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Abstract: This research conducied in order 1o undersiand the relationship and the impacts between auto-
cratic leadership siyle applications towards some efforts for changing improving and maintaining employ-
oes working culture in PT Wira Sandi. The researched vartables were the applications of autecratic leader-
ship style as independent variable and employees working culture (security guard members) in PT Wira
Sandi (Security Service Agency) as dependent variable. Dato were collected by observations, imterviews,
and questiongrs which were imvolving of 80 respondents as the sample from 807 populations (Security
Guard Members) of PT Wira Sandi which emploved by 24 clients (Security Service Users). The extended
regression equation of this research resulting Y= 1348 = 0.71X, correlation coefficient r = 0.84 and
daterminant cogfficient r* = 711 %. Furthermore, afier testing correlation cogfficient parameters which
founded 1o be positively and significanty related and influenced the autocratic leadership style rowards
working culture by 71.1%. Determination coefficient value shows that formed working culture can be
explained by awtocratic leadership siyle variable. Whereas, the rest 28% ware explained by other variables

which were also impacting employees working culture, but not explained by this research
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Era perdagangan bebas akan, sedang telah meng-
pasar tanpa batas-batas regional, baik dalam mema-
sarkan produk barang maupun jasa. Persaingan kuali-
tas sumber daya manusis (SDM) berskala intermns-
sional tidak terelakkan lagi. Bagi bangsa Indonesia,
kondisi seperti ini harus disikapi secara positif, untuk
mampu bersaing di pasar tenaga kerja internasional.
Di sisi lain citra SDM bangsa Indonesia saat ini tidak
sekuat dengan jumlahnya yang besar. Berbagai keluh-
an para pengguna SDM bangsa Indonesia seperti
incfisiensi, bekerja tanpa keterampilan yang memadai,
tidak disiplin, ceroboh, korup dan lain sebagginya su-
dah menjadi rahasia umum. Berbagai upaya perbaikan
sudah dijalankan, mulai dari pemberian berbagai
pendidikan, pelatihan, Gerakan Disiplin Nasional
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(GDN), Waskat (pengawasan melekat) sampai Komi-
si Pemberantasan Korupsi (KPK ), namun sejaub ini
belum nampak hasil yang diharapkan. Bahkan vang
paling memprihatinkan, tenaga kerja Indonesia (TKI)
yang bekerja di luar negeri, banyak mendapat perla-
kuan yang tidak wajar dari para majikannya akibat
l:mdlkmpmmhmhhmﬁm pekerjasn sesuni

Berhqnuwwmakmkmﬂi-duwm-
dekatan manajerial MSDM seperti perbaikan sistem
rekruitmen, pengembangan, kompensasi, pemberian
pmdmhhmuhkmmﬂmhnﬂm

gaimana diperlihatkan olch negara-negara tetangga.
Mhﬁmmmmmmm'
an lain untuk meningkatkan kinerja SDM bangsa In-
donesia. Pendekatan yang dimaksud adalah dengan
menggunakan pendekatan kebudayaan.

Doktrin diperlukan sebagai acuan berpikir yang
akan mengarahkan seluruh perilaku anggota kelom-
pok. Wujud dari sistem reinforcement itu adalah re-
ward (ganjaran) dan punishment (hukuman),
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Tetapi mengubah kebudayaan tidak bisa dilakukan
hanya dengan mngu—!nh doktrin dan I:npungnmw-
rapkan sistem ganjaran dan hukuman yang baru
Kesalahan fatal bangsa Indonesia (vang t:fm-mm
dalam opini publik seperti diwakili oleh para elit politik,
pers dan pengamat sosial-politik) adalah beranggapan
bahwa perubahan dapat dilakukan dalam sekejap.
Perubahan itu memerlukan proses dan proses itu
memeriukan waktu. Salah satu asas penting lainnva
adalah kepemimpinan. Perubahan budaya kerja di
setiap organisasi baik pemerintahan maupun swasta
baru akan terjadi bila ada kemavan pimpinan untuk
mengubahnya. Bahkan menurut Chuck Williams

2001:14) menjelaskan bahwa tanggungjawab perta-
ma para manajer puncak (pemimpin) adalash mencip-
takan kondisi penting untuk perubahan. Selanjumya,
nurut Veithzal Rivai (2003:7) menjelaskan kepemim-
pinan dalam hal ini harus dipahami sebagai kegiatan
menuntun, membimbing dan menunjukkan jalan yang
diridhai Allah Subhanahuata’ala. Sehingga terhindar
munculnya figur pemimpin vang arogan, diktator dan
memaksakan kehendaknya kepada bawahan untuk
memuaskan kepentingan pribadinya.

Khusus tentang peran pemimpin dalam proses
perubahan budaya kerja. secara umum kita masih
memerlukan pemimpin yang berwibawa, tegas, jujur,
dan punya visi dan misi yang jelas. Pemimpin seperti
ini diperlukan untuk bangsa yang masih sangat pater-
nalistik, tidak tast hukum dan ceroboh (tidak teliti, tidak
hati-hati, mengabaikan faktor keamanan dan penga-
manan). Meskipun keberhasilan kepemimpinan pada
dassmya sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor yang
melingkupi di mana, kapan dan siapa yang dipimpin.
Penerapan gaya kepemimpinan otokratik yang dilaku-
kan Ali Sadikin pada saat memimpin Jakarta dinilai
tepat pada masanya. Hal ini didasarkan pada sikap
bawahannya yang rats-rata masih tidak mampu dan
sckaligus tidak mau diajak kerja. Walau demikian
bukan berarti tidak ada demokrasi, sikap demokratik-
nya hanya diberlakukan bagi bawahan/aparat yang
mampu dan mau. Di sini tugas beliau hanya sebagai
fasilitator saja dan bisa diberlakukan asas “delego-
tion of authortly ",

Dewasa ini penerapan gaya kepemimpinan oto-
kratik (dalam dunia politik), ditentang oleh banyak
pihak, lebih-lebih di era Reformasi atau demokratisasi

seperti sckarang ini karena dipandang tidak demo-
kratis dan tidak sesuai dengan era kebebasan, Gaya
kepemimpinan otokratik scolah-olah hanya tepat
digunakan di lingkungan organisasi yang bekerja pada
kondisi beresiko tinggi thigh risk), seperti TNI dan
Polri. Meskipun sebenarnya institusi TNI/Polri juga
tidak menggunakan gaya kepemimpinan otokratik un-
tuk semua aktivitasnya. Dalam mekanisme pengam-
bilan keputusan misalnya, masih diperiukan tahapan
penyampaian usul dan saran dari bawahan. Dengan
kata lain pencrapan gaya kepemimpinan otokratik
lebih tepat digunakan untuk pembinaan dan atau
penciptaan budaya kerja baru yang lebih baik dan
disepakati oleh seluruh awak organisasi.

Namun demikian dalam beberapa sektor tertentu,
dan melihat karakter budayva masyarakar yvang ada,
guya kepemimpinan otokratik masih diperlukan,
sctidak-tidaknya pada masa transisi dan banyaknya
pemahaman kebebasan dan demokrasi yang kebablas-
an. Scbagai contoh, manakala kebebasan berdemo-
krasi dibuka lebar-lebar, maka gelombang demonstrusi
karyawan yang menuntut perbaikan hak-haknya kepe-
da manajemen perusahasan terjadi di mana-mana.
Sementara kualitas SDM karyawan yang ada tidak
mampu mendonghkrak produktivitas perusahaan. Ma-
ka yang terjadi justru sebaliknya, banyak investor
yang enggan melanjutian usahanya, gulung tikar atau
menanamkan investasinya di luar negeri. Schingga
pada lapisan masyarakat tertentu (menengah ke
bawah termasuk dalam hal ini karyawan perusahaan),
hadirmya pemimpin seperti Ali Sadikin yang "otoriter”,
tegas, konsisten, kuat, jujur dan disegani mungkin
masih diperlukan.

Mungkinkah pencrapan gava kepemimpinan
otokratik masih diperlukan dalam pembinaan intern
organisasi? Dalam dunia bisnis barang/manufakiur
mungkin sulit dicar contohnya. Namun dalam bisnis
Jasa, vang operasional lavanannya menuntut kesera-
gaman pola pikir, perilaku dan artifak atay budaya
kerja yang sama sekali baru bagi seluruh karyawan-
nya, maka gaya kepemimpinan otokratik masih
mungkin diterapkan untuk “memaksakan” pemberia-
kuannya. Mungkinkah kepemimpinan otokratik itu
bisa berarti postif? Untuk menjawab pertanyaan ini
diperlukan penelitian yang membahas penerapan gaya
kepemimpinan ini dalam suatu lingkup organisasi.
Penelitian ini mencoba untuk menelusuri gava




kepemimpinan otokratik yang dilakukan di PT Wira
Sandi, sebuah perusahaan pengelolaan jasa tenaga
pengamanan (Security).

