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Abstract: Problems of PDAM now a days as a BUMD mostly are low performance and loss which is experi-
enced in almost each operational year. Company performance, observed from its relationship with leader-
ship which is influenced by compensation policy, can create job satisfaction and motivate that leader.
Leadership, in its activities will result attitude style, show leadership style, and the managerial competence
of a leader in order to influence organizational performance. The goal of this research is to reveal: (i) the
strength of the influnce of compensation toward job satisfuction, leader motivation, and company perfor-
mance, (ii) the strength of the influence of leadership style in the perception of leadership style: transac-
tional, transformational, and servant, toward company performance. The institutional unit analysis, sam-
pling frame is the direction of PDAM in eight provinces in Indonesia, include 108 PDAM. The respondents
in this research are 324. Response rate is 48,15% from 52 PDAM. The survey method is used to measure the
respondent perception. The sampling technique is using closed and open questionnaires, and interview is
based on the Purposive Sampling Quoia by sub group the populations. Statistical analysis is used to test
the hypothesis using the model Structural Equition Model (SEM). The findings of this research are: (i) the
appearance of differing variables between the the groups of leaders and of non-leaders in its relationship
with the company performance, which is the servant leadership style, (ii) compensation strategy which
influences job satisfaction can motivate leaders dan reach their goals only through the practice of servant
leadership style, and (iii) compensation which influences extrinsic and intrinsic of company leaders then
influences transactional leadership siyle specifically.

Keywords: Compensation, Job Satisfaction, Sources of Motivation, Transactional Leadership, Transforma-
tional Leadership, Servant Leadership and Firm Performance.

Pengelolaan BUMN/ BUMD, harus dilakukan berda-  negara/daerah. Kinerja BUMN dilihat dari segi pro-

sar prinsip-prinsip ekonomi dan fungsi-fungsi manaje-
men.

Persoalan pengelolaan PDAM sebagai BUMD,
tak berbeda dengan persoalan yang dihadapi BUMN,
yakni kinerja. Kinerja BUMN (cf.BUMD) pada
umumnya lemah dan tidak kedap terhadap distorsi
dan intervensi politik. Lembaga yang lemah menye
babkan direksi lemah dan kurang profesional.

Keadaan itu menyebabkan banyak BUMN
(cf.BUMD) mengalami kerugian dan menjadi beban
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fitabilitas dan ROA sangat rendah. Kenyataan ini dise-
babkan oleh faktor internal, antara lain berupa: (11)
manajemen dan kelemahan manajerial, (2) sumber
daya manusia yang kurang berkualitas, dan (3) pe-
mimpin yang tidak profesional akibat kurangnya
pemahaman terhadap lingkungan kerja. Sedangkan
faktor eksternal adalah: (1) iklim politik, (2) birokrasi
dan (3) kekuasaan eksekutif yang terlalu kuat
(Rachbini, 2006). Ada beberapa PDAM, setiap tahun
usaha selalu mengalami kerugian (Gani, 2002).
Persoalan kinerja yang rendah dan kerugian yang
dialami hampir setiap tahun usaha, dari sudut pandang
kepemimpinan menarik untuk diteliti, dalam hubungan
ini seberapa jauh aktivitas kepemimpinan membentuk
pola perilaku yang menggambarkan gaya kepemimpinan
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(cf. Rivai,2002) serta kemampuan manajerial seorang
pemimpin untuk memengaruhi kinerja organisasi.

Menurut pendapat Kats & Kahn (1978) dan
Peters & Waterman (1982) seperti dikutip oleh Yukl
(1998), pemimpin mempunyai pengaruh yang penting
terhadap kinerja sebuah organisasi. Pendapat itu
kemudian ditolak oleh Meindl, Ehrlich & Duderich
(1985), juga oleh Pfeffer (1977) yang menyatakan
kesangsiannya bahwa para pemimpin mempunyai
pengaruh yang substansial terhadap kinerja organisasi
(Yukl,1998). Seorang pemimpin, dalam jabatan strate-
gis, memungkinkan berkembangnya perusahaan.
Karena posisinya itu dapat mempengaruhi kinerja
perusahaan. Perdebatan ini masih berkembang dan
menjadi salah satu alasan dilakukannya penelitian ini,
apakah terbukti adanya hubunganyang rasional antara
pemimpin disatu pihak dan kinerja perusahaan di pithak
lain.

Menurut Pors & Johansen (2002) bahwa terda-
pat sebuah hubungan antara kepuasan dan gaya kepe-
mimpinan yang diorientasikan kepada manusia mod-
ern, dimana gaya kepemimpinan itu difokuskan pada
motivasi, rasa hormat, dialog dan nilai-nilai. Bukti lain
. yang dikemukakan Irving (2004), tentang kepuasan
kerja berhubungan positif dan signifikan dengan prin-
sip kepemimpinan (dimensi dari TEQ, yang diidentifi-
kasi oleh Larson & Lafasto ,1989).

Kepuasan kerja juga oleh Walker (1992) diasumsi
kan sebagai faktor kunci dalam motivasi. Ada keter-
kaitan yang jelas antara kepuasan kerja dengan
motivasi. Oleh karenanya, perlu juga diteliti dalam
dimensi yang lain.

Kepemimpinan dalam perilakunya akan sangat
dipengaruhi oleh motivasi. Hubungan korelasional
antara motivasi dengan gaya kepemimpinan telah
dibuktikan oleh Pekelharing (2004). Motivasi personal
dan gaya kepemimpinan berlatar belakang organisasi
onal telah diuji oleh Kabacoff (2002). Dari berbagai
teori tentang motivasi, tampak bahwa pangkalnya
adalah sumber-sumber motivasi.

Kepemimpinan dalam aktivitasnya akan mem-
bentuk pola perilaku yang menggambarkan gaya
kepemimpinan, dalam hal ini, dipandang sebagai gaya
kepemimpinan tranformasional, kepemimpinan tran-
saksional (Yukl, 1998), dan gaya kepemimpinan pela-
yan (Greenleaf, 2005; Laub, 2005). Kepemimpinan
laissez-faire dikecualikan, karena dipandang bukan

sebagai perilaku atau gaya kepemimpinan, dan secara
umum tidak mengembangkan bawahan, tidak membe-
rikan umpan balik dan tidak ada pengakuan (Thite,
1997).

Secara spesifik Dessler (1997) menegaskan bah-
wa uang adalah faktor utama yang menggerakkan
motivasi seseorang untuk berprestasi. Disisi lain,
karakteristik kepuasan berkaitan erat dengan faktor-
faktor yang membangkitkan atau memulai perilaku
(Gitosoedarmo & Sudita,1997). Dalam hal ini aspek
kompensasi menjadi penting, karena penghargaan
(kompensasi) akan menjadi efektif, jika dihubungkan
dengan kinerja secara nyata (Noe, e/ al., 2000).

Strategi kompensasi yang efektif diharapkan
dapat memberikan sumbangan pada: terpeliharanya
kelangsungan hidup satuan kerja, terwujudnya visi dan
misi dan untuk pencapaian sasaran kerja.

Pola hubungan kompensasi, kepuasan kerja, dan
motivasi kerja, dalam arti seberapa besar kekuatan
kompensasi memengaruhi kepuasan kerja, dan sebe-
rapa tinggi kemampuan kompen sasi memengaruhi
motivasi, telah dikaji oleh Igalens & Roussell (1999)
dengan objek perusahaan-perusahaan privat berga-
ya Eropa di Perancis. Sebagai sampel adalah pegawai
tetap dan pegawai tidak tetap dari tingkatan mana-
jemen, karyawan dan profesional. Hasilnya, Semua
dimensi paket kompensasi, kecuali benefit, menun-
jukkan hubungan signifikan dengan kepuas an dan
motivasi. Namun, masih perlu diteliti di perusahan pub-
lik dengan memfokuskan pada pemimpin perusahaan
karena baik kepuasan kerja maupun motivasi yang
dirasakan pemimpin dan karyawan tentu berbeda,
misalnya ditinjau dari sudut pandang hierarki kebu-
tuhan.

Pada penelitian ini kepuasan kerja dengan ber-
bagai dimensinya dihubungkan dengan gaya kepemim-
pinan transformasional dan transaksional (kecuali
laissez-faire) ditambah dengan kepemimpinan pela-
yan (servant leadership), karena itu, gaya kepemim-
pinan pelayan dalam penelitian ini memperlihatkan
adanya dimensi baru. Peneliti ingin mengetahui peran
serta kepemimpinan pelayan di samping kepemim-
pinan transfor masional dan transaksional di lingkung-
an perusahaan publik yang meiayani kebutuhan hajat
hidup orang banyak, yaitu air yang bersih dan sehat.

Setiap penelitian berangkat dari setting yang
berbeda. Penelitian Igalens & Roussell (1999), lokasi,
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subjek, tujuan penelitian, dimensi variabel dan konstruk

relatif berbeda. Penelitian mereka dititikberatkan pada

perusahaan privat, sedangkan penelitian ini pada badan
usaha sektor publik. Inilah salah satu alasan mengapa
peneliti memilih model dasar yang sama.

Kebijakan kompensasi sebagai hal yang strategis,
karena dapat disesuaikan dengan tujuan dan strategi
organisasi (Mathis & Jackson, 2002) . Tiga komponen
penting diklasifikasikan sebagai total kompensasi,
yaitu: (i) fixed pay, (ii) variable pay, dan (iii) fringe
benefits. '

Kompensasi bagi direksi PDAM, diatur berke-
naan dengan penghasilan dan hak-hak direksi yang
meliputi: gaji, tunjangan-tunjangan, jasa produksi dan
pensiun (Permendagri No: 7 Tahun 1998 pasal 10 &
pasal 11). Komponen kompensasi bagi direksi sebagai
eksekutif puncak hampir tidak berbeda dengan
komponen kompensasi bagi pegawai PDAM, kecuali
fasilitas berupa rumah dinas jabatan atau uang sewa
rumah sebagai pengganti.

