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Abstract: This study analyzes the influence of individual characteristic, leadership style and organiza-
tional culture toward work satisfaction and organizational commitment to prove the direct and indirect
influence of individual characteristic, leadership style and organizational culture toward work satisfac-
tion and organizational commitment, and the role of organizational culture and work satisfaction as
intervening variable in various types of influence relationship.The implementation of local autonomy and
globalization era to be a serious challenge for local government institution. Increasing of public demand
toward service quality forced the local government to improve and increase the quality in internal as well
as external aspect for achieving better professionalism. This study focus on internal improvement especially
on work satisfaction and organizational commitment and individual characteristic, leadership style and
organizational culture as antecedent variable which predict as cause of unprofessional management in
local government organization. Sixteen from twenty five local government in North Sumatera Province are
chosen as samples in this research, and staff with echelon rank II, III and IV as analysis unit. Multistage
sampling technique is used base on cluster, stratified and purposive. By means of Slovin postulation, the
respondent obtained are 326 people or 82,5%. The data analysis by applying structural equation modeling
(SEM) to find out the various influence relationship intra variable research. While qualitative analysis is
carried out to explore various information about phenomena that can not be explored by quantitative
analysis.The research result indicated that, work satisfaction and organizational commitment were influ-
enced by individual characteristic, leadership style and organizational culture, but individual character-
istic and leadership style were not influenced toward organizational culture. Because of that condition,
individual characteristic and leadership style were not influenced toward work satisfaction and organiza-
tional commitment through the organizational culture. In this case, the role of organizational culture that
not maximum indicated that organizational culture in local government institution is not applied strongly
yet by the organization members. Vice versa, the work satisfaction has quite important role, it is proven by
the direct and indirect influence of work satisfaction not only as intervening variable of individual charac-
teristic, leadership style and organizational culture toward organizational commitment, but also as ante-
cedent toward organizational commitment.
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Kondisi ini mewujudkan reformasi pembangunan
yang menggulirkan kebijakan desentralisasi di tingkat
Kabupaten dan Kota, yang telah memberikan

tantangan baru yang serius di tingkat pemerintah
daerah. Tantangan baru tersebut berupa meningkat-
nya berbagai bentuk tuntutan publik, yang diakibatkan
karena buruknya pelayanan yang diterima selama ini
(Soeprapto, 2000).

Peningkatan tuntutan publik harus disertai dengan
kemampuan daerah dalam menjalankan fungsi dan
tanggungjawabnya. Unsur utama yang paling menen-
tukan dalam meningkatkan kapasitas kemampuan
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daerah adalah kemampuan sumber daya manusia
pemerintah daerah. Namun kenyataannya, berbagai
fenomena umum yang banyak terjadi menunjukkan
bahwa pemerintah daerah sendiri tidak mampu secara
responsif apalagi proaktif menanggapi berbagai
perkembangan tersebut, sehingga dalam memberikan
berbagai bentuk pelayanan kepada masyarakat
terkesan lamban dan masih memerlukan pembenahan
di sana-sini. Banyak contoh kasus yang memperlihat-
kan masih belum profesionalnya kinerja birokrasi
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.
Hal ini dapat dilihat dari banyaknya permasalahan
pelayanan masyarakat yang dijumpai dilapangan,
seperti : pengaduan, tuntutan, keluhan, yang berasal
dari masyarakat pengguna jasa publik. Berbagai
bentuk permasalahan tersebut telah terjadi di berbagai
bidang pelayanan masyarakat, antara lain: bidang
pendidikan, kesehatan, lingkungan hidup, investasi
serta berbagai penyediaan fasilitas umum, seperti:
fasilitas air minum, listrik, sertifikat hak atas tanah,
izin bangunan dan sebagainya (IRDA, 2002).

Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara
(PAN), menyatakan bahwa 60% dari empat juta
pegawai pemerintah ternyata tidak professional. Kon-
disi semacam ini menuntut adanya perbaikan atau
peningkatan kualitas (Bali Post, Sept 2002). Profesio-
nalisme tidak hanya menyangkut masalah keteram-
pilan dan kemampuan kerja (kemampuan teknis),
tetapi lebih dinyatakan pada sikap kerja, budi pekerti
(morale) dan perilaku pegawai pemerintah (Republika,
Agust 2001).

Pada umumnya pekerja yang tidak professional,
tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, mereka
tidak merasa nyaman dengan pekerjaan atau tugas
yang diembannya. Orientasi kerja mereka bersifat
sempit, mengarah kepada diri sendiri, bukan tertuju
pada proses dan sasaran kerja. Mereka bahkan cen-
derung menempatkan kerja atau tugas diluar orientasi
hidupnya. Berbagai kondisi tersebut pada gilirannya
mengakibatkan tidak tercapainya apa yang disebut
”kepuasan kerja yang otentik”, sehingga kepuasan
kerja yang terlihat hanyalah kepuasan kerja yang
bersifat semu. Tidak adanya orientasi kerja dan ke-
puasan kerja yang otentik sering menimbulkan keje-
nuhan kerja, rendahnya komitmen pekerja terhadap
organisasi, serta lemahnya gairah (semangat) untuk
meningkatkan kualitas diri sendiri (Bali Post, Sept

2002). Terdapat berbagai penyebab terjadinya kondisi
tersebut, antara lain adalah: rendahnya gaji atau imbal-
an yang diterima (imbalan ekstrinsik), dimana para
pekerja dapat bekerja dan merasa puas karena mere-
ka merasa gaji atau imbalan yang mereka terima
sesuai dengan yang mereka harapkan. Rendahnya
tingkat gaji yang diterima para pekerja pemerintah
merupakan salah satu sumber dari ketidakpuasan
kerja yang mereka alami. Selain itu, sumber ketidak-
puasan kerja dapat juga berasal dari kondisi pekerjaan
itu sendiri (imbalan intrinsik), seperti : kerja itu sendiri,
tanggung jawab, kemajuan, pertumbuhan, prestasi
yang dapat dicapai, kesempatan promosi dan seba-
gainya (Herzberg dalam Robbins, 2003).

Sudah saatnya bahwa manajemen pemerintah
daerah di Indonesia lebih mengutamakan unsur profe-
sionalisme dari pada birokrasi semata-mata. Pengelo-
laan instansi pemerintahan saat ini harus mengacu
kepada kebutuhan pelanggan (masyarakat) dan
seluruh stakeholders mereka, sebagaimana layaknya
instansi atau perusahaan bisnis yang memiliki konsep
dasar yang berorientasi pada laba (profit oriented),
(Couper, 1999). Hal ini berarti bahwa instansi
pemerintah harus mampu menyediakan produk atau
jasa yang diperlukan oleh pelanggan dan seluruh
stakeholders mereka secara lebih baik atau setidak-
tidaknya dapat setara dengan yang disediakan oleh
pihak swasta. Tidak ada alasan bagi instansi peme-
rintah untuk tidak bisa berbuat seperti itu. Namun,
yang menjadi pertanyaan adalah mengapa sampai saat
ini instansi pemerintah pada kenyataannya tidak bisa
berbuat atau melakukan itu semua? Jawaban yang
paling tepat adalah karena instansi pemerintah saat
ini secara internal tidak dikelola secara profesional,
tidak memiliki konsep yang mengacu kepada
kebutuhan dan keinginan pelanggan dan lebih diwarnai
oleh arogansi birokrasi, (Couper, 1999).