Satu hal yang pasti, kebudayaan adalah hasil
karya manusia dalam usahanya mempertahankan
hidup, mengembangkan keturunan dan meningkatkan
tarafl kesejahteraan dengan segala keterbatasan ke-
lengkapan jasmaninya serta sumber-sumber alam
vang ada disekitarnya. Kebudayvaan boleh dikatakan
sebagai perwujudan tanggapan manusia terhadap
tantangan-tantangan yang dihadapi dalam proses
penyesuaian diri mereka dengan lingkungan. Manusia
menyumbangkan peralatan dan cara-cara pengenda-
liannya untuk menyambung keterbatasan jasmaninya.

Dalam ilmu Antropolgi, kebudayaan diartikan
sebagai keterkaitan antara pola pikir, perilaku dan
artifak pada suatu kelompok etnik tertentu. Pola pikir
(filsafal, kepercayaan, tahayul) adalsh acuan utama
yang dijadikan pedoman perilaku oleh seluruh anggota
kelompok. Dalam bahasa psikologinya disebut kognisi
yang berisi belief attitude, superego, dan sebagai-
nya yang terdapat dalam diri orang perorang. Dan
perilaku adalah perbuatan yang tercermin dari pola
pikimya, sedangkan artifak adalah semua benda yang
dibuat dan dipergunakan anggota kelompok untuk
melakukan sktivitasnya. Ketiga unsur kebudayaan
tersebut pada dasarnya merupakan satu kesatuan
yang tidak dapat dipisah-pisahkan. Contohnya, orang
China dan orang Amerika mempunyai pola pikir yang
berbeda dalam hal makan, sehingga cara makan
(perilaku) dan makanan serta alat makannya (artifak)
Juga sangat berbeda.

Kebudayaan bangsa Indonesia yang sangat
bervariasi harus diskui sebagai aset bangsa untik maju
(meskipun terkadang keragamannya dapat berubah
menjadi potensi diintegrasi), daya tarik bagi wisata-
wan, modal pembangunan, dan lain sebagainya.
Namun dalam suatu kelompok kerja atau organisasi/
perusahaan (bukan ctnik), keragaman kebudayaan
akan menjadi persoalan tersendiri bila tidak mendu-
kung terlaksananya budaya kerja yang diharapkan.
Kebudayaan asli yang diterapkan oleh karyawan/
pegawai dari etnik-etnik tertentu sering tidak mudah
ditinggalkan begitu saja oleh para penganutnya. Se-
mentara perusahaan memerlukan perubahan budaya
kerja sejalan dengan budaya masyarakat konsumen
vang dilayaninya.

Lebih jauh Stephen P. Robbins dan Mary Coulter
(1999:76) mendifinisikan, budaya kerja organisasi
adalah scbuah persepsi. Meskipun setiap individu
memiliki latar belakang berbeda, mereka menggam-
barkan budaya ketja itu dengan istilah-istilah yang
sama. Itulah segi bersama budaya terscbut. Kedua,
“budaya kerja” adalah istilah deskriptif. Budaya
itu menyangkut bagaimana para karyawan melihat
cara kerja perusahaan tersebut, bukan menvangkut
mereka menyukainya atau tidak.

Dari pendapat Stephen P. Robbins dan Mary
Coulter di atas, dapat disimpulkan bahwa setiap
manusia harus bekerja dengan menggunakan cara-
cara yang berlaku sesuai perubahan kebudayaan yang
terjadi pada lingkungannya. Dan akhimya, budaya
kerja tidak sekedar merupakan suatu anjuran yang
semestinya ditepati oleh setiap manusia pada kelom-
pok kebudayasan tertentu. Namun merupakan suatu
budaya kerja baru yang harus diterima atau dipaksa-
kan penerapannya kepada setiap individu dalam
kelompok tersebut.

Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

H, : Tidakterdapat hubungan dan pengaruh antara
pencrapan gaya kepemimpman otokratik ter-
hadap budaya kerja di PT Wira Sandi.

H, : Terdapat hubungan dan pengaruh positif an-
tara penerapan gava kepemimpinan otokratik
terhadap budaya kerja di PT Wira Sandi.

METODE
Pendekatan Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
pendekatan survei mumi yang menempatkan peneliti
pada posisi netral dan tidak memanipulasi variabel-
variabel bebas. Survei dilaksanakan di PT Wira Sandi
untuk mengamati budaya kerje populasi anggota Se-
curity yang dikelola dengan mengambil scjumlsh
sampe] secara random serta mengumpulkan data-data
sebagai bahan pembahasan.

Populasi dan Sampel
Populasi

Jumlah anggota Security yang dikelola PT Wira
Sandi saat ini schanyak 807 orang Security yang terse-
bar penugasannya di 24 perusahaan (klien) pengguna




Jasa, seperti perhotelan, perumahan, perbankan, pabrik
(industri), pertokoan, dan pasar. Meskipun tempat
penugasan berbeda-beda, namun budaya kerja Se-
curity yang menyangkut pola pikir, perilaku dan artifak
yang digunakan dapat digencralisir.

Sampel

Data yang digunakan dalam pembahasan orang
anggota Security (populasi), maka data penelitian ini
hanya diwakili oleh 80 orang (10% dari jumlah popu-
lasi) yang dipilih secara acak masing-masing 20 orang
dari perhotelan, 20 orang dari perbankan, 10 orang
dari perindusirian, 10 orang dari pertokoan dan 20
orang dari pasar. Penentuan sampel 10 persen dari
(1990) dan Anas Sujiono (1999).

Teknik Pengumpulan Data
Telaah Dokumen

Pengumpulan data yang pertama-tama dilakukan
adalah mengadakan penclaahan dokumen di PT Wira
Sandi yang terdiri dari legalitas perusahaan, manaje-
men perusahaan, dan aktivitas usaha. Untuk pedoman
pembahasan selanjutnya, dilakukan pencarian buku-
buku referensi/literatur yang berkaitan dengan judul
penelitian seperti teori-teori kebudayaan, kepemim-
pinan dan penelitian tentang budaya kerja. Sebagai
pelengkap data juga disiapkan dokumen-dokumen lain
yang berkaitan dengan bisnis pengelolann tenaga Se-
curity (di Jakarta) seperti jumlah perusahaan, peng-
organisasian‘asosiasi, dan model/gaya kepemimpinan
yang diterapkan serta prospek pengembangannya.

Observasi (Observation)

Observasi (pengamatan) dilakukan dengan
peninjavan langsung di lapangan terhadap berbagai
kegiatan yang berkaitan dengan proses kepemimpinan
yang mengarah kepada penciptaan/perubahan, dan
mempertahankan budaya kerja anggota Security di
lingkungan PT Wira Sandi. Pengamatan ini pertama-
tama dilakukan untuk melihat bagaimana proses pela-
tihan awal bagi para calon anggota Security sebelum
diterjunkan ke tempat penugasan, dan dilanjukan ke
perusahaan pengguna jasa untuk mengamati bagai-
mana mereka menjalunkan (ugas, dan upaya-upaya

para pemimpin lzpangan dalam mempertahankan/
menegakkan budaya kerja yang sudah ada.

Angket Kuesioner

Sebagai data konkret yang akan digunakan da-
lam pengolahan data, dilakukan dengan memberikan
kuesioner (daftar pertanyaan) kepada kelompok sam-
pel sebanyak 80 orang yang dipilih secara acak (ran-
dom). Penyusunan daftar pertanysan (instrumen)
didasarkan atas berbagai hal yang berkaitan dengan
penerapan gaya kepemimpinan otoriter dan penga-
ruhnya terhadap upaya penciptaan/perubahan budaya
kerja anggota Securify. Istilah gaya kepemimpinan
oloriter sengaja tidak dicantumkan dalam angket, agar
image buruk yang sudah terlanjur diberikan terhadap
gaya kepemimpinan otokratik tidak mempengaruhi
objektivitas jawaban

Wawancara (Interview)

Kebenaran hasil pengumpulan data melalui pem.
berian angket, selanjutnya dikonfirmasikan kepada
anggota yang mengisi (sampel), untuk mendapatkan
kedalaman informasi. Berbagai keterangan/informasi
tambahan yang diperoleh dari wawancara ini akan
digunakan sebagai penguat/pelemah pada bagian
kesimpulan akhir dari penelitian ini.

Teknik Pengelohan dan Analis Data

Data-data vang diperoleh dari isian angket seba-
nyek 20 pertanyaan (masing-masing nomor | s/d |0
pertanyaan vang berkaitan dengan pencrapan gaya
kepemimpinan otokratik dan 1 #/d 10 pertanyaan beri-
kutnya yang berkaitan dengan budaya kerja) selanjut-
nya dihimpun dalam daftar/tabel, diberi kode-kode
(variabel X dan Y)). Variabel X untuk instrumen pene-
rapan gaya kepemimpinan otokratik dan variabel Y
untuk instrumen budaya kerja anggota Security. Setiap
variabel diberi bobot nilai yang sama mulai dari
Jawabana=35,b=4,¢=3,d=2,dane =

Pengolahan data dilakukan dengan program
5PSS.