Padahal, dibanyak perusahaan, komponen kom-
pensasi eksekutif diberikan dengan pola yang agak
berbeda dibanding karyawan, dikaitkan dengan kiner-
ja perusahaan pada periode tertentu. Namun, untuk
tujuan ini, masih terdapat kontroversi dan tidak selalu
dapat terpenuhi, karena diyakini tidak terkait dengan
kinerja perusahaan (cf. Mathis & Jackson, 2002).
Kontroversi ini menjadi hal yang menarik untuk diteliti.

Penelitian ini untuk mengetahui bagaimana ke-
kuatan hubungan variabel kompensasi terhadap
kepuasan kerja, motivasi dan kinerja perusahaan, serta
kekuatan hubungan gaya kepemimpinan: transaksio-
nal, transformasional dan pelayan yang dipengaruhi
oleh kepuasan kerja dan motivasi pemimpin tersebut
terhadap kinerja perusahaan.

Berdasar hal di atas maka penelitian ini bertujuan
membuktikan:

*  kekuatan pengaruh kompensasi terhadap kepuas-
an kerja, motivasi, dan kinerja perusahaan.

*  kekuatan pengaruh kepuasan kerja terhadap
motivasi, gaya kepemimpinan, dan kinerja peru-
sahaan.

*  kekuatan pengaruh motivasi terhadap gaya kepe-
mimpinan, dan kinerja perusahaan.

*  kekuatan pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kinerja perusahaan.
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Kerangka konseptual yang menjadi landasan
penelitian ini adalah suatu kajian tentang intensitas
hubungan kausal antara variabel kompensasi dan pe-
ngaruhnya terhadap kepuasan kerja dan motivasi yang
memengaruhi gaya kepemimpinan: transaksional,
transformasional dan pelayan berlanjut pada kinerja
perusahaan.

Teori-teori yang dikemukakan dijadikan rujukan
penelitian ini karena kedekatannya dengan fakta dan
realitas di lingkungan PDAM.

Kompensasi seperti fixed pay dan variable pay
(cf. Igalens & Roussel, 1999), juga fringe benefits,
memperlihatkan kesamaan dasar dengan peraturan
penggajian direksi PDAM. Kepuasan dan motivasi
diulas berdasar ukuran yang relatif berbeda dengan
penelitian terdahulu. Peneliti cenderung menggunakan
kepuasan intrinsik dan ekstrinsik, rangkuman dari 12
dimensi Wyatt Company (Robbins, 1996; Fuad
Mas’ud, 2004).

Sedangkan untuk motivasi di tempat kerja digu-
nakan konstruk sumber-sumber motivasi, yaitu: moti-
vasi instrinsik (internal) dan ekstrisik (eksternal)
Leonard, et al. (1999) yang diaplikasikan oleh Barbuto
(2005). Sumber-sumber motivasi sebagai salah satu
teori kontemporer, .ecara restro spektif berasal dari
teori piramidal Maslow, berubah ke arah teori dua
faktor, Herzberg, lalu menjelma menjadi trilogi
Alderfer dan akhirnya trikotomi Mc Clelland. Sumbe-
sumber motivasi.

Teori kepemimpinan yang fokus utamanya kepe-
mimpinan manajerial, pada penelitian ini lebur dan
ditekankan pada gaya kepemimpinan, Pada dasawar-
sa terakhir ini, gaya kepemimpinan transformasional
dan transaksional lebih mengemuka dibandingkan
dengan yang lain, karena gaya kepemimpinan tersebut
beorientasi kepada bawahan. Dengan gaya-gaya itu
pula pemimpin selaku eksekutif sebuah badan usaha
publik dapat memengaruhi kinerja perusahaannya (cf.
Yukl, 1998).

Pola hubungan antar variabel tersebut di atas da-
pat digambarkan sebagai berikut: signifikansi hubung-
an antara kompensasi dengan motivasi dan kepuasan
kerja telah dibuktikan oleh Igalens & Roussel (1999).
Gayji sebagai penghargaan organisasional yang domi-
nan ternyata juga memengaruhi motivasi (Luthans,
2002).
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Penghargaan menimbulkan efek positif terhadap
kepuasan. Menurut Dinner (2000) dalam Luthans
(2002) kepuasan yang ditimbulkan adalah kepuasan
hidup dan kepuasan pada pekerjaan. Kepuasan kerja
pada hakekatnya adalah kepuasan emosional hasil
dari satu pengalaman kerja (Locke, 1976 dalam
Stumpf, 2003).

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja,
termasuk antara lain: layanan kesehatan, tipe pekerja-
an, model pelayanan, derajat profesionalisme, iklim
organisasi, supervisi dan hubungan antar pribadi, sta-
tus, otonomi, repetisi tugas, sifat kerja yang mesti
ditampilkan, hasil akhir pekerjaan dan upah (Hinshaw
& Atwood, 1984 dalam Stordeur, et al., 2001). Faktor-
faktor diatas sebahagian memiliki kemiripan dengan
kepuasan kerja pemimpin organisasi, inklusif PDAM
yang meliputi kepuasan ekstrinsik dan Intrinsik.

Keterkaitan antara kepuasan kerja dan kepemim
pinan diuraikan sebagai berikut. Kepuasan adalah
sikap, sebagai pernyataan evaluatif dari seseorang
tentang hal-hal yang baik atau tidak baik (Robbins,
1996). Sebagai sebuah sikap, maka kepuasan kerja
berarti kepuasan atau ketidakpuasan yang dialami
- seorang pekerja di tempat kerjanya. Hubungannya
dengan kepemimpinan dapat di’ihat dari penelitian
Liang er al. (2001) yang hasilnya lebih memperjelas
hubungan kepuasan kerja dengan gaya kepemimpin
an transformasional yang mencakup: karisma, inspi-
rasi, stimulasi intelektual, berkorelasi positif. Begitu
pula hubungan yang positif antara kepuasan kerja dan
gaya kepemimpinan transaksional yang terdiri atas:
penghargaan bergantung (contingent) dan manaje-
men berdasar pengecualian.

Dimensi-dimensi motivasi dalam penelitian ini
juga berbeda, lebih ditekankan pada sumber-sumber
motivasi, yaitu: motivasi proses intrinsik, motivasi in-
strumental, motivasi konsep-diri eksternal, motivasi
konsep-diri internal dan internalisasi sasaran.

Hubungan antara motivasi dan kepemimpinan
adalah antara sumber-sumber motivasi berhubungan
positif dengan perilaku kepemimpinan transformasio-
nal, gaya kepemimpinan transaksional dan karismatik
(Barbuto, Jr., 2005; Barbuto, Jr., Trout & Brown,
2004). Dalam penelitian ini, gaya kepemim pinan: Tran-
saksional (MBE-aktif, MBE Pasif, dan Contingent
reward), Transformasional (Motivasi yang mengilha-
mi, stimulasi intelektual, pertimbangan kepribadian dan
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pengaruh individual) serta Kepemimpinan Pelayan
(Integritas keaslian, integritas kejujuran, kepemimpin-
an yang bertanggungjawab, kepemimpinan yang mem-
punyai keberanian, kepemimpinan yang mempunyai
visi, kekuasaan/ kebanggaan dan kepekaan/kerendah
an hati serta kepelayanan) sebagai dimensi baru
dalam gaya kepemimpinan.

Hubungan antara kepemimpinan dan kinerja
perusahaan merupakan kajian hubungan antara kepe-
mimpinan tim manajeman puncak dengan kinerja
organisasi, dilakukan oleh Borrill, et al. (2005). Kepe-
mimpinan tim manajemen puncak berpotensi membe-
rikan kontribusi terhadap kinerja organisasi melalui
beberapa cara (Eisenstat & Cohen,1990 dalam Bornil,
et al., 2005). Borrill, ef al. (2005), telah membuktikan
kuatnya signifikansi antara kepemimpinan tim mana-
jemen puncak dan meningkatnya kinerja organisasi,
vaitu kepemimpinan tim yang efektif dan kompak
dapat meningkatkan semua aspek layanan yang men-
jadi tolok ukur kinerja organisasi. Lankau (2004) mem-
pertegas bahwa tim manajemen puncak berkorelasi
dengan reputasi perusahaan, mutu produk dan laba
yang maksimal. Penelitian lain oleh Waldman, ef al.
(2005) membuktikan bahwa ketidakpastian lingkungan
kepemimpinan karismatik CEO, erat hubungannya
dengan kinerja organisasi.

Kinerja Organisasi dalam penelitian ini adalah
kinerja perusahaan, merujuk pada Kepmendagri No-
mor: 47 Tahun 1999, meliputi aspek keuangan, aspek
operasional dan aspek administrasi, kesemuanya
merupakan gambaran kinerja organisasi.

Berdasarkan pola hubungan antar variabel di atas
dibuatlah model konseptual seperti pada Gambar 1.
berikut dan untuk mencapai tujuan penelitian ini, maka
dikemukakan hipotesis-hipotesis penelitian sebagai
beikut:

H,: Semakin tinggi kompensasi yang diberikan kepa-

da pemimpin perusahaan, semakin tinggi tingkat

kepuasan kerjanya.