Berbagai bentuk penanganan terhadap permasa-
lahan tersebut dapat dilakukan melalui berbagai bentuk
pendekatan baik secara internal maupun eksternal.
Penanganan yang bersifat eksternal antara lain melalui
pembentukan berbagai kebijakan dan peraturan yang
diperlukan, pembentukan berbagai pola hubungan
kemitraan, penggalian berbagai potensi daerah dan
lain sebagainya. Sedangkan bentuk pendekatan in-
ternal yang sangat penting adalah melalui pengelolaan
terhadap sumber daya manusia sebagai pelaku seluruh
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aktivitas. Salah satu bentuk pengelolaan sumber daya
manusia yang saat ini banyak menjadi perhatian dalam
bidang manajemen dan organisasi adalah pada dina-
mika perilaku manusia yang terjadi didalam internal
organisasi. Pengelolaan tersebut secara khusus dapat
tercermin melalui mutu karakteristik individu yang
dimiliki oleh setiap anggota organisasi, gaya kepe-
mimpinan yang kuat dan transformatif yang diterapkan
oleh para pemimpin serta pembentukan budaya
organisasi yang adaptif sebagai suatu strategi untuk
membangun organisasi agar selalu mampu beradap-
tasi dan berinteraksi secara terus-menerus dengan
perubahan lingkungan yang demikian kompleks.
Pengelolaan dari karakteristik individu, gaya kepe-
mimpinan dan budaya organisasi tersebut jika dilaku-
kan dengan baik dan sungguh-sungguh maka ketiga-
nya akan berdampak pada kepuasan kerja karyawan
dan komitmen karyawan terhadap organisasi.

Berangkat dari kenyataan tersebut di atas maka
pengelolaan sumber daya manusia dalam instansi
kepemerintahan merupakan suatu keharusan dan
tidak bisa ditawar-tawar lagi, mengingat peran sumber
daya manusia saat ini telah mengalami pergeseran
yang sangat signifikan. Sumber daya manusia dipan-
dang semakin besar peranannya bagi kesuksesan
suatu organisasi, dimana pengelolaan sumber daya
manusia bukan lagi merupakan suatu pilihan, melainkan
sudah menjadi keharusan ( Schuler, 1997).

Dalam konteks organisasi, perilaku anggota
organisasi yang diharapkan dan sesuai dengan tujuan
organisasi tentunya tidak timbul secara otomatis,
banyak faktor yang mempengaruhinya, seperti : tingkat
kepuasan kerja, motivasi, tingkat stress, kondisi fisik
pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan,
kesetiaan terhadap organisasi dan berbagai masalah
keprilakuan lainnya (Gibson et al., 1997). Berdasar-
kan konsep dalam bidang perilaku organisasi penyeli-
dikan efektivitas organisasi dapat dilakukan melalui
tiga tingkatan analisis, yaitu : tingkat individu, tingkat
kelompok dan tingkat sistem organisasi (Robbins 2003,
Gibson, et al., 2000). Ketiga tingkatan analisis terse-
but secara umum dipakai untuk menyelidiki perilaku
manusia di dalam organisasi.

Pada tingkatan individu, karakteristik dari masing-
masing individu (personal) yang meliputi: ciri pribadi
atau biografis seperti: usia, jenis kelamin, status perka-
winan, ciri kepribadian, nilai dan sikap dan tingkat-

tingkat kemampuan dasar akan mempengaruhi
perilaku mereka ditempat kerja (Robbins, 2003).
Dampak dari karakteristik individu yang banyak men-
jadi perhatian bagi pengamat dan peneliti organisasi
adalah pada kepuasan kerja karyawan dan komitmen
karyawan terhadap organisasi (Lok dan Crawford ;
2001, 2003), Chonko (1986), WU (2001), Bashaw
dan Grant (1994), Ellicson (2002), Ting (1997).
Berbagai hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa
karakteristik individu mempunyai pengaruh yang
signifikan baik terhadap kepuasan kerja maupun
komitmen organisasi.

Sementara pada tingkatan kelompok kerja, unsur
utama yang sangat menentukan keberhasilan kelom-
pok adalah kepemimpinan (Robbins, 2003). Kepe-
mimpinan selalu berhubungan dengan kemampuan
untuk mempengaruhi perilaku karyawan dalam suatu
kelompok kearah tercapainya tujuan, sehingga
kepemimpinan selalu menyangkut hal mengatasi
perubahan. Kepemimpinan secara khusus tercermin
melalui gaya kepemimpinan. Melalui gaya kepe-
mimpinan yang dimiliki seorang pemimpin, ia akan
mentransfer beberapa nilai seperti penekanan kelom-
pok, dukungan terhadap karyawan, toleransi terhadap
resiko, kriteria pengupahan dan sebagainya. Gaya
kepemimpinan seorang pemimpin akan sangat mem-
pengaruhi kondisi kerja, motivasi dan kepuasan kerja
karyawan, menumbuhkan komitmen karyawan
terhadap organisasi dapat mengakibatkan peningkatan
kinerja dan sebaliknya dapat menyebabkan penurunan
kinerja, jika penerapannya tidak disesuaikan dengan
kondisi perilaku kerja dari para anggota organisasi
(Gibson, et al., 2000). Berbagai penelitian empiris telah
mengkaji hubungan antara gaya kepemimpinan
dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi,
antara lain : Sleeth dan Johnson (1996); Orpen (1997);
WU (1999); Lock dan Crawford (2003); Ogbonna,
2000). Secara umum hasil-hasil penelitian tersebut
menemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
secara signifikan terhadap kepuasan kerja dan
komitmen organisasi.

Salah satu variabel pada tingkatan organisasional
yang sangat menentukan keberhasilan organisasi
dalam mencapai tujuannya adalah budaya organisasi
(Robbins, 2003). Budaya organisasi adalah produk
dari nilai interaksi antara proses seleksi, fungsi mana-
jerial, perilaku organisasi, struktur dan proses serta
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lingkungan dimana organisasi berada ( Gibson, et al.,
2000). Budaya/Kultur organisasi dengan sangat
sederhana dapat dikatakan sebagai  ” kepribadian atau
perasaan organisasi ” . Budaya atau Kultur organisasi
mempengaruhi cara manusia bertindak di dalam
organisasi, bagaimana mereka bekerja, memandang
pekerjaan mereka, bekerja bersama rekan kerja, dan
memandang masa depan yang sebahagian besar
ditentukan oleh norma kultural, nilai-nilai dan keper-
cayaan mereka. Keberhasilan organisasi pada saat
ini ditentukan oleh budaya dan kemampuannya dalam
mentransformasikan diri guna mendukung tujuan
organisasi. Dalam mempertahankan kelangsungan
hidupnya, organisasi harus dapat mengembangkan
potensi sumber daya manusia dan memperkuat buda-
ya, sehingga mampu menyesuaikan dengan perubahan
budaya dalam menjalankan fungsinya sebagai meka-
nisme pembuat makna dan kendali yang nantinya akan
memandu dan membentuk sikap serta perilaku karya-
wan (Robbins, 2003). Budaya organisasi menjadi
sangat berarti bagi kelangsungan hidup organisasi
terutama bila dikaitkan dengan upaya organisasi untuk
mengatasi berbagai masalah dalam adaptasi atas
berbagai perkembangan dan perubahan eksternal dan
integrasi terhadap kekuatan internal (Schein dalam
Hatch, 1977).

Berangkat dari berbagai fakta teoritis dan empiris
yang telah diuraikan diatas, maka peneliti merasa
tertarik untuk mengembangkan suatu bentuk penelitian
yang ditujukan untuk mengkaji sifat hubungan antara
karakteristik individu, gaya kepemimpinan, dan budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai dan
komitmen pegawai terhadap organisasi. Penelitian ini
akan dilakukan pada Pemerintah Daerah di Propinsi
Sumatera Utara, karena berbagai potensi dan peranan
yang dimiliki oleh Propinsi Sumatera Utara perlu
dikembangkan dan mendapat perhatian yang semakin
baik pada masa yang akan datang , sehingga dalam
hal ini peran pemerintah yang bertindak sebagai
fasilitator sangat penting mengingat pemerintah
daerah berdasarkan UU No. 32 tahun 2004 tentang
Pemerintahan Daerah berpeluang menjalin kerjasama
ekonomi dengan mitra (investor) asing untuk mema-
jukan perekonomian daerah. Mitra asing hanya akan
bergairah untuk membentuk kerjasama apabila terda-
pat kepastian berusaha, tersedianya prasarana-prasa-
rana dasar serta iklim usaha yang kondusif bagi para

investor. Berbagai kondisi tersebut hanya dapat dise-
diakan oleh pemerintah daerah yang kini memegang
kekuasaan desentralisasi dan otonomi yang sangat
luas. Namun demikian, jika kondisi internal organisasi
pemerintahan tidak mendukung dalam pelaksanaan-
nya, maka sudah dapat dipastikan bahwa pencapaian
tujuan yang dimaksud akan mengalami berbagai
kendala.

