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Abstrak

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor dominan dalam membentuk komitmen pegawai terhadap
perusahaan. Riset ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja pegawai dengan
faktor-faktor nilai personal, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi. Riset ini didasan oleh
keberagaman nilai-nilai personal dalam diri tiap individu sehingga memungkinkan terjadinya konflik
atau sebaliknya sinergi di antara para karyawan. Masing-masing variabel riset dijabarkan dalam bentuk
kuesioner yang disebarkan kepada responden dengan metoda "simple random sampling”. Data yang
terkumpul diolah menggunakan metoda "Structural Equation Modelling (SEM)". Hal ini karena metoda
SEM mampu mengukur variabel yang tidak dapat diukur secara langsung namun saling berkaitan. Hasil
riset ini menunjukkan bahwa nilai-nilai personal, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi memiliki
hubungan yang positif dengan kepuasan kerja. Budaya organisasi sebagai variabel moderator temyata
dapat memperkuat hubungan yang tercipta antara gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja.

Kata kunci: Nilai-nilai personal, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan kepuasan kefja.
1. Pendahuluan

Organisasi masa kini menghadapi tantangan dengan perubahan lingkungan yang cepat dan dinamis.
Pengembangan produk, respons terhadap pasar dan konsumen, serta proses pengambilan keputusan
membutuhkan kecepatan dalam organisasi dan unit kerja di dalamnya. Organisasi merupakan sistem
sosial dengan sumber daya manusia merupakan faktor utama untuk mencapai efektivitas dan efisiensi
(Rad et al., 2006). Komitmen para pegawai terhadap organisasi akan menentukan tingkat efektivitas



dan efisiensi tersebut. Hal ini terkait erat dengan perilaku pegawai seperti tingkat furnover, absensi, dan
kualitas pelayanan kepada pelanggan (Hartmann & Bambacas, 2000; Khan, 2005; Malhotra &
Mukherjee, 2004).

Komitmen terhadap organisasi dan tingkat kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang
harus diperhatikan dalam penelitian di tempat kerja (Lok dan Crawford, 2004). Kedua faktor tersebut
diketahui memiliki korelasi yang signifikan (Markovich, Davis, Dick, 2007). Seseorang akan memiliki
tingkat komitmen yang tinggi terhadap perusahaannya apabila ia bersedia untuk bekerja penuh pada
perusahaan, menjaga aset-aset perusahaan, berusaha untuk mewujudkan tujuan perusahaan (Meyer
dan Allen, 1997 dalam Maharaj dan Schlechter, 2007). Ketika karyawan merasa tidak puas di tempat ia
bekerja, maka komitmen mereka terhadap organisasi akan menurun dan cenderung berpikir untuk
berhenti dari tempat kerjanya. Namun, apabila tidak terdapat kesempatan untuk berhenti maka secara
emosional atau mental karyawan akan memposisikan dirinya sebagai “orang luar" dari organisasi
tempatia bekerja (Lok dan Crawford, 2004).

Komitmen organisasi dan kepuasan kerja dipengaruhi oleh budaya organisasi (Lok dan Crawford,
2004; Yamazaki, 2004). Namun sayangnya nilai-nilai personal yang dianut individu pegawai belum
tentu mempunyai kesesuaian dengan budaya organisasi. Barkdoll (2007) menyatakan terdapat cukup
bukti untuk menyimpulkan bahwa setiap pegawai mencoba untuk merubah budaya organisasi mereka
agar lebih sesuai dengan nilai-nilai personal mereka.

Nilai-nilai personal pegawai biasanya akan tercermin dalam perilaku dan sikap pegawai di tempat kerja
dan nilai-nilai ini dipengaruhi oleh latar budaya bangsa pegawai tersebut (Hoftstede, 1983). Perbedaan
latar budaya pegawai akan memberikan perbedaan pula dalam proses belajar pegawai (Yamazaki,
2004), proses pemberdayaan pegawai (Franz and Cheryl, 2004), dan juga orientasi temporal di tempat
kerja (Moustofa, 2004). Penelitian tentang pengaruh nilai-nilai personal terhadap gaya kepemimpinan,
dan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja, dengan dimoderatori oleh budaya organisasi menjadi
suatu yang baru dan berperan penting dalam organisasi.