Semakin tinggi kompensasi yang diberikan ke-

pada pemimpin perusahaan, semakin tinggi pula

motivasi kerjanya.

H.: Semakin tinggi kompensasi yang diberikan ke
pada pemimpin perusahaan semakin meningkat-
kan kinerja perusahaan.

H_: Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan

H.:
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oleh pemimpin perusahaan, semakin tinggi pula

motivasi kerjanya.

H,: Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan
oleh pemimpin perusahaan semakin tinggi pula
pengaruhnya terhadap kepemimpinan perusaha
an yang merefleksikan gaya kepemimpinannya

H,: Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan
oleh pemimpin perusahaan semakin tinggi pula
pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja
perusahaan tersebut.

H.: Semakin kuat motivasi kerja pemimpin perusa-
haan, semakin kuat pula pengaruhnya terhadap
kepemimpinan perusahaan yang merefleksikan
gaya kepemimpinannya.

H,: Semakin kuat motivasi kerja pemimpin peru sa-
haan, semakin kuat pula pengaruhnya terhadap
péningkatan kinerja perusahaan.

H,: Gayakepemimpinan berpengaruh kuat terhadap
peningkatan kinerja perusahaan yang dipimpin
nya.

Hasil penelitian ini diharapkan memberikan man-
faat bagi PDAM, kelak dapat digunakan untuk mem-
perbaiki kinerja perusahaan, melalui pendekatan
Kepemimpinan yang didasari kebijakan kompensasi

yang tepat diharapkan dapat memberikan kepuasan
kerja dan meningkat kan motivasi, selanjutnya dengan
memelihara budaya pelayanan yang baik dan prima,
dalamrangka mewujudkan misi sosial dan misi ekono-
mi secara seimbang. Sedangkan bagi Pemerintah
Daerah sebagai pemilik PDAM sangat berkepen
tingan terhadap kemajuan PDAM, baik dalam pela-
yanan maupun dalam peningkatan keuntungan (laba).
Hasil penelitian ini dapat memberikan masukan dalam
kebijakan rekruit mendireksi dan pengembangan
SDM dircksi, serta Badan Pengawas. Temuan peneli-
tian terhadap variabel gaya kepemimpinan yang tepat
dalam menjelaskan perilaku kepemimpinan dapat
dijadikan acuan dalam melakukan fir and proper test
terhadap calon-calon direksi PDAM di masa yang
A

1
akan datang.

METODE

Jenis Penelitian adalah deskriptif dan explanatif
(explanatory research), yaitu untuk memahami ka-
rakteristik variabel dan menjelaskan hubungan kausal
antara, variabel endegenous dan variabel exogenous,
melalui pengujian hipotesis.

H8:(10)

H3:(8; 11:23)

Gambar 1 Model konseptual Penelitian ini
Keterangan:

KOM =Kompensasi

KEK =Kepuasan Kerja

MOT = Motivasi

Gaya KEP =Gaya Kepemimpinan

KIP =Kinerja Perusahaan
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Populasi: berdasarkan Direktori PDAM tahun
2006 adalah berjumlah 318 PDAM, baik yang dimiliki
oleh pemerintah propinsi, pemerintah kabupaten mau-
pun pemerintah kota di seluruh Indonesia dan Popu-
lasi Target, yang terseleksi dengan data awal yang
lengkap ditentukan, berjumlah N =277 PDAM.

Sampel: Kerangka sampel adalah semua
PDAM yang terseleksi dalam Direktori PDAM selu-
ruh Indonesia tahun 2006, berjumlah 277 PDAM.
Sebagai suatu perusahaan PDAM dipimpin oleh
Direksi yang berjumlah paling banyak 3 (tiga) orang,
terdiri dari 1 direktur utama dan 2 direktur bidang.

Teknik sampling, berdasar data awal, dan adanya
kesamaan sampel, maka teknik pengambilan sampel
dilakukan berdasar Purposive Kuota Sampling. Dan
untuk mendapatkan sampel yang represetatif, maka
peneliti mengelompokan populasi menurut sub-kelom-
pok: sumber/sistem dan tipe PDAM, menentukan
proporsi sampel yang dikehendaki untuk tiap subkelom-
pok, dengan demikian metode ini digunakan untuk
memastikan bahwa berbagai sub-grup dalam populasi
telah terwakili dengan berbagai karakteristik sampel
sampai batas tertentu (Black & Champion, 1992;
- Kuncoro, 2003).

Ukuran sample. Penentuan ukuran sampel dida-
sarkan pada ukuran populasi (N)= 277, pada confi-
dence-interval = 95% dengan margin of error:10%,
maka banyaknya sampel (n) adalah 72 (Rumus: Rea
& Parker, 1992 dalam F.Mas’ud, 2004). Untuk ukuran
sampel yang dibutuhkan dengan rumus penyesuzian
sampel dihitung berdasar rumus Henry a dengan
ketidakdapatan memilih respoden = 95% dan tingkat
tanggapan = 70% maka n’= 108 atau 324 responden
(1 PDAM: 3 direksi).

Selanjutnya, berdasar jumlah PDAM menurut
klasifikasi sumber/sistem dan tipe PDAM, propor-
sional ditetapkan distribusinya kemudian proporsi itu
diaplikasikan pada PDAM di 8 Provinsi, Pulau.Jawa
& Kalimantan.

Laokasi Penelitian: PDAM di Propinsi-propinsi:
Banten, DKI Jaya, Jabar, Jateng, DI Yogyakaria,
Jatim, Kalsel dan Kalteng, schingga dapat ditetapkan
secara representatif.

Instrumen penelitian adalah: (1) kuesioner, pilihan
ganda, 5 opsi (2) wawancara.
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Alat ukur digunakan: kompensasi, adalah kepuas-
an bayaran PSQ, Mohrman—Cooke—Mohr man Job
Satisfaction Scales (MCMISS), Multi sources inven-
tory-MSI untuk motivasi, menggunakan skala Likert
5 opsi, dari skala "sangat tidak setuju” dengan skor |
sampai dengan skala “sangat setuju” dengan skor 5.
Sedangkan MCMIJSS menggunakan skala Likert
dimana jawaban terdiri dari 5 pilihan berjarak dari |
sebagai skor terendah hingga 5 sebagai skor tertinggi
dari persepsi yang dirasakan (Stumpf, 2003).

Kepemimpinan Transformasional & Transaksi
onal: MLQ Short form & Self Assesment of Ser-
vant Leadership Profile (servant leadeship). Kedua
alat ukur tersebut dimodifikasi dan disesuaikan dengan
kondisi serta kebutuhan penelitian ini. Menggunakan
skala Likert 5 opsi, dari skala "sangat tidak setuju”
dengan skor 1 sampai dengan skala "sangat setuju”
dengan skor 5.

Sedangkan Kinerja PDAM berdasarkan Kep-
mendagri No.47 Tahun 1999, meliputi aspek: Keuang-
an, Operasional & Administrasi, yang dihasilkan dari
nilai Audit BPKP th 2000-2004.

Prosedur pengambilan sampel. Meliputi 6 tahap-
an: yaitu (1) persiapan, (2) penyebaran kuesioner (3)
pengumpulan kuesioner yang telah diisi lengkap oleh
responden. Selanjutnya dibuat tabulasi, dan evaluasi
tingkat pengembalian (respons-rerate) (4) susulan
atas kuesioner yang belum dikembalikan dan diper-
siapkan penyampaian kuesioner pengganti pada
PDAM yang lain. (5) penyampaian kuesioner pada
responden pengganti dan (6) pelaksanaan mulai
Januari-April 2007, dan sampai dengan Juni 2007,
jumliah responden yang mengembalikan adalah 110
responden berasal dari 52 PDAM atau tingkat tang-
gapan 48,15%. Data missing 6 maka sampel akhir
yang diolah adalah 104 responden, (7) tabulasi dan
evaluasi akhir, tahap pengolahan/pengujan data.
Teknik Analisis data:

*  Analisis Deskriptif: berbentuk tabel: frekuensi,
grafik, nilai mean, Std.Dev & frekuensi relatif.

»  Analisis Pemodelan Persamaan Struktural. Anali
sis statistik inferensial, dengan pendekatan 2
langkah, yaitu: (i) CFA , dan (i1) Uji Full Model
(SEM) dengan AMOS ver.5.0, & Uji Asumsi-
asumsi SEM.




HASIL

Apa yang diharapkan dari penelitian ini adalah
bahwa secara teoritis ditemukannya hubungan kausal,
yaitu: antara kompensasi terhadap kepuasan kerja,
motivasi dan kinerja perusahaan, dan antara kompen-
sasi terhadap gaya: kepemimpinan transaksi onal,
kepemimpinan transformasional, kepemimpinan pela-
yan melalui motivasi dan kepuasan kerja, berlanjut
antara masing-masing gaya kepemimpinan tersebut
terhadap kinerja perusahaan.

Diawali dengan analisis Statistik Deskriptif,
menunjukkan rata-rata hasil statistik sebagai berikut:
Kompensasi = 3,32; Kepuasan kerja=3,89; Motivasi
kerja = 3,88; Kepemimpinan Transaksional = 4,00,
Kepemimpinan Tansformasional = 4,08; Kepemim-
pinan pelayan =4,13 dan Kinerja peusahaan = 53,15
(di bawah nilai 60, untuk batas minimal predikat baik).