Kajian ini diharapkan mampu memberikan
analisis dari sisi perilaku manusia dan peranan sumber
daya manusia dalam pengembangan suatu organisasi
melalui terciptanya kepuasan kerja dan komitmen
organisasi serta berbagai variabel yang mempenga-
ruhinya, mengingat sumber daya manusia sebagai
pelaku dan merupakan aspek yang paling strategis
serta mampu menciptakan keunggulan bersaing yang
senantiasa dapat diupayakan pemeliharaan dan
pengembangannya.

Berdasarkan atas permasalahan dan tujuan
penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya,
berbagai hasil penelitian sebelumnya serta kerangka
konseptual yang dibangun, maka hipotesis penelitian
akan dirumuskan sebagai berikut :

H1: Karakteristik Individu, gaya kepemimpinan
dan budaya organisasi berpengaruh secara langsung
terhadap kepuasan kerja pegawai dan komitmen
pegawai pada organisasi.
H2: Karakteristik Individu dan Gaya kepemimpinan

berpengaruh langsung terhadap budaya
organisasi.

H3: Karakteristik individu dan gaya kepemimpinan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan
komitmen pegawai pada organisasi melalui
budaya organisasi.

H4: Kepuasan kerja pegawai berpengaruh terhadap
komitmen pegawai pada organisasi.

H5: Karakteristik Individu, gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan
kerja pegawai.

METODE
Jenis dan Rancangan Penelitian

Penelitian ini dirancang dengan menggunakan
beberapa variabel antara lain: karakteristik individu,
gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan
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kerja pegawai dan komitmen organisasi. Berdasarkan
kepada tujuan yang hendak dicapai maka penelitian
ini termasuk jenis penelitian eksplanatoris. Penelitian
ini juga disebut penelitian pengujian hipotesis atau test-
ing research. Meskipun dalam uraiannya juga
mengandung diskripsi, tetapi sebagai penelitian rela-
tional fokus utamanya terletak pada penjelasan
hubungan antar variabel.

Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian ini adalah Provinsi Sumatera

Utara, yang secara administratif dibagi menjadi 18
kabupaten dan 7  kota. Disamping pembagian
tersebut, berdasarkan Perda Provinsi Sumatera Utara
No. 7 Tahun 2003, tentang Rencana Tata Ruang
Wilayah Provinsi Sumatera Utara Tahun 2003–2018,
maka Pemerintah Provinsi Sumatera Utara masih
dibagi lagi atas 3 (tiga) Wilayah Pengembangan, yaitu:
• Wilayah Pengembangan Pantai Barat

Wilayah pengembangan ini meliputi: Nias, Nias
Selatan, Tapanuli Tengah, Sibolga, Tapanuli
Selatan, Padang Sidempuan dan Mandailing
Natal.

• Wilayah Pengambangan Dataran Tinggi
Wilayah pengembangan ini meliputi: Tapanuli
Utara, Humbang Hasundutan, Toba Samosir,
Samosir, Dairi, Pakpak Barat, Karo, Simalungun
dan Pematang Siantar.

• Wilayah Pengembangan Pantai Timur
Wilayah pengembangan ini meliputi: Langkat,
Binjai, Deli Serdang, Serdang Bedagai, Medan,
Tebing Tinggi, Asahan, Tanjung Balai dan
Labuhan Batu.

Populasi Penelitian
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh

pegawai pemerintah daerah baik kabupaten maupun
kota di Provinsi Sumatera Utara, yang secara keselu-
ruhan berjumlah 167.018 orang (Badan Kepegawaian
Nasional Sumatera Utara, 2006). Sementara populasi
target adalah seluruh pegawai pemerintah daerah baik
kabupaten maupun kota yang menduduki echelon II,
III dan IV. Persyaratan ini akan menggambarkan
tingkat kedudukan mereka sebagai pemimpin dan
sekaligus sebagai anggota organisasi yang berada
dibawah seorang pemimpin, dimana persyaratan ini
diharapkan akan mampu mengungkapkan gaya kepe-
mimpinan yang diterapkan dalam instansi tersebut.
Adapun ke 16 Kabupaten dan Kota yang terpilih
sebagai sampel adalah: Medan, Deli Serdang, Tebing
Tinggi, P.Siantar, Simalungun, Tobasa, Tapanuli Utara,
Tanjung Balai, Asahan, Sibolga, Tapanuli Tengah,
Tapanuli Selatan, Nias, Karo, Dairi dan Binjai.

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian



 455TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 43/DIKTI/KEP/2008                                                ISSN: 1693-5241

Pengaruh Karakteristik Individu, Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi

Sampel Penelitian
Penentuan sampel pada penelitian ini dilakukan

dengan menggunakan beberapa tahapan pengambilan
sampel (multistage) sebagai berikut :
• Tahap I: Agar pengambilan sampel nantinya

dapat mewakili seluruh kabupaten dan kota di
Provinsi Sumatera Utara, maka seluruh kabupa-
ten ataupun kota di Provinsi Sumatera Utara
dikelompokkan berdasarkan karakteristik fisik
pengembangan dan pembangunan wilayah (se-
suai dengan Perda Provinsi Sumatera Utara No.
7 Tahun 2003), sehingga kabupaten/kota dikelom-
pokkan menjadi Kawasan Barat, Kawasan
Dataran Tinggi dan Kawasan Timur (Cluster
Wilayah).

• Tahap II: Karena potensi ekonomi yang dimiliki
oleh setiap kabupaten atau kota tidak sama, maka
agar pengambilan sampel kabupaten atau kota
dari setiap kawasan dapat mewakili baik potensi
ekonomi yang tinggi, sedang atau yang rendah,
selanjutnya seluruh kabupaten/kota dikelom-
pokkan berdasarkan besarnya Pendapatan Asli
Daerah (PAD) yang dimiliki. Sehingga berda-
sarkan pengelompokkan tersebut akan dipilih

sampel kabupaten/kota dari setiap wilayah atau
kawasan yang memiliki pendapatan asli daerah
(PAD) tinggi, sedang dan rendah (Stratified
Random Sampling).

• Tahap III: Selanjutnya, dari setiap satuan kerja
perangkat daerah (SKPD) yang terdapat pada
Kabupaten atau Kota terpilih, sesuai PP Nomor
8, Tahun 2003 tentang Pedoman Organisasi
Perangkat Daerah, akan diperoleh jumlah popu-
lasi target, yaitu seluruh pegawai echelon II, III
dan IV (Purposive sampling). Secara lengkap
tahapan pengambilan sampel disajikan pada
Gambar 2.

• Kemudian dari jumlah populasi target tersebut
akan ditentukan jumlah sampel pegawai dengan
menggunakan pendapat Slovin (Umar, 2001).

dengan rumus: 2)(1 eN
Nn

+
= .

Keterangan:
N = Jumlah Populasi
n = Jumlah sampel

Gambar 2. Tahapan Pengambilan Sampel
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e = Presisi (persentase kelonggaran keti-
daktelitian) karena kesalahan pengam-
bilan sampel yang masih dapat ditolerir.

Ukuran sampel yang diperoleh adalah sebanyak
400 orang. Dari 400 kuesioner yang disebarkan,
sebanyak 330 kuesioner yang dikembalikan sehingga
tingkat pengembaliannya mencapai (82,5%). Semen-
tara dari 330 kuesioner yang diterima kembali, maka
terdapat 4 kuesioner yang tidak dapat dipakai karena
tidak diisi secara lengkap, oleh karenanya jumlah
kuesioner yang dipakai untuk keperluan analisis data
sebanyak 326 kuesioner.

Berdasarkan rumus tersebut, dengan tingkat
presisi 10%, dan ditentukan secara proporsional, maka:

Instrumen Penelitian
Untuk mengumpulkan data yang diperlukan dalam

penelitian ini, dipergunakan instrumen pengumpul data
berupa kuesioner, wawancara dan dokumentasi.
Pertanyaan atau pernyataan dalam kuesioner diukur
dengan menggunakan skala Likert dengan skor 1
sampai dengan 5.

Variabel Penelitian
Berdasarkan kerangka konseptual yang telah

dibangun, maka variabel dalam penelitian ini dikelom-
pokkan menjadi tiga, yaitu: variabel bebas (indepen-
dent variable) yang terdiri dari: karakteristik individu,

gaya kepemimpinan dan budaya organisasi. Semen-
tara variabel antara (intervening variable) adalah
budaya organisasi dan kepuasan kerja, sedangkan
variabel terikat (dependent variable) adalah kepuas-
an kerja dan komitmen organisasi.

Karakteristik individu dengan dimensi: kemam-
puan, sikap, nilai, kepribadian dan pembelajaran; Gaya
Kepemimpinan dengan dimensi: laissez-fair, transak-
sional dan transformasional; Budaya Organisasi
dengan dimensi: layanan prima, kedisiplinan dan kreati-
vitas; Kepuasan Kerja dengan dimensi: pekerjaan itu
sendiri, kesempatan promosi, supervisi, dukungan
rekan sekerja dan imbalan yang layak; Komitmen
Organisasi dengan dimensi: komitmen affektif, komit-
men kontinu dan komitmen normatif.

Metode Analisis Data
Untuk menguji pengaruh variabel karakteristik

individu, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja serta komitmen organisasi,
digunakan Structural Equation Modeling (SEM).

HASIL
Pengujian Structural Equation Modeling (SEM).
Pengujian Model Tahap Awal

Adapun hasil analisis Structural Equation Mo-
deling (SEM) pada tahap awal secara lengkap dapat
dilihat pada Gambar 3.

Gambar 3. Pengukuran Faktor dan Hasil Uji Model Hubungan antara Karakteristik Individu  (X1), Gaya Kepemimpinan
(X2) dan Budaya Organisasi (X3) Terhadap Kepuasan Kerja  (Y1) dan Komitmen Organisasi (Y2).



 457TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 43/DIKTI/KEP/2008                                                ISSN: 1693-5241

Pengaruh Karakteristik Individu, Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi

Hasil uji konstruk pada Gambar dievaluasi
berdasarkan Goodness of Fit, Indices, kriteria model
serta nilai kritisnya disajikan pada Tabel 1. berikut ini:

pada Tabel 2. menunjukkan bahwa evaluasi model
terhadap konstruk secara keseluruhan telah mengha-
silkan nilai di atas nilai kritis. Oleh karenanya, model

Berdasarkan hasil evaluasi kriteria Goodness of
Fit Indices yang disajikan pada Tabel 1. maka dapat
diketahui bahwa model belum layak digunakan. Dari
hasil evaluasi tersebut dapat dilihat bahwa hampir
semua kriteria Goodness of Fit belum memenuhi
syarat, hanya RMSEA (Root Mean Square Error
of Approximation) dan CMIN/DF (Minimum
Sampel Discrepancy

Function/ Degree of Freedom) yang telah
memenuhi syarat. Oleh karena itu, kemudian dilakukan
modifikasi untuk memperbaiki model berdasarkan
petunjuk modification indices, sehingga model
tersebut valid untuk pembuktian hipotesis. Dalam hal
ini modifikasi model dilakukan terutama hanya pada
korelasi antar item atau error dan tidak memodifikasi
jalur pengaruh.

Pengujian Model Tahap Akhir
Pengujian model tahap akhir disajikan pada

Gambar 4.
Hasil uji model tahap akhir pada Gambar 4.

dievaluasi berdasarkan kriteria Goodness of Fit In-
dices, kriteria model serta nilai kritisnya disajikan pada
Tabel 4.

Berdasarkan hasil evaluasi kriteria Goodness of
Fit Indices pada model tahap akhir yang disajikan

Gambar 4. Pengukuran Faktor dan Hasil Uji Model
Hubungan antara Karakteristik Individu (X1),Gaya
Kepemimpinan (X2) dan Budaya Organisasi (X3)  terhadap
Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen Organisasi (Y2).

dapat diterima atau dengan kata lain model telah
sesuai dengan data, sehingga dengan demikian dapat
dilakukan uji kesesuaian model selanjutnya.

Hasil Pengujian Hipotesis
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang

disajikan pada Tabel 4  dapat diketahui bahwa secara
keseluruhan terdapat 16 jalur hubungan antar konstruk

(Sumber: Hair (1995) , Arbuckle (1997), Hasil Evaluasi (Lampiran 6))

Tabel 1. Evaluasi Kriteria Goodness of Fit Indices (Overall) Model Tahap Awal

≥
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yang diuji, yaitu terdiri dari 9 jalur hubungan langsung
(direct effect) dan 7 jalur hubungan tidak langsung
(indirect effect). Dari 16 jalur hubungan tersebut,
terdapat 10 (sepuluh) jalur yang pengaruhnya signifi-
kan, dan 6 (enam) jalur yang pengaruhnya tidak
signifikan. Dengan demikian, berdasarkan hasil peng-
ujian tersebut, maka hipotesis penelitian yang diterima
dan didukung oleh data empiris adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian

(Sumber: Lampiran 7)
*Signifikan pada level 5 %, nilai t tabel ( á = 5 %) = 1.96

Tabel 2. Evaluasi Kriteria Goodness of Fit Indices (Overall) Model Tahap Akhir

(Sumber: Hair (1995) , Arbuckle (1997), Hasil Evaluasi (Lampiran 6))

H1a : Karakteristik individu berpengaruh terhadap
kepuasan kerja

H1b : Karakteristik individu berpengaruh terhadap
komitmen organisasi

H1c : Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja

H1d : Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
komitmen organisasi
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H1e : Budaya organisasi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja

H1f : Budaya organisasi berpengaruh terhadap
komitmen organisasi

H4 : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
komitmen organisasi

H5a : Karakteristik individu berpengaruh terhadap
komitmen organisasi melalui Kepuasan kerja

H5b : Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja.

H5c : Budaya organisasi berpengaruh Terhadap
komitmen organisasi Melalui kepuasan kerja
Sementara hipotesis penelitian yang ditolak
karena tidak didukung oleh data empiris
adalah sebagai berikut.

H2a : Karakteristik Individu berpengaruh terhadap
budaya organisasi

H2b : Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
budaya organisasi

H3a : Karakteristik Individu berpengaruh terhadap
kepuasan kerja melalui budaya Budaya
organisasi

H3a : Karakteristik Individu berpengaruh terhadap
komitmen organisasi melalui Budaya organi-
sasi

H3b : Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja melalui budaya organisasi

H3b : Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
komitmen organisasi melalui Budaya organi-
sasi

Berdasarkan hasil-hasil pengujian hipotesis yang
telah dilakukan tersebut, maka akan disusun pembukti-
an hipotesis sesuai dengan perumusan hipotesis yang
telah ditentukan sebelumnya sebagai berikut.
H1 : Diterima, yang berarti bahwa karakteristik

individu, gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi berpengaruh secara langsung ter-
hadap kepuasan kerja pegawai dan komitmen
pegawai pada organisasi.

H2 : Ditolak, yang berarti bahwa karakteristik
individu dan gaya kepemimpinan tidak berpe-
ngaruh terhadap budaya organisasi.

H3 : Ditolak, yang berarti bahwa karakteristik
individu dan gaya kepemimpinan tidak berpe-
ngaruh terhadap kepuasan kerja dan komit-
men pegawai pada organisasi melalui budaya
organisasi.

H4 : Diterima, yang berarti bahwa kepuasan kerja
pegawai berpengaruh terhadap komitmen
pegawai pada organisasi.

H5 : Diterima, yang berarti bahwa karakteristik
individu, gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi berpengaruh terhadap komitmen
pegawai pada organisasi melalui kepuasan
kerja pegawai.

PEMBAHASAN
Komitmen pegawai terhadap organisasi dipe-

ngaruhi secara langsung oleh kepuasan kerja pegawai,
karakteristik individu, gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi. Sementara itu, kepuasan kerja pegawai
dipengaruhi langsung oleh karakteristik individu, gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi. Demikian juga,
melalui hasil analisis dibuktikan bahwa komitmen
organisasi juga dipengaruhi secara tidak langsung oleh
karakteritik individu, gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi melalui kepuasan kerja pegawai. Hasil ana-
lisis tersebut menunjukkan bahwa variabel kepuasan
kerja merupakan variabel yang sangat penting dan
menentukan terhadap terciptanya komitmen organi-
sasi. Hal ini dibuktikan oleh peranan variabel kepuasan
kerja baik sebagai anteseden maupun sebagai inter-
vening terhadap komitmen pegawai pada organisasi.

Jika kondisi tersebut dihubungkan kembali dengan
berbagai fenomena yang banyak dijumpai di masya-
rakat, yaitu belum terwujudnya kepuasan kerja
pegawai yang otentik, maka dapat dipahami bahwa
kondisi ini akan sangat menghambat terhadap pening-
katan kualitas diri pegawai. Dengan demikian, jika
kepuasan kerja pegawai tidak mendapat perhatian
yang serius, maka akan sangat berpengaruh terhadap
menurunnya orientasi kerja dan komitmen pegawai
terhadap organisasi. Penurunan orientasi kerja dan
komitmen pegawai terhadap organisasi tidak hanya
diindikasikan oleh tingkat turnover para pegawai,
namun juga ditunjukkan oleh tingkat kedisiplinan dan
keseriusan para pegawai dalam bekerja melayani
masyarakat. Hal ini dapat menjadi masalah yang serius
bagi pengembangan instansi pemerintah kearah
tingkat profesionalisme yang lebih baik.

Jika dilihat berdasarkan dimensi yang mengukur
variabel kepuasan kerja pegawai, maka dimensi
imbalan yang layak merupakan dimensi yang sangat
perlu ditingkatkan, karena memiliki nilai loading
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faktor paling rendah, di samping respon pegawai
terhadap imbalan yang layak tersebut juga sangat
rendah. Kenyataan membuktikan bahwa secara
umum paket imbalan (gaji, insentif, berbagai
penghargaan dan pensiun) yang diberlakukan bagi
pegawai pemerintah masih jauh dari yang diharapkan,
terutama jika kondisi ini dihubungkan dengan berbagai
kebutuhan hidup yang semakin hari semakin tinggi.
Hal ini menunjukkan bahwa dimensi imbalan yang
layak harus menjadi perhatian yang serius baik bagi
kebijakan pemerintah pusat maupun pemerintah
daerah, sehingga kesenjangan antara pendapatan dan
pengeluaran bagi pegawai pemerintah dapat diperkecil
kalaupun saat ini belum dapat dihilangkan, namun
berbagai terobosan melalui berbagai kebijakan kearah
itu sudah seharusnya menjadi agenda utama bagi
pemerintah baik di tingkat pusat maupun daerah.

Sejalan dengan itu variabel karakteristik individu,
gaya kepemimpinan dan budaya organisasi sebagai
variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja dan
komitmen organisasi juga memiliki peranan yang
sangat penting. Hal ini terbukti bahwa karakteristik
individu, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
baik secara langsung maupun tidak langsung (melalui
kepuasan kerja) mempengaruhi komitmen organisasi,
disamping ketiganya secara langsung berpengaruh ter-
hadap kepuasan kerja pegawai. Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa pada kenyataannya seluruh peri-
laku pegawai, seperti: sikap, kemampuan, keteram-
pilan, moral, kepribadian, interaksi dengan orang lain,
nilai-nilai yang dianut dan sebagainya akan sangat
menentukan tingkat kepuasan kerja yang dicapai yang
pada gilirannya akan berpengaruh pada komitmen
pegawai terhadap organisasi. Kondisi ini jika dihubung-
kan dengan kenyataan yang dijumpai saat ini
menunjukkan suatu gambaran yang mendekati feno-
mena yang sebenarnya, di mana secara umum perlu-
nya dilakukan tindakan mawas diri (mengoreksi diri
sendiri) terhadap berbagai perilaku yang menyimpang
dari berbagai kaidah dan norma-norma yang
seharusnya dilakukan oleh setiap abdi negara tersebut
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat di
berbagai bidang masing-masing. Berbagai bentuk
penyimpangan ini akan sangat mempengaruhi ”kuali-
tas pelayanan” yang diberikan kepada masyarakat,
sehingga hal ini menyebabkan sulitnya instansi

pemerintah untuk mewujudkan ”pelayanan prima”
baik bagi masyarakat maupun stakeholders lainnya.

Lebih jauh diketahui, berdasarkan hasil analisis
dibuktikan bahwa variabel karakteristik individu dan
gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap
budaya organisasi. Hal ini disebabkan oleh karena,
berdasarkan dukungan teori karakteristik individu tidak
secara langsung mempengaruhi budaya organisasi,
akan tetapi melalui proses pelaksanaan rekruitmen
atau seleksi (Robbins, 2003). Dalam proses seleksi
diupayakan untuk mengidentifikasi dan mempeker-
jakan orang-orang yang mempunyai kemampuan,
sikap, nilai, kepribadian dan pembelajaran yang sesuai
dengan nilai-nilai budaya organisasi untuk melak-
sanakan pekerjaan dengan sukses. Dalam penelitian
ini pengaruh karakteristik individu diuji secara langsung
terhadap budaya organisasi, oleh karena itu diperkira-
kan hal inilah yang menyebabkan variabel karakteristik
individu tidak berpengaruh terhadap budaya organi-
sasi.

Demikian halnya, dengan gaya kepemimpinan
juga tidak berpengaruh terhadap budaya organisasi.
Hal ini dapat disebabkan oleh beberapa hal antara
lain:

Pertama, oleh karena budaya organisasi pada
instansi pemerintah diciptakan oleh pemimpin yang
berfungsi sebagai pendiri (founders), maka seorang
pemimpin yang bertindak sebagai penerus, harus
menerima budaya organisasi tersebut sebagai kondisi
yang telah terbentuk secara permanent (establish)
ketika pemimpin tersebut menjabat suatu jabatan
tertentu, sehingga para pemimpin tidak mampu mem-
pengaruhi budaya organisasi tersebut melalui gaya
kepemimpinannya dan justru sebaliknya gaya kepe-
mimpinan mereka harus mengikuti budaya organisasi
yang telah permanent terbentuk (establish).

Kedua, pada instansi pemerintah proses sosiali-
sasi dan internalisasi terhadap budaya organisasi
belum merupakan program yang terencana dan ter-
integrasi. Sehingga ketika seorang pemimpin yang
bertindak sebagai penerus budaya organisasi yang
telah diciptakan oleh pemimpin yang berfungsi sebagai
pendiri (founders), maka para pemimpin tersebut
tidak termotivasi untuk mempengaruhi (memperkuat)
budaya organisasi tersebut melalui gaya kepemim-
pinannya. Sehingga sebagai tindakan yang nyata maka
para pemimpin sendiri tidak menegakkan nilai-nilai
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yang seharusnya dianut oleh seluruh anggota organi-
sasi dari jenjang yang teratas sampai ketingkat bawah
atau dengan kata lain proses internalisasi nilai-nilai
tidak didukung sepenuhnya oleh pimpinan. Jika kondisi
ini dihubungkan dengan hasil analisis bahwa gaya
kepemimpinan yang dominan diterapkan oleh para
pemimpin adalah gaya kepemimpinan transaksional,
maka penerapan gaya kepemimpinan transaksional
mendukung hasil pengujian tersebut.

Ketiga, banyaknya peraturan yang membatasi
kewenangan pimpinan, khususnya dalam instansi
pemerintah terdapat berbagai mekanisme tertentu
yang melibatkan pihak lain misalnya : pihak legisla-
tive yang memiliki hubungan kerja yang erat dan dapat
membatasi kewenangan para pemimpin. Sehingga
dalam hal ini intervensi pemimpin terhadap budaya
organisasi sangat terbatas.

Pengaruh karakteristik individu dan gaya
kepemimpinan terhadap budaya organisasi

Hasil analisis membuktikan bahwa ternyata
meskipun karakteritik individu berpengaruh negatif,
namun tidak signifikan terhadap budaya organisasi.
Jika hasil penelitian ini dihubungkan dengan realita
atau kondisi yang sebenarnya pada instansi peme-
rintah daerah, maka hasil penelitian tersebut menun-
jukkan bahwa karakteristik individu seperti: kemam-
puan, sikap, nilai, kepribadian dan pembelajaran tidak
berpengaruh terhadap budaya organisasi. Berda-
sarkan dukungan teori dari beberapa pakar dalam
bidang perilaku keorganisasian dan sumber daya
manusia menyatakan bahwa peran budaya dalam
mempengaruhi perilaku karyawan di tempat kerja
akan semakin penting dewasa ini, sehingga berbagai
karakteristik individu diwujudkan dan tercermin
melalui ciri budaya organisasi tersebut, Schein (1988),
Sheridan (1994) dan Gibson (2000). Ternyata hubung-
an pengaruh antara karakteristik individu terhadap
budaya organisasi tidak secara langsung, akan tetapi
melalui proses rekruitmen atau seleksi. Hal ini dapat
dipahami karena proses seleksi merupakan suatu
kegiatan organisasi yang bertujuan untuk mengidentifi-
kasi dan mempekerjakan individu-individu yang
mempunyai pengetahuan, keterampilan, kemampuan,
sikap dan kepribadian yang sesuai dengan nilai-nilai
budaya organisasi untuk melaksanakan pekerjaan
dengan sukses, Robbins (2003). Hasil pengujian ini

memperkuat dukungan bahwa karakteristik individu
tidak berpengaruh langsung terhadap budaya
organisasi, akan tetapi melalui variabel antara, yang
dalam hal ini diduga melalui proses seleksi (rekruitmen
tenaga kerja).

Di samping itu, hasil analisis juga membuktikan
bahwa ternyata gaya kepemimpinan tidak berpe-
ngaruh terhadap budaya organisasi. Hasil penelitian
ini tidak mendukung penelitian Yousef (2000); Schein
(1992); Bass dan Avolio (1993).

Fenomena ini dapat dipahami, karena beberapa
alasan: (1) oleh karena budaya organisasi pada instansi
pemerintah diciptakan oleh pemimpin yang berfungsi
sebagai pendiri (founders), maka seorang pemimpin
yang bertindak sebagai penerus, harus menerima
budaya organisasi tersebut sebagai kondisi yang telah
terbentuk secara permanent (establish) ketika pe-
mimpin tersebut menjabat suatu jabatan tertentu,
sehingga para pemimpin tidak mampu mempengaruhi
budaya organisasi tersebut melalui gaya kepemim-
pinannya dan justru sebaliknya gaya kepemimpinan
mereka harus mengikuti budaya organisasi yang telah
permanent terbentuk (establish). Alasan ini didukung
oleh pendapat Schein (1992); Bass dan Avolio (1993),
yang menyatakan bahwa pendiri organisasi mencipta-
kan dan membentuk budaya organisasi mereka.
Sejalan dengan berlalunya waktu dan perkembangan
organisasi, maka budaya organisasi yang telah terben-
tuk mempunyai pengaruh terhadap pemimpin dan
bentuk-bentuk tindakan serta gaya kepemimpinan
mereka.

(2)  kegiatan operasional pada instansi pemerintah
sangat ketat diatur dan ditentukan oleh berbagai
peraturan yang berlaku, sehingga hal ini akan mem-
persulit pimpinan dalam mempengaruhi berbagai hal
yang berhubungan dengan pengelolaan pegawai,
pekerjaan dan lingkungan kerja mereka, khususnya
jika peraturan tersebut menghendaki demikian, karena
pada umumnya mereka tidak memiliki kewenangan
langsung untuk merubah hal tersebut khususnya dalam
instansi pemerintah terdapat berbagai mekanisme
tertentu yang melibatkan pihak lain misalnya : pihak
legislatif yang memiliki hubungan kerja yang erat dan
dapat membatasi kewenangan para pemimpin.
Sehingga dalam hal ini intervensi pemimpin terhadap
budaya organisasi sangat terbatas, terutama jika ingin
melakukan perubahan.
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(3) Proses sosialisasi dan internalisasi terhadap
budaya organisasi pada instansi pemerintah tidak
merupakan program yang terencana dan terintegrasi,
Sehingga para pemimpin yang bersangkutan tidak ter-
motivasi untuk menerapkan dan menegakkan norma-
norma agar mengalir ke bawah sepanjang organisasi
untuk dipatuhi oleh karyawan, melalui apa yang
mereka katakan dan bagaimana mereka berperilaku.
Kondisi ini didukung oleh hasil penelitian yang
membuktikan bahwa mayoritas para pemimpin dalam
organisasi pemerintah daerah menggunakan gaya
kepemimpinan transaksional yang lebih memfokuskan
kepada mekanisme dasar dari ”  pertukaran hubung-
an” (exchange process) antara pemimpin dengan
orang-orang yang dipimpin, sehingga kurang memper-
hatikan berbagai hal diluar mekanisme dasar tersebut,
termasuk untuk menanamkan nilai-nilai budaya
organisasi kepada para pegawai.

Pengaruh Karakteristik Individu dan Gaya Ke-
pemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Dan Komitmen Organisasi Melalui Budaya
Organisasi

Hasil analisis membuktikan bahwa ternyata
karakteristik individu mempunyai pengaruh negatif
tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja dan
komitmen organisasi jika melalui budaya organisasi.
Hasil penelitian ini mendukung proporsisi yang
dikemukakan oleh Schein (1988); Sheridan (1994);
Robbins (2003).

Jika hasil penelitian ini dihubungkan dengan
dukungan teori yang ada, maka pada dasarnya karak-
teristik individu tidak secara langsung mempengaruhi
budaya organisasi, akan tetapi melalui proses pelak-
sanaan rekruitmen atau seleksi (Robbins, 2003).
Dalam proses seleksi diupayakan untuk mengidentifi-
kasi dan mempekerjakan orang-orang yang mem-
punyai karakteristik individu seperti: kemampuan,
sikap, nilai, kepribadian dan pembelajaran yang sesuai
dengan nilai-nilai budaya organisasi agar mampu
melaksanakan pekerjaan dengan sukses. Dalam
penelitian ini pengaruh karakteristik individu diuji
secara langsung terhadap budaya organisasi, oleh
karena itu diperkirakan hal inilah yang menyebabkan
variabel karakteristik individu tidak berpengaruh
terhadap budaya organisasi, karena dalam model

penelitian ini tidak memasukkan proses seleksi
(recruitmen) sebagai variabel intervening.

Berdasarkan hal tersebut, jika hasil penelitian ini
dihubungkan dengan kondisi atau realita yang sebenar-
nya pada instansi pemerintah, maka jika karakteristik
individu para pegawai (khususnya pegawai baru) tidak
benar-benar diseleksi dengan tepat untuk mengidenti-
fikasi tingkat kesesuaiannya dengan nilai-nilai budaya
organisasi, maka hal tersebut akan mengakibatkan
karakteristik individu yang dimiliki para pegawai tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai dan
komitmen pegawai terhadap organisasi. Kondisi dapat
dipahami karena: Meskipun para pegawai memiliki
karakteristik individu yang sangat baik, namun jika
tidak sesuai dengan nilai-nilai budaya organisasi yang
ada, maka karakteristik individu yang sangat baik yang
dimiliki oleh pegawai tersebut tidak mampu mendu-
kung terhadap terciptanya kepuasan kerja pegawai,
demikian juga terhadap komitmen organisasi yang
mereka miliki. Sehingga dalam hal ini proses seleksi
yang dilakukan dengan tepat akan sangat membantu
terwujudnya kesesuaian antara karakteristik individu
dengan budaya organisasi, dengan demikian tindakan
tersebut sekaligus membantu mempertahankan dan
memperkuat nilai-nilai budaya organisasi.

Hasil analisis membuktikan bahwa ternyata gaya
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja dan komitmen organisasi jika melalui budaya
organisasi. Hasil penelitian ini tidak mendukung peneli-
tian Ogbonna dan Harris (2000).

Jika hasil penelitian ini dihubungkan dengan
realita atau kondisi yang sebenarnya pada instansi
pemerintah daerah, maka hasil penelitian tersebut
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak
mampu mempengaruhi budaya organisasi. Kondisi ini
dapat terjadi karena memang pada level organisasi,
instansi ini tidak memiliki program yang sifatnya
strategis yang bertujuan memperkuat nilai-nilai budaya
organisasi, misalnya program sosialisasi dan tindakan
pimpinan yang kurang mendukung proses internalisasi
nilai-nilai budaya organisasi tersebut. Kondisi ini
mengakibatkan nilai-nilai budaya organisasi dalam hal
ini layanan prima, kedisiplinan dan kreativitas menjadi
lemah dalam pelaksanaannya, karena tidak selalu
mendapat dukungan dan motivasi yang kuat dari pihak
pimpinan. Dengan demikian gaya kepemimpinan tidak
mampu mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dan
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komitmen pegawai terhadap organisasi jika melalui
budaya organisasi.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen
Organisasi

Hasil analisis membuktikan terdapat pengaruh
yang signifikan dari kepuasan kerja terhadap komit-
men organisasi. Hasil penelitian ini mendukung peneli-
tian Porter, et al., (1974); Rodwell (1998); Lok dan
Crawford (2001, 2002) ; Jerningan et al., (2002);
Fenstein (2000). Kondisi ini dapat dijelaskan sebagai
berikut:

Seorang pegawai yang merasa puas terhadap
pekerjaan, kesempatan promosi, supervisi, rekan
sekerja serta imbalan yang layak, maka kondisi terse-
but akan memberikan jaminan rasa aman terhadap
pegawai yang bersangkutan. Dengan demikian, pega-
wai tersebut akan merasa bahwa organisasi dimana
dia bekerja sangat sesuai dan mendukung baginya
untuk mengembangkan karirnya, sehingga dia akan
memutuskan untuk berkarir di organisasi tersebut
(komitmen afektif). Pada gilirannya hal ini akan me-
nimbulkan rasa memiliki dan keterikatan terhadap
organisasi, oleh karenanya mereka ingin menghabis-
kan sisa karir mereka (ingin tetap tinggal) dalam
organisasi tersebut (komitmen kontinu). Seiring
dengan berjalannya waktu, maka kondisi ini akan me-
nimbulkan suatu ikatan emosional yang kuat antara
para pegawai dengan organisasi, sehingga akan
menimbulkan suatu kewajiban moral pegawai terha-
dap organisasi untuk senantiasa memberikan kontri-
busi yang bermanfaat, tidak melakukan berbagai
kesalahan yang merugikan organisasi dan bahkan
pegawai akan merasa berutang terhadap organisasi
karena berbagai kebutuhannya dapat dipenuhi melalui
organisasi yang bersangkutan (komitmen normatif).

Pada instansi pemerintah daerah, kondisi ini
sifatnya lebih spesifik atau khusus. Dalam hal ini mes-
kipun para responden secara mayoritas menyatakan
respon yang negatif atau tidak mendukung terhadap
salah satu indikator kepuasan kerja yaitu imbalan yang
layak dengan skor rata-ratanya adalah terendah yaitu
sebesar 2,99 berada pada daerah netral, namun komit-
men mereka terhadap organisasi ternyata sangat
tinggi. Hal ini ditunjukkan oleh skor rata-rata untuk
semua jenis komitmen yang sangat tinggi yaitu
komitmen afektif (4,47), komitmen kontinyu (4,25) dan

komitmen normative (4,42) dengan rata-rata skor
secara keseluruhan adalah (4,38) berada pada daerah
yang sangat positif. Kondisi ini dapat dijelaskan melalui
berbagai pernyataan para responden sebagai berikut:
(1) Para responden menyatakan bahwa meskipun
mereka tidak merasa puas terhadap imbalan yang
mereka terima yang meliputi: gaji, pensiun, pengharga-
an dan tunjangan, namun dorongan untuk tetap
bekerja pada organisasi tersebut lebih terletak pada
aspek pengabdian mereka, (2) Mereka merasa ada
suatu kebanggaan tersendiri bahwa mereka dapat
melayani masyarakat luas (sebagai salah wujud
pengabdian tersebut), (3) Mereka memiliki keyakinan
bahwa sejalan dengan membaiknya perekonomian
bangsa ini, maka imbalan yang akan mereka terima
juga akan semakin membaik sesuai dengan kemam-
puan pemerintah, (4) Peluang pekerjaan yang begitu
kecil, sehingga meskipun terdapat ketidak puasan
mereka tetap bertahan dalam organisasi. Jika dilihat
alasan responden khususnya yang berhubungan
dengan alasan pengabdian (alasan 1–3), maka kondisi
ini sesuai dengan pendapat Rusbult dan Lowery
(1985) tentang respon karyawan terhadap ketidak-
puasan kerja, khususnya tentang kesetiaan (loyalty),
yang menyatakan bahwa para karyawan dapat meng-
ungkapkan ketidakpuasan kerja mereka secara pasif
melalui kesetiaan (loyalty), yaitu tetap optimis me-
nunggu membaiknya kondisi dengan tetap membela
organisasi menghadapi kritik luar dan mempercayai
organisasi dan manajemennya untuk melakukan hal
yang tepat. Kondisi inilah yang terjadi pada instansi
pemerintah daerah.

Pengaruh Karakteristik Individu, Gaya Kepe-
mimpinan dan Budaya Organisasi terhadap
Komitmen Organisasi Melalui Kepuasan Kerja
Pegawai.

Hasil analisis juga membuktikan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara karakteristik individu,
gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian Lok dan Crawford
(2001). Fenomena ini dapat dijelaskan sebagai berikut:

Pertama, seorang pegawai yang memiliki ka-
rakteristik individu seperti: kemampuan, sikap, nilai,
kepribadian dan pembelajaran yang baik dan memadai,
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akan merasakan kepuasan yang lebih tinggi dari
mereka yang kurang memilikinya. Kepuasan kerja
yang mereka capai disebabkan karena mereka mera-
sa mampu dan berhasil dengan baik dalam melaksana-
kan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab mereka,
mampu bekerjasama dengan pimpinan dan teman
sekerja serta mampu beradaptasi dengan baik terha-
dap lingkungan organisasi baik internal maupun
eksternal, sehingga prestasi tersebut mendukung
baginya untuk mengembangkan karirnya.

Kondisi tersebut pada gilirannya akan mampu
menimbulkan suatu rasa percaya diri bahwa mereka
akan mampu berkarir dengan baik dalam organisasi
(komitmen afektif), di mana selanjutnya hal ini akan
menimbulkan rasa memiliki dan keterikatan terhadap
organisasi, sehingga dalam diri mereka akan muncul
suatu kewajiban moral untuk selalu loyal terhadap
organisasi dan bahkan mereka akan merasa bersalah
jika mereka melakukan hal-hal yang merugikan bagi
organisasi tersebut (komitmen normative) dan pada
akhirnya mereka memutuskan untuk menghabiskan
sisa karir mereka (ingin tetap tinggal) dalam organisasi
tersebut (komitmen kontinyu).

Kedua, Penerapan gaya kepemimpinan akan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai yang
dipimpinnya. Hal ini disebabkan karena pemimpinlah
yang lebih dominan mampu mempengaruhi pegawai
yang dipimpinnya serta kondisi lingkungan kerja yang
berada dibawah kekuasaannya. Terlebih lagi dalam
instansi pemerintah, dimana kekuasaan yang dimiliki
pimpinan memegang peranan yang sangat dominan.
Sehingga dengan demikian, apabila seorang pemimpin
menyadari bahwa keberhasilan mereka sangat diten-
tukan oleh keberhasilan para pegawai yang mereka
pimpin, maka sudah seharusnya para pemimpin mem-
berikan fokus perhatian yang lebih besar kepada para
pegawai terutama kepada kebutuhan-kebutuhan
mereka untuk berkembang dalam konteks karir dan
pekerjaan. Dengan demikian, pegawai merasa dibu-
tuhkan dan dihargai, sehingga keadaan ini akan
menimbulkan motivasi kerja yang tinggi dalam diri
mereka yang pada gilirannya akan menciptakan
kepuasan kerja yang baik.

Para pegawai yang merasa puas terhadap kepe-
mimpinan dari pemimpin mereka, maka kondisi ter-
sebut akan memberikan jaminan rasa aman terhadap
para pegawai yang bersangkutan. Dengan demikian,

pegawai tersebut akan merasa bahwa organisasi di
mana dia bekerja sangat sesuai dan mendukung bagi-
nya untuk mengembangkan karirnya, menimbulkan
rasa memiliki dan keterikatan terhadap organisasi,
sehingga pegawai tersebut akan memutuskan untuk
tetap berkarir di organisasi tersebut.

Ketiga, nilai-nilai budaya organisasi yang kuat
yang dianut oleh seluruh anggota organisasi sangat
diperlukan oleh instansi pemerintah terutama untuk
mengatasi berbagai masalah dalam adaptasi atas
perkembangan dan perubahan eksternal (era globali-
sasi) dan integrasi terhadap kekuatan internal (otonomi
daerah), sehingga nilai-nilai budaya organisasi tersebut
akan selalu menjadi pedoman dan motivasi bagi setiap
pegawai dalam menyelesaikan setiap permasalahan
yang dihadapi baik pada tingkatan individu, kelompok
maupun organisasi. Jika fenomena ini dihubungkan
dengan kepuasan kerja pegawai, maka apabila nilai-
nilai budaya organisasi semakin kuat dianut dan secara
konsisten dipakai dalam menyelesaikan masalah dan
dalam pencapaian tujuan organisasi oleh seluruh
anggota organisasi (seluruh pegawai), maka hal terse-
but akan mampu meningkatkan kepuasan kerja pega-
wai. Kondisi ini dapat dipahami karena para pegawai
merasa memiliki suatu pedoman bertindak yang
disepakati oleh semua anggota organisasi dan diyakini
mampu menyelesaikan permasalahan yang ada. Di
samping itu, jika perilaku pegawai sesuai dengan nilai-
nilai budaya yang berlaku, maka pegawai tersebut
akan mendapat dukungan dan pengakuan dari ling-
kungan kerjanya (pimpinan, rekan sekerja dan orga-
nisasi) sehingga kondisi ini akan mampu memberikan
motivasi kerja yang tinggi serta rasa berprestasi bagi
pegawai yang bersangkutan, yang pada gilirannya
mampu menciptakan kepuasan kerja pegawai.

Para pegawai yang merasa puas karena prestasi
mereka mendapat dukungan dan pengakuan dari ling-
kungan kerjanya (sebagai hasil dari pengakuan terha-
dap nilai-nilai budaya organisasi yang dianut bersama),
maka kondisi tersebut akan memberikan jaminan rasa
aman terhadap para pegawai yang bersangkutan.
Dengan demikian, pegawai tersebut akan merasa
bahwa organisasi di mana dia bekerja sangat sesuai
dan mendukung baginya untuk mengembangkan
kariernya, menimbulkan rasa memiliki dan keterikatan
terhadap organisasi, sehingga pegawai tersebut akan
memutuskan untuk tetap berkarier di organisasi tersebut.
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KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data serta pembahas-
an yang telah dilakukan, maka hasil penelitian ini dapat
disimpulkan sebagai berikut:
• Karakteristik Individu, berpengaruh langsung

terhadap kepuasan kerja pegawai dan komitmen
pegawai terhadap organisasi. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian Lok dan Crawford (2001,
2002); Wu (2000) serta Bashaw (1994). Gaya
kepemimpinan berpengaruh secara langsung
terhadap kepuasan kerja pegawai dan komitmen
pegawai terhadap organisasi. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian Lok (2001,); Wu (2000);
Orpen (1997) ; Stupmf (2003) dan James (2004).
Budaya organisasi berpengaruh secara langsung
baik terhadap kepuasan kerja maupun komitmen
organisasi. Hasil penelitian ini mendukung pene-
litian Lok dan Crawford (2001,2002) dan Ting
(1997).

• Karakteristik individu tidak berpengaruh secara
langsung terhadap budaya organisasi, akan tetapi
diduga melalui proses seleksi atau rekruitmen
pegawai. Hasil penelitian ini mendukung proposisi
yang dikemukakan oleh Robbins (2003); Schein
(1988); Sheridan (1994) dan Gibson (2002).
Demikian juga gaya kepemimpinan tidak berpe-
ngaruh terhadap budaya organisasi. Hasil peneli-
tian ini tidak mendukung proporsisi yang dikemu-
kakan oleh Schein (1992); Bass dan Avolio
(1993).

• Karakteristik individu dan gaya kepemimpinan
tidak berpengaruh terhadap kepuasan pegawai
dan komitmen organisasi jika melalui budaya
organisasi. Penelitian ini tidak mendukung peneli-
tian Ogbonna (2000) dan Yousef (2000). Kondisi
ini menunjukkan bahwa peranan budaya organi-
sasi pada instansi pemerintah daerah belum
maksimal.

• Kepuasan kerja berpengaruh secara langsung ter-
hadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian Lok dan Crawford (2001,
2002) ; Jerningan (2002) dan Fenstein (2000).

• Hasil analisis menunjukkan bahwa ketiga variabel
penyebab yaitu karakteristik individu, gaya kepe-
mimpinan dan budaya organisasi berpengaruh

terhadap komitmen pegawai terhadap organisasi
melalui kepuasan kerja. Hasil penelitian ini men-
dukung penelitian Lok dan Crawford (2001,
2002); Jerningan (2002) dan Fenstein (2000).

Saran
Berbagai variabel yang belum diteliti di dalam

penelitian ini dapat diteliti dalam penelitian yang akan
datang.
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