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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
asexternal 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 I1, I1l and IV as analysis unit. Multistage
sampling technique is used base on cluster, stratified and purposive. By means of Sovin 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 analysisis
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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tantangan baru yang serius di tingkat pemerintah
daerah. Tantangan baru tersebut berupa meningkat-
nyaberbagai bentuk tuntutan publik, yang diakibatkan
karenaburuknya pelayanan yang diterimaselamaini
(Soeprapto, 2000).

Peningkatan tuntutan publik harusdisertai dengan
kemampuan daerah dalam menjalankan fungsi dan
tanggungjawabnya. Unsur utamayang 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, sehinggadalam 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 permasal ahan 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 ternyatatidak 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).

Padaumumnya pekerjayang 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 kerjaatau tugasdiluar orientas
hidupnya. Berbagai kondisi tersebut padagilirannya
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 kerjayang otentik sering menimbulkan keje-
nuhan kerja, rendahnya komitmen pekerja terhadap
organisasi, sertalemahnya gairah (semangat) untuk
meningkatkan kualitas diri sendiri (Bali Post, Sept
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2002). Terdapat berbagai penyebab terjadinyakondisi
tersebut, antaralain adal ah: rendahnyaggji atau imbal-
an yang diterima (imbalan ekstrinsik), dimana para
pekerjadapat 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
kerjayang merekaalami. Selainitu, sumber ketidak-
puasan kerjadapat jugaberasal dari kondis pekerjaan
itu sendiri (imbaanintrinsik), seperti : kerjaitu sendiri,
tanggung jawab, kemajuan, pertumbuhan, prestas
yang dapat dicapai, kesempatan promosi dan seba-
gainya(Herzberg dalam Robbins, 2003).

Sudah saatnya bahwa mangjemen pemerintah
daerah di Indonesialebih mengutamakan unsur profe-
sionalismedari padabirokrasi semata-mata. Pengel o-
laan instansi pemerintahan saat ini harus mengacu
kepada kebutuhan pelanggan (masyarakat) dan
seluruh stakehol der smereka, sebagaimanalayaknya
instansi atau perusahaan bisnisyang 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 adal ah mengapasampai saat
ini instansi pemerintah padakenyataannyatidak bisa
berbuat atau melakukan itu semua? Jawaban yang
paling tepat adalah karena instansi pemerintah saat
ini secarainternal tidak dikelola secara profesional,
tidak memiliki konsep yang mengacu kepada
kebutuhan dan keinginan pelanggan dan [ebih diwarnai
oleh arogansi birokrasi, (Couper, 1999).

Berbagai bentuk penanganan terhadap permasa-
lahan tersebut dapat dil akukan melaui berbagai bentuk
pendekatan baik secara internal maupun eksternal.
Penanganan yang bersifat eksternal antaralain melaui
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 dayamanusiasebagai pelaku seluruh
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aktivitas. Salah satu bentuk pengel olaan sumber daya
manusiayang saat ini banyak menjadi perhatian dalam
bidang manajemen dan organisasi adalah padadina
mika perilaku manusiayang terjadi didalam internal
organisasi. Pengel olaan 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 budayaorganisas tersebut jikadilaku-
kan dengan baik dan sungguh-sungguh makaketiga-
nyaakan 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 bisaditawar-tawar lagi, mengingat peran sumber
daya manusia saat ini telah mengalami pergeseran
yang sangat signifikan. Sumber dayamanusiadipan-
dang semakin besar peranannya bagi kesuksesan
suatu organisasi, dimana pengelolaan sumber daya
manusiabukan lagi merupakan suatu pilihan, melainkan
sudah menjadi keharusan ( Schuler, 1997).

Dalam konteks organisasi, perilaku anggota
organisas 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
tigatingkatan analisis, yaitu : tingkat individu, tingkat
kelompok dan tingkat sistem organisasi (Robbins 2003,
Gibson, et al., 2000). K etigatingkatan analisisterse-
but secaraumum dipakai untuk menyelidiki perilaku
manusiadi dalam organisasi.

Padatingkatanindividu, karakteristik dari masing-
masing individu (personal) yang meliputi: ciri pribadi
atau biografisseperti: usia, jeniskelamin, 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
adal ah pada kepuasan kerjakaryawan 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 padatingkatan kelompok kerja, unsur
utamayang 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, iaakan
mentransfer beberapanilai seperti penekanan kelom-
pok, dukungan terhadap karyawan, toleransi terhadap
resiko, kriteria pengupahan dan sebagainya. Gaya
kepemimpinan seorang pemimpin akan sangat mem-
pengaruhi kondisi kerja, motivas dan kepuasan kerja
karyawan, menumbuhkan komitmen karyawan
terhadap organisas dapat mengakibatkan peningkatan
kinerjadan sebaiknyadapat menyebabkan penurunan
kinerja, jikapenerapannyatidak disesuaikan dengan
kondisi perilaku kerja dari para anggota organisasi
(Gibson, et al., 2000). Berbagai penelitian empiristelah
mengkaji hubungan antara gaya kepemimpinan
dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi,
antaralain : 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 padatingkatan organisasional
yang sangat menentukan keberhasilan organisasi
dalam mencapai tujuannyaadalah budayaorganisasi
(Robhins, 2003). Budaya organisasi adalah produk
dari nilai interaksi antaraproses seleksi, fungsi mana-
jerial, perilaku organisasi, struktur dan proses serta
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lingkungan dimanaorganisas berada( Gibson, et al .,
2000). Budaya/Kultur organisasi dengan sangat
sederhanadapat dikatakan sebagai ” kepribadian atau
perasaan organisas " . Budayaatau Kultur organisas
mempengaruhi cara manusia bertindak di dalam
organisasi, bagaimana mereka bekerja, memandang
pekerjaan mereka, bekerja bersamarekan kerja, dan
memandang masa depan yang sebahagian besar
ditentukan oleh normakultural, nilai-nilai dan keper-
cayaan mereka. Keberhasilan organisasi pada saat
ini ditentukan oleh budayadan kemampuannyadaam
mentransformasikan diri guna mendukung tujuan
organisasi. Dalam mempertahankan kelangsungan
hidupnya, organisasi harus dapat mengembangkan
potensi sumber dayamanusiadan memperkuat buda-
ya, sehinggamampu menyesuaikan dengan perubahan
budayadalam menja ankan fungsinyasebagai meka-
nisme pembuat maknadan kendali yang nantinyaakan
memandu dan membentuk sikap sertaperilaku karya-
wan (Raobbins, 2003). Budaya organisasi menjadi
sangat berarti bagi kelangsungan hidup organisas
terutamabiladikaitkan dengan upayaorganisas untuk
mengatasi berbagai masalah dalam adaptasi atas
berbagai perkembangan dan perubahan eksternal dan
integrasi terhadap kekuatan internal (Schein dalam
Hatch, 1977).