Kompensasi, Kepuasan kerja dan motivasi ber-
ada pada pilihan daerah positif dari netral ke arah
setuju, sedangkan gaya kepemimpinan: transaksional,
transfomasional dan pelayan berada pada pilihan
sangat positif dari setuju sampai sangat setuju,

Confirmatory factor analysis model pengukur-
an baik terhadap konstruk eksogen maupun konstruk-
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konstruk endogen, sebagai langkah untuk menguji dan
menentukan dimensi masing-masing konstruk dilaku-
kan dan hasilnya melalui pengujian kriteria goodness
of fit dan uji signifikansi loading factor baik melalui
evaluasi nilai A maupun melaui uji C.R. (Critical
Ratio), dapat ditarik kesimpulan bahwa semua
indikator/dimensi dari model yang telah direvisi cukup
signifikan dalam menjelaskan dimensi dari setiap
konstruk yang dianalisis atau unidimensional.

Uji Validitas, adalah menyangkut tingkat akurasi
yang dicapai oleh sebuah indikator dalam menilai se-
suatu atau akuratnya pengukuran atas apa yang seha-
rusnya diukur. Oleh karena itu, untuk dapat dikatakan
valid setiap indikator dilakukan analisis baik terhadap
validitas konvergen maupun validitas diskriminannya.

Validitas konvergen scbuah indikator menunju
kan hasil yang signifikan apabila koefisien variabel
indikator itu lebih besar dari dua kali standard errornya
{Anderson & Gerhing, 1998 dalam Ferdinand). Hasil
analisis dan dengan mengamati CR setiap indikator,
maka dapat disimpulkan bahwa semua indikator dari
masing-masing konstruk valid.

Analisis validitas diskriminan untuk menguji
apakah dua atau lebih konstruk yang diuj1 memang
berbeda dan masing-masing merupakan sebuah
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» Gambar 2. Hasil Analisis Jalur Model Akhir
- Keterangan : KOM = Kompensasi ; TRA = Gaya Kepemimpinan Transaksicnal
Sy KEK = Kepuasan Kerja;  TRF = Gaya Kepemimpinan Transformasional
ﬁ = :
! S-{gn%ﬁlf‘éxn = MOT = Motivasi ; SER = Gaya Kepemimpinan Pelayan
sssssegp = Tidak Signifikan ypp = Kinerja Perusahaan
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konstruk independen, bebas, maka dilakukan dengan
menguji "perbedaan chi-squares™ terhadap korelasi
antar dua atau lebih konstruk dari model dengan mem-
beri kan konstrain (Constrained model) dibandingkan
dengan yang tidak diberikan konstrain (Free model).
Pengujian ini dilakukan terpisah antara varibel eksogen
dan variabel endogen (Ferdianand, 2002).

Berdasarkan hasil parameter uji perbedaan ter-
hadap model tanpa konstrain (Free Model) dan model
yang diberikan konstrain (Constrained model), bah-
wa nilai Chi-squares pada free model lebih rendah
dari model constrained, menunjukkan kedua konstruk
tidak berkorelasi secara sempurna, karena itu validitas
diskriminan dapat dicapai (Bagozzi & Phillips, 1982
dalam Ferdinand, 2002).

Uji Reliabilitas adalah ukuran mengenai konsis
tensi internal dari indikator-indikator sebuah konstruk
yang menunjukkan derajad sampai dimana masing-
masing indikator itu mengindikasikan sebuah konstruk/
faktor laten yang umum.

Ukuran reliabilitas adalah Construct Reliabil-
ity dan Variance Extracted, di mana tingkat reliabiltas
konstruk yang dapat diterima adalah 0,70. Sedangkan

- nilai Variance Extarcted yang direkomendasikan
adalah 0,50 (Ferdinand, 2002). Berdasarkan Rumus
Reliabilitas Konstruk dan Rumus Variance Extracted
(Ferdinand, 2002) dapatlah dihitung nilai reliabiltas
setiap konstruk, dengan hasil perhitungan disimpul kan
bahwa secara reliabilitas konstruk: Kompensasi =
0.811; Kepuasan Kerja =0,811; Motivasi Kerja =
0,722; Kepemimpinan Pelayan = 0,881 dan Kinerja=
0,731 adalah reliabel.

Evaluasi kriteria Goodness of fit Model Akhir,
pada dasamya harus memenuhi syarat-syarat SEM
yang meliputi evaluasi sebagai berikut:

Evaluasi atas terpenuhinya asumsi normalitas
data, yaitu normalitas univariat dan multivariat
terhadap data, di mana hasil estimasi AMOS menun-
jukkan kecuali konstruk motivasi, tidak terdapat C.R
> 2,58 sedangkan C.R. multivariat = 1,506 < 2,58,
artinya sebaran data normal.

Evaluasi terhadap outliers univariat dan outli-
ers multivariat. Outliers univariat dapat dilihat cari
Statsitik Deskriftif, terhadap observasi-observasi yang
mempunyai z-score di atas angka batas > 3.0 akan
dikategorikan mempunyai outliers, tidak terdapat bukti
adanya outliers univariat. Sedangkan evaluasi
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terhadap outliers multivariat, dilakukan dengan Uji
Mahalanobis distance, dievaluasi terhadap
estimasi Observations farthest from the centroid
(Mahalanobis distance), maka dapat disimpulkan
terkecuali observasi 52, tidak terdapat bukti adanya
outliers multivariate.

Pengujian menyeluruh (overall test) terhadap
Model Akhir menunjukkan hasil yang memenuhi
indeks fit sehingga dapat dilakukan pengujian, untuk
melihat apakah model yang dikembangkan dapat
menghasilkan kesesuaian (fit) dengan data tersedia,
sebagaimana indeks fit.

Berdasarkan hasil uji fit, terhadap sampel yang
berjumlah 104, menunjukkan tingkat signifikansi yang
baik terhadap uji hipotesis perbedaan matriks kovarian
sampel dan matriks kovarian populasi, dimana »? =
1,184 dan signifikansi probabilitas = 0,757 berarti, tidak
terdapat perbedaan antara matriks kovarian sampel
dan matriks kovarian data, maka hipotesis nol dapat
diterima dan bahwa model, dinyatakan fit dengan data.

Pengujian parameter yang dilakukan terhadap
Model Akhir. Pengujian ini adalah untuk mengetahui
hubungan kausalitas antar variabel (konstruk), dilaku
kan dengan pengujian hipotesis nol yang menyatakan
bahwa koefisien regresi antar hubungan adalah sama
dengan nol, yzitu dengan uji-t yang identik dengan
C.R. dalam estimasi AMOS.

Dengan pengamatan terhadap nilai C.R. dan
koefisien regresi standardized, terlihat bahwa semua
koefisien regresi secara signifikan tidak sama dengan

Tabel 1 Goodness of Fit untuk Pengujian Model Akhir

Goodness of  Nilai Hasil Keterangan
Fit batas Model &

X ~Chi-squares Kecil 1,184 <X~ 7,184

Signifikansi > 0,05 0,757 Baik

Probabilitas

RMSEA < 0,08 0000 Baik

GFI > 090 0997 Baik

AGF1 5 090 0970 Baik

Relatif X*- < 200 0395 Baik

Cmin / df =

TLI 2 095 1,092 Baik

CF1 > 094 1,000 Baik

nol, karenanya hipotesis bahwa koefisen regresi sama
dengan no! ditolak dan menerima hipotesis alternatif
bahwa masing-masing hipotesis mengenai hubungan
kausalitas yang disajikan dalam model akhir dapat
diterima.
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Sedangkan nilai /oading faktor indikator pemben
tuk konstruk-konstruk: kompensasi = 0,899, Kepuasan
Kerja = 0,898, Motivasi Kerja = 0,849,

Kepemimpinan Transaksional = 0,805, Kepe-
mimpinan Transformasional = 0,820, Kepemimpinan
Pelayan=0,931 dan Kinerja Perusahaan= 0,853, ada-
lah koefisien regresi yang signifikan, seperti hasil anali-
sis jalur Gambar 2.

Berdasarkan pengujian terscbut di atas, baik uji
fit maupun pengujian hipotesis dengan melihat koefi-
sien regresi dan C.R. dapat distmpulkan bahwa Model
Akhir, mempunyai indeks fit dan kausalitas yang lebih
baik, sehingga dapat dipergunakan sebagai alat
estimasi. Dari hasil estimasi di atas dapatlah dilakukan
pembuktian hipotesis sebagaimana Tabel 2.

PEMBAHASAN

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan
Kerja

Meningkatnya kompensasi pemimpin perusahaan
meningkatkan kepuasan kerja pemimpin tersebut
dengan dengan bobot regresi(y, =(,351) pada proba-
bilitas (p) = 0.003, adalah pengaruh positif dan signifi-
kan. Dengan demikian, diakui bahwa kompensasi da-
lam bentuk gaji, tunjangan-tunjangan yang diberikan

oleh PDAM kepada direksi yang dimaknai cukup
memadai, dapat memengaruhi peningkatan kepuasan
kerja ekstrinsik, yakni perasaan terlibat dalam peker-
jaan, serta kepuasan intrinsik, yakni kesempatan
pengembangan karier melalui jabatan. Bahwa me-
ningkatnya upah/gaji dan tunjangan-tunjangan yang
diterima, meningkatkan kepuasan terhadap keterlibat-
an dalam pekerjaan sebagai tanggung jawab pemimpin
dan harapan karir dalam pckerjaan. Keterlibatan
dalam pekerjaan lebih kuat memengaruhi kepuasan
yang dirasakan oleh individu pada level pemimpin
perusahaan. Dari temuan penelitian ini juga terbukti
bahwa kepuasan kerja tidaklah semata-mata bersifat
finansial.

