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ABSTRACSI

This research is quantitative research which uses primary data source with the Object
of research is a Supervisor at PT. Gici Group Batam . Researchers in this study aims
to examine and analyze the influence of organizational culture and leadership style on
employee job satisfaction. Here the authors analyze the problems faced by the
employees in which most of them feel the dissatisfaction in the works, so this gives a
bad one for employees in their daily operations at the company. Empirical test was
conducted on 173 employees who are members of the 3 ( three ) branches of PT. Gici
Group Batam is : Batu Batam Branch, Branch Batu Aji, Baloi Jewel Branch, and
Branch Riau Islands Mall, which is entirely located in the city of Batam .
Of the data is collected empirical data on organizational culture and leadership
style, which is still considered to not be able to give. hope to the job
satisfaction of  the employees of PT. Gicel Group Batam.

Research conducted by the authors using multiple linear regression analysis using
SPSS 12:16 . Then obtained the results of this study suggest that, that level of
consistency is variable Employee Job Satisfaction of 62.4 % can be predicted by
organizational culture and leadership style,swhile the remaining 38.2 % is determined
by other factors that were not studied or have been studied in the research this,
however, has not been detailed, so that employees still keep a sense of dissatisfaction
that can not be stated more clearly

Results of this study declare-that organizational culture has a positive effect on
employee job satisfaction, leadership style has a positive effect on employee job
satisfaction and leadership style has positive influence on organizational culture.

Of this study shows that organizational culture with Open Systems ( Open Style )
and the Leadership Style Authoritarian Style (Authoritarian Style ) , and Bureaucratic

Style (Bureaucratic) more acceptable in an effort to improve employee job
satisfaction at PT. Gici Group Batam

Keywords : Organizational Culture, Leadership Style and Job Satisfaction .
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ABSTRAKSI

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, yang menggunakan sumber data
primer dengan Objek pada penelitian adalah Pegawai Pada PT. Gici Group Batam.
Peneliti dalam penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh
Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Disini penulis menganalisis permasalahan yang dihadapi oleh para pegawai yang
mana sebagian dari mereka merasakan adanya ketidakpuasan dalam bekerja, sehingga
hal ini memberikan pengaruh yang kurang baik terhadap para karyawan dalam
operasional keseharian mereka di perusahaan. Uji empiris ini dilakukan terhadap 173
pegawai yang tergabung dari 3 (tiga) cabang perusahaan PT. Gici Group Batam :
yaitu Cabang Batu Batam, Cabang Batu Aji, Cabang Permata Baloi, dan
Cabang Kepri Mall, yang seluruhnya berada di kota Batami.. Dari data inilah
terkumpul data empiris tentang Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan, yang
selama ini masih dianggap belum dapat memberikan harapan bagi Kepuasan Kerja
para pegawai PT. Gici Group Batam.

Penelitian yang dilakukan oleh penulis ini menggunakan alat analisis regresi
linear berganda dengan menggunakan Program SPSS 0.16. Kemudian diperoleh hasil
dari penelitian ini menyatakan bahwa, bahwa tingkat konsistensi variabel Kepuasan
Kerja Pegawai adalah sebesar 62,4% dapat diprediksi oleh Budaya organisasi dan
Gaya Kepemimpinan, sedangkan sisanya sebesar 38,2% ditentukan oleh faktor lain
yang tidak diteliti ataupun sudah diteliti~dalam penelitian ini, akan tetapi belum
mendetail, sehingga pegawai masih menyimpan rasa ketidakpuasan yang tidak dapat
disebutkan dengan lebih jelas.

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif
terhadap Kepuasan Kerja pegawai, Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja pegawai, dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
Budaya Organisasi. Dari penelitian ini terlihat bahwa Budaya Organisasi dengan
Open System (Gaya-Terbuka) dan Gaya Kepemimpinan dengan Gaya Otoriter
(Authoritarian Style), dan Gaya Birokratis (Bureaucratic) lebih dapat diterima dalam
upaya meningkatkan Kepuasan Kerja Pegawai pada PT. Gici Group Batam.