Berangkat dari berbagai faktateoritisdan empiris
yang telah diuraikan diatas, maka peneliti merasa
tertarik untuk mengembangkan suatu bentuk penelitian
yang ditujukan untuk mengkaji sifat hubungan antara
karakterigtik individu, gayakepemimpinan, dan budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai dan
komitmen pegawai terhadap organisasi. Penelitianini
akan dilakukan pada Pemerintah Daerah di Propinsi
Sumatera Utara, karenaberbagai 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. Mitraasing hanyaakan
bergairah untuk membentuk kerjasamaapabilaterda-
pat kepastian berusaha, tersedianya prasarana-prasa-
ranadasar sertaiklim usahayang 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, jikakondis internal organisas
pemerintahan tidak mendukung dalam pel aksanaan-
nya, makasudah dapat dipastikan bahwa pencapaian
tujuan yang dimaksud akan mengalami berbagai
kendala.

Kajian ini diharapkan mampu memberikan
analisisdari sisi perilaku manusiadan peranan sumber
dayamanusiada am pengembangan suatu organisas
melalui terciptanya kepuasan kerja dan komitmen
organisas serta berbagai variabel yang mempenga-
ruhinya, mengingat sumber daya manusia sebagai
pelaku dan merupakan aspek yang paling strategis
sertamampu menciptakan keunggul an bersaing yang
senantiasa dapat diupayakan pemeliharaan dan
pengembangannya.

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

H1: Karakteristik Individu, gayakepemimpinan
dan budaya organisasi berpengaruh secaralangsung
terhadap kepuasan kerja pegawai dan komitmen
pegawai pada organisasi.

H2:  Karakterigtik Individu dan Gayakepemimpinan
berpengaruh langsung terhadap budaya
organisasi.

H3: Karakteristik individu dan gayakepemimpinan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan
komitmen pegawai pada organisasi melalui
budayaorganisasi.

H4:  Kepuasan kerjapegawai berpengaruhterhadap
komitmen pegawai padaorganisasi.

H5:  Karakterigtik Individu, gayakepemimpinan dan
budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisas melaui kepuasan
kerja pegawai.

METODE
Jenisdan Rancangan Pendlitian

Penelitian ini dirancang dengan menggunakan
beberapavariabel antaralain: karakteristik individu,
gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan
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kerjapegawai dan komitmen organisasi. Berdasarkan
kepada tujuan yang hendak dicapai maka penelitian
ini termasuk jenis penelitian eksplanatoris. Penelitian
ini jugadisebut penelitian pengujian hipotesisatau test-
ing research. Meskipun dalam uraiannya juga
mengandung diskripsi, tetapi sebagai penelitianrela
tional fokus utamanya terletak pada penjelasan
hubungan antar variabel.

Lokas Pendlitian

Lokas penelitian ini adalah Provinsi Sumatera
Utara, yang secara administratif dibagi menjadi 18
kabupaten dan 7 kota. Disamping pembagian
tersebut, berdasarkan Perda Provins SumateraUtara
No. 7 Tahun 2003, tentang Rencana Tata Ruang
Wilayah Provins Sumatera Utara Tahun 20032018,
maka Pemerintah Provinsi Sumatera Utara masih
d| bagi 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.

Populas Pendlitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai pemerintah daerah baik kabupaten maupun
kotadi Provinsi Sumatera Utara, yang secarakeselu-
ruhan berjumlah 167.018 orang (Badan K epegawaian
Nasiona SumateraUtara, 2006). Sementarapopul asi
target adal ah seluruh pegawai pemerintah daerah baik
kabupaten maupun kotayang menduduki echelon 1,
[11 dan 1V. Persyaratan ini akan menggambarkan
tingkat kedudukan mereka sebagai pemimpin dan
sekaligus sebagal anggota organisasi yang berada
dibawah seorang pemimpin, dimana persyaratan ini
diharapkan akan mampu mengungkapkan gayakepe-
mimpinan yang diterapkan dalam instansi tersebuit.
Adapun ke 16 Kabupaten dan Kota yang terpilih
sebagai sampel adalah: Medan, Deli Serdang, Tebing
Tinggi, PSiantar, Simalungun, Tobasa, Tapanuli Utara,
Tanjung Balai, Asahan, Sibolga, Tapanuli Tengah,
Tapanuli Selatan, Nias, Karo, Dairi dan Binjai.
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Sampel Penelitian

Penentuan sampel padapenelitianini dilakukan
dengan menggunakan beberapatahapan pengambilan
&ampel (multistage) sebagai berikut :

Tahap |: Agar pengambilan sampel nantinya
dapat mewakili seluruh kabupaten dan kota di
Provinsi Sumatera Utara, maka sel uruh kabupa-
ten ataupun kota di Provinsi Sumatera Utara
dikelompokkan berdasarkan karakteristik fisik
pengembangan dan pembangunan wilayah (se-
suai dengan Perda Provinsi Sumatera UtaraNo.
7 Tahun 2003), sehinggakabupaten/kotadikelom-
pokkan menjadi Kawasan Barat, Kawasan
Dataran Tinggi dan Kawasan Timur (Cluster
Wilayah).