2. Model dan Hipotesis Penelitian

Eliason, et al (2000) menyebutkan bahwa nilai-nilai personal merupakan sekumpulan prinsip yang
dipegang teguh oleh seseorang dan digunakan untuk mencapai berbagai tujuan yang ingin dicapai
dalam hidup. Nilai mengandu‘n“g unst=pertimbangan yang mengemban gagasan-gagasan seseorang
mengenai apa yang benar, baik atau diinginkan (Robbins, 2005). Memahami nilai dalam kehidupan
berorganisasi merupakan hal yang penting, karena nilai merupakan dasar untuk memahami sikap dan
motivasi seseorang.

Hogan (2007) menulis bahwa nilai-nilal dapat membantu seorang pemimpin untuk memilih hal-hal
mana yang baik maupun buruk bagi crganisasinya. Dengan demikian memahami peranan nilai dalam
kepemimpinan menjadi hal yang penting. Nilai-nilai juga dapat mempengaruhi solusi yang dibuat oleh
seorang pemimpin sehingga dapat menghasilkan keputusan yang tepat dari suatu masalah yang
dihadapi.

Kepemimpinan memiliki peranan penting karena pemimpin merupakan fungsi manajemen, yang dapat
mempengaruhi karyawan dalam bekerja sehingga dapat mencapai tujuan organisasi (Skansi (2000)
dalam Mosadeghrad dan Yarmohammadian, 2006). Warmick (1981) menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan dapat diidentifikasikan melalui karakteristiknya dan dari setiap gaya kepemimpinan
memiliki tipe manajemen yang berbeda. Karakteristik gaya kepemimpinan dapat digambarkan sebagai
bentuk perhatian dari seorang pemimpin terhadap kinerja anggota organisasi. Terdapat banyak teon
kepemimpinan namun menurut Hersey dan Blanchard (1996) dalam Koesmono (2007) mengatakan
bahwa tidak ada gaya kepemimpinan yang sesuai bagi semua kondisi dalam suatu organisasi tetapi
gaya kepemimpinan akan sangat efektif apabila dapat mengakomodasi lingkungannya (pengikut.
atasan danrekan kerja).

Budaya organisasi merupakan sistem berbagi yang dimiliki oleh setiap anggota organisasi. yang
dilakukan dengan cara yang berbeda pada setiap organisasi. Soedjono (2005) menyatakan bahwa
budaya organisasi dapat memberikan pedoman bagi seorang karyawan mengenai bagaimana ia dapat
mempersepsikan karakteristik budaya organisasi, nilai yang dibutuhkan karyawan dalam bekerja.
berinteraksi dengan kelompok, sistem dan administrasi, serta cara berinteraksi dengan atasan.

Kepuasan kerja merupakan persepsi seseorang mengenai pekerjaan, berdasarkan faktor-faktor
lingkungan kerja seperti gaya atasan, aturan dan prosedur kerja, rekan kerja, kondisi kerja dan tingkat
kompensasi yang diterima. Elemen-elemen kerja yang berhubungan dengan kepuasan kerja
diantaranya adalah nilai kompensasi, promosi kerja, kondisi kerja, supervisi, cara kerja organisasi dan
hubungan yang tercipta antara atasan dan bawahan (Mosadeghard dan Yarmohammadian, 2006).

Berdasarkan uraian mengenai nilai-nilai personal, gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan
kepuasan kerja diatas, maka model dari penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 1. Model Penelitian

Hipotesis risetini mencakup ketiga hal di bawah ini:
H1: Nilai-Nilai Personal berpengaruh positif terhadap Gaya Kepemimpinan di dalam suatu
organisasi.
H2: GayaKepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.
H3: Budaya Organisasi mempengaruhi kuat tidaknya pengaruh Gaya Kepemimpinan
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan



Metoda Penelitian

Sefiap variabel penelitian dalam model riset tersebut di atas kemudian dijabarkan dalam bentuk
kuesioner dengan masing-masing variabel diukur atau diidentifikasi berdasarkan dimensi-dimensi
sebagaimana tercantum dalam tabel 1 dibawahini.