« Untuk melihat ada atau tidsknya pengaruh
ditentukan dengan persamaan regresi linier

dengan model: v =a + bX di mana y =
Budaya kerja dan X = Gaya kepemimpinan
otokratik




* Uji Parameter B. Uji parameter B dilakukan
dengan uji F.

*  Tingkat hubungan (koefisien korelasi) dengan
simbol r, vang akan digunakan uniuk mengetahui
hubungan antara variabel bebas X ( penerapan
gaya kepemimpinan otokratik) dengan variabel
terikat Y (budaya kerja), dengan rumus schagai
berikut:

nEXY -(EXXIY)

Jhex? - (=) Jozy? - (2v)}
di mana:

tXY =Koefisien korelasi

n  =Banyaknya sampel yang digunakan

X  =Variabel bebas (independent) pencrapan gaya
kepemimpinan otokratik

Y  =Variabel terikat (dependent) budaya kerja
karyawan/Security

Xy =

Uji Parameter p (Koefisien Korelasi) dengan rumus:

rvn-2
tl-llv il*l'z
H, ip=0
H p=0
a = 0,05
Daerah kritis:
fy >t d fy
Jika 1, terletak pada daerah tolak H, dan

terima H, artinya korelasi antara gaya kepemimpinan

dan budaya kerja significant pada taraf nvata a =

0,05.

«  Tingkat ketergantungan ( koefisien determinasi)
dengan simbul KD, digunakan untuk mengetahui
sejauhimana ketergantungan budaya kerja dim_yn
rumus seperti tersebut di bawah ini:

KD=rx 100%

di mana:

KD = Koefisien Determinasi, dan r = Koefisien

Korelasi.

HASIL
Manajemen PT Wira Sandi

PT Wira Sandi, ndak ditangani oleh personel-
personel yang berpendidikan tinggi fwell educared),

rata-rata tamatan SLTA, hanya satu dua orang sarjana
S| dan bahkan ada yang masih berstatus mahasiswa.
Sedangkan untuk instrukiur/pelatih hampir semuanya
berasal dari para prajurit TNI dan persone] Polri baik
yang berstatus aktif menjelang pensiun maupun
pensiunan. Bekal pengalaman kerja seperti menjadi
Manajer Operasional perusahaan pengelolaan tenaga
Security, anggota Security, anggota TNVPolri sebelum
tergabung ke T Wira Sandi lebih mendominasi dalam
pengelolaan manajemen PT Wira Sandi. Oleh karena
itu manajetaen kerja PT Wira Sandi lebih ditujukan
bagi terwujudnya pelayanan jasa Satuan Pengaman
yang bekerja pada lingkup penciptaan rasa aman,
penerapan disiplin yang ketat, memiliki kepedulian
lerhadap aspek-aspek keamanan dan kondisi stamina
yang andal dalam melaksanakan tugas.

Perencanaan (Planning)

Perencanaan jangka panjang PT Wira Sandi
sangat sederhana, dan secara eksplisit ditvangkan
dalam visi dan misi perusahaan vang berdimensi never
ending goal. Kepuasan para klien dan kesejahteraan
awak perusahaan adalah impian-impian FT Wira
Sandi yang tidak pernah ada batasnya sejalan dengan
perkembangan situasi dan kondisi masyarakat yang
melingkupinya. Adapun Visi yang dicanangkan PT
Wira Sandi saat ini adalah sebagai berikut:

*  Profesional dan Berdisiplin Tinggi.

*  Scjabtera Mulya Jaya
Dalam upaya mewujudkan visi tersebut, maka

misi-misi yang dilakukan PT Wira Sandi saat ini antara

laan

*  Menyiapkan, meningkatkan dan memelihara pro-
fesionalisme SDM yang berdisiplin tinggi dalam
menjalankan tugas.

+  Mengadakan penelitian dan pengembangan seca-
ra terus menerus terhadap kualitas lavanan bagi
kepuasan pengguna jasa.

*  Meningkatkan kesejahteraan lahir dan batin bagi
seluruh anggota.

Sedangkan kegiatan perencanaan periodik dilaku-
kan oleh setiap devisi untuk periode tahunan dan bula-
nan. Perencanaan tahunan untuk menentukan pro-
gram kerja dan angearan dalam satu tahun ke depan,
sedangkan rencana kerjo bulanan disusun sebagai
jadwal kerja masing-masing staf. Jadwal mingguan




dibuat untuk program pelatihan dan penyegaran
(refreshing).

Pengorganisasian (Organizing)

Organisasi PT Wira Sandi pada awalnya disusun
sangat sederhana hanya untuk mewadahi aktivitas
usaha yang ada, seperti pemasaran, pelatihan dan pen-
catatan kevangan. Namun perkembangan selanjut-
nya, ketika personel bertambah banyak maka spesiali-
sasi tugas mulai dibagi dalam strata-strata organisasi
scbagaimana perusahaan pada umumnya. Pimpinan
puncak (Top Manager) terdiri dari Komisaris untuk
mewadahi para pemilik perusahaan vang saat ini juga
terlibat secara langsung dalam aktivitas perusahaan
dan Direktur PT Wira Sandi. Pada level manajer
menengah (Midle Manager) terdiri dari para Manajer
sesuai divisinya. Sedangkan pimpinan lapangan
(Lower Manager) ditugaskan para pengawas/Super-
visor dan Controller yang mengawasi pelaksanaan
lugas para anggota Security (Operator) di setiap klien.

Adapun struktur organisasi PT Wira Sandi saat ini
sebagaimana digambarkan pada Gambar |

Pengembangan

Kegiatan pengembangan dilakukan untuk mem-
berikan kemampuan tambahan yang dipersyaratkan
olch masing-masing Klien (pengguna jasa). Kemam-
puan tambahan dalam hal ini diberikan oleh pelatih-
pelatih khusus yang ahli pada bidangnya seperti pelatin
pemadam kebakaran dari Dinas Pemadam Kcba-
karan DKI, pelatih P3K, bela diri dan ketrampilan
tambahan yang dilatih khusus oleh para calon klien
sesuai ketrampilan yang diharapkan. Kegiatan
pengembangan juga sering dilakukan di tengah-
tengah pelaksanaan tugas, hal ini semata-mata untuk
meningkatkan kualitas pelayanan atau dirasa perlu
adanya penembahan kemampuan/keterampilan baru
bagi para anggota Seccurity dalam menjalankan
Tugasnya.

Komisaris
——— Tﬂp ”“WS"
Direlawr
PT. Wira Sand&
Manajer Manajer Manajer Manajer
Operasional Persoralia Pendidikan/Latihan Keuangan
Midle Manager
S upervi sar
Control ler
1
L Lower Manager
Sm;?:ym Operator




Pemberian Kompensasi

Kompensasi diberikan dalam bentuk gaji bulanan,
vang kerja lembur, tunjangan hari raya, tunjangan
kesehatan, pakaian scragam, Jaminan Sosial Tenaga
Kerja (Jamsostek) yang semuanya diatur dalam
kontrak kerja dengan klien (pengguna jasa). Dengan
demikian, besar-kecilnya kompensasi vang diterima
para anggota Security sangat tergantung dari
keputusan vang dibuat antara manajemen PT Wira
Sandi dengan Perusahaan penerima jasa. Namun
demikian keterbukaan yang diterapkan manajemen
FT Wira Sandi terhadap besar-kecilnya kompensasi,
telah memberikan dampak positif bagi kepercayaan
para klien terhadap kinerja PT Wira Sandi. Di sisi
lamn para anggota Secwriry dapat mengetahui dengan
Jelas besarnya kompensasi yang menjadi haknya.
Manayemen PT Wira Sandi memberikan keleluasann
bagi para anggota Security yang tidak sepakat dengan
besar-kecilnyanya kompensasi untuk memutuskan
hubungan kerja, atau kerja optimal dengan berbagai
konsekuensi vang telah ditetapkan manajemen,
Keterbukaan inilah mungkin yang menyebabkan PT
Wirn Sand: semakin dipercaya oleh banyak klien dalam
mempercayakan pengamanan usahanya.