Tahap I1: Karenapotensi ekonomi yang dimiliki

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

Tahap I11: Selanjutnya, dari setiap satuan kerja
perangkat daerah (SKPD) yang terdapat pada
Kabupaten atau Kotaterpilih, sesuai PP Nomor
8, Tahun 2003 tentang Pedoman Organisasi
Perangkat Daerah, akan diperoleh jumlah popu-
lasi target, yaitu seluruh pegawai echelon 1, 111
dan IV (Purposive sampling). Secara lengkap
tahapan pengambilan sampel disgjikan pada
Gambar 2.

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

oleh setiap kabupaten atau kotatidak sama, maka B N
agar pengambilan sampel kabupaten atau kota dengan rumus: "= 1+ N(e)?
dari setiap kawasan dapat mewakili baik potensi .
ekonomi yang tinggi, sedang atau yang rendah, Keteiangan. _
selanjutnya seluruh kabupaten/kota dikelom- N~ = JumlahPopulas
pokkan berdasarkan besarnya Pendapatan Adli n = Jumlahsampel
Daerah (PAD) yang dimiliki. Sehingga berda-
sarkan pengelompokkan tersebut akan dipilih
Fopul=si
[Sduruh Pegawal Pemda fabmuta Oi Suratera Wara)
Tahap | Hawluaﬁn Halwaﬁn Haviszn Cluster
ETrEt Oa=ran Tinggi Ti rr‘ur Wi l=ywah
Strata Berdasarkan P'il? [Tinggi, Sedang, Rend=h)
Tahap Sampd KabfKota Straified
Random
vy o e ¥ ¥ 4 swming
FaD FAaD FAaD
Ty 151 (R] T (51 (R) [T1 (8] [R]
Peg=wai Echeon 1L dan Y
Tahap I Sampd Pegawa FPurposiwe
Sampling
Gambar 2. Tahapan Pengambilan Sampe
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e = Presis (persentase kelonggaran keti-
daktelitian) karenakesal ahan pengam-
bilan sampel yang masih dapat ditolerir.

Ukuran sampel yang diperol eh adal ah sebanyak
400 orang. Dari 400 kuesioner yang disebarkan,
sebanyak 330 kuesioner yang dikembalikan sehingga
tingkat pengembaliannyamencapai (82,5%). Semen-
taradari 330 kuesioner yang diterimakembali, maka
terdapat 4 kuesioner yang tidak dapat dipakai karena
tidak diisi secara lengkap, oleh karenanya jumlah
kuesioner yang dipakai untuk keperluan analisisdata
sebanyak 326 kuesioner.

Berdasarkan rumus tersebut, dengan tingkat
presis 10%, dan ditentukan secaraproporsional, maka:

Instrumen Pendlitian

Untuk mengumpulkan datayang diperlukan dalam
penditianini, 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, makavariabel dalam pendlitianini dikelom-
pokkan menjadi tiga, yaitu: variabel bebas (indepen-
dent variable) yang terdiri dari: karakteristik individu,

MODEL TAHAP AW AL

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

Karakteristik individu dengan dimensi: kemam-
puan, sikap, nilai, kepribadian dan pembel gjaran; Gaya
K epemimpinan dengan dimensi: laissez-fair, transak-
sional dan transformasional; Budaya Organisasi
dengan dimens: layanan prima, kedi s plinan dan kregati-
vitas, Kepuasan Kerjadengan dimensi: pekerjaanitu
sendiri, kesempatan promosi, supervisi, dukungan
rekan sekerja dan imbalan yang layak; Komitmen
Organisas dengan dimensi: komitmen affektif, komit-
men kontinu dan komitmen normatif.

Metode Analisis Data

Untuk menguji pengaruh variabel karakteristik
individu, gayakepemimpinan dan budayaorganisas
terhadap kepuasan kerja serta komitmen organisasi,
digunakan Sructural Equation Modeling (SEM).

HASL
Pengujian Sructural Equation Moddling (SEM).
Pengujian M odel Tahap Awal

Adapun hasil analisis Sructural Equation Mo-
deling (SEM) padatahap awal secaralengkap dapat
~Aitih~t qada Gambar 3.

'.I LJEl E'_-__I

[y

oG | &n '.“a &L _an

q:m_—ﬁ“

Gambear 3. Pehgukuran Faktor dan Hasl Ujl Model Hubungan antaraKarakterigik Individu (X1), GayaK epemimpinan
(X2) dan Budaya Or ganisas (X3) Terhadap K epuasan Kerja (Y 1) dan Komitmen Organisas (Y 2).
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Hasil uji konstruk pada Gambar dievaluasi
berdasarkan Goodness of Fit, Indices, kriteriamodel
sertanilai kritisnyadisgjikan padaTabel 1. berikut ini:

pada Tabel 2. menunjukkan bahwa evaluasi model
terhadap konstruk secarakeseluruhan telah mengha-
silkannilal di atasnilai kritis. Oleh karenanya, model

Tabel 1. Evaluas KriteriaGoodnessof Fit I ndices(Overall) M odel Tahap Awal

No. oadness of Fit Index Ciutof value PE-II :3':1 Keterangan
L F2 (Chi-Sruare) Ditaraplsan f93.861 Kurang bail
keecil
2. Nignificent Frobabildy 2 005 0.000 Kutang bail
3. BMRBEA {Foot Aeam Square Brror of + 0.03 0.037 Baik
Approxivmation)
4, GFI (Goodness of Fit Inder) =090 0869 Kurang bailc
3. AGF] (Adiusted Goodness of Fit fdex) >0.90 0871 Kurang bail
&, CFI{ Comparative Fit hdex) 2095 0.938 Kurang bail
7. TLI{ Tucker Lawis Index) 2095 0932 Kurang batk
a. CRIIN/DE (Adinivaurm Sarmpel =200 1.440 Bailk
Discrepancy Flnction Degree of
Fraedom)

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

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

Function/ Degree of Freedom) yang telah
memenuhi syarat. Oleh karenaitu, kemudian dilakukan
modifikasi untuk memperbaiki model berdasarkan
petunjuk modification indices, sehingga model
tersebut valid untuk pembuktian hipotesis. Dalam hal
ini modifikas model dilakukan terutamahanyapada
korelas antar item atau error dan tidak memodifikasi
jaur pengaruh.

Pengujian M odel Tahap Akhir

Pengujian model tahap akhir disgjikan pada
Gambar 4.

Hasil uji model tahap akhir pada Gambar 4.
dievaluas berdasarkan kriteria Goodness of Fit In-
dices, kriteriamodel sertanila kritisnyadisgjikan pada
Tabel 4.

Berdasarkan hasil evaluasi kriteria Goodness of
Fit Indices pada model tahap akhir yang disgjikan
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Gambar 4. Pengukuran Faktor dan Hasil Uji Model
Hubungan antara Karakteristik Individu (X1),Gaya
K epemimpinan (X2) dan BudayaOr ganisas (X3) terhadap
Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen Organisas (Y 2).

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

Hasll Pengujian Hipotesis

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang
disgjikan padaTabel 4 dapat diketahui bahwa secara
keseluruhan terdapat 16 ja ur hubungan antar konstruk
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Tabel 2. Evaluas Kriteria Goodnessof Fit I ndices(Overall) M odel Tahap Akhir

No. Goodness of Fit Index Cut-of value IEI-II:;I:I Keterangan
1. ¥2 (Chi-Square) Diiharaplkan kecil 423,738 Baik
2. Agnificemt Frobabilify 20035 0287 Baik
3. EMSEA  (Foof Memr Speare Error of <003 0011 Ealk
Amoroximation)
4, GF] [Gooddess of Fif Index) »0.90 0220 Baik
5 AGF] (Adiusted Gooddess of Fif Index ) »>0.90 0204 Baik
f. CFl [ Compeapafive Fif hdex) 085 09935 Baik
T TLI (Tuchsr Lewis bidex) »>0.95 0294 Baik
2. CMINDFE (Mirimean Sampel Discreparey <200 1.038 Baik

Fction £ Degree of Freedom)

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

Tabel 3. Hasil Pengujian HipotesisPenelitian

HIF

‘Wariabe

Wariabel

Kioefizien Jalor Direct Effect

Foefisien Jalor Indirect Effect

ndependen Dependen Stardardize prealie Keteramgen  Varabel tervening Standardize  Hetermngen
Hia Karakters Individu  Kepuasan_ Kera 0423 i Signitkan Diterima
Hibk  Karahters Individu Kot Organizasi 0.195 0.022 Signidkan Diterima
Hiz Gy kepemimpinan  Kepuasan_ Kera IRE ] 0.01% Signitlkan Diterima
Hid Gy Kepemimpinan  Komit Onganisasi 0272 i Signitkan Diterima
Hie  Bdy Organisasi kepuazan_ Kerja 0.164 0.022 Signidkan Diterima
Hif  Bdy Organizas Fiomit Organisasi IR ] 0.0z1 Signiflan Diterima
M3 araiters Indiidu By Organisasi 0086 0385 Sig'“:i’i""(m Dol
Hzb Gy Kepemimpinan  Bdy Organisas oovs 0.278 Man Ditolak:
Signitkan
Hia  Karakters Individu  Kepuasan_Kerja By 0014 Ditalak
Orgarizas ]
M3 jarabters Indiidu Kot Organisasi By 0015 Dol
Orgarisas

H3b Gy Kepemimpinan  Kepuasan_ Kera Bdy Organizasi 0.0z Ditolak
H3b Gy Kepemimpinan  Komit Onganisasi Bdy Organisasi 0.013 Ditolak
H4  Kepuasan_ Kerja Fiomit Organisasi 0269 0.00z Signitkan Diterima
H5a  Karakters Individu  Komit Organisasi kepuasan kerja 0114 Diterima
Hab Gy Kepemimpinan  Komit Onganisasi kepuasan kerja 0.040 Diterima
Ha:  Bdy Organizasi kaormit Organizasi kepuazan_ Kara [IEES Diterima

(Sumber: Lampiran 7)

*Sgnifikan pada level 5%, nilai ttabel (a=5 %) = 1.96

yangdiuji, yaituterdiri dari 9jalur hubunganlangsung Hla: Karakteristik individu berpengaruh terhadap

(direct effect) dan 7 jalur hubungan tidak langsung
(indirect effect). Dari 16 jalur hubungan tersebut,
terdapat 10 (sepuluh) jalur yang pengaruhnyasignifi-
kan, dan 6 (enam) jalur yang pengaruhnya tidak
signifikan. Dengan demikian, berdasarkan hasil peng-
ujian tersebut, makahipotesis penelitian yang diterima
dan didukung oleh dataempirisadal ah sebagai berikut:

Hib :

Hlc :

Hid :

kepuasan kerja

Karakteristik individu berpengaruh terhadap
komitmen organisas

Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja

Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
komitmen organisas
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Hle: Budaya organisasi berpengaruh terhadap

kepuasan kerja

Budaya organisasi berpengaruh terhadap

komitmen organisas

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap

komitmen organisas

Karakteristik individu berpengaruh terhadap

komitmen organisasi melalui Kepuasan kerja

Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap

komitmen organisasi melalui kepuasan kerja.

Budaya organisasi berpengaruh Terhadap

komitmen organisasi Melalui kepuasan kerja

Sementara hipotesis penelitian yang ditolak

karena tidak didukung oleh data empiris

adalah sebagai berikut.

Karakteristik Individu berpengaruh terhadap

budayaorganisasi

Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap

budayaorganisasi

Karakteristik Individu berpengaruh terhadap

kepuasan kerja melalui budaya Budaya

organisas

Karakteristik Individu berpengaruh terhadap

komitmen organisasi melalui Budayaorgani-

sasi

Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap

kepuasan kerjamel alui budayaorganisasi

Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap

komitmen organisasi melalui Budayaorgani-

sasi

Berdasarkan hasil-hasil pengujian hipotesisyang
tel ah dil akukan tersebut, makaakan disusun pembukti-
an hipotesis sesuai dengan perumusan hipotesisyang
telah ditentukan sebelumnya sebagai berikut.

H1 : Diterima, yang berarti bahwa karakteristik
individu, gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi berpengaruh secaralangsung ter-
hadap kepuasan kerjapegawai dan komitmen
pegawai pada organisasi.

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

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

Hif :

H4

H5a:

H5b:

H5c :

H2a:

H2b :

H3a:

H3a:

H3b :

H3b:

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

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

PEMBAHASAN

Komitmen pegawai terhadap organisasi dipe-
ngaruhi secaralangsung ol eh kepuasan kerjapegawai,
karakteristik individu, gayakepemimpinan dan budaya
organisasi. Sementara itu, kepuasan kerja pegawai
dipengaruhi langsung oleh karakteristik individu, gaya
kepemimpinan dan budayaorganisasi. Demikianjuga,
melalui hasil analisis dibuktikan bahwa komitmen
organisas jugadipengaruhi secaratidak langsung oleh
karakteritik individu, gayakepemimpinan dan budaya
organisas melalui kepuasan kerjapegawai. Hasil ana-
lisistersebut menunjukkan bahwavariabel kepuasan
kerja merupakan variabel yang sangat penting dan
menentukan terhadap terciptanya komitmen organi-
sasi. Ha ini dibuktikan oleh peranan variabel kepuasan
kerjabaik sebagai anteseden maupun sebagai inter-
vening terhadap komitmen pegawai padaorganisasi.

Jkakondis tersebut dihubungkan kembali dengan
berbagai fenomenayang 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, makaakan 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 jugaditunjukkan oleh tingkat kedisiplinan dan
keseriusan para pegawai dalam bekerja melayani
masyarakat. Hal ini dapat menjadi masalah yang serius
bagi pengembangan instansi pemerintah kearah
tingkat profesionalismeyang lebih baik.

Jikadilihat 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,
terutamajikakondisi 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, sehinggakesenjangan antara pendapatan dan
pengel uaran 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.
Sgjdan denganitu 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, gayakepemimpinan dan budayaorganisas
baik secaralangsung maupun tidak langsung (melalui
kepuasan kerja) mempengaruhi komitmen organisas,
disamping ketiganya secaralangsung berpengaruh ter-
hadap kepuasan kerja pegawai. Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa padakenyataannyasel uruh peri-
laku pegawai, seperti: sikap, kemampuan, keteram-
pilan, moral, kepribadian, interaks dengan orang lain,
nilai-nilai yang dianut dan sebagainya akan sangat
menentukan tingkat kepuasan kerjayang dicapai yang
pada gilirannya akan berpengaruh pada komitmen
pegawai terhadap organisas. Kondis ini jikadihubung-
kan dengan kenyataan yang dijumpai saat ini
menunjukkan suatu gambaran yang mendekati feno-
menayang sebenarnya, di mana secaraumum perlu-
nyadilakukan tindakan mawasdiri (mengoreksi diri
sendiri) terhadap berbagai perilaku yang menyimpang
dari berbagai kaidah dan norma-norma yang
seharusnyadilakukan oleh setiap abdi negaratersebut
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 stakeholderslainnya.

Lebih jauh diketahui, berdasarkan hasil analisis
dibuktikan bahwavariabel 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 pembel g aran yang sesuai
dengan nilai-nilai budaya organisasi untuk melak-
sanakan pekerjaan dengan sukses. Dalam penelitian
ini pengaruh karakteristik individu diuji secaralangsung
terhadap budayaorganisasi, oleh karenaitu diperkira-
kan hal inilah yang menyebabkan variabel karakteristik
individu tidak berpengaruh terhadap budaya organi-
sasi.

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

Pertama, oleh karena budaya organisasi pada
instansi pemerintah diciptakan oleh pemimpin yang
berfungsi sebagai pendiri (founders), maka seorang
pemimpin yang bertindak sebagai penerus, harus
menerimabudayaorganisasi 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 merekaharus mengikuti budayaorganisas
yang telah permanent terbentuk (establish).

Kedua, padainstansi 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 pemimpinyang berfungs sebagai
pendiri (founders), maka para pemimpin tersebut
tidak termotivas untuk mempengaruhi (memperkuat)
budaya organisasi tersebut melalui gaya kepemim-
pinannya. Sehinggasebagai tindakan yang nyatamaka
para pemimpin sendiri tidak menegakkan nilai-nilai
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yang seharusnyadianut oleh seluruh anggota organi-
sas dari jenjang yang teratas sampai ketingkat bawah
atau dengan kata lain proses internalisasi nilai-nilai
tidak didukung sepenuhnyacol eh pimpinan. Jkakondis
ini dihubungkan dengan hasil analisis bahwa gaya
kepemimpinan yang dominan diterapkan oleh para
pemimpin adal ah gayakepemimpinan 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-
tiveyang memiliki hubungan kerjayang erat dan dapat
membatasi kewenangan para pemimpin. Sehingga
dalam hal ini intervensi pemimpin terhadap budaya
organisasi sangat terbatas.

Pengaruh karakteristik individu dan gaya
kepemimpinan ter hadap budaya or ganisas

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, makahasil penelitian tersebut menun-
jukkan bahwa karakteristik individu seperti: kemam-
puan, sikap, nilai, kepribadian dan pembel gjaran 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 dewasaini, sehinggaberbagai
karakteristik individu diwujudkan dan tercermin
melalui ciri budayaorganisasi tersebut, Schein (1988),
Sheridan (1994) dan Gibson (2000). Ternyatahubung-
an pengaruh antara karakteristik individu terhadap
budaya organisasi tidak secaralangsung, akan tetapi
melalui prosesrekruitmen 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
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memperkuat dukungan bahwa karakteristik individu
tidak berpengaruh langsung terhadap budaya
organisasi, akan tetapi melalui variabel antara, yang
ddam hd ini didugamelaui prosesseleks (rekruitmen
tenaga kerja).

Di sampingitu, hasil analisisjugamembuktikan
bahwa ternyata gaya kepemimpinan tidak berpe-
ngaruh terhadap budaya organisasi. Hasil penelitian
ini tidak mendukung penelitian Yousef (2000); Schein
(1992); Bassdan Avalio (1993).

Fenomenaini dapat dipahami, karena beberapa
alasan: (1) oleh karenabudayaorganisasi padainstans
pemerintah diciptakan oleh pemimpin yang berfungs
sebagai pendiri (founders), maka seorang pemimpin
yang bertindak sebagai penerus, harus menerima
budayaorganisas tersebut sebagai kondisi yangtelah
terbentuk secara permanent (establish) ketika pe-
mimpin tersebut menjabat suatu jabatan tertentu,
sehingga parapemimpin tidak mampu mempengaruhi
budaya organisasi tersebut melalui gaya kepemim-
pinannyadan justru sebaliknya gaya kepemimpinan
merekaharus mengikuti budayaorganisasi yang telah
permanent terbentuk (establish). Alasanini didukung
oleh pendapat Schein (1992); Bassdan Avolio (1993),
yang menyatakan bahwa pendiri organisasi mencipta-
kan dan membentuk budaya organisasi mereka.
Sejalan dengan berlalunyawaktu dan perkembangan
organisasi, makabudayaorganisas yang telah terben-
tuk mempunyai pengaruh terhadap pemimpin dan
bentuk-bentuk tindakan serta gaya kepemimpinan
mereka.

(2) kegiatan operasiona padainstans 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
jikaperaturan tersebut menghendaki demikian, karena
pada umumnya mereka tidak memiliki kewenangan
langsung untuk merubah hal tersebut khususnyadalam
instansi pemerintah terdapat berbagai mekanisme
tertentu yang melibatkan pihak lain misalnya: pihak
legidatif yang memiliki hubungan kerjayang erat dan
dapat membatasi kewenangan para pemimpin.
Sehinggadalam hal ini intervensi pemimpin terhadap
budayaorganisasi sangat terbatas, terutamajikaingin
mel akukan perubahan.
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(3) Proses sosialisasi dan internalisasi terhadap
budaya organisasi pada instansi pemerintah tidak
merupakan program yang terencanadan terintegrasi,
Sehinggaparapemimpin yang bersangkutan tidak ter-
motivasi untuk menerapkan dan menegakkan norma-
normaagar mengalir ke bawah sepanjang organisasi
untuk dipatuhi oleh karyawan, melalui apa yang
mereka katakan dan bagaimana mereka berperil aku.
Kondisi ini didukung oleh hasil penelitian yang
membuktikan bahwamayoritas parapemimpin dalam
organisasi pemerintah daerah menggunakan gaya
kepemimpinan transaksiona yang lebih memfokuskan
kepada mekanisme dasar dari ” pertukaran hubung-
an” (exchange process) antara pemimpin dengan
orang-orang yang dipimpin, sehinggakurang memper-
hatikan berbagai hal diluar mekanisme dasar tersebut,
termasuk untuk menanamkan nilai-nilai budaya
organisasi kepada para pegawai.

Pengaruh Karakterigtik Individu dan GayaK e-
pemimpinan terhadap K epuasan K erja Pegawai
Dan Komitmen Organisasi Melalui Budaya
Organisas

Hasil analisis membuktikan bahwa ternyata
karakteristik individu mempunyai pengaruh negatif
tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja dan
komitmen organisasi jikamelalui budayaorganisasi.
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 dasarnyakarak-
terigtik individu tidak secaralangsung 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 pembel g aran 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
karenaitu 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, jikahasil pendlitianini
dihubungkan dengan kondisi atau redlitayang sebenar-
nyapadainstansi pemerintah, makajikakarakteristik
individu parapegawai (khususnyapegawai baru) tidak
benar-benar diseleksi dengan tepat untuk mengidenti-
fikas tingkat kesesuaiannyadengan nilai-nilai budaya
organisasi, maka hal tersebut akan mengakibatkan
karakteristik individu yang dimiliki parapegawai tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai dan
komitmen pegawai terhadap organisasi. Kondis dapat
dipahami karena: Meskipun para pegawai memiliki
karakteristik individu yang sangat baik, namun jika
tidak sesuai dengan nilai-nilai budayaorganisas yang
ada, makakarakteristik individu yang sangat baik yang
dimiliki oleh pegawai tersebut tidak mampu mendu-
kung terhadap terciptanya kepuasan kerja pegawai,
demikian juga terhadap komitmen organisasi yang
merekamiliki. Sehinggadalam hal ini proses seleksi
yang dilakukan dengan tepat akan sangat membantu
terwujudnyakesesuaian antarakarakteristik individu
dengan budayaorganisasi, dengan demikian tindakan
tersebut sekaligus membantu mempertahankan dan
memperkuat nilai-nilai budayaorganisasi.

Hasil analisismembuktikan bahwaternyatagaya
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja dan komitmen organisasi jika melalui budaya
organisas. Hasil penditianini tidak mendukung pendli-
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 budayaorganisasi. Kondis ini
dapat terjadi karena memang pada level organisasi,
instans ini tidak memiliki program yang sifatnya
strategisyang bertujuan memperkuat nilai-nilai budaya
organisasi, misalnyaprogram sosialisasi dan tindakan
pimpinan yang kurang mendukung prosesinternalisas
nilai-nilai budaya organisasi tersebut. Kondisi ini
mengakibatkan nilai-nilai budayaorganisas daam hal
ini layanan prima, kedisi plinan dan krestivitas menjadi
lemah dalam pelaksanaannya, karena tidak selalu
mendapat dukungan dan motivas yang kuat dari pihak
pimpinan. Dengan demikian gayakepemi mpinan tidak
mampu mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dan
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komitmen pegawai terhadap organisasi jika melalui
budayaorganisasi.

Pengar uh K epuasan K erjaterhadap Komitmen
Organisas

Hasil analisis membuktikan terdapat pengaruh
yang signifikan dari kepuasan kerjaterhadap komit-
men organisas . Hasil penditian ini mendukung pendli-
tian Porter, et al., (1974); Rodwell (1998); Lok dan
Crawford (2001, 2002) ; Jerningan et al., (2002);
Fenstein (2000). Kondisi ini dapat dijel askan sebagai
berikut:

Seorang pegawai yang merasa puas terhadap
pekerjaan, kesempatan promosi, supervisi, rekan
sekerjasertaimbalan yang layak, makakondisi 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). Padagilirannyahal ini akan me-
nimbulkan rasa memiliki dan keterikatan terhadap
organisasi, oleh karenanyamerekaingin menghabis-
kan sisa karir mereka (ingin tetap tinggal) dalam
organisasi tersebut (komitmen kontinu). Seiring
dengan berjalannyawaktu, makakondis 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
karenaberbagai kebutuhannyadapat dipenuhi melalui
organisasi yang bersangkutan (komitmen normatif).

Pada instansi pemerintah daerah, kondisi ini
sfatnyalebih spesifik atau khusus. Dalam hal ini mes-
kipun para responden secara mayoritas menyatakan
respon yang negatif atau tidak mendukung terhadap
salah satuindikator kepuasan kerjayaituimbalan yang
layak dengan skor rata-ratanyaadal ah terendah yaitu
sebesar 2,99 berada padadaerah 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
secarakeseluruhan adalah (4,38) beradapadadaerah
yang sangat positif. Kondisi ini dapat dijel askan melaui
berbagai pernyataan pararesponden sebagai berikut:
(1) Para responden menyatakan bahwa meskipun
mereka tidak merasa puas terhadap imbalan yang
merekaterimayang meliputi: ggji, 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) Merekamemiliki keyakinan
bahwa sgjalan dengan membaiknya perekonomian
bangsa ini, makaimbalan yang akan merekaterima
jugaakan semakin membaik sesuai dengan kemam-
puan pemerintah, (4) Peluang pekerjaan yang begitu
kecil, sehingga meskipun terdapat ketidak puasan
merekatetap bertahan dalam organisasi. Jikadilihat
alasan responden khususnya yang berhubungan
dengan alasan pengabdian (alasan 1-3), makakondis
ini sesuai dengan pendapat Rusbult dan Lowery
(1985) tentang respon karyawan terhadap ketidak-
puasan kerja, khususnyatentang kesetiaan (loyalty),
yang menyatakan bahwa parakaryawan dapat meng-
ungkapkan ketidakpuasan kerjamereka secara pasif
melalui kesetiaan (loyalty), yaitu tetap optimis me-
nunggu membaiknyakondisi dengan tetap membela
organisasi menghadapi kritik luar dan mempercayai
organisasi dan manajemennya untuk melakukan hal
yang tepat. Kondisi inilah yang terjadi padainstansi
pemerintah daerah.

Pengaruh Karakteristik Individu, Gaya K epe-
mimpinan dan Budaya Organisas terhadap
Komitmen Organisas Medalui KepuasanKerja
Pegawal.

Hasi| analisisjugamembuktikan bahwaterdapat
pengaruh yang signifikan antarakarakteristik individu,
gayakepemimpinan dan budayaorganisasi terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja. Hasll
penelitianini mendukung penelitian Lok dan Crawford
(2001). Fenomenaini dapat dijel askan sebagai berikut:

Pertama, seorang pegawai yang memiliki ka-
rakteristik individu seperti: kemampuan, sikap, nilai,
kepribadian dan pembel gjaran 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 karenamerekamera-
samampu dan berhasil dengan baik dalam mel aksana-
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
baginyauntuk 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 manaselanjutnyahal ini akan
menimbulkan rasamemiliki dan keterikatan terhadap
organisasi, sehinggadalam diri merekaakan muncul
suatu kewajiban moral untuk selalu loya terhadap
organisasi dan bahkan mereka akan merasabersalah
jikamerekamelakukan hal-hal yang merugikan bagi
organisasi tersebut (komitmen normative) dan pada
akhirnya mereka memutuskan untuk menghabiskan
sisakarir mereka(ingintetaptinggal) dalam organisas
tersebut (komitmen kontinyu).

Kedua, Penerapan gaya kepemimpinan akan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai yang
dipimpinnya. Hal ini disebabkan karenapemimpinlah
yang lebih dominan mampu mempengaruhi pegawai
yang dipimpinnyasertakondis lingkungan kerjayang
berada dibawah kekuasaannya. Terlebih lagi dalam
instansi pemerintah, dimanakekuasaan yang dimiliki
pimpinan memegang peranan yang sangat dominan.
Sehinggadengan demikian, gpabilaseorang pemimpin
menyadari bahwa keberhasilan mereka sangat diten-
tukan oleh keberhasilan para pegawai yang mereka
pimpin, makasudah seharusnyaparapemimpin mem-
berikan fokus perhatian yang lebih besar kepadapara
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 kerjayang tinggi dalam diri
mereka yang pada gilirannya akan menciptakan
kepuasan kerjayang baik.

Para pegawal yang merasa puas terhadap kepe-
mimpinan dari pemimpin mereka, makakondisi ter-
sebut akan memberikan jaminan rasaaman terhadap
parapegawai yang bersangkutan. Dengan demikian,

pegawai tersebut akan merasa bahwa organisasi di
manadiabekerjasangat 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 (eraglobali-
sad) danintegras terhadap kekuatan interna (otonomi
daerah), sehingganilai-nilai budayaorganisas tersebut
akan selalu menjadi pedoman dan motivas bagi setiap
pegawai dalam menyelesaikan setiap permasal ahan
yang dihadapi baik padatingkatan individu, kelompok
maupun organisasi. Jika fenomenaini dihubungkan
dengan kepuasan kerjapegawai, maka apabilanilai-
nilai budayaorganisas semakin kuat dianut dan secara
konsisten dipakai dalam menyel esaikan masalah dan
dalam pencapaian tujuan organisasi oleh seluruh
anggotaorganisasi (seluruh pegawai), makahal terse-
but akan mampu meningkatkan kepuasan kerjapega
wai. Kondisi ini dapat dipahami karenaparapegawai
merasa memiliki suatu pedoman bertindak yang
disepakati oleh semuaanggotaorganisas dan diyakini
mampu menyelesaikan permasalahan yang ada. Di
sampingitu, jikaperilaku pegawai sesuai dengan nilai-
nilai budaya yang berlaku, maka pegawai tersebut
akan mendapat dukungan dan pengakuan dari ling-
kungan kerjanya (pimpinan, rekan sekerjadan orga-
nisasi) sehinggakondisi ini akan mampu memberikan
motivas kerjayang tinggi sertarasaberprestasi 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 budayaorganisas yang dianut bersama),
makakondisi 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 rasamemiliki dan keterikatan
terhadap organisasi, sehingga pegawai tersebut akan
memutuskan untuk tetap berkarier di organisas tersebuit.
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KESIMPULAN DAN SARAN
Kesmpulan

Berdasarkan hasil analisis data serta pembahas-
anyangtelah dilakukan, makahasi| penditianini dapat
dlSl mpulkan sebagai berikut:

Karakteristik Individu, berpengaruh langsung

terhadap kepuasan kerjapegawai dan komitmen

pegawai terhadap organisasi. Hasil penelitianini

mendukung penelitian Lok dan Crawford (2001,

2002); Wu (2000) serta Bashaw (1994). Gaya

kepemimpinan berpengaruh secara langsung

terhadap kepuasan kerjapegawai dan komitmen
pegawai terhadap organisasi. Hasil penelitianini

mendukung penelitian Lok (2001,); Wu (2000);

Orpen (1997) ; Stupmf (2003) dan James (2004).

Budayaorganisasi berpengaruh secaralangsung

baik terhadap kepuasan kerjamaupun komitmen

organisas. Hasi| penelitian ini mendukung pene-
litian Lok dan Crawford (2001,2002) dan Ting

(1997).

o Karakteristik individu tidak berpengaruh secara
langsung terhadap budayaorganisasi, akan tetapi
diduga melalui proses seleksi atau rekruitmen
pegawai. Hasil penelitian ini mendukung proposis
yang dikemukakan oleh Robbins (2003); Schein
(1988); Sheridan (1994) dan Gibson (2002).
Demikian jugagayakepemimpinan tidak berpe-
ngaruh terhadap budayaorganisasi. Hasil peneli-
tianini tidak mendukung proporsis yang dikemu-
kakan oleh Schein (1992); Bass dan Avolio
(1993).

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

»  Kepuasan kerjaberpengaruh secaralangsung ter-
hadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian Lok dan Crawford (2001,
2002) ; Jerningan (2002) dan Fenstein (2000).

»  Hasl analissmenunjukkan bahwaketigavariabel
penyebab yaitu karakteristik individu, gayakepe-
mimpinan dan budaya organisasi berpengaruh

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

Saran

Berbagai variabel yang belum diteliti di dalam
penelitianini dapat diteliti dalam penelitian yang akan
datang.
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