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Abstract 
This study identifies the determinants of leadership behavior using LBDQ XII and job 
satisfaction with a sample of bank staff and managers in the island of Central Java. The 
leadership style in a country is characterized by cross-cultural as a form of national culture that 
plays an important role in the application of the leadership theory in a country. The role of 
leadership on the job satisfaction of supervisors and managers is very important to know to see 
their performance, which will result in organizational performance. The data collection in this 
study was conducted by distributing online questionnaires to 60 entrepreneurs in the banking 
sector. LBDQ XII containing 100 instruments and job satisfaction using the Minnesota 
Satisfaction Questionnaire (MSQ) containing 20 items in the study population. The results show 
that Indonesian banking practitioners, especially in Central Java, have leaders who are 
persuasive, production emphasis, predictive accuracy, tolerance for freedom and initiative for 
structure have the most role in the job satisfaction of banking supervisors and managers in 
Central Java, respectively Java. 
Keywords: LBDQ XII leadership, Job satisfaction 
 
Abstrak 
Penelitian ini mengidentifikasi determinan perilaku kepemimpinan menggunakan LBDQ XII dan 
kepuasan kerja dengan sampel staf dan manajer perbankan di pulau Jawa Tengah. Gaya 
kepemimpinan disuatu negara ditandai dengan lintas budaya sebagai bentuk budaya nasional 
yang berperan penting dalam penerapan teori kepemimpinan disuatu Negara. Peran 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja supervisor dan manajer sangat penting untuk diketahui 
agar dapat dilihat kinerja mereka yang akan menghasilkan kinerja organisasi. Pengumpulan 
data dalam penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara online kepada 60 
praktisi bisnis di sektor perbankan. LBDQ XII yang berisi 100 instrumen dan kepuasan kerja 
dengan menggunakan Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) yang berisi 20 item pada 
populasi penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktisi Perbankan Indonesia 
khususnya di Jawa Tengah memiliki pemimpin yang persuasiveness, production emphazicess, 
predictive accuracy, tolerance of freedom dan initiation for structure secara berturut-turut paling 
berperan pada kepuasan kerja karyawan supervisor dan manajer perbankan di Jawa Tengah.   
Kata kunci: Kepemimpinan LBDQ XII, Kepuasan kerja 
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PENDAHULUAN 
Perbankan merupakan industri keuangan yang berfungsi sebagai perantara 

keuangan (financial intermediary), baik antar masyarakat maupun antar negara. 
Perbankan memiliki fungsi yang sangat penting bagi perekonomian suatu bangsa. 
Pentingnya peran bank mengakibatkan pemerintah yang bekerjasama dengan 
pimpinan perbankan menjaga stabilitas industri keuangan. Selain itu bank merupakan 
badan usaha yang memiliki peran dalam menghimpun dana dan menyalurkan kembali 
kepada masyarakat (Undang-undang Nomor 10 Tahun 1998). Fungsi utama dari bank 
yaitu menyediakan jasa yang menyangkut penyimpanan nilai dan perluasan kredit. 
Peran pemimpin sangat penting dalam menjaga keberlangsungan suatu organisasi. 
Peran pemimpin di organisasi perbankan menjadi sangat penting di dalam 
menggerakkan organisasi sesuai dengan tujuannya. Posisi pimpinan menjadi sangat 
krusial dan diharapkan mempunyai peranan dalam meningkatkan serta menjaga 
keseimbangan dalam organisasi.  Tanpa adanya pemimpin maka setiap masalah yang 
timbul di dalam organisasi akan sangat sulit untuk diselesaikan, sehingga dibutuhkan 
seorang pemimpin yang cepat dan cermat dalam mengambil keputusan dalam 
mencapai tujuan organisasi.  