Pengintegrasian

Tugas utama anggota Security di antaranya me-
nyangkut penciptaan rasa aman dan pencgakan keter-
tiban di lingkungan kerja. Tugas hanya akan dapat
dilakukan dengan baik bila terjalin kerja sama tim yang
baik pula. Oleh karena itu manajemen PT Wira Sandi
menekankan adanya persatuan, kesatuan dan jiwa
korsa yang tinggi bagi semua anggota Security.
Kegiatan pengintegrasian antar sesama anggota Se-
curity dan Manajemen PT Wira Sandi dilakukan
dengan berbagai kegiatan seperti dibentuknya kope-
rasi simpan pinjam, arisan bulanan dan olah raga/
rekreasi bersama (owting). Penckanan terhadap ke-
sumaan pemahaman/penghayatan dan pengaplikasian
visi, misi dan tujuan organisasi secara mendalam
merupakan tujuan akhir dari kegiatan ini,

Sebagaimana ketentuan ketenagakerjaan, mnlu:
setiap angota diikat dalam suatu kontrak kerja dengan
PT Wira Sandi dengan periode paling lama satu tahun.
Dalam hal kontrak kerja sstu tahun telsh habis masa
berlakunya, maka setiap anggota diwajibkan

mengajukan kontrak kerja baru untuk periode tahun
berikutnya. Hal ini dilakukan semata-mata hanya
untuk mengikat agar integritas anggota leruji, yang
pada gilirannya akan tersisa orang-orang vang benar-
benar menjadikan Securify sebagai mata pencaharian-
nya. Pengaturan kontrak padas periode berikumnya
sccara otomatis telah disiapkan oleh manajemen
personalia, namun bagi vang memerlukan perbaikan/
pemutusan hubungan kerja (PHK) diperlukan pega-
juan ulang, sehingga berbagai penilaian periode
sebelumnya akan menjadi bahan pertimbangan dalam
penetuan diikutkan/tidak diikutkannya pada proyek
selanjutnya.
Pemeliharaan

Kegiatan pemeliharaan dalam hal ini ditujukan
untuk mempertzhankan dan meningkatkan kemam-
puan/keterampilan yang sudah ada Kegiatan ini
meliputi pe latihan rutin setiap minggu di masing-masing
perusahaan klien maupun di lingkungan kantor PT
Wira Sandi secara bersama-sama. Berbagai masukan
seperti adanys komplin ketidakpuasan klien, menurun-
nya disiplin anggota, banyaknya absen, dan atau perlu-
nya penambahan pengetahuan/keterampilan baru
sesuai kebutuhan pelaksanaan tugas

Pemutusan Hubungan Kerja

Pemutusan hubungan kerja (PHK ) dilakukan ter-
hadap anggota yang sudah tidak memenuhi persya-
ratan untuk menjalankan tugas-tugas Security seba-
gaimana dipersyaratkan oleh klien (pengguna jasa).
Bagi anggota yang telah menjalankan tugas dengan
baik tanpa cacat, maka PT Wira Sandi memberikan
pesangon scbesar satu bulan gaji untuk periode satu
tahun kontrak, bila yang bersangkutan dinyatakan
harus mengalami pemutusan hubungan kerja. Sedang-
kan bila pemutusan hubungan kerja terjadi sebagai
akibat tindakan hukuman (pemecatan) dan atau
dengan sengaja mengundurkan diri, maka yang ber-
sangkutan tidak diberikan pesangon.

Pl-ﬂ!llflllll {Controlling)

Manajemen PT Wira Sandi menyadari bahwa
pemutusan hubungan kerja seperti ini, memang kurang
populer, namun terpaksa dilakukan mengingat sulimya
mencari anggota Security yang benar-benar ingin
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menjadikan profesi Security sehagai pilihan mata pen-
cahariannya. Yang sering terjadi adalah menjadi Se-
curity sekedar mencari pekerjaan sementara (batu
loncatan) sebelum mendapat pekerjaan lain. Sehingga
manajemen PT Wira Sandi lebih banyak disibukkan
oleh pengurusan anggota vang mengundurkan din, dan
menuntut pesangon. Untuk menghindari berbagai tun-
tutan, maka pengaturan tentang pemutusan hubungan
kerja dituangkan dalam kontrak kerja antara anggota
dengan PT Wira Sandi.

Kegatan pengawasan di PT Wira Sandi dilaku-
kan baik untuk kinerja Staf (Mancjemen) maupun
anggota Security dalam melaksanskan tugas di
lapangan. Pengawasan kinerja PT Wira Sandi secara
periodik mendapat audnt dari Bimas Polda Metro Java
yang berkaitan dengan legalitas perusahaan, kegiatan
usaha, dan pelaksanaan pelatihan seperti kurikulum
pelatihan, stadarisasi tenaga pelatih dan kemampuan
dan ketrampilan dasar yang harus dimiliki olch anggota
Security. Sedangkan bidang keuangan PT Wira Sandi
hanya melaporkan dan membayar pajak sesuai
ketentuan ke kantor Pajak.

Pengawasan kinerja Security pada jam-jam kerja
dilakukan oleh para Supervisor yang ditugaskan oleh
PT Wira Sandi di setiap instansi/perusahaan (klien).
Sedangkan pengawasan di luar jam dinas, dilakukan
oleh para personel Comroller sesuai jadwal yang
diatur oleh Direktur Operasional. Personel Caontrol-
ler hampir mayoritas adalah anggota TNL/Polri (akil?
pensiunan) yang juga merangkap sebagai pelatih Se-

curity.

Kepemimpinan dan Budaya Kerja di PT Wira
Sandi
Kepemimpinan PT Wira Sandi

Setelah mempelajari karakteristik tugas dan tang-
gung jawab anggota Security, budaya kerja yang harus
diterapkan, dan kualitas/latar belakang SDM yang ada,
maka Manajemen PT Wira Sandi dihadapkan pada
pemilihan metode/gaya kepemimpinan yang paling
tepat dalam menyiapkan tenaga kerjanya (anggota
Security). Pencrapan gaya kepemimpinan demokratik
misalnya, akan terfalu banyak menyits waktu hanya
untuk berdiskusi mengapa anggota harus patuh dan
taat pada pimpinan, berdisiplin tinggi dan tidak boleh
terlibat dalam aksi demonstrasi, dan lam sebagainyn.

Oleh karena itu, meskipun tidak diaplikasikan secara
mumi seratus persen (clear cut), gaya kepemimpinan
otokratik dipahami sebagai salah satu alternatif yang
paling tepat digunakan untuk saat ini. Sosok pimpinan

ditempatkan sebagai figur yang paling menguasai ten-
tang visi, misi dan tujuan PT Wira Sandi, sekaligus

sebagai tauladan bagi anak buahnya. Sedangkan ang-
gota dituntut patuh, taat, loyal atas dasar kesamaan
pemahaman terhadap visi, misi dan tujuan organisasi
serta ketauladanan pimpinan PT Wira Sandi. Sedang-
kan gava kepemimpinan lain seperti Free Rain Lead-
ership, dan Fathernalistik Leadership, saat ini
belum dapat direkomendasikan untuk diterapkan me-
ngingat latar belakang budaya dan tingkat pendidikan
para anggota Security, serta tuntutan kualitas layanan
pengguna jasa yang ada.

Ciaya kepemimpinan otokratik di PT Wira Sandi
disepakati sebagai scbuah alternatif terbaik saat i
dalam upaya membentuk budaya kerja yang tepst da-
lam proses penyiapan, pengembangan dan peme liha-
raan anggota Security. Pemaksaan/penckanan ber-
bagai ketentuan, disiplin dan doktrin-doktrin dilakukan
dengan tegas dan kosisten namun bukan berari mele-
galkan kekerasan fisik, seperti pemukulan, tendangan
dan lain sebagainya yang dapat berubah menjadi
penyiksaan. Sebaliknya pemahaman tentang tugas
dan tanggung jawab Security yang berat dan berisiko
tinggi yang harus dihadapi dengan semangat tinggi,
tanpa keraguan, disiplin, penuh tanggung jawab harus
terus digelorakan dengan gaya kepemimpinan yang
pas, vaitu gava kepemimpinan otokratik.

Pencrapan gaya kepemimpinan otokratik di PT
Wira Sandi semats-mata dilakukan hanva untuk men-
ciptakan, memelihara dan meningkatkan budaya kerja
Secwrity, melalui langkah-langkah sebagai berikut.

Membangun Sikap Patuh dan Taat kepada
Perintah dan Keputusan Pimpinan

Tugas anggota Security akan banyak mengalam
berbagai hambatan bila tidak terwujud kepatuhan dan
ketaatan setiap anggota kepada pimpinannya. Oleh
karena itu penciplaannya harus dipaksakan melalui
proses kepemimpinan vang otokratis. Setelah
memahami visi dan misi yang harus dilakukan oleh
PT Wira Sandi terhadap klien, maka setiap anggota
dipaksa patuh dan teat kepada pimpinan, baik melalui
latihan-latihan maupun dalam pelaksansan tugas.