Tabel 1. Dimensi-dimensi pengukuran vatiabel penelitian

Construct Variabel Items/Skala Referensi
Bureaucratic 1-8/Likert Organizational
Culture Index
Budaya Organisasi Supportive 1-8/Likert (OCI) - Wallach
(1983)
Innovative 1-8/Likert
LN - 1-16/Likert Myers-Briggs Type
Nilai-nilai Personal ; ‘ Indicator (MBTI)
Gaya Initiating Structure 1-10/Likert Warrick (1981)
Repernipinat Consideration
Kepuasan Kerja 1-15/Likert Warr er al. (1979)

Masing-masing variabel penelitian dijelaskan sebagai berikut:

1. Budaya organisasi diukur menggunakan Organizational Culture Index (OCI) milik Wallach
(1983) dengan dimensi bureaucractic, supportive dan innovation. Wallach (1983)
mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu pamahaman bersama dari seluruh anggota
organisasi, bagaimana mereka meyakinkan segala sesuatu yang yang terjadi di sekitar mereka.
Chen (2004) menyebutkan bahwa Wallach (1983) secara lebih spesifik membagi budaya
organisasi menjadi tigajenis budaya organisasi yang berbeda, yaitu:

0 Budaya bureacratic adalah budaya yang berpedoman pada hirarki dan memisah-
misahkan antar setiap kelompok organisasi berdasarkan strata tertentu. Terdapat garis
pemisah yang jelas dalam pembagian tanggungjawab dan kekuasaan. Budaya
innovative didefinisikan sebagai budaya yang menitikberatkan pada kreativitas, orientasi
pada hasil dan memberikan kesempatan untuk bereksplorasi dengan lingkungan
kerja.Budaya supportive merupakan budaya yang mengutamakan kerjasama tim dan
berorientasi pada orang, menciptakan lingkungan organisasi menjadi lebih ramah,
memberikan dukungan penuh bagi anggota organisasi untuk lebih maju dan memberikan
kepercayaan yang penuh pada anggota organisasi.

2. Personal Values diukur menggunakan 16 karakter kepribadian yang dimiliki oleh setiap orang
pada umumny yang disebut dengan Myers-Briggs Type Indicator (MBTI). Enam belas karakter
kepribadian ini merupakan gabungan dari beberapa teori motivasi, seperti teori Maslow dan
McClelland, dimana masing-masing teori bersifat saling melengkapi satu sama lainnya. Gaya
kepemimpinan diukur menggunakan satisfaction survey, yang biasa digunakan untuk mengukur
kepuasan karyawan mengenai gaya kepemimpinan pada suatu perusahaan dan diolah oleh
Warrick (1981). Survey ini diolah berdasarkan teori kepemimpinan Ohio State yang pertama kali
dikemukakan pada tahun 1940-an.

3. Kepuasan kerja diukur menggunakan kuesioner kepuasan kerja dan Warr et al..(1979).
Instrumen pertanyaan tersebut telah banyak digunakan oleh para peneliti sebelumnya dan baik
untuk mengukur kondisilingkungan kerja.

Dalam tahap awal penelitian, dilakukan penyusunan kuesioner berdasarkan semua variabel nset
tersebut di atas. Kuesioner ini kemudian disebarkan ke 100 responden dan diolah untuk kepentingan uji
validitas dan reliabilitas. Uji pre-test dilakukan dengan menggunakan construct validity dan bantuan
program SPSS 13.0 untuk tingkat reliabilitas. Pengumpulan data selanjutnya dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner dengan pembatasan hanya dilakukan pada satu perusahaan, yaitu PT. Industri
Telekomunikasi Indonesia (PT. INTI) di Bandung. Kuesioner disebarkan dengan menggunakan metode
simple random sampling, yaitu setiap elemen di dalam populasi memliki kesempatan yang sama untuk
dijadikan sebagai subjek penelitian (Sekaran, 2003). Pengumpulan data dilakukan dengan jumiah
responden sebanyak 250 orang dari berbagai tingkat jabatan di perusahaan.

Semua data yang terkumpul dalam penelitian ini kemudian diolah menggunakan metode analisis faktor
(Principal Component Analysis, PCA). Metode ini dipilih karena analisis faktor merupakan teknik
analisis yang menyangkut interdependensi antar variabel yang pada dasamya mencoba melakukan
penyederhanaan permasalahan. Hal ini bertujuan untuk memudahkan interpretasi melalui
penggambaran pola hubungan atau reduksi data. Analisis faktor merupakan salah satu teknik yang
bertujuan untuk memudahkan untuk pengolahan data lebih lanjut menggunakan Structural Equation
Modelling (SEM). Setelah proses pengolahan data dengan PCA selesai, maka dilanjutkan dengan
pengolahan data akhir dengan metoda SEM. Metoda SEM dipilih karena mampu mengestimast
serangkaian hubungan yang berkaitan secara simultan, dimana teknik multivariat lainnya hanya
mampu menguji satu hubungan saja.

_ 4,Luaran dan Analisis

Uji pre-test menunjukkan bahwa keseluruhan dari 8 pemyataan dimensi bureaucratic dalam variabel
budaya organisasi terbukti valid. Sedangkan dalam dimensi innovative dan supportive terdapat empat
item yang tidak valid, sehingga keempat item tersebut tidak digunakan pada tahap pengambilan data
selanjutnya. Dalam variabel gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja menunjukkan hasil keseluruhan
faqmyataan valid. Sedangkan untuk variabel nilai-nilai personal menunjukkan hasil validitas yang tingg!.
dengan 4 item saja yang tidak valid, sehingga keempat pemyataan tersebut tidak digunakan pada tahap
pengumpulan data selanjutnya.

Pengolahan data dengan menggunakan SEM menunjukkan hasil path diagram yang merupakan luaran
dari perangkat lunak LISREL 8.5 sebagaimana gambar 2 berikut ni.



Chi-Square=12.20, df=7, P-value=0,09424, RMSEA=0.055

Gambar 2. Nilai faktor loading dan GOF

Fit atau tidaknya model dengan data dari LISREL 8.5 dapat ditunjukkan dengan x2 (chi-square). Selain
nilai x2, nilai GOF juga ditunjukkan oleh nilai dari RMSEA, NFI, CFIl,RMR, GFldanAGFI.

Tabel 2. Nilai GOF

GOF Nilai standar Nilai P-Value Keterangan
1 P>0,05 12,23 0,093 Fit
RMSEA ? 0,08 0,055 - Fit
NFI >09 0,96 - Fit
CFI >0,9 0,98 - Fit
RMR <0,05 0,032 - Fit
GF1 >09 0,99 - Fit
AGFI >09 0,94 - Fit

Variabe| budaya organisasi (BO) dalam peneliian ini merupakan variabel moderator. Budaya
organisasi diduga dapat mempengaruhi kuat atau tidaknya hubungan antara gaya kepemimpinan (GK)
dengan kepuasan kerja (KK). Di dalam SEM, variabel moderator tidak dapat dilihat dari model penelitian
sehingga untuk mengukur variabel moderator dalam SEM dilakukan dengan cara mengalikan kedua
variabel yang dimoderatori oleh variabel moderator, dalam hal ini variabel BO. Secara matematik
persamaan model SEM dengan adanya variabel moderator adalah:

1 Persamaan model Budaya organisasi :
BO=0.41"Beaucrat+0.24*Innovati + 0.33*Supporti
2. Persamaan model Gaya Kepemimpinan:
GK=0.079'BO+0.19'PV
3. Persamaanmodel Kepuasaan Kerja:
KK=0.13*"BO +0.14*GK +0.35*Beaucrat
4. Persamaan model Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja dengan Budaya Organisasi
sebagai variabel moderator:

KK=0.13"BO +0.14'GK +0,0192BOGK +0.35"Beaucrat

Apabila dilihat dari persamaan matematika berdasarkan hasil pengolahan SEM, diketahui bahwa nilai
factor loading untuk GK lebih besar (0,14) dibandingkan dengan nilai factor loading BO (0,13). Dalam
hal ini, jika dibandingkan antara GK dan BO temyata GK lebih berpengaruh terhadap KK dibandingkan
dengan BO, walaupun perbedaannya sangat kecil (0,001).

Berdasarkan hasil dari GOF diatas diketahui ternyata model penelitian ini telah sesuai atau fit dengan
data. Selanjutnya, untuk melihat tingkat signifikansi atau korelasi antar variabel dapat dilihat melalui t-
value sebagaimana ditunjukkan dalam gambar 3 dibawah ini.