Ketika seorang pemimpin mentransfer emosi dan pikirannya kepada karyawan 
dengan cara yang kuat, akan mempengaruhi emosi karyawan, kinerja dan kepuasan 
kerja karyawan (Goleman, 2002). Ini karena pemimpin memiliki efek tidak hanya pada 
emosi dan pikiran karyawan tetapi juga pada motivasi-nilai, kebutuhan, tuntutan, dan 
keinginan-harapan mereka, yang berperan penting dalam tindakan mereka menuju 
tujuan yang diidentifikasi (Burns, 2007). Sebuah tinjauan literatur menunjukkan 
terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan gaya/pendekatan kepemimpinan, 
seperti kepemimpinan transformasional (Chen, 2005a, 2005b; Derzsy, 2003; 
Rothfelder, Ottenbacher, & Harrington, 2013; Shibru & Darshan, 2011; Walumbwa, 
2002), kepemimpinan instruksional (Thompson, 2005; Westley, 2000); kepemimpinan 
etis (Einstein, 2013; Ruiz-Palomino, Sa´ez-Martı nez, & Martı nez-Can˜as, 2013), 
kepemimpinan otentik (Darvish & Rezaei, 2011; Giallonardo, Wong, & Iwasiw, 2010; 
Stearns, 2012), kepemimpinan karismatik (Holloway, 2012; Vlachos, Panagopoulos, & 
Rapp, 2013), kepemimpinan yang melayani (Barnes, 2011; Caffey, 2012; Drury, 2004; 
Hebert, 2003; Miears, 2004; Wilson, 2013), kepemimpinan yang mendukung (Lowhorn, 
2009; Tomsheck, 1985) dan partisipatif kepemimpinan (Gharibvand, 2012; Kim, 2002; 
Nongmak, 1986).Demikian pula hubungan antara kepuasan kerja denga perilaku 
kepemimpinan (Konto, 1986; Lin, 1998; Marra, 1978; Oberlin, 1980; Prest, 1993), 
praktik kepemimpinan (Bathini, 1996; Miller, 2003; Roelle, 2010; Taylor, 1996), 
keterampilan kepemimpinan (Abraham & Grant, 2008; Ivie, 2007) dan efisiensi 
kepemimpinan (Henson, 1984; McElhaney, 2003; Schulman, 1989) diselidiki. 
Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja. 

 
KAJIAN TEORI 

A. Kepemimpinan dimensi LDBQ XII  

Kuesioner LBDQ-XII (Leader Behaviour Description Questionnaire XII) untuk 
mengetahui preferensi kepemimpinan di Indonesia. Kuesioner ini digunakan sebagai 
alat uji instrumen utama dengan pertimbangan sudah diakui dan banyak digunakan 
dalam literatur kepemimpinan dunia seperti yang dilakukan pada studi The Ohio State 
Theory of Leadership yang kemudian dioperasionalkan menjadi LBDQ-XII (info lebih 
lengkap dapat dilihat pada http://fisher.osu.edu/research/ldbq/) (Northouse, 2013). 
Selain itu, berdasarkan studi literatur diketahui bahwa instrumen LBDQ-XII menjadi 
satu-satunya kuesioner non- eksperimental yang valid dan reliabel dan dirancang 
untuk meneliti perilaku pemimpin yang diinginkan dengan menggunakan basis sampel 
di banyak budaya berbeda di seluruh dunia yang diterbitkan oleh tim yang kompeten 
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(Litrell, 2018). Kuesioner ini dikembangkan dari The Ohie State Studies dengan 
meringkas item pertanyaan yang awalnya 1800 item menjadi 150 item pertanyaan 
(Hemphill & Coons, 1957) yang kemudian dikurangi menjadi 100 pertanyaan (Stogdill, 
1963). LBDQ-XII menjelaskan preferensi perilaku pemimpin yang disukai, 
menggunakan Skala Likert dengan 100 item pertanyaan. Dari 100 item ini, terdapat 12 
faktor utama dimensi preferensi perilaku kepemimpinan.  

Dua belas faktor utama dalam kuesioner LBDQ-XII yang digunakan sebagai 
berikut: Representasi (representation), Rekonsiliasi permintaan (demand 
reconciliation), Toleransi ketidakpastian (tolerance of uncertainty), persuasif 
(persuasiveness), inisiasi struktur (initiation of structure), toleransi kebebasan 
(tolerance of freedom), asumsi peran (role assumption), pertimbangan (consideration), 
penekanan produksi (production emphasis), akurasi prediktif (predictive accuracy), 
integrasi (integration), dan orientasi superior (superior orientation) (Stogdill, 1963). 