Dalam latihan, seorang calon anggota Security terka-
dang diperintah (dengan paksa) oleh pelatih untuk
mengerjakan tugas-tugas berat seperti jungkir, mera-
yap di gorong-gorong, berguling di lumpur dan lain
sebagainya. Kepatuhan dan ketaatan kepads pim-
pinan akan teruji, bagi calon vang kurang siap mental
biasanya akan protes dan mengundurkan diri. Namun
melalui pemahaman yang baik hingga saat ini belum
pernah terjadi seorang calon vang mengundurkan din
akibat tidak mau patuh dan taat kepada pimpinan.

Memberiakukan berbagai Doktrin, Aturan dan
Lain-lain secara Ketat

Berbagai doktrin kerja Security seperti prinsip-
prinsip anggotla Security, kewajiban anggota Secu-
rity, norma-norma, SOP dan lain sebagainya, mutlak
dipahami, dihayati dan diaplikasikan dalam pelaksa-
naan tugas. Oleh karena itu pemahaman, penghayatan
dan pengaplikasiannya perlu dipaksakan, baik melalui
latihan/drill yang berulang-ulang dan pengawasan
secara ketat di lapangan. Setiap pelanggaran terhadap
dokirin akan dicatat sebagai bahan evaluasi pada
pelatihan selanjutnya.

Menerapkan Kedisiplinan secara Ketat
Disiplin bagi anggota Security PT Wira Sandi dipa-
hami sebagai kesadaran lahir dan batin untuk patuh
dan taat terhadap berbagai aturan, norma, SOP dan
lain sebagainya yang diberlakukan, baik diawasi may-
pun lidak diawasi. Namun menciptakan kesadaran
akan sulit terwujud bila hanya dengan saran dan him-
bauan, okeh karena itu penciptaannya perlu dipaksakan
melalui mekanisme kepemimpinan otokratis. Dalam
latihan berdisiplin, PT Wira Sandi sengaja membuat
berbagai aturan-aturan khusus seperti waktu hadir
tidak boleh terlambat, jalan lebih dari satu orang harus
sama langkah, tidak merokok, tidak menerima
panggilan telepon selama latihan dan lain sebagainva.
Dengan pemaksaan ini diharapkan timbul kebiasaan
yang baik dan rasa tidak nyaman (tidak senang/risih)
terhadap setiap bentuk pelanggran disiplin seperti
datang terlambat, berjalan loyo kurang semangat,
merokok di tempat umum dan lain sebagainya.

Membangun Kerja Sama Kelompok (Tim)

Bekerja sama bagi anggota Security adalah sua-
tu keharusan, meskipun terkadang seseorang mampu
mengerjakan suatu tugas tertentu sendirian, namun
pada umumnya diperlukan kerjs snma dengan rekan
sekerjanya. Latar belakang yang berbeda-beda
terkadang membuat seorang anggota Securiry sulit
diajak bekerja sama, karena merasa lebih menguasai,
lebih senior dan lain sebhagainya, schingga timbul sikap
egoisme dirinya paling baik dan tidak memerlukan
kerja sama dengan rekan sekerjanya. Kepemimpinan
otokratik dilakukan untuk memaksakan sctiap anggota
harus memiliki sikap mau bekerja sama atas dasar
saling membutuhkan. Setiap anggota dipaksakan
untuk dapat bekerja sama, saling membantu dalam
sebuah tim. Dalam latihan, bentuk kerja sama ini diwvu-
judkan dengan kewajiban saling mengingatkan rekan-
nya (yuniomya) yang belum dapat mengikuti mater
sccara batk dan menghukum setiap kesalahan yang
dilakukan seseorang secara kolektif, satu orang salah
semua dihukum.

Memberlakukan Ketentuan Wajib Lapor

Keamanan dan ketertiban lingkungan kerja akan
sulit terwujud bila tidak ada kejujuran para petugas
yung menegakkannya. Oleh karena itu diperlukan
adanya laporan kejadian sesuai dengan kondisi yvang
sebenarmnya. Pembuatan laporan perlu dipaksakan
agar menjadi kebiasaan melalui mekanisme kepemim-
pinan otokratik. Dalam hal laporan sering monotone
(klasik) atau tidak ada perubahan dan kajadian scbe-
lumnya, maka setiap anggota diwajibkan aktif mencari
mformasi tentang kejadian-kejadian baru disertai
dengan tindakan yang dilakukan. Latihan pembuatan
laporan ini diwujudkan dengan penjelasan tentang
format, isi dan mekanisme penyampaian laporan.
Sedangkan dalam pelaksanaan tugas, pembuatan
laporan kejadian dilakukan oleh para Komandan Regu
dan diawasi secara ketat oleh para Supervisor dan
atau Pengawas/Controller

Membangun Sikap Peka dan Peduli terhadap
Lingkungan Kerja

Anggota Security tidak mempunyai arti apapun
tanpa sikap kepedulian fcareness) terhadap ling-
kungannya. Latar belakang anggots Security yang




berbeda-beda sering menimbulkan sikap yang
berbeda-beda pula dalam hal kepeduliannya terhadap
lingkungan. Oleh karena itu melalui gaya kepemim-
pinan otokratik, PT Wira Sandi memaksakan adanya
sikap kepedulian kepada anggota Security-nya.
Dalam latihan, sikap kurang peduli ini sering digam-
barkan sebagai sikap ngah-ngoh, masa bodoh, jadi
Security hanya numpang makan dan pindah tidur yang
harus segera diubah menjadi sikap tanggap (mengerti),
tanggon (antisipatif) dan trengginas (terampil/
cekatan).

Membangun Sikap Bertanggungjawab

Anggota Securiry bertanggungjawab atas tercip-
tanya rasa aman dan ketertiban di lingkungan kerja.
Di atas pundaknya dibebankan keselamatan manusia
vang ada di lingkungan tersebut, mulai dan ancaman
yang ringan seperti kecurian barang miliknya sampai
ancaman berat seperti peledakan bom.

Penekanan sikap bertanggung jawab seperti ini
oleh manajemen PT Wira Sandi ditekankan dengan
sangat efektif melalui gaya kepemimpinan otokratis
(dipaksakan), Sikap bertanggung jawab ditekankan
dengan keharusan melaksanakan tugas dengan penuh
kesungguhan, keseriusan dan berani melaporkan
secara jujur setiap tindakan yang dilakukan atau tidak
dilakukan, seria tidak mencari kambing hitam bila
berbuat kesalahan.

Membangun Sikap Loyal terhadap Pimpinan

Loyalitas dipahami sebagai kepatuhan/ketaatan
seseorang terhadap berbagai aturan/perintah yang
tidak sejalan dengan kehendak hati nurani dan terka-
dang merampas sebagian dari hak azasinya. Dalam
profesionalitas anggota Security, lovalitas sangat ditun-
tut keberadaannya, sebagai contoh, di saat hari libur
anggota Security letap harus menjalankan tugas jaga,
di saat karyawan berdemo menuntut kenaikan gaji
mereka justru harus mengamankan agar demo tidak
anarkis. Dengan demikian kesadarah untuk loyal
terhadap aturan/perintah pimpinan tidak dapat
diternpkan dengan jalan demokratis atau boleh memi-
lih, namun harus dipaksakan untuk patuh dan taat atau
berhenti menjadi anggota Securiry

Membangun Profesionalitas dalam Menjalan-
kan Tugas o

Menjadi anggota’ Sectriry memang berat dan
kompensasinyapun (pendapatan) kecil bila dibanding
kerja wira swasta misalnya. Namun bukan berarti
tidak dapat berkembang menjadi pekerja karier vang
profesional. Para manajer Securiti hote! berbintang
memiliki kedudukan sama dengan manajer lain dalam
hal fasilitas dan gaji. Anggota Security yang benar-
benar ingin menjadikan Security sebagai karir pengab-
diannya harus meningkatkan pengetahuan dan kete-
rampilan bidang secwrity, bila tidak ingin hanya
sekedar menjadi anggota Security. Di samping itu,
banyaknya perusahaan pengelola tenaga Securiry
(bahkan Asing) dengan kualitas SDM lebili unggul,
maka tanpa tingkat profesionalitas anggotanya yang
teruji niscaya PT Wira Sandi akan tergusur. Dengan
demikian tidak ada piliban lain bagi PT Wira Sandi
kecuali harus menyiapkan anggota Securitynya lebih
profesional (menguasai pengetahuan dan mahir men-
jalankan tugas) bidang sekuriti, baik untuk kepentingan
masa depan karier anggota yang bersangkutan
maupun kelangsungan usahanya.

Membangun Pemahaman Visi, Misi dan Tujuan
Organisasi PT Wira Sandi

Budaya kerja Security PT Wira Sandi yang
dibentuk melalui gaya kepemimpinan otokratik tidak
akan pernah terwujud tanpa pemahaman visi dan misi
yang benar oleh seluruh awak organisasinya. Tanpa
pemahaman yang benar, kegiatan dalam proses
kepemimpinan hanya aken dilihat schagai pemer.
kosaan, kediktatorsn pimpinan. Namun sebaliknya,
bila visi dan misi sudah diyakini dengan baik oleh
scluruh awak oragnisasi termasuk anggota Security,
maka tidak mustahil PT Wira Sandi akan semakin
solid, kokoh dan kuat dalam menapaki bisnis sekuriti
di masa yang akan datang. Oleh karena itu pimpinan
PT Wira Sandi bersikeras dalam menanamkan
pemahaman visi dan misi yang benar terhadap seluruh
awak organisasinya, disertai tindakan nyata di
lapangan.

Budaya Kerja PT Wira Sandi

Scbagaimana dijelaskan pada bab-bab sebeium-
nya, bahwa tugas utama anggots Securify (hampir)




di manapun bertugas selalu berkaitan dengan bagai-
mana menciptakan rasa aman dan ketertiban ling-
kungan kerja. Tugas ini bukanlah suatu pekerjaan yang
membutuhkan pengetahuan yang teramat sulit atau
membutuhkan teknik/teori tinggi. Setiap orang pada
dasarnya telah memiliki sense of self sucurity, hanya
ketika Security telah menjadi sebuah profesi sese-
orang, maka keamanan dan ketertiban lingkungan
kerja menjadi rugas dan tanggung jawabnya. Budaya
kerja baru sebagai anggota Security harus diterima
sebagai sebuah konsekuensi. Dan terkadang seorang
calon anggota Security tidak dengan mudah beradap-
tasi terhadap budaya kerja vang secara tegas diberla-
kukan di lingkungan PT Wira Sandi. Berbagai latar
belakang para calon anggota Security sebelum berga-
bung ke PT Wira Sandi sangat mempengaruhi proses
adaptasi ini. Bagi scmentara orang, pekerjaan Secu-
rity memang sering dipandang remeh, rendahan, dan
tidak bergengsi. Hal ini dapat kita lihat bagaimana
apreasiasi masvarakat terhadap profesi Security vang
sering kita [ihat dalam tayangan televisi. Security da-
lam tayangan sinetron-sinetron kita selama ini, sering
menempatkan anggota Security sebagai profesi vang
dapat dimarahi/diolok-olok oleh majikan, anak majikan
atsu bahkan pembantu rumah tangga sekalipun. Di
sisi lain, banyak dijumpai baik dalam praktek maupun
pada tayangan televisi mengambarkan budaya kerja
Secumnty yang arogan, main hakim sendiri, tidak
berdisiplin, miskin etika dan lain sebagainya vang sa-
nigat jauh dari budaya kerja Secwrity yang diharapkan.

Berangkat dari berbagai image negatif yang su-
dah terlanjur diberikan masyarakat terhadap profesi
Security di atas, maka manajemen PT Wira Sandi
berhadapan dengan para calon anggota Security vang
membutuhkan pekerjaan namun sebenarnya tidak
mencintai pekerjaan Security karena keterpaksaan.
Oleh karena itu perlu adanya upaya merubah image
bahwa Secwrity adalah pekerjaan yang juga bermar-
tabat, tidak hina, tidak rendahan sama dengan profesi-
profesi lain yang ada. Seluk beluk tugas dan tanggung
Jjawab Secwrity harus menjadi sebuah budaya kerja
yang melckat dan dicintai sebagai sebuah profesi atau
mata pencaharian.

Budaya kerja Securiry PT Wira Sandi selan-
jutnya diarahkan sebagai upaya untuk mewujudkan
visi dan misi perusahaan. Dengan demikian, maka
PT Wira Sandi telah menentukan figur anggota Se-
curily-nya dengan kriteria budaya kerja sebagai
berikut:

*  Memiliki ketaatan dan kepatuhan kepada pim-
pinan atas dasar kesadaran yang tinggi bahwa
tugas akan dapat dilaksanakan dengan baik bila
dilakukan secara bersama-sama di bawah ken-
dali seorang pemimpin.

+  Menguasai dan mahir dalam mengaplikasikan
berbagai doktrin yang berupa peraturan-
peraturan, norma dan etiks kerja yang diberla-
kukan,

«  Memiliki tingkat kedisiplinan yang teruji kuali-
tasnyva dalam setiap pelaksanaan tugas.

*  Mampu bekerja sama dalam pelaksanaan tugas
kelompok (tim).

+  Menguasai dan mahir dalam membaca situasi
lingkungan kerja, mengatasi masalah dan mem-
buat laporan kejadian disertai tindakan yvang
dilakukan atau tidak dilakukan.

+  Memiliki kepekaan dan kepedulian terhadap se-
tiap peristiwa yang dihadapi dalam pelaksanaan
tugas.

*  Memiliki sikap bertanggungjawab atas semua
tugas dan tanggung jawab yang dibebankan
kepadanya.

*  Memiliki loyalitas terhadap atasan, dan mema-
hami bahwa organisasi Security diatur sedemi-
kian rupa secara hirarkis untuk memudahkan
koordinasi dan penyampaian aspirasi secara
santun melalui mekanisme yang tersedia.

*  Selalu berupaya untuk meningkatkan pengets-
huan dan keterampilan (profesionalisme), sesuai
dengan kebutuhan dan perkembangan teknologi
bidang Secwrity.

*  Memahami secara mendalam visi, misi dan tujuan
organisasi PT Wira Sandi, sehingga terwujud si-
nergi vang kokoh kuat dalam upaya mewujud-
kannya.



“-'-; '_I = II ~u g

PEMBAHASAN

Analisis Faktor-faktor Gaya Kepemimpinan
Otokratik dan Budaya Kerja di PT Wira Sandi

Analisis Faktor-faktor Gaya Kepemimpinan
Otokratik

Hasil penyebaran angket secara random terha-
dup 80 orang responden yang dijadikan sampel dalam
penelitian ini didapat data pernyataan anggota Secu-
rity PT Wira Sandi yang berkaitan dengan penerapan
gaya kepemimpinan otokratik, sebagaimana terurai
di bawah ini.

Penekanan untuk patuh dan tast kepads pim-
pinan. Schanyak 69 responden atau 86% menyatakan
sangat setuju terhadap keharusan patuh dan tast
perintah atau keputusannya. Dan sebanyak 9 respon-
den atau 11% menyatakan sctuju serta hanya 2 orang
responden yang menyatakan kurang setuju, namun
tidak seorangpun menyatakan tidak setuju atau sangat
tidak setuju.

Penekansn untuk patuh dan mengaplikasikan
doktrin. Sebanvak 23 responden atau 29% menyata-
kan sangat setuju terhadap keharusan patuh dan
mengaplikasikan doktrin. Dan sehanyak 56 responden
stau 70% menyatakan setuju serta hanys | orang
responden atau | % vang menyatakan tidak setuju.

Penckanan untuk berdisiplin. Sebanyak 34 res-
ponden atau 43% menyatakan sangat setuju terhadap
keharusan berdisiplin. Dan sebanyak 35 responden
atau 44% menyvatakan setuju serta hanya 2 orang
responden atau 3% yang menyatakan kurang setuju,
namun terdapat 9 orang responden atan 11 % yang
menyatakan tidak setuju.

Penckanan untuk bekerja sama dalam tim. Seba-
nvak 17 responden atau 21% menyatakan sangat
setuju terhadap keharusan untuk dapat bekerja sama
dalam tim, Dan sebanyak 43 responden atau 54%
menyatakan setuju, serta 5 orang responden atau 6%
yang menyatakan kurang setuju, namun terdapat 15
orang responden atau 19% yang menyatakan tidak
semuju.

Penckanan wajib lapor. Sebanyak 42 responden
atau 53% menyatakan sangat setuju terhadap keha-
rusan wajib lapor. Dan sebanyak 36 responden atau
45% menyatakan setuju, selebihnya hanya 2 orang
responden atau 3% yang menyatakan kurang setuju.

Penekanan kepekaan dan kepedulian terhadap
lingkungan. Sebanyak 30 responden atau 38% menya-
takan sangat setuju terhadap keharusan peka dan
peduli lingkungan. Dan scbanyak 49 responden atau
61% menyatakan setuju, selebihnya hanya orang
responden atau |% yang menyatakan kurang setuju.

Penckanan terhadap sikap bertanggungjawab.
Schanyak 43 responden atau 54% menyatakan sangat
setuju terhadap keharusan bertanggungjawab terha-
dap setiap tindakan yang dilakukan. Dan sebanyak
36 responden atau 45% menyatakan setuju, selebih-
nya hanya orang responden atau | % yang menyatakan
kurang setuju.