Bedasar hal itu, maka hipotesis | dapat dibuktikan
oleh penelitian i, dan oleh karenanya /71 dapat
diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
igalens & Roussel (1999) yang iclah membuktikan
adanva korelasi positil antara paket kompensas (ke-
cuah valence of fived pay dan valence of benefits)
dengan kepuasan kerja. Lamer a/. (2001), juga telah
membuktikan hubungan yang erat antara lingkungan
kerja, didalamnya termasuk gaji dan penghasilan lain-
lain, dengan kepuasan kerja manajerial. Penelitian
Lam, ef al. (200 1) menggunakan instrumen penelitian

Tabel 2 Estimasi Parameter Model Akhir-Pembuktian Hipotesis-Hipotesis

Stangar

Hpotesis
. Esti dizsd >
Hubungan vaniabel Fot Estima CR f i Signit
- ) N
¥epuesan ¥ena o~ Kompensas 0,35 031 3m7 6953 HY Sgndaan
A # Tidah
Nolvas hena <« rompensas 0,150 0,150 1,165 02 H2 Siandkan
iR 2 Tz
Kinana Patusanaan < FOMDENSas 0,185 0.166 1168 0222 Ha Signin
Molvasi Keja < Kepuasan Kefja 0458 0,465 1583 - He Signifian
rf:'m""" < Kapuaszan Xena 0466 0.554 1808 - Signifian
Keopamm, 2 Taak
o riinsine < Kecuasan Kena 0202 0202 1271 0264 5 Spefhan
" lPouylm <= Kepuasan fera 0507 0,507 4135 o, Sigrifican
ot - Kepuasan Keje 2058 o084 3421 357 K& Sl
Lecmpinan T
T’r 2 = Motvas Fejs 000 0060 03 onz S;r?;:r
,::", 201,007 <« Motvas Aeris 0357 097 2183 anz: H7 Sgnfum
. Petay - % Votvas ¥ers 072 012 2122 003 Spnfean
i - Moteaci Sera 033 015 1304 0,183 Hg );f“r
krona Fapimpaan = A~ X = e
Penzahasn = Transamons 0.068 0068 %1% Ll Sigrufaan
Kepemmpinan ”
Krsija . - - Tidak
5 e < Trm::;mu 0.068 «’)._)b& 0315 0,733 H9 Sqniésan
»rana Kapammpinan ¥ i T pas Tidak
Penganam <~ Pelay L4077 G477 D453 o3l Sgnian

Ket: ***) adalah signifikasi pada level 0,001 (two-tailed)
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yang relatif berbeda tetapi hasil penelitiannya mende-
kati kesamaan dengan penelitian Igalens & Roussel.

Dengan berbagai perbandingan hasil penelitian,
dijelaskan bahwa kompensasi yang berpengaruh ter-
hadap kepuasan kerja direksi PDAM, tidak memper-
lihatkan perbedaan ekstrim dibandingkan penelitian-
penelitian terdahulu. Hasil penelitian ini sesuai dengan:
teori dua faktor Herzberg (1968); Porter & Lawler III
(1988): Wherter & Davis (1996); Igalens & Roussell
(1999); Schuller & Jackson (1999); Castillo,Conklin
& Cano (1999); Lam, et al. (2001) & van Harven, er
al. (2002).

Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi
Kerja

Pengaruh kompensasi kepada motivasi kerja
ternyata adalah tidak signifikan, berdasar bobot regresi
¥,,= 0,15 dan probabilitas signifikansi (p = 0,244).
Meningkatnya kompensasi pemimpin peruszhaan
tidak meningkatkan motivasi kerja pemimpin tersebut.
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa dimensi
kompensasi yang seluruhnya berorientasi pada uang
tunai dalam bentuk gaji dan tunjangan-tunjangan, tidak
" berpengaruh kepada motivasi kerja yang lebih ditekan-
kan pada sumber-sumber motivasi proses intrinsik,
yaitu menyukai pekerjaan sebagai direksi karena
menyenangkan. Kompensasi dalam bentuk gaji,
tunjangan-tunjangan dan tambahan penghasilan yang
diberikan oleh PDAM kepada direksi walaupun
kebanyakan direspon setuju, namun pilihan deskripsi-
nya hanya berada pada daerah positif kearah opsi
setuju belum sampai setuju. Bahwa pernyataan setuju
ini boleh dimaknai dengan cukup memadai oleh direksi,
namun belum memenuhi harapan.

Dengan demikian, apa yang memotivasi direksi
PDAM dewasa ini lebih disebabkan oleh dimensi
motivasi intrinsik, yakni menyenangi pekerjaan mela-
yani masyarakat pelanggan PDAM. Motivasi pada
level pemimpin akan lebih kuat dipengaruhi oleh
pekerjaan itu sendiri yang disukai karena menyenang
kan dan menantang.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori dua fakior
Herzberg (1968), demikian juga Schuller & Jacksen
(1999). Akan tetapi, berbeda dengan hasil penelitian
Igalens & Roussell (1999), yang menemukan bahwa,
kompensasi finansial berhubungan dengan motivasi
kerja. Perbedaan ini terletak pada komunitas

reponden, di mana responden penelitian ini adalah
manajemen puncak (direksi PDAM) yang bersifat
homogen, sedangkan Igalens & Roussel (1999)
menggunakan sampel berbagai tingkatan jabatan,
pekerjaan dan profesional dari berbagai perusahaan
swasta, lebih heterogen.

Berdasar hasil penelitian di atas, maka hipotesis
2 tidak terbukti dan karenanya H2 ditolak.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Perusahaan

Pengaruh kompensasi terhadap kinerja perusa-
haan tidak signifikan. Meningkatnya kompensasi
pemimpin peruszhaan tidak memengaruhi peningkatan
kinerja perusahaan. Hal ini ditandai dengan bobot
regresi y,, =0,166 pada probabilitas signifikansi (p=
0,242). Kompensasi yang diterima direksi, berwujud
gaji dan tunjangan-tunjangan, baik dalam jumlah
komponen maupun pertumbuhannya, dimaknai cukup
memuaskan namun belum memenuhi harapan. Pada
sisi lain, kinerja vang diwakili oleh aspek kinerja operasi
onal, dengan titik berat pada peningkatan pelayanan
menjadi perhatian direksi berserta jajarannya. Nam-
paknya, strategi kompensasi belum mampu mewujud-
kan apa yang diharapkan, yakni mendorong terwujud-
nya visi dan misi dan untuk pencapaian sasaran kerja.
Hal in1 disebabkan oleh strategi kompensasi yang tidak
langsung mengaitkannya dengan kinerja perusahaan
serta tidak terarah pada komponen kompensasi
eksekutif.

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan teori
Lawler ITI (dalam Vachio, 2000) dan Jerrell (1993).
Perbedaan hasil ini terjadi karena, penelitian ini meng-
gunakan sampel direksi PDAM dengan dimensi kom-
pensasi berupa: fix pay, variable pay, fringe ben-
efit dan pertumbuhan upah yang tidak berkaitan
langsung dengan indikator-indikator kinerja yang
ukurannya lebih spesifik, meliputi aspek: keuangan,
operasional dan administrasi (Kepmendagri No.47
Tahun 1999), sementara Lawler III, menggunakan
sampel kelompok pekerja pada unit tertentu dengan
ukuran persepsi upah dan ukuran kinerja adalah
produktivitas unit.

Berdasar bukti di atas, maka hipotesis 3 dinyata
kan tidak terbukti dan karenanya H3 dikecualikan
dari penelitian ini.
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Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Motivasi
Kerja

Pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi,
menunjukan signifrkansi yang cukup kuat pada proba-
bilitas signifikansi p = 0,001 (fwo tailed). Estimasi
bobot regresi y,, = 0,465. Meningkatnya kepuasan
kerja yang dirasakan oleh pemimpin perusahaan
meningkatkan motivasi pemimpin tersebut.

Seluruh dimensi kepuasan ekstrinsik dan kepuas-
an intrinsik yang ditekankan pada keterlibatan dalam
pekerjaan itu sendiri dan harapan serta kesempatan
pengembangan karir mclalui pekerjaan, dalam pene-
litian in1 memengaruhi motivasi kerja direksi PDAM
yang menyukai pekerjaan karena menyenangi pe-
kerjaan sebagai pelayan masyarakat, mencerminkan
keinginan individu mencapai prestasi kerja. Temuan
ini sesuai dengan teori dua faktor Herzberg (1968);
Hinshaw & Atwood (1984); Pors & Johansen (2002)
dan Robbins (2003).

Kompensasi tidak memotivasi namun akan me-
ningkatkan kepuasan kerja (ekstrinsik dan instrinsik),
dan selanjutnya meningkatkan motivasi kerjanya
pemimpin perusahaan.

Berdasar temuan di atas, maka hipotesis 4 dinyata
kan telah terbukti dan karenanya H4 dapat
diterima.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Gaya
Kepemimpinan Transaksional.

Penelitian ni telah membuktikan adanya penga-
ruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja yang
dirasakan pemimpin perusahaan dan gaya kepemim-
pinan transaksional, probabilitas signifikansi p=0,001
(two tailed), dan bobot regresi v,,= 0,59. Kepuasan
kerja yang dirasakan pemimpin perusahaan meme-
ngaruhi gaya kepemimpinan transaksi onal. Dalam
penelitian ini, kepuasan terhadap keterli batan kerja
dan harapan serta kesempatan mengembangkan
karier melalui jabatan direksi PDAM, mendorong
seorang pemimpin perusahaan untuk memerhatikan
bawahan dalam rangka meningkatkan kinerjanya,
dengan memastikan bahwa mereka menerima reward
sesuai dengan kinerja yang dicapainya.