Chi-Square=12.20, df=7, P-value=0.09424, RMSEA=0,055

Gambar 3. l-value

Melalui nilai t-value diketahui terdapat beberapa variabel yang memiliki hubungan tidak signifikan,
diantaranya variabel nilai-nilai personal (dalam perhitungan menggunakan istilah ‘Personal Value' atau
PV) terhadap budaya organisasi (BO), baik budaya organisasi bureaucralic, innovative maupun
supportive. Selain itu BO terhadap gaya kepemimpinan (GK) dan BO terhadap kepuasan kerja (KK)
juga tidak signifikan. Hal ini dapat dijelaskan dari model penelitian dimana BO tidak dihubungkan
dengan PV sehingga PV dalam hal ini tidak dijelaskan oleh variabel BO.



Hubungan yang tidak signifikan antara BO dan GK maupun BO dan KK, disebabkan karena dalam
penelitian ini BO merupakan variabel moderator, dimana BO diasumsikan akan mempengaruhi kuat
tidaknya hubungan antara GK dan KK dan BO tidak diasumsikan memiliki hubungan langsung baik
dengan GK maupun KK.

Melalui factor loading antara nilai-nilai personal (PV) dengan gaya kepemimpinan (GK) diketahui bahwa
hubungan PV dan GK adalah positif, sebesar 0,19 sehingga hipotesa pertama (H1), yaitu: Nilai-nilai
personal berpengaruh positif terhadap terhadap gaya kepemimpinan di dalam suatu organisasi
ternyata terbukti. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Fukukawa et al.( 2007 yang menunjukkan
bahwa nilai-nilai personal memiliki peran yang besar dalam organisasi, khususnya dalam pengambilan
keputusan.

Nilai factor loading antara GK dan KK diketahui sebesar 0,14 dan positif, sehingga hipotesa kedua (H2),
yaltu: Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan ternyata terbukti,
Mosadeghard dan Yarmohammadian (2006) dalam jurnalnya menyebutkan berdasarkan hasil
penelitian Misener et al., (1996) terdapat beberapa elemen kerja yang berhubungan dengan kepuasan
kerja seperti nilai kompensasi, promosi kerja, supervisi, cara kerja organisasi dan hubungan yang
tercipta antara atasan dan bawahan.

Untuk hipotesa ketiga (H3) mengenai Budaya organisasi mempengaruhi kuat tidaknya pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan secara saltu-persatu dengan
melihat hubungan antara GK dan BO serta KK dan BO. Factor loading antara GK dan BO adalah
sebesar 0,08 serta bersifat positif, sedangkan antara KK dan BO adalah sebesar 0,13, juga bersifat
positif. Sehingga dapat disimpulkan hubungan yang positif antara GK dan BO, KK dan BO serta GK dan
KK (H2) melalui perhitungan SEM dapat membuktikan hipotesis H3.

Dari nilal factor loading untuk betiga jenis budaya organisasi yang digunakan, yaitu bureaucratic,
innovative dan supportive diketahui bahwa bureaucratic memiliki nilai yang lebih tinggi dibandingkan
dengan nilai dua jenis budaya organisasi yang lain, yaitu sebesar 0,40 dibandingkan dengan innovative
sebesar 0,25 dan supportive sebesar 0,33. Hal ini menunjukkan bahwa PT. INT! saat ini memiliki budaya
organisasi yang sifatnya cenderung bureaucratic. Mengacu pada penelitian Hofstede (1983) mengenai
karakteristik masyarakat Indonesia secara umum untuk dimensi Power Distance (PD) sebesar 78 yang
berarti secara garis besar orang di Indonesia menggunakan secara penuh kekuasaan atau otoritas
yang dimiliki untuk mengatur orang lain. Jika kedua hal tersebut dikaitkan satu sama lain, maka terdapat
kesesuaian antara nilai PD yang tinggi untuk Indonesia dengan tingginya nilai validitas budaya
organisasi bureaucratic pada penelitian ini.

5. Kesimpulan

Mengacu pada hasil penelitian yang dilakukan di PT. INTI, berikut beberapa kesimpulan dari hasil
penelitian ini:
1 Nilai-nilai personal berpengaruh positif terhadap terhadap gaya kepemimpinan di PT
INTI. Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja
karyawan padaPTINTI.
2 Budaya organisasi sebagai variabel moderator antara gaya kepemimpinan dan
kepuasan kerja dapat memperkuat terciptanya kepuasan kerja bagi karyawan diPT. INTI.
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