Penckanan untuk memiliki loyalitas. Sebanyak
40 responden atau 50% menyatakan sangat setuju
terhadap keharusan loyal kepada aturan/pimpinan
meskipun untuk itu harus mengorbankan sebagian dan
hak azasinya. Dan sebanvak 38 responden atau 48%
menyatakan setuju, selebihnya hanva 2 orang respon-
den ataw 3% vang menyatakan Kurang setuju.
Scbanyak 49 responden atau 61% menyatakan sangat
setuju terhadap keharusan profesional dalam menja-
lankan tugas. Dan sebanyak 30 responden atau 38%
menyatakan setuju, selebihnya hanya | orang respon-
den atau 1% yang menyatakan kurang setuju.

Penekanan untuk memahami visi dan misi orgs-
nisasi. Sehanyak 70 responden atau 8¥% menyatakan
sangat setuju terhadap keharusan memahami visi dan
misi PT Wira Sandi. Dan 10 responden atau 12%
menyatakan setuju, serta tidak seorangpun yang
menyatakan kurang setuju atau tidak setuju.

Guna meyakinkan kebenaran isi pernyataan da-
lam angketkuesioner, (elah dilaksanakan wawancara
finterview) terhadap beberapa orang responden dan
mendapatkan keterangan sebagai berikut: Sangat
setuju, diartikan bahwa yang bersangkutan sangat
mendukung langkah-langkah kepemimpinan vang
dilakukan PT Wira Sandi dan menyarankan untuk
terus dikembangkan. Sementara pernyataan setuju
diartikan bahwa yang bersangkutan menyetujui namun
tidak memberikan dukungan periu tidaknya langkah
tersebut dilakukan. Beberapa responden yang menja-
wab kurang setuju, menjelaskan bahwa yang bersang-
kutan tidak menolak. namun menyarankan perlunya
peninjauan kembali langkah-langkah kepemimpinan
di PT Wira Sandi. Khusus untuk responden yang
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menyatakan tidak setuju, beberapa responden menya-
takan kurang memahami perlanyaan dalam angket/
kuesioner, namun ada juga yang menyatakan tidak
setuju (lerutama dalam hal penekanan disiplin dan
kerja sama tim) dan menyarankan agar ditempuh
cara-cara lain. Sebanyak 11% responden tidak setuju
dengan cara menegakkan disiplin, dan 19% responden
tidak setuju dengan cara menekankan budaya kerja
sama kelompok (tim) yang harus mendapat perhatian
PT Wira Sandi.

Analisis Faktor-faktor Budaya Kerja di PT
Wira Sandi

Hasil pengumpulan data tentang budaya kerja
anggota Security PT Wira Sandi baik melalui obser-
vasi, angket'kuesioner dan wawancara dengan dela-
pan puluh orang sebagai sampel didapat data-data
hudly: kerja anggota Security sebagai berikut:

Ktpotuhln dan ketaatan kepada perintah dan
putusan pimpinan. Schanyak 69 orang responden
atau B6% menjawab tidak pernah mendapat
teguran sebagai akibat tidak patuh dan tam
kepada pimpinan. Selebihnya terdapat 11 orang
responden atau 14% menjawab jarang (maksi-
mum tiga kali sebulan) mendapat teguran. Namun
tidak seorangpun yvang menjawab kadang-
kadang. sering maupun selalu.

*  Kepatuhan terhadap doktrin, Scbanyak 36 orang
responden atsu 45% menjawab tidak pernah
mendapat teguran akibat melanggar doktrin yang
ditetapkan. Sementara 43 orang responden atau
54% mengaku jarang (maksimum tiga kali scbu-
lan) mendapat teguran. Dan hanya seorang atau
1% responden yang menjawab sering (lebih dari
scpuluh kali sebulan) mendapat teguran akibat
kurang mematuhi dokirin yang diberlakukan.

*  Tingkat kedisiplinan. Sebanyak 44 orang respon-
den atau 55% menjawab tidak pernzh mendapat
teguran karena melanggar disiplin, selebihnya
sebanyak 36 responden atau 45% mengaku ja-
rang (meksimum tiga kali sebulan) mendapat
teguran. Namun tidak scorangpun yang menja-
wab kadang-kadang, sering maupun selalu.

*  Kemampuan bekerja sama. Sebanyak 16 orang
responden atau 20% menjawab tidak pernah
mendapat teguran karena dianggap tidak mampu
bekerja sama, selebihnya sebanysk 39 responden

atau 49% mengaku jarang (maksimum tiga kali
scbulan) mendapat teguran. Dan satu orang res-
ponden atau | % mengaku kadang-kadang (mak-
simum tujuh kali sebulan) mendapat teguran
karena tidak mampu bekerja sama dengan baik.
Namun selebihnya sebanyak 24 orang responden
mengaku sering (lebih dari sepuluh kali sebulan)
mendapat teguran. Bila hal ini benar, maka diper-
lukan pembinaan khusus terhadap kemampuan
kerja sama antar anggota Security PT Wira
Sandi.

Ketentuan wajib lapor. Sebanyak 43 orang atau
54% responden menjawab tidak pernah menda-
pat teguran akibat tidak membuat laporan. Se-
mentara 36 orang atau 45% responden menga-
ku jarang (maksimum tiga kali sebulan) mendape
teguran. Dan hanya seorang atau 1% responden
yang menjawab sering (lebih dari sepulub kali
scbulan) mendapat teguran akibat tidak meme-
nuhi ketentuan wajib lapor.

Tingkat kepekaan dan kepedulian terhadap ling-
kungan. Scbanyak 38 orang atau 48% responden
menjawab tidak pernah mendapat teguran akibat
dianggap kurang peka dan peduli terhadap ling-
kungan. Sementara 41 orang atau 51% respon-
den mengaku jarang (maksimum tiga kali sebulan)
mendapat teguran. Dan hanya seorang atau 1%
responden yang menjawab sering (lebih dari
sepuluh kali sebulan) mendapat teguran akibat
kurang peka dan peduli terhadap lingkungan.
Bertanggungjawab terhadap tugas. Sebanyak 49
orang atau 6| % responden menjawab tidak per-
nah mendapat teguran akibat dianggap kurang
bertanggung jawab terhadap tugas. Selebihnya
31 orang atau 39% responden mengaku jarang
(maksimum tiga kali sebulan) mendapat teguran.
Tingkat loyalitas, Sebanyak 40 orang atau $0%
responden menjawab tidak pernah mendapat
teguran akibat dianggap tidak loyal kepada pim-
pinan. Sementara 39 orang atau 49% responden
mengaku jarang (maksimum tiga kali sebulan)
mendapat teguran. Dan hanya seorang atau 1%
responden yang menjawab kadang-kadang {mak-
simum tujuh kali sebulan) mendapat teguran
akibat tidak loyal. Namun tidak seorangpun yang
mengaku sering atau selaly mendapat teguran
akibat tidak loval.




*  Tingkat profesionalitas. Sebanyak 50 orang atau
63% responden menjawab tidak perah menda-
pat teguran akibat dianggap tidak profesional
menjalankan tugas, selehihnya sehanyak 39 orang
atau 49% responden mengaku jarang (maksimum
tiga kali sebulan) mendapat teguran. Namun tidak
scorangpun vang menjawab kadang-kadang,
sering maupon selalu ditegur akibat dianggap tidak
profesional menjalankan tugas.

*  Tingkat pemahaman visi dan misi organisasi. Se-
banyak 63 orang atau T9% responden menjawab
tidak pernah mendapat teguran akibat dianggap
tidak memahami visi dan misi PT Wira Sandi.
Selebihnya hanya sebanyak 16 orang atau 20%
responden mengaku jarang (maksimum tiga kali
sebulan) mendapat teguran dan scorang atau | %
responden yang menjawab kadang-kadang
ditegur akibat kurang memahami visi dan misi
organisasi.

Guna meyakinkan kebenaran isi pernyataan
dalam angket/kuesioner, telah dilaksanakan wawan-
cara (interview; terhadap beberapa orang responden
dan mendapatkan keterangan sebagai berikut : tidak
pemnah, diartikan bahwa yang bersangkutan sama
sekali tidak pernah mendapat teguran, dan mampu
menjalankan tugas sesuai ketentuan vang diberla-
kukan. Sementara yang menyatakan jarang mendapat
teguran diartikan pernah mendapat teguran namun
paling banyak tiga kali dalam sebulan dan menyangkut
pelanggaran ringan yang tidak disengaja. Beberapa
responden yang menjawab kadang-kadang mendapat
teguran, menjelaskan bahwa yang bersangkutan
memang beberapa kali melanggar ketentuan, baik
disengzja maupun tidak, namun tidak lebih dari tujuh
kzli dalam scbulan. Khusus untuk responden yang
menjawab sering mendapat teguran, beberapa respon-
den menyatakan kurang memaham: pertanyaan dalam
angkeUkuesioner, namun ada juga yang sering
melanggar karena merasa tidak cocok dengan budaya
kerja yang ingin dikembangkan PT Wira Sandi.
Meskipun masih memerlukan klarifikasi lebih lanjut,

dalam penilaian ini terdapat 30% responden yang
menjawab sering mendapat teguran akibat dianggap
tidak mampu bekerja sama kelompok (tim) yang
memeriukan perhatian PT Wira Sandi.

Analisis Pengaruh dan Hubungan Penerapan
Gaya Kepemimpinan Otokratik terhadap
Budaya Kerja di PT Wira Sandi
Deskripsi Data Penerapan Gaya Kepemim-
pinan Otokratik

Berdasarkan hasil data yang telah dikumpulkan
dan dianalisis datanya dari variabel hasil penerapan
gayva kepemimpinan otokratik dapat dibuat diagram
frekuensinya guna mengetahui tingkat hasil perolehan
nilai dan kecenderungan data, gambaran tersebut

dapat dilihat pada tabel berikut ini.
Tabel 1. Distribusi Frekvensi Data Pencrapan Gaya
Kepemimpinan Otokratik
interval Skor TT""‘! Frekuessi %

37-38 375 2 2,50
319 - 40 9.5 10 12,50
4] -42 41.5 12 1 5,00
41 - 44 41,5 2% 36,25
45 - 46 455 16 20,00
47 - 48 475 11 13,75
49 - 50 4935 [1] 0,0
Jumlah S0 10000

Hasil data dari distribusi frekuensi di atas dapat
dibust histogram distribusi frekuensi sebagai berikur

o e —————— ‘

t"...-h;;._ Histogram Distribusi Frekuensi Data
Penerapan Gaya Kepemimpinan Otokratik

Melalui hasil perhitungan data yang telah dibuat
diagram frekuensinya dapat dihitung rerata (mean)
scbesar 4439, Modus { mode) sebesar 44,00, median
sebesar 44,00, simpangan baku (srandard deviarion)
sebesar 2,61, skewness -0,32, dan kurtosis sebesar -
0,46, Mean memiliki nilai yang lebih besar dibanding-
kan dengan median dan modus, lalu median simetris
dengan modus (M > Mdn = Mo), maka dapat dikata-
kan bahwa kurva memiliki kecenderungan condong
kekanan. Bila dilihat dari data hasil penerapan gaya
kepemimpinan otokratik berdasarkan hasil pernyataan




reponden melalui angket nilai terkecil 38 dan nilai
terbesar 49 dengan rerata tengah ideal (Mi) sebesar
43,50, maka mean terletak di atas rerata tengah ideal
(M > Mi), schingga dapat dikatakan bahwa hasil
penerapan gaya kepemimpinan otokralik lersebut
dalam penerapannya untuk budava kerja dapa
dilaksanakan dengan baik.

Deskripsi Data Budava Kerja

Berdasarkan hasil data vang telah dikumpulkan
dan di analisis datanya dan varmbel hasil budaya kerja
dapat dibuat diagram frekuensinya guna mengetahui
tingkat hasil perolehan nilai dan kecenderungan data,
gambaran tersebut dapat dilihat pada tabet berikut
ni:

Tabel 1. Distribusi Frekuensi Dats Budays Krrjl

laterval Skor Tr:_:l Frekuensi Ye
19 -40 s ] 10,00
41 -42 41.5 7 B7S
43 — 44 41.5 32 40,00
45 - 45 45.5 24 30,00
47 - 48 474 9 1,28
49— %0 49.5 0 0.00

Jumlak &0 100,040
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Gambar 3. Histogram Distribusi Frekuensi Data Budava
Kerja

Hasil data darni distribusi frekuensi di atas dapat
dibuat histogram distribusi frekuensi sebagai berikut:

Melalui hasil perhitungan data yang telah dibuat
diagram frekuensinya dapat dihitung rerata (mean)
sebesar 44,91, modus (mode ) sebesar 44,00, median
sebesar 45,00, simpangan baku ( standard deviation)
sebesar 2,19, skewness -0,42, dan kurtosis sebesar -
0,09. Mean memiliki nilai yang lebih besar dibanding-
kan dan median dan modus, lalu median lebih besar
dari modus (M > Mdn > Mo), maka dapat dikatakan

bahwa kurva memiliki kecenderungan condong ke
kanan. Bila dilihat dari data hasil budaya ketja berda-
sarkan hasil permyataan responden melalui angket nilu
terkecil 40 dan nilai terbesar 49 dengan rerata tengah
ideal (Mi) sebesar 44,50, maka mean terletak d atas
rerata tengah ideal (M > Mi), schingga dapar dikatakan
bahwa hasil budaya kerja tersebut dalam aplikasi
kerja melalui penerapan gaya kepemimpinan yang
otokratik dapat diaplikasikan dengan baik.

Uji Hipotesis

Berdasarkan hasil analisis data yang telah
diperoleh, hasil persamaan garis regresinya adalah:
Y =a+bX(y = 13,48 + 0,71X), dengan F_ o
191,59, kemudian koefisien korelasi r_= 0,843, dn.n
koefisien determinasi = 0,711 (71, I%},semk
13,84, S 1% (2,38). lhs:lpﬂhmmganrtg':sn
sederhana tersebut dapat dianalisis bahwa terdapar
pengaruh dan hubungan yang sangat signifikan antara

penerapan gaya kepemimpinan otokratik terhadap
budaya kerja dengan besar kontribusi 71,1% yang

dapat diartikan budaya kerja dapat dijelaskan oleh
penerapan gaya kepemimpinan otokratik sebesar
71,1% dan sisanya sebesar 28 90% merupakan kon-
tribusi varibel lain yang dapat mempengaruhi budaya
kerja vang tidak diteliti dalam penelitian ini. Dengan
demikian, hipotesis yang menyatakan terdapat penga-
ruh dan hubungan antara penerapan gaya kepemim-
pinan otokratik terhadap budaya kerja anggota Secu-
rity PT Wira Sandi telah teruji kebenarannya.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Setelah melalui penelitian yang seksama 1erhadap
penerapan gaya kepemimpinan otokratik dalam upava
menciptakan, meningkatkan dan mempertahankan
budaya kerja anggota Security di PT Wira Sandi,
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

Budaya kerja merupakan persepsi karyawan ten-
tang cara kerja perusahaan yang harus dilerima, dan
pemberlakuannya perlu dipaksakan teriebih dahulu
oleh para pemimpin untuk kemudian menjadi kebinsa-
an atau budaya yang melekal pada setiap karyvawan
Dan penerapan gaya kepemimpinan otokratik yang
ditandai dengan pemaksaan kehendak pimpinan (ke




arsh yang diridhoi Allah SWT) merupakan cara yang
efektif untuk mengubah, meningkatkan dan memperta-
hankan budaya kerjo.

Terdapat hubungan antara pencrapan gaya
kepemimpinan otokratik dengan budaya kerja Secu-
rity PT Wira Sandi, dengan koefisien korelasi schesar
0.843. Artinya penerapan gaya kepemimpinan oto-
kratik dalam upaya menciptakan, meningkatkan dan
memperiahankan budaya kerja dapai terus dinplika-
sikan

Pencrapan gaya kepemimpinan otokratik terbukti
berpengaruh sangal signinificant terhadap upaya
penciplaan, peningkatan dan mempertahankan budaya
kerje Security di PT Wira Sandi, dengan kontribusi
sebesar 71,1%. Artinya terciptanya budaya kerja
Security yang ada dapat dijelaskan oleh penerapan
gaya kepemimpinan otokratik sebesar 71,1%, dan
sisanya sebesar 28 90% merupakan kontribusi varia-
bel lain yang juga dapat mempengaruhi budaya kerja
namun tidak dibahas dalam penelitian ini.

Dalam upaya menciptakan, meningkatkan dan
mempertahankan budaya kerja anggota Security PT
Wira Sandi, terdapat kontribusi penerapan gaya
kepemimpinan ctokratik dengan koefisien determinasi
sebesar 71,1%. Hal ini membuktikan bahwa budaya
kerja Security akan lebih efektif diciptakan, ditinglat-
kan dan dipertahankan dengan penecrapan gaya
kepemimpinan otokratik dibanding dengan pencrapan
gaya kepemimpinan lain.

Penckanan pemahaman visi, misi dan tujuan
organisasi merupakan salah satu fakior dalam gaya
kepemimpinan otokratik yang mendapat prosentase
wertinggi (88% responden sangat setuju) untuk diterap-
kan. Artinya, kunci keberhasilan penerapan gaya
katkan dan mempertahankan budaya kena akan
sangat efektif bila visi, misi dan tujuan organisasi
dipahami dan divakini kebenarannya oleh bawahan,

Hal-hal yang dimungkinkan untuk dapat diteliti
misalnya variabel kinerja karyawan dan hal lain dapat
dijadikan acuan untuk penelitian lebih lanjut.
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