diri
sendiri (selflessness). Hal itu ditunjukkan oleh sifat pemimpin
yang mau menghargai kepentingan pihak lain.
Tabel 8 Kecenderungan Kepuasan Kerja Karyawan

WH &
SUBDIVISI SUPPORTING [ PRODUCTION UTILITY
KEPUASAN KERJA PUAS PUAS PUAS
RATA-RATA 4647 4643 4680

Hal itu berarti sebagian besar responden pada subdivisi ini
memiliki tingkat kepuasan yang tergolong sangat tinggi,
dimana para karyawan sangat jarang untuk absen bekerja dan
terlambat (baik dalam hal tiba di tempat kerja atau pun dalam
menyelesaikan tugas). Pada penelitian ini dapat dijelaskan
bahwa pemimpin subdivisi dengan karakter kepemimpinan
tertinggi benevolence dan universalism memiliki karyawan
dengan kepuasan yang tergolong dalam kategori tinggi.
Dimana pemimpin yang berkarakter benevolence dengan ciri-
ciri paling menonjol yaitu mampu menjaga kepercayaan
karyawan dengan bersikap secara jujur tentang realitas
keadaan mereka dan tidak mementingkan diri sendiri
(selflessness), dan pemimpin yang berkarakter universalism
dengan ciri-ciri yang paling menonjol yaitu mau menghargai
pendapat, saran, dan kritik dari karyawan, dapat memberikan
kepuasan yang sama bagi karyawan dimana kepuasan Kkerja
karyawan pada seiap subdivisi tergolong tinggi.

IV. KESIMPULAN/RINGKASAN

Berdasarkan analisis dan pembahasan

sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa:

1. Karakter kepemimpinan pada setiap subdivisi di
divisi factory adalah sebagai berikut: subdivisi WH &
supporting memiliki pemimpin dengan  karakter
kepemimpinan universalism yang ciri-cirinya adalah
pemimpin mau mendengarkan dan menghargai saran,
pendapat, atau kritik dari para karyawannya; karakter
kepemimpinan yang dimiliki oleh pemimpin di
subdivisi production adalah benevolence dengan ciri-
ciri mampu menjaga kepercayaan karyawan dengan
bersikap secara jujur tentang realitas keadaan
mereka; dan karakter kepemimpinan pada subdivisi
utility adalah benevolence dengan ciri-ciri pemimpin
memiliki sifat tidak mementingkan diri sendiri
(selflessness).

2. Kepuasan kerja pada setiap subdivisi di divisi factory
adalah sama, yaitu berada pada kategori puas apabila
ditinjau dari ketidakhadiran dan keterlambatan.

3. Berdasarkan rata-rata kecenderungan kepuasan kerja
karyawan, maka karakter kepemimpinan benevolence
dengan ciri-ciri tidak mementingkan diri sendiri
(selflessness) adalah karakter kepemimpinan yang
bisa memberikan kepuasan kerja tertinggi pada divisi
factory.

pada bab
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