Dua belas faktor LBDQ-XII menurutStogdill (1963), yaitu representation 
mengukur sejauh mana pemimpin memposisikan diri sebagai perwakilan kelompok. 
Demand reconciliation mencerminkan seberapa baik pemimpin dapat meredam 
berbagai tuntutan dan mengurangi kekacauan yang terjadi. Tolerance of uncertainty 
menggambarkan sejauh mana pemimpin mampu mentolerir ketidakpastian. 
Persuasiveness mengukur sejauh mana pemimpin menggunakan persuasi dan 
argumen secara efektif untuk menunjukkan keyakinan yang kuat. Initiation of structure 
mengukur sejauh mana pemimpin secara jelas mendefinisikan peran mereka sendiri 
dan membiarkan pengikut mengetahui apa yang diharapkannya. Tolerance of freedom 
mencerminkan sejauh mana pemimpin memungkinkan ruang lingkup bagi bawahan 
untuk mengambil inisiatif, keputusan, dan tindakan. Role assumption mengukur sejauh 
mana pemimpin menjalankan peran kepemimpinan secara aktif dibandingkan 
menyerahkan kepemimpinan kepada orang lain. Consideration menggambarkan 
sejauh mana pemimpin menghargai kenyamanan, kesejahteraan, status dan kontribusi 
bawahannya. Production emphasis mengukur sejauh mana pemimpin menerapkan 
tekanan atau kekuasaan untuk mendapatkan hasil yang produktif. Predictive accuracy 
mengukur sejauh mana pemimpin    menunjukkan    pandangan    ke depan dan 
kemampuan memprediksi hasil secara akurat. Integration mencerminkan sejauh mana 
pemimpin mempertahankan organisasi yang erat dan menyeleseaikan konfik antar 
anggota. Superior orientation sejauh mana pemimpin memelihara hubungan baik 
dengan atasan, memiliki pengaruh dengan mereka serta berjuang untuk status yang 
lebih tinggi. 

Dari dimensi-dimensi perilaku kepemimpinan tersebut akan dikaitkan dengan 
kepuasan kerja karyawan/ bawahan, karena dari beberapa studi menyatakan bahwa 
perilaku kepemimpinan berpengaruh pada kepuasan kerja para bawahan mereka di 
tempat kerja. Cummings dkk. (2008) menemukan bahwa perawat kemungkinan akan 
tetap lebih berada dalam situasi kerja jika mereka memperoleh otonomi, kesempatan 
untuk berpartisipasi dalam kebijakan pengambilan keputusan, dukungan untuk inovasi, 
pengawasan dukungan dalam mengelola konflik, hubungan kerjasama atasan dan 
bawahan yang baik, kepemimpinan yang terlihat dan bawahan yang saling 
berkonsultasi dengan pimpinan. Di Afrika Selatan, secara khusus, Minnaar dan Selebi 
(2009) menemukan Perawat di Afrika tinggal di tempat kerja jika manajer/ atasan 
membuat mereka merasa nyaman dengan pekerjaan mereka. Sveinsdottir, 
Ragnarsdottir dan Blondal (2015) meneliti lebih lanjut dan menemukan bahwa perawat 
yang dipuji lebih sering menyatakan bahwa mereka memiliki lebih banyak kesempatan 
untuk berlatih secara profesional, lebih puas dengan pekerjaan mereka. 

B. Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja (job satisfaction) sebagai suatu sikap umum seorang individu 
terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan 
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sikap yang positif terhadap kerja itu, seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya 
menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaan itu (Robbins, 2001). Menurut 
Blum dan Naylor (1986), kepuasan kerja adalah hasil dari beberapa sikap yang dimiliki 
oleh seorang pekerja terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan bidang 
penelitian yang memfokuskan antara dua pengaruh yaitu pengaruh pekerjaan 
organisasi terhadap pekerja dan pengaruh pekerja terhadap pekerjaan organisasi. 
Luthans (1998), menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki tiga dimensi. Pertama, 
kepuasan kerja adalah tanggapan emosional seseorang terhadap situasi kerjanya. 
Kepuasan ini bersifat abstrak, tidak dapat dilihat hanya dapat diduga. Kedua, kepuasan 
kerja hanya dapat ditentukan oleh sejauh mana hasil kerja memenuhi atau melebihi 
harapan seseorang. Jika mereka bekerja lebih berat dibandingkan orang lain pada 
organisasi yang sama, tetapi penghargaan yang diterima lebih rendah, maka mereka 
akan bersikap negatif terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, jika mereka diperlakukan 
dengan baik, dan diberi penghargaan yang layak, maka mereka akan bersikap positif 
terhadap pekerjaannya. Ketiga, kepuasan kerja menunjukkan beberapa sikap 
seseorang yang saling terkait. Smith, Kendall, dan Hulin dalam Lok (1997) 
mengembangkan pengukuran kepuasan yang terdiri dari kepuasan terhadap 
pengawasan, hubungan pekerja, pekerjaan, penggajian, dan promosi. Pengukuran lain 
yang biasa digunakan yaitu dengan Job Diagnosic Index yang dikembangkan oleh 
Hackman dan Oldham (1975) yang mengukur kepuasan kerja dari lima dimensi 
pekerjaan yang terdiri dari skill variety, task identify, task significance, autonomy, dan 
job feedback. 

 
 
 
Luthans (1998) menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, 

yaitu:  

1. Pekerjaan yang dilakukan. Jenis pekerjaan yang dilakukan dapat merupakan sumber 
kepuasan. Pekerjaan yang dapat memberikan kepuasan kerja adalah pekerjaan yang 
menarik dan menantang, tidak membosankan dan pekerjaan itu dapat memberikan status. 

2. Gaji dan upah yang diterima karyawan dianggap sebagai refleksi cara pandang manajer 
mengenai kontribusi karyawan terhadap organisasi. Uang tidak hanya membantu orang 
untuk memenuhi kebutuhan dasarnya, tetapi juga dapat memberikan kepuasan pada 
tingkat berikutnya. 

3. Promosi. Kesempatan untuk lebih berkembang di organisasi dapat menjadi sumber 
kepuasan kerja.  

4. Supervisi. Kemampuan supervisor untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan moral 
dapat meningkatkan kepuasan kerja. Sikap supervisor yang dapat meningkatkan kepuasan 
kerja adalah karyawan diberi kesempatan untuk berpartisipasi dalam pembuatan 
keputusan, supervisor yang memberi pengarahan dan bantuan pada karyawan, dan 
berkomunikasi dengan karyawan. 

5. Lingkungan kerja dan rekan sekerja. Rekan kerja dapat memberikan bantuan secara teknis 
dan dapat mendukung secara sosial akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Luthans (1998) menjelaskan kepuasan kerja akan mempengaruhi faktor-faktor:  
a. Produktivitas. Karyawan yang tingkat kepuasan kerjanya tinggi, produktivitasnya akan 

meningkat, walaupun hasilnya tidak langsung. Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan 
bahwa ada beberapa variable moderating yang menghubungkan antara produktivitas 
dengan kepuasan kerja, terutama penghargaan. Jika karyawan menerima penghargaan 
yang mereka anggap layak, maka mereka akan merasa puas sehingga usaha untuk 
mencapai kinerja semakin tinggi.  

b. Keinginan untuk berpindah (turnover). Jika karyawan tidak merasa puas terhadap 
pekerjaannya, maka besar keinginan mereka untuk pindah kerja. Walaupun demikian, hasil 
penelitian sebelumnya tidak mendukung pernyataan sebaliknya. Tingkat kepuasan kerja 
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yang tinggi bukan berarti karyawan yang bekerja di organisasi tersebut tidak ingin pindah 
(turnover rendah).  

c. Tingkat kehadiran. Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa ketika tingkat 
kepuasan kerja tinggi maka tingkat ketidakhadiran (absen) rendah. Sebaliknya, ketika 
tingkat kepuasan rendah maka tingkat ketidakhadiran tinggi. 

d. Faktor lain-lain. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa karyawan yang tingkat 
kepuasannya tinggi akan mempunyai kesehatan fisik dan mental yang lebih baik, lebih 
cepat untuk mempelajari tugas-tugas, tidak banyak kesalahan yang dibuat, tidak banyak 
keluhan. Selain itu, karyawan akan menunjukkan perilaku dan aktivitas yang lebih baik, 
misalnya membantu rekan sejawat, membantu pelanggan, dan lebih mudah bekerja sama. 

Terdapat banyak cara untuk mengukur kepuasan kerja karyawan dalam suatu 
organisasi/perusahaan besar maupun kecil. Menurut Luthans (1989) terdapat empat 
cara yang dapat dipakai untuk mengukur kepuasan kerja, yaitu: a). Rating scale, b). 
Critical Incidents, c). Interview, d). Action Tendencies.Studi tentang kepuasan kerja di 
dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan kuesioner yang dikembangkan dalam 
instrumen Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). Pengukuran kepuasan kerja 
dilakukan ke dalam 20 item pertanyaan: ability utilization, achievement, activity, 
advancement, authority, company policies, compensation, co-workers, creativity, 
independence, moral values, recognition, responsibility, security, social status, social 
service, supervision – human relations, supervision —technical, variety, working 
conditions. 
 
C. Hipotesis 

Menurut Alimuddin, (2002), Thoha (2007), danNawawi (2008) bahwa suatu 
organisasi membutuhkan pemimpin yang efektif,yang mempunyai kemampuan 
mempengaruhi kinerja bawahannya untukmencapai tujuan organisasi. Adanya 
pengaruh antara kepemimpinan dengankepuasan kerja dibuktikan oleh (Andri, dkk. 
2011), Bushra Fatima et al.(2011),Ghafoor et al.(2011) dalam penelitiannya yang 
membuktikan bahwakepemimpinan memiliki pengaruh kuat terhadap kepuasan kerja.  

Lindblom dkk. (2016) melakukan penelitian pada industri ritel Finlandia yang 
berkaitan dengan pengaruh kepemimpinan karismatik pada kepuasan kerja, dan hasil 
penelitiannya menemukan bahwa kepemimpinan karismatik memiliki dampak yang 
kuat pada kepuasan kerja, yang berarti bahwa kepemimpinan karismatik berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini juga berkaitan dengan Vlachos et al. (2013), 
yang juga melakukan penelitian pada kepemimpinan. Vlachos berpendapat bahwa 
pemimpin karismatik memaksakan perilaku yang memberi makna pada pekerjaan 
karyawan. Pemimpin ini juga memberikan tantangan dengan sasaran yang lebih luas. 
Setelah target tercapai, akan meningkatkan rasa kepuasan kerja bagi karyawan. 
Berlatarbelakang kajian teori, hasil penelitian terdahulu dan fakta empiris 

makadilakukan penelitian hubungan antara variabel dimensi perilaku kepemimpinan 

terhadapkepuasan kerja. Penelitian ini mengajukan hipotesis yaitu: “Dimensi-dimensi 

Perilaku Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja 

karyawan”.  

METODE 
Dalam penelitian ini pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan 

kuesioner secara online kepada 60 praktisi bisnis di sektor perbankan Jawa Tengah. 
Kuesioner faktor LDBQ XII yang berisi 100 instrumen dikelompokkan ke dalam 12 
faktor, serta didistribusikan dan diberi kode secara kualitatif untuk menghasilkan 
kombinasi perspektif bagaimana varian LDBQ XII dan kuesioner kepuasan kerja 
menggunakan Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) yang berisi 20 item untuk 
responden penelitian. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
Tabel 1 

Hasil Pengujian Analisis Regresi  
Independen Depe

nden 

Consta

nt 

B t sig.t Adj.R2 F Sig.F 

Representation 

Job 

Satis

factio

n 

2,581 0,394 3,224 0,002 0,142 10,397 0,002 

Demand 
Reconciliation 

3,292 0,247 2,078 0,042 0,055 4,318 0,042 

Tolerance 
2,502 0,436 3,437 0,001 0,159 11,814 0,001 

Persuasivenes
s 

1,605 0,627 6,096 0,000 0,388 37,159 0,000 

Initiation for 
Structure 

2,242 0,511 4,570 0,000 0,259 20,888 0,000 

Tolerance of 
Freedom 

2,197 0,526 6,559 0,000 0,424 43,017 0,000 

Role 
Assumption 

2,611 0,423 4,745 0,000 0,274 22,510 0,000 

Consideration 
2,917 0,340 3,850 0,000 0,195 14,825 0,000 

Production 
Emphasizes 

1,583 0,615 7,696 0,000 0,505 59,222 0,000 

Predictive 
Accuracy 

1,770 0,569 6,536 0,000 0,423 42,725 0,000 

Integration 
2,522 0,409 4,594 0,000 0,261 21,108 0,000 

Superior 
Orientation 

2,626 0,391 4,041 0,000 0,212 16,328 0,000 

 
Tabel 1 menunjukkan hasil bahwa 12 faktor/ dimensi kepemimpinan 

berpengaruh positif pada kepuasan kerja. Dari nilai signifikansi menunjukkan bahwa 
semua dimensi kepemimpinan adalah signifikan pada kepuasan kerja. Hasil ini sejalan 
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Cakmak et al., (2015). Hasil penelitian 
dengan dimensi 12 deskripsi perilaku kepemimpinan ini valid dan reliabel 
(Soderholm,et al., 2019). Dari sebanyak 12 faktor tersebut, faktor yang memiliki 
pengaruh paling besar adalah persuasiveness dengan nilai beta sebesar 0,627. 
Secara berturut-turut factor kepemimpinan yang berpengaruh positif pada kepuasan 
kerja adalah: Persuasiveness, Production Emphasizes, Predictive Accuracy, Tolerance 
of Freedom, dan Initiation for Structure. Dapat disampaikan bahwa factor yang paling 
berpengaruh pada kepuasan kerja manajer/supervisor/praktisi perbankan di Jawa 
Tengah dari 12 dimensi deskripsi perilaku kepemimpinan adalah 1). Persuasiveness: 
mengukur sejauh mana pemimpin menggunakan persuasi dan argumen secara efektif 
untuk menunjukkan keyakinan yang kuat; Diharapkan, dengan adanya pemimpin yang 
bisa menggunakan argumen yang dimiliki serta menunjukkan keyakinan yang kuat 
pada anggotanya, maka semakin bisa diterima pendapatnya dan semakin 
meningkatkan kepuasan kerja anggotanya. 2). Production Emphasizes: mengukur 
sejauh mana pemimpin menerapkan tekanan atau kekuasaan untuk mendapatkan 
hasil yang produktif; Dengan dimilikinya sumber kekuasaannya yang dapat 
dimanfaatkan dengan baik serta diperoleh hasil yang produktif, maka akan semakin 
meningkatkan kepuasan bawahan/ anggotanya. 3). Predictive Accuracy: mengukur 
sejauh mana pemimpin   menunjukkan    pandangan    ke depan dan kemampuan 
memprediksi hasil secara akurat; Dengan kemampuan pemimpin yang dapat 
menunjukkan kemampuannya di dalam memprediksi hasil secara akurat kepada 
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anggotanya, maka akan semakin meningkatkan kepuasan para bawahan di tempat 
kerjanya. 4). Tolerance of Freedom:mencerminkan sejauh mana pemimpin 
memungkinkan ruang lingkup bagi bawahan untuk mengambil inisiatif, keputusan, dan 
tindakan. Dengan adanya sikap pemimpin yang memberikan kesempatan kepada 
bawahan untuk mengambil inisiatif, keputusan dan tindakan bawahannya, maka 
semakin meningkatkan kepuasan bawahannya, dan 5). Initiation for Structure: 
mengukur sejauh mana pemimpin secara jelas mendefinisikan peran mereka sendiri 
dan membiarkan pengikut mengetahui apa yang diharapkannya. 

Dengan sikap yang ditunjukkan tersebut, maka bawahan akan mengetahui 
peran yang dilakukan oleh pemimpin dan memberikan kesempatan bawahan untuk 
mengetahui peran tersebut, maka akan semakin meningkatkan kepuasan 
bawahannya. 
 

SIMPULAN 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa masyarakat Indonesia, khususnya di 

wilayah Jawa Tengah lebih memilih pemimpin yang bisa menggunakan argumen yang 
dimilikinya serta menunjukkan keyakinan yang kuat pada anggotanya, dan dimilikinya 
sumber kekuasaan yang dapat dimanfaatkan dengan baik serta diperoleh hasil yang 
produktif, demikian pula pemimpin yang dapat menunjukkan kemampuannya di dalam 
memprediksi hasil secara akurat kepada anggotanya, serta adanya sikap pemimpin 
yang memberikan  kesempatan kepada bawahan untuk mengambil inisiatif, keputusan 
dan tindakan bawahannya, dan bawahan akan mengetahui peran yang dilakukan oleh 
pemimpin dan yang memberikan kesempatan bawahan untuk mengetahui peran 
tersebut. Semua dimensi/ factor kepemimpinan tersebut secara berturut-turut akan 
meningkatkan kepuasan bawahan/ manajer dan supervisor praktisi perbankan di Jawa 
Tengah. Keterbatasan dari penelitian adalah bahwa studi ini merupakan bagian dari 
keseluruhan penelitian tentang masalah tersebut dan merupakan studi pendahuluan 
dari keseluruhan penelitian. 
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