Berdasar bukti di atas, pengaruh kepuasan kerja
terhadap gaya kepemimpinan transaksional, dinyata
kan telah terbukti dan dapat diterima.
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Temuan-temuan peneliti terdahulu, umumnya
hanya antara kepuasan dan kepemimpinan secara
umum, tidak rinci pada kepemimpinan dengan gaya
tertentu. Sebagai contoh dapat dikemukakan peneli-
tian yang dilakukan Bartolo & Furlonger (2000), ten-
tang hubungan antara kepuasan kerja dan kepemim-
pinan di kalangan penerbang pesawat pemadam
kebakaran di Australia. Kepuasan kerja dan perilaku
kepemimpinan telah diteliti secara luas di lingkungan
rumah sakit,militer, pendidikan dan organisasi bisnis
{Cook, ef al., 1989; Bass, 1990 dalam Bartolo &
Furlonger, 2000). Tetapi belum dijumpai penelitian
tentang kepuasan kerja yang dihubungkan dengan
kepemimpinan transaksional atau gaya kepemimpinan
tertentu.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Gaya
KepemimpinanTransformasional.

Menurut hasil penelitian ini, pengaruh kepuasan
kerja tehadap kepemimpinan transformasional di
PDAM, tudak signifikan, meskipun positif tetapi lemah,
maka bolch dikatakan tidak ada pengaruh yang berarti
antara kepuasan kerja terhadap kepemimpinan trans-
formasional. Hasil penelitian menemukan, bobot reg-
resi y,,= 0,204 dan probabilitas signifikansi, p=0,202.
Pengaruh kepuasan yang dirasakan atas keterlibatan
pemimpin dalam pekerjaan dan kepuasan atas pe-
ngembangan karier melalui jabatan, tidak mendorong
timbulnya inisiatif yang mencermin kan aktivitas kerja
pemimpin perusahaan yang mentransformasi nilai-nilai
yang diyakininya kepada bawahan dengan mendis-
kusikan kepada mereka, agar kinerja bawahan me-
ningkat.

Berdasar temuan di atas, maka pengaruh kepuas-
an kerja terhadap kepemimpinan transformasional di
PDAM tidak signifikan dan dinyatakan ditolak.

Penelitian serupa juga dilakukan oleh Carr
(2005), yaitu penelitian tentang motivasi manajer
pengecer (retail) pada organisasi pengecer di Wesl-
em Cape, untuk tesis magister commercell, disebut-
kan adanya hubungan antara kepuasan kerja dan
pemimpin/supervisor. Tetapi dimensi yang digunakan
sebagai tolok ukurnya adalah: bentuk pekerjaan, gaji,
promosi, pengakuan, kondisi pekerjaan dan benefits.
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Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kepemim-
pinan Pelayan

- Kepuasan kerja yang dirasakan pemimpin perusa
haan memengaruhi gaya kepemimpinan pelayan.
Pengaruh tersebut positif dan signifikan, dengan bobot
regresi dan probabilitas signifikansi y,, = 0,507 pada
p=10,001 (two tailed).

Kepemimpinan pelayan merupakan sikap per-
tanggungjawaban pemimpin yang tidak lain adalah
gaya kepemimpinan (Page & Wong, 2000), dalam
hal ini kepemimpinan pelayan bermakna sebagai gaya
kepemimpinan yakni pertanggung-jawaban seorang
pemimpin, sekaligus pelayan yang mengutamakan
peningkatan dan pemberdayaan bawahan, Perasaan
puas terhadap keterlibatan pemimpin dalam pekerjaan
meningkatkan perilaku kepelayanan dengan memba-
ngun kepercayaan berbasis kejujuran dan komitmen,
sehingga mampu memberdayakan bawahan sebagai
cara mencapai tujuan perusahaan. Hal ini merupakan
temuan baru yang belum diteliti sebelumnya setidak-
nya sampai penelitian ini dilakukan.

Berdasar pembuktian di atas, bahwa pengaruh
kepuasan kerja terhadap kepemimpinan yang mere
" fleksikan gaya kepemimpinan pelayan, telah terbukti
dan diterima sebagai sebuah temuan baru dari peneliti.

Dari temuan di atas, bahwa kepuasan kerja me-
mengaruhi gaya kepemimpinan seseorang adalah se-
suai dengan temuan Pors & Johansen (2002) terhadap
direktur perpustakaan, bahwa terdapat suatu hubung-
an antara kepuasan dan gaya kepemimpinan yang
diorientasikan terhadap manusia modern, di mana
gaya kepemimpinan itu difokuskan pada motivasi,
rasa hormat, dialog dan nilai-nilai. Perbedaan dengan
penelitian ini terletak pada dimensi kepuasan ekstrinsik
dan intrinsik serta gaya kepemimpinan transaksional
dan pelayan yang lebih spesifik.

Pembuktian hipotesis, telah diuraikan di atas,
dengan mengemukakan pengaruh kepuasan kerja ter-
hadap gaya kepemimpinan: transaksional, transforma-
sional dan kepemimpinan pelayan, disimpulkan bahwa
hipotesis 5, dalam gaya kepemimpinan transaksional
dan gaya kepemimpinan pelayan, telah dapat dibukti-
kan dan dapat diterima sebagai temuan baru. Sedang-
kan gaya kepemimpinan transformasional, tidak
terbukti dan ditolak.

Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja
Perusahaan

Dalam penelitian ini, kepuasan kerja pada direks:,
ternyata tidak memengaruhi kinerja perusahaan dalam
aspek keuangan, aspek operasional, dan aspek admi-
nitrasi. Meningkatnya kepuasan kerja yang dirasakan
pemimpin perusahaan tidak meningkatkan kinerja
perusa haan tersebut. Hal ini ditunjukkan oleh bobot
regresi ¥,, =— 0,091 dan probabilitas signifikansi p =
0,674 Dengan demikian, pengaruh tersebut tidak
signifikan dan bersifat negatif.

Dari temuan penelitian tersebut dapat dijelaskan
bahwa kepuasan kerja yang berdimensi ekstrinsik
yakni perasaan terlibat dalam pekerjaan, adalah
pengakuan dan dipandang sebagai pertanggungjawab-
an. Sementara itu, kepuasan kerja yang berdimensi
intrinsik menjelaskan bagaimana pekerjaan direksi
mampu memberikan harapan, karir dan kesempatan
untuk berkarya dalam pekerjaan, adalah tidak secara
langsung memengaruhi kinerja perusahaan (PDAM)
yang diwakili kinerja operasional, indikatornya berke-
naan dengan pelayanan. Dalam hubungan ini kepuas-
an kerja direksi, baik secara ekstrinsik maupun intrin-
sik, dinilai memuaskan. Namun, kinerja yang dicapai
hanya berpredikat "cukup”.

Berdasarkan bukti-bukti di atas, maka hipotesis
6, ternyata tidak dapat dibuktikan, dan karenanya H6
dinyatakan ditolak.

Temuan penelitian ini mendukung temuan Chan
(1991), menyatakan tidak ada korelasi kepuasan kerja
dengan kinerja pendidikan, namun bertolak belakang
dengan penelitian Borrill, er al. (2005) dan Nagy
(2002). Perbedaan ini disebabkan oleh dimensi ke-
puasan yang digunakan berfaset tunggal dan kinerja
adalah kinerja kerja yang menjadi basis kinerja orga-
nisasi. Sedangkan penelitian ini mengguna kan dimensi
kepuasan ekstrinsik dan intrinsik yang dirasakan direksi
PDAM dan kinerja PDAM yang spesifik (Kepmen-
dagri No. 47 Tahun 1999). Sementara sampel peneli-
tian Nagy (2005) ungkat an employee (full time)
sedangkan penelitian ini mengambil sampel level top
manajemen, direksi PDAM.
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Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepemim-
pinan Transaksional

Kuatnya motivasi kerja pemimpin perusahaan
tidak memengaruhi gaya kepemimpinan transaksional
pemimpin tersebut. Pengaruh tersebut tidak signifikan,
berdasar bobot regresi y,, = 0,06, dengan probabilitas
signifikansi p=0,712. Sumber-sumber motivasi proses
intrinsik menyukai pekerjaan karena menyenangkan
tidak berpengaruh kepada penghargaan tergantung
dengan memastikan bahwa bawahan menerima re-
ward sesuai kinerjanya.

Lemahnya pengaruh motivasi terhadap kepe-
mimpinan transaksional, boleh jadi karena motivasi
instrinsik berupa sikap menyukai pekerjaan tidak
mendorong direksi untuk memerhatikan bawahan
dalam pemberian reward. Perilaku transaksional
menuntut imbalan, lebih ditujukan kepada bawahan,
bukan kepada diri direksi sendiri.

Hasil penelitian ini bertentangan dengan temuan
Barbuto, Jr. (2005) yang menyatakan hubungan yang
positif antara kombinasi motivasi instrinsik dengan
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan
transaksional.Perbedaan ini karena karakteristik sam-
pel penelitian ini bersifat homogen pada level direksi
PDAM, sedangkan Barbuto, Ir. (2005) menggunakan
sampel yang lebih heterogen, yakni dari kalangan
pengusaha industri, kepala-kepala dinas instansi peme-
rintahan dan pemimpin lembaga-lembaga pendidikan
di kota dan didesa, yang lebih heterogen.

Berdasar kenyataan itu maka hipotesis 7, dalam
hal pengaruh terhadap gaya kepemimpinan transak-
sional, dinyatakan tidak terbukti dan ditolak.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepemim-
pinan Transformasional

Kuatnya motivasi kerja pemimpin perusahaan
memengaruhi gaya kepemimpinan transformasional
pemimpin. Pengaruh tersebut adalah positif dan signi-
fikan dengan bobot regresi y,,=0,367 dan probabilitas
signifikansi p=0,028. Dalam penelitian ini, ada keter-
kaitan yang jelas antara apa yang menjadi motivasi
bagi seorang direksi dengan perilaku menyukai pe-
kerjaan karena menyenangkan, menjadi kan direksi
melibatkan bawahannya dalam diskusi tentang nilai-
nilai dan keyakinannya, sehingga bawahan bisa
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berpartisipasi dalam mewujudkan visi dan misi yang
ingin dicapai bersama.

Berdasar hal di atas, hipotesis 7, dalam hal penga-
ruh terhadap gaya kepemimpinan transfor masional,
telah dapat dibuktikan dan karenanya dapat diterima.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepemim
pinan Pelayan

Kuatnya motivasi kerja pemimpin perusahaan
memengaruhi kepada gaya kepemimpinan pelayan
pemimpin tersebut. Pengaruh tersebut adalah positif
dan signifikan dengan bobot regresi v,,= 0,272; dan
probabilitas signifikans: p=0.034. Hal ini menjelaskan
adanya pengaruh yang cukup berarti antara variabel
motivasi yang menyenangi pekerjaan dan kepemim-
pinan pelayan yang memiliki integritas kejujuran.
Menyenangi pekerjaaan sebagai pemimpin sckaligus
pelayan sebagai sumber-sumber motivasi, meningkat-
kan perilaku kepelayanan, yaitu dengan membangun
kepercayaan berbasis kejujuran dan komitmen, tidak
hanya dalam layanan intcrnal (bawahan), tetapi juga
dengan layanan ekslernal (custonier), dalam rangka
memberdayakan bawahan guna mencapai tujuan
perusahaan. Jadi, kecenderungan direksi PDAM
terhadap proses intrinsik, karena setiap anggota direksi
ingin memperlihatkan eksistensinya sebagai pemimpin
sekaligus pelayan didasari sikap jujur, empati, dan
ikhlas dalam memberi kan pelayanan. Sikap ini penting
untuk membangun kepercayaan bawahan dan stake-
holder, membangun model peran untuk dicontoh
bawahan.

Temuan ini adalah temuan orisinil dar1 penelitian
ini. Peneliti tidak menemukan referensi pembanding
tentang penelitian yang amat spesifik ini, terkecuali
klarifikasi dimensi kepemimpinan pelayan oleh
Barbuto, Jr., & Wheeler (2006).

Berdasar pembuktian hipotesis di atas, pengaruh
motivasi kerja terhadap gaya kepemimpinan: transak-
sional, transformasional, kepemimpinan pelayan,
disimpulkan bahwa hipotesis 7, dalam gaya kepemim-
pinan transformasional dan kepemimpinan pelayan
dapat dibuktikan dan diterima sebagai scbuah lemuan
baru dari penelitian ini. Sedang terhadap gaya kepe-
mimpinan transaksional, tidak terbukti dan ditolak.
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Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Perusahaan

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perusa-
haan adalah tidak signifikan, dengan bobot regresiy,,
=0,336 dan probabilitas signifikansi p=0,163 Kedua
variabel tidak memiliki hubungan kausalitas. Kuatnya
motivasi ternyata tidak meningkatkan kinerja perusa-
haan. Kelima sumber motivasi ternyata tidak ber
pengaruh terhadap ketiga aspek kinerja PDAM yaitu:
aspek keuangan, operasional dan administrasi. Moti-
vasi proses intrinsik, yaitu menyukai pekerjaan karena
menyenangkan sebagai individu pemimpin tidak
menyebabkan kinerja perusahaan menjadi meningkat
atau menurun. Ada banyak faktor yang ikut berperan
dalam kinerja perusahaan. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa hipotesis 8 tidak dapat dibukti-
kan.

Hasil penelitian in1 bertolak belakang dengan
Gibson, et al. (1996) yang menegaskan hubungan
motivasi dan kinerja. Perbedaan temuan ini disebab
kan karena penelitian ini mengukur sumber-sumber
motivasi yang dihubungkan dengan kinerja PDAM
yang spesifik, sementara Gibson, et al. (1996), meng

“hubungkan motivasi yang dirasakan kepada kinerja
individu, meskipun kinerja individu-individu tersebut
akan menjadi basis kinerja organisasi.

Pengaruh Kepemimpinan Transaksional terha-
dap Kinerja Perusahaan

Pengaruh Kepemimpinan transaksional terhadap
kinerja perusahaan adalah tidak signifikan dengan,
bobot regresi v,, = 0,068; dan probabilitas signifikansi
p=0,881. Kinerja PDAM, dengan aspek keuangan,
operasional dan administrasi, tidak dipengaruhi oleh
kepemimpinan transaksional dengan perilaku pemim-
pin yang memastikan bawahan menerima reward
sesuai kinerja. Peningkatan aspek operasional tidak
dilakukan dengan memberikan reward yang sesuai
kepada bawahan, tetapi lebih dengan mengembang-
kan inisiatif bawahan.

Pada penelitian di PDAM ini, meskipun hasilnya
tidak signifikan dan tidak berkorelasi positif, cukup
memberikan gambaran bahwa ada sry/e kepemimpin
an yang lebih cocok untuk sebuah perusahaan publik
seperti PDAM. Selain itu, bahwa gaya kepemimpinan
transaksional yang bercirikan Contingent reward

serta MBE aktif dan pasif dalam praktiknya di
lapangan lebih akan memengaruhi kepada kinerja
bawahan, seperti memastikan reward kepada
bawahan sesuai kinerjanya dan memantau kinerja
bawahan baik aktif maupun pasif jelas akan meme-
ngaruhi kinerja bawahan, tidak secara langsung
meningkatkan indikator-indikator kinerja perusahaan
secara keseluruhan, namun akan ada tenggang waktu
memengaruhi perilaku dan kinerja bawahan secara
individu-individu, dan akhirmya akan menjadi kinerja
kelompok atau tim. Ketika pengaruh terhadap kinerja
kelompok atau tim ini meningkat maka akan mening-
katkan kinerja perusahaan.

Berdasarkan bahasan di atas, maka pengaruh
gaya kepemimpinan transaksional terhadap pening-
katan kinerja perusahaan, tidak dapat dibuktikan, dan
ditolak.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Perusahaan

Pengaruh kepemimpinan transformasional kepa-
da kinerja perusahaan menunjukkan pengaruh yang
negatif dan tidak signifikan. Hal in1 dapat dilihat pada
bobot regresi y,, =-0,068 dan probabilitas signifikansi
p=0,753. Pada penelitian ini, dimensi kepemimpinan
transformasional yang mendiskusikan kepada bawah-
an tentang nilai-nilai yang diyakini direksi, mendorong
bawahan untuk lebih maju dan komitmen pada tujuan
organisasi. Kenyataan ini menunjukkan bahwa dimensi-
dimensi kepemimpinan transformasional yang diperli-
hatkan direksi PDAM, tidak berpengaruh terhadap
aspek operasional. Kinerja perusahaan tidak ditentu-
kan oleh gaya kepemimpinan transformasional, tetapi
lebih ditentukan oleh peran dan tanggungjawab setiap
bagian dalam struktur tugas jajaran PDAM. Ini meng-
gambarkan kurang berkembangnya inovasi dalam
pengelolaan PDAM. Hubungan negatif dari indeks
di atas menunjukkan bahwa atribut karisma yang
mentransformasi nilai-nilai kepada bawahan ter nyata
hanya memengaruhi pandangan, perilaku bawahan,
dan komitmen pada organisasi, tetapi tidak langsung
terhadap kinerja perusahaan.

Berdasar uraian di atas, maka dapat ditegaskan
bahwa pengaruh gaya kepemimpinan transforma-
sional kepada kinerja perusahaan, juga tidak dapat
dibuktikan dan oleh karena itu, dinyatakan ditolak.

JURNALAPLIKASI MANAJEMEN | VOLUME 6 [INOMOR 2 | AGUSTUS 2008




* Pengaruh Kompensasi téerhadap Kepnasan Kerja, Motivasi dan Kinérja Perusahaan

Pengaruh Kepemimpinan Pelayan terhadap
Kinerja Perusahaan

Pengaruh kepemimpinan pelayan terhadap ki-
nerja perusahaan menghasilkan bobot regresi v, .=
- 0,177, dengan signifikansi probabilitas p = 0,65.
Karena itu, pengaruh tersebut dikatakan negatif dan
tidak signifikan. Pemimpin pelayan memfokuskan per-
hatian kepada bawahan dengan membangun keper-
cayaan melalui kejujuran dan empati dengan pengu-
langan perilaku pelayan. Secara demikian, setiap indi-
vidu bawahan akhirnya akan selalu menjaga sema-
ngat dan kelangsungan hidup kelompok dalam pela-
yanan, Dengan begitu, kepemimpinan pelayan akan
menghasilkan tipe budaya pelayanan, sehingga tidak
secara langsung memengaruhi kinerja perusahaan.

Pengembangan dan pemberdayaan bawahan
merupakan prioritas utama, sedangkan profit dan
tujuan-tujuan organisasi, dan lainnya prioritas berikut-
nya. Kinerja organisasi dalam jangka pendek termasuk
prioritas kedua bagi pemimpin pelayan. Urutan priori-
tas dalam kepemimpinan pelayan menurut Harvey,
2001 dalam Lantu (2007), mulai yang tertinggi adalah:
(1) Pengembangan dan pertumbuhan pengikut, (2)
Pelayan kepada pelanggan, (3) Pengembangan komu-
nitas dan masyarakat sekitar, dan (4) Pengembangan
organisasi (profit, peningkatan nilai saham, dan lain
sebagainya). Secara tidak langsung, pemimpin meng-
arahkan perusahaan menuju keberhasilan jangka
panjang yang berkesinambungan. Pendapat ini sejalan
dengan fungsi sosial dan fungsi ekonomi PDAM
sebagai public utility.

Dari penjelasan di atas dapatlah disimpulkan,
diduga bahwa kepemimpinan pelayan akan meme-
ngaruhi komitmen bawahan dan budaya organisasi
dan selanjutnya akan memengaruhi kinerja perusaha-
an, artinya ada variabel di antara hubungan kedua
prediktor dan kriterium tersebut, yaitu komitmen dan
budaya, namun hal ini perlu penelitian lebih lanjut.

Bedasar uraian di atas, bahwa pengaruh gaya
kepemimpinan pelayan terhadap peningkatan kinerja
perusahaan, tidak terbukti dan dinyatakan tidak
diterima.

Pembuktiar. hipotesis di atas, maka hipotesis 9,
baik dalam gaya transaksional, trasformasional,
maupun pelayan, udak terbukti. Dengan demikian, H9
dinyatakan tidak terbukti dan ditolak
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Hal in1 bertolak belakang dengan temuan
Sandbakken (2006) yang menyatakan praktik kepe-
mimpinan berhubungan dengan kinerja organisasi dan
temuan Pedraja-rejas, et al. (2006) yang menyatakan
hubungan positif antara gaya kepemimpinan partisipatif
dan supportive dengan kinerja perusahaan kecil, serta
hasil penelitian Fry & Matherly (20006), temuannya
bah wa seluruh dimensi kepemimpinan spiritual berhu
bungan dengan produktivitas, pertumbuhan penjualan
dan laba yang terbagi.

Perbedaan dengan penelitian ini adalah bahwa
kepemimpinan adalah transaksional, transformasional
dan pelayan, dengan dimensi yang disebutkan pada
bahasan sebelumnya, adalah berbeda dengan kepe-
mimpinan penelitian Sanbakken (2006), begitu juga
berbeda dengan dimensi kepemimpinan partisipatif
dan supportive Pedraja-rejas (2006), juga tidak sama
dengan dimensi kepemimpinan spiritual Fry &
Matherly (2006), meskipun ada kemiripan. Demikian
juga, dimensi kinerja perusahaan adalah kinerja
PDAM yang spesifik, meliputi: aspek keuangan,
operasional dan administras, yang indikatornya seba-
gaimana Kepmendagri No. 47 Tahun 1999, jelas ber-
beda dengan kinerja organisasi Sandbakken (2000),
kinerja dalam ukuran keefektivan Pedraja-rejas -
(2006) dan berbeda pula dengan dimensi kinerja orga-
nisasi Fry & Matherly (2006), dimensinya produk-
tivitas, pertumbuhan penjualan dan laba yang terbagi.

Gaya Kepemimpinan: Transaksional, Transfor-
masional dan Pelayan, hasil penelitian ini tak ada satu-
pun yang memengaruhi kinerja perusahaan. Seharus-
nya hubungan signifikan dan positif dapat terbukti
dalam penelitian ini, namun di duga karena kurang
berfungsinya gaya kepemimpinan dalam praktik, men-
jadikan hasil penelitian ini justru sebaliknya. Dari fakta
dalam penelitian ini juga terungkap bahwa hampir 38%
responden, dircksi PDAM bestatus PNS dan Pensiun-
an PNS. Dalam batasan tertentu, keberadaannya,
cenderung memunculkan praktik kepemimpinan biro
krasi yang direktif, miskin inovasi dan bersifat kaku
dalam merespon keadaan, demikian juga pola manaje-
men birokrasi yang tidak fleksibel dan dengan sistem
pengendalian dari atas yang ketat, lambat dalam me-
respon perubahan keadaan dan menghambat praktik
kepemimpin yang transaksional, transformasional dan
pelayan.
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Berdasar kenyataan di atas, dapatiah diungkap
bahwa tidak signifikannya hubungan ketiga gaya
kepemimpinan tersebut terhadap kinerja perusahaan,
karena gaya kepemimpinan itu kebanyakan hanya da-
lam persepsi direksi PDAM, namun tidak sepenuhnya
dapat diaplikasikan melalui perilaku yang mencer-
minkan gaya kepemimpinan masing-masing, sehingga
kurang dapat mengembangkan inovasi dan kreativitas
yang mampu menerjemahkan indikator-indikator ki-
nerja ketiga aspeknya, menjadi prioritas-prioritas kerja
yang mendorong peningkatan kinerja perusahaan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Hasil penelitian ini menemukan bahwa kompen-
sasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
dan memotivasi pemimpin tersebut. Demikian juga,
Kepuasan kerja memengaruhi secara signifikan
motivasi, gaya kepemimpinan: transaksional, dan pela-
yan. Sedangkan motivasi berpengaruh dengan tingkat
signifikansi yang cukup kuat terhadap gaya kepemim-
pinan: transformasional dan pelayan.

Dengan demikian, bahwa penelitian ini memuncul
kan variabel pembeda antara kelompok pemimpin dan
bukan pemimpin dalam hubungannya dengan kinerja
perusahaan, yaitu gaya kepemimpinan pelayan. Gaya
kepemimpin pelayan tersebut dicapai ketika strategi
peningkatan kompensasi yang memengaruhi kepuas-
an kerja dapat memotivasi pemimpin dan mencapai
sasarannya hanya dalam praktik gaya kepemimpinan
pelayan.

Suatu peningkatan gaji/upah, tunjangan-tunjangan
dan jasa produksi yang memenuhi harapan meme-
ngaruhi perasaan puas terhadap keterlibatan pemim-
pin dalam pekerjaan menjadikan pemimpin menyukai
pekerjaan sebagai pelayan masyarakat sehingga men-
capai sasaran perusahaan dengan membangun keper-
cayaan melalui kejujuran dan komitmen dalam upaya
memberdayakan bawahan.

Temuan lainnya adalah bahwa kompensasi yang
memengaruhi kepuasan ekstrinsik dan intrinsik pe-
mimpin perusahaan, selanjutnya memengaruhi gaya
kepemimpinan transaksional secara spesifik. Ketika
strategi peningkatan kompensasi memeng aruhi pera-
saan puas pemimpin terhadap keterlibatannya dalam
pekerjaan memunculkan perilaku pemimpin
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transaksional yang memerhatikan bawahan dengan
memastikan bahwa mereka menerima reward sesuai
kinerja yang dicapainya.

Saran

Bedasar temuan penelitian, maka strategi kom-
pensasi yang dapat memberikan kepuasan kerja dan
memotivasi pemimpin akan efektif pada pemimpin
yang menerapkan gaya kepemimpinan pelayan.

Strategi kompensasi dimaksud dilakukan dengan:
meningkatan jumlah penerimaan gaji tetap, perbaikan
dalam gaji variabel sebagai komponen sistem kom-
pensasi eksekutif, menambahkan bonus tahunan ber-
dasarkan pencapaian kinerja perusahaan dengan pre-
dikat baik atau baik sekali, serta memperbaiki stra-
tegi kompensasi secara menyeluruh berbasis kinerja,
dengan menerapkan kebijakan kompensasi eksekutif.

Dengan keterlibatan pemimpin dalam penentuan
kebijakan strategi kompensasi di atas menimbulkan
kepuasan pemimpin.

Meningkatnya kepuasan kerja pemimpin perusa-
haan cenderung meningkatkan motivasi pemimpin ter-
sebut. Keterlibatannya dalam penentuan metode, stra-
tegi dan tujuan, menjadi pendorong motivasi pemimpin
untuk menjadikan pekerjaannya menyenangkan dan
menantang, serta menumbuhkan kreativitas dan ino-
vasi. Peningkatan kepuasan kerja juga bisa dilakukan
dengan memberikan otoritas yang lebih luas kepada
pemimpin perusahaan untuk menentukan strategi
pencapaian tujuan perusahaan melalui program jangka
pendek dan jangka menengah.

Eksistensi gaya kepemimpinan pelayan sebagai
gaya kepemimpinan yang mampu menumbuhkan ko-
mitmen terhadap perusahaan dan membangun keper-
cayaan melalui kejujuran, dalam rangka memberda-
yakan bawahan, dapat dijadikan model peran untuk
melakukan perubahan ke arah budaya pelayanan se-
bagai budaya organisasi. Membangun jaringan komuni
kasi dengan pelanggan, didasari semangat kejujuran,
dan komitmen yang kuat terhadap visi perusahaan.
Dengan demikian, budaya birokrat yang kaku diseba-
gian PDAM, dapat diubah melalui interaksi secara
terus-menerus, membentuk budaya perusahaan seba-
gai pelayan publik. Pada tingkatan inilah diharapkan
kinerja perusahaan akan meningkat pula.

Di sisi lain, pemerintah daerah dan/atau DPRD
seharusnya memberikan keleluasaan lebih besar




kepada pemimpin PDAM untuk menjalankan kepe
mimpinannya dan mengurangi intervensi, terutama
yang bersifat politis, seperti pada saat rekruitmen
direksi. Tanpa intervensi politis, direksi PDAM dapat
diarahkan pada prefesionalisme.
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