Kata kunci : Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja.
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kajian Teori
2.1.1. Budaya Organisasi
Setiap orang adalah fitur dengan berbagai karakteristik dan sifat yang berbeda.
Selanjutnya berbagai organisasi bisnis yang ada juga memiliki dan mewarisi budaya
organisasinya guna pencapaian visi dan misinya masing-masing. Schein (1990)
mengatakan : “Budaya Organisasi terdiri atas 2 lapisan, yaitu terlihat dan tidak
terlihat. Lapisan yang terlihat adalah eksternal barigunan, pakaian, prilaku, peraturan,
mitos, bahasa dan ritual lainnya. Laposan yang tidak terlihat adalah nilai-nilai
kebersamaan, norma yang berlaku, iman dan asumsi usaha dari organisasi itu sendiri.
Ivancevich, Konopaske, Matteson ; 2007:44 menyatakan bahwa :
Edgar Schein mendefenisikan budaya organisasi sebagai suatu pola dari asumsi
dasar — yang diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh kelompok tertentu
saat belajar menghadapi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal —
yang telah berjalan cukup baik untuk dianggap valid dan oleh karena itu, untuk
diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang benar untuk berpersepsi,
berpikir, dan berperasaan sehubungan dengan masalah yang dihadapinya.
Chen (2004) mengatakan “Budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap bagaimana karyawan memandang organisasi mereka, tanggungjawab dan

komitmen mereka. Pemimpin mempengaruhi bawahan mereka baik secara langsung

melalui interaksi dan juga melalui budaya organisasi.”
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Pengertian Budaya Organisasi menurut Robbins (1998 : 572) menyatakan : ...
organizational culture refers to a system of shared meaning held by members that
distinguishes the organization from other organizations. This system of shared
meaning is, on closer analysis, a set of key characteristich that the organization
value.

Lebih lanjut Robbins yang diterjemahkan oleh Jusuf Udaya (1994: 479)
mengemukakan bahwa: “Budaya organisasi sebagai nilai-nilai dominan yang
disebarluaskan dalam organisasi yang dijadikan filosofi kerja karyawan yang menjadi
panduan bagi kebijakan organisasi dalam mengelola karyawan dan konsumen”.

Kreitner dan Kinicki (Moeljono, 2005: 12) mendefinisikan bahwa : “Budaya
organisasi adalah perekat organisasi yang mengikat anggota organisasi melalui nilai-
nilai yang ditaati, peralatan simbolik,.dan cita-cita sosial yang ingin dicapai”.

Banyak definisi budaya_organisasi, namun pada dasarnya definisi-definisi
tersebut mengacu pada tiga pendekatan (Martin, 1992, dalam Andreas Budi Rahardjo,
2003), yaitu :

1. Integration.approach, menyatakan bahwa setiap organisasi mempunyai satu jenis
budaya yang mewarnai semua nilai dan kegiatan anggotanya. Pendekatan ini
menekankan pada konsensus semua anggota organisasi terhadap satu budaya yang
dominan.

2. Differentiation approach, menekankan pada konsensus sub budaya. Pada
pendekatan ini dimungkinkan setiap organisasi mempunyai satu atau lebih sub

budaya yang masih dapat dibedakan menjadi tiga yaitu sub budaya yang sejalan
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dan sama dengan budaya perusahaan, sub budaya yang berbeda dengan budaya
perusahaan dan sub budaya yang berlawanan dengan budaya perusahaan.

3. Fragmentation approach, pada pendekatan ini tidak ada konsensus antar anggota
organisasi dan tidak ada kesamaan atau kesepakatan nilai-nilai yang dianut pada
anggota organisasi. Dengan kata lain budaya perusahaan tersebut tidak ada, yang

ada nilai-nilai pribadi anggota organisasi.

Menurut Luthans (1998), budaya organisasi merupakan nornia-norma dan nilai-
nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi« Setiap-anggota akan berperilaku

sesuai dengan budaya yang berlaku, agar diterima oleh lingkungannya.

Selanjutnya menurut Robbins (1996 : 294), fungsi budaya organisasi sebagai

berikut yaitu :

a. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang lain.

b. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi.

c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada
kepentingan diri individual seseorang.

d. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu
dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh karyawan.

e. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan

membentuk sikap serta perilaku karyawan.
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Ivancevich, Konopaske dan Matteson (2007:46) mengatakan : “Budaya yang
kuat dicirikan oleh adanya karyawan yang memiliki nilai inti bersama. Semakin
banyak karyawan yang berbagi dan menerima nilai inti, semakin kuat budaya, dan
semakin besar pengaruhnya terhadap prilaku.”

Pengertian-pengertian di atas menunjukkan bahwa budaya organisasi adalah
kebiasaan yang berlaku pada organisasi. Bisa jadi, dengan demikian antara satu
organisasi dengan organisasi lainnya mempunyai kebiasaan yang berbeda meski
keduanya bergerak pada bidang aktifitas yang sama. Kebiasaan-kebiasaan yang
terjadi dalam sebuah organisasi tersebut sesungguhnya-berasal dari nilai-nilai
organisasi (organizational values). (Hofstede, 1997). atau nilai-nilai yang bersifat
idealistik, karena merupakan elemen yang tidak tampak kepermukaan (hidden) dan
hanya orang-orang organisasi saja yang tahu apa sesungguhnya ideologi mereka dan
mengapa organisasi tersebut didirikan sebagai elemen yang tidak tampak dan bersifat
idealistik sehingga merupakan inti dari budaya organisasi (core of culture).

Sedangkan <clemen-clemen yang bersifat behavioral adalah elemen yang
muncul kepermukaan dan tampak dalam perilaku sehari-hari para anggota organisasi.
Oleh karena itu, bagi orang luar organisasi sering dianggap sebagai representasi dari
budaya sebuah organisasi sebab mudah diamati, dipahami dan diinterpretasikan.

Dengan mengamati bagaimana para anggota organisasi berperilaku dan
kebiasaan-kebiasaan lain yang mereka lakukan, sebagai bentuk praktek sehari-hari
sebuah organisasi (Davis, 1984) atau kebiasaan tersebut muncul dalam bentuk

praktek praktek manajemen, apakah sebuah organisasi berorientasi pada proses atau
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hasil, karyawan atau pekerjaan, lebih parochial atau tidak profesional, lebih terbuka

atau tertutup, kontrol yang longgar atau kontrol yang ketat dan lebih normatif atau

pragmatis (Hofstede et al., 1990). Elemen budaya organisasi yang bersifat artefak,
adalah elemen yang paling luar, yang tampak dan berujud antara lain: desain
bangunan, teknologi, bahasa, upacara, logo, dan sebagainya.

Budaya organisasi didefinisikan sebagai suatu kerangka kerja kognitif yang
memuat sikap-sikap, nilai-nilai, norma-norma dan pengharapan-pengharapan bersama
yang dimiliki oleh anggota-anggota organisasi (Greenberg & Baron, 2000). Budaya
organisasi berkaitan dengan konteks perkembangan ‘organisasi, artinya budaya
berakar pada sejarah organisasi, diyakini /bersama-sama dan tidak mudah
dimanipulasi secara langsung (Schenieder, 1996, dalam Cahyono, 2005).

Hofstede membagi budaya .organisasional ke dalam 6 (enam) dimensi
praktek, dan berdasarkan pendapat.Hofstede diatas, peneliti menggabungkan dan
menjadikannya sebagai indikator dalam penelitian Budaya Organisasi, yang terdiri
sebagai berikut :

a. Process-Oriented (Orientasi Proses) vs. Results Oriented (Orientasi Hasil)
Adalah : bagaimana budaya organisasi sebuah perusahaan melakukan kegiatan/
pekerjaan dengan benar berdasarkan proses kegiatan pekerjaannya dan
dibandingkan dengan hasil pekerjaan itu sendiri.

b. Employee-Oriented (Orientasi Karyawan) vs. Professional (Profesional Kerja)
Adalah : bagaimana budaya organisasi sebuah perusahaan melakukan kegiatan/

pekerjaan hingga selesai dari para staf pegawai organisasi/ perusahaan dalam
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melaksanakan pekerjaan dibandingkan dengan profesionalisme dari staf pegawai
organisasi/ perusahaan itu ketika melaksanakan pekerjaannya.

c. Bersifat Parochial vs. Professional,

Adalah : bagaimana budaya organisasi sebuah perusahaan melakukan kegiatan/
pekerjaan berdasarkan kepada sifat keprofesionalan atau tidak profesionalnya atau
mendapatkan citra dirinya hanya dari perusahaan saja dibandingkan dengan
seorang staf/ pegawai memiliki citra dirinya dalam melakukan pekerjaannya
berdasarkan performance pribadi dirinya, dari para<staf pegawai organisasi/
perusahaan.

d. Open System (System Terbuka) vs Closed System
Adalah : bagaimana budaya organisasi sebuah perusahaan melakukan kegiatan/
pekerjaan dengan sistem managemen terbuka dalam menerima kehadiran seorang
staf pegawai organisasi/ perusahaan yang baru dibandingkan dengan budaya yang
tidak dapat menerimakehadiran seorang staf pegawai organisasi/ perusahaan yang
baru.

e. Loose Control (Pengawasan yang longgar) vs. Tight Control (Pengawasan Ketat)
Adalah : bagaimana budaya organisasi sebuah perusahaan melakukan kegiatan/
pekerjaan berdasarkan kepada kemampuan menguasai/ memantau tindakannya,
dari para staf pegawai organisasi/ perusahaan dengan cara informal yang rentan
dengan pemborosan waktu dan dana dibandingkan dengan cara formal yang
menjalankan aturan dan peraturan perusahaan dengan ketat, sehingga

kecenderungan pemborosan waktu dan dana tidak dapat ditolerir.
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f. Bersifat Normatic (Bersifat Normatif) vs. Pragmatic (Menurut kegunaan)
Adalah : bagaimana budaya organisasi sebuah perusahaan melakukan kegiatan/
pekerjaan berdasarkan kepada hal-hal yang bersifat umum, dari para staf pegawai
organisasi/ perusahaan dan dibandingkan dengan bagaimana menyesuaikan

sesuatu tindakan sesuai dengan dengan keadaan yang dibutuhkan.

2.1.2. Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang sangat penting bagi
keberhasilan manajemen organisasi. Kepemimpinan yang efektif akan mampu
mendorong motivasi anggota organisasi sehingga. produktifitas, loyalitas dan
kepuasan bawahan atau anggota organisasi meningkat. Pada awalnya banyak yang
berpendapat bahwa pemimpin itu-dilahirkan, namun dengan berkembangnya
pengetahuan diketahui bahwa “terbentuknya kepemimpinan yang efektif dapat
dipelajari. Kepemimpinan. mengalami pergeseran dari waktu ke waktu dan bersifat
kontekstual yang dilatarbelakangi oleh perkembangan sosial, politik dan budaya yang
berlaku padajamannya. Dalam pendekatan situasional disadari bahwa tidak ada
satupun gaya kepemimpinan yang terbaik dan berlaku universal untuk segala situasi
dan lingkungan.

Pengertian tunggal tentang kepemimpinan masih belum ada kesepakatan
diantara para ahli ilmu perilaku. Konsep kepemimpinan masih merupakan sesuatu
yang ambigous (Pfeffer, 1977, dalam Payamta, 2002). Kepemimpinan merupakan

kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok kearah tercapainya suatu tujuan.
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Kepemimpinan adalah pribadi yang dijalankan dalam situasi tertentu, serta diarahkan
melalui proses komunikasi kearah pencapaian satu atau beberapa tujuan tertentu.
Kepemimpinan menyangkut proses pengaruh sosial yang disengaja dijalankan oleh
seseorang terhadap orang lain untuk menstruktur aktivitas dan pengaruh didalam
kelompok atau organisasi (Robbins, 2006). Kartini (1994), menyatakan bahwa fungsi
kepemimpinan adalah memandu,menuntun, membimbing, membangun, memberi
atau membangun motivasi kerja, mengemudikan organisasi, .menjaring jaringan
komunikasi dan membawa pengikutnya kepada sasaran yang-ingin dituju dengan
ketentuan waktu dan perencanaan. Sedangkan Luthans (1995), menyatakan bahwa
definisi kepemimpinan masih merupakan ““black box™*atau “unexplainable concept™.

Meskipun demikian, untuk memberikan sedikit pengertian tentang
kepemimpinan, diantaranya menurut-Hersey dan Blanchard (1985), kepemimpinan
adalah suatu proses mempengaruhi-kegiatan-kegiatan seseorang atau sekelompok
orang dalam usaha mencapai suatu tujuan dalam situasi tertentu.

Dalam memimpin sebuah organisasi, seorang pemimpin menggunakan cara-
cara atau gaya kepemimpinan. Thoha (2003) mendefenisikan gaya kepemimpinan
merupakan norma perilaku yang digunakan seseorang pada saat orang tersebut
mencoba mempengaruhi orang lain seperti yang ia lihat. Menurut Thoha (2003), ada
3 (tiga) macam gaya kepemimpinan yaitu gaya kepemimpinan otoriter, demokrasi,
dan bebas. Gaya kepemimpinan otoriter adalah gaya kepemimpinan yang bersifat
otoriter, dimana setiap keputusan berasal dari atasan dan bawahan menjalankan

tugasnya sesuai dengan perintah atasan. Gaya kepemimpinan demokrasi ditandai
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dengan adanya kerjasama antara atasan dengan bawahan, pengambilan keputusan
bersifat kooperatif. Selanjutnya, gaya kepemimpinan bebas adalah kepemimpinan
dimana pemimpin memberikan kekuasaan penuh kepada bawahan, pemimpin bersifat
pasif. Gibson, Ivancevich, dan Donnelley (1997:5) mengatakan : “Kepemimpinan
adalah suatu gaya mempengaruhi dan tidak memaksa untuk memotivasi individu
dalam mencapai tujuan.”

Dengan kata lain seorang leader adalah seseorang yang mempunyai daya untuk
menarik orang lain dengan tanpa paksaan agar mereka secara bersama-sama
mewujudkan visinya. Hersey dan Blanchard (1982); mencoba mengatasi kelemahan
teori sifat dan teori perilaku dengan mengembangkan pendekatan situasional. Mereka
menyumbangkan “Cycle Theory of Leadership™ yang bertolak dari siklus kehidupan
manusia. Menurut studinya ditemukan ‘bahwa gaya kepemimpinan cenderung
berbeda-beda dari situasi ke situasi yang lain. Untuk menerapkan gaya kepemimpinan
yang efektif harus diawali. dengan mendiagnosis situasi sebaik-baiknya.

Gibson, Ivancevich, Donnelly (1997:34) menyebutkan :

Faktor ‘situasional atau kontingensi juga dipertimbangkan dalam teori jalur-

tujuan : karakteristik-karakteristik pribadi bawahan dan tekanan lingkungan

serta tuntutan yang harus diatasi bawahan untuk mencapai tujuan kerja dan
mendapatkan kepuasan.

Suatu karakteristik pribadi yang penting adalah persepsi bawahan mengenai

kemampuan mereka sendiri. Semakin tinggi derajat kemampuan yang

dipersepsikan relatif terhadap tuntutan tugas, bawahan akan cenderung semakin
kurang menerima gaya pemimpin yang direktif. Gaya kepemimpinan yang
direktif ini akan dipandang sebagai kedekatan yang tidak perlu. Sebagai
tambahan, locus of control/ letak kendali seseorang juga mempengaruhi respon.
Individu dengan letak kendali internal (mereka percaya bahwa penghargaan

merupakan kontingensi terhadap usaha mereka) biasanya lebih puas dengan
gaya partisipatif, sementara individu yang memiliki letak kendali eksternal
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(mereka percaya bahwa penghargaan berada di luar kontrol pribadi mereka)
biasanya akan lebih puas dengan gaya direktif.

Berdasarkan diatas dapat dikatakan bahwa pendekatan situasional menyatakan
bahwa prestasi kelompok tergantung pada interaksi dari gaya kepemimpinan dan
kenyamanan situasional. Tiga faktor situasional yang penting adalah hubungan
pemimpin — anggota, struktur tugas, dan kekuatan posisi.

Pemimpin penganut pendekatan situasional cenderung berperilaku yang dapat
diklasifikasikan menjadi :

1. Perilaku Direktif, leader bersifat memberi pengarahan, perintah, petunjuk yang
berorientasi pada tugas.

2. Perilaku Supportif, leader memberikan' dukungan, motivasi, semangat Kerja,
pertimbangan-pertimbangan manusiawi yang berorientasi pada perbaikan

hubungan atasan bawahan.

Selanjutnya kedua perilaku ini dihubungkan dengan tingkat kematangan
(maturity) bawahan. Maturity mengukur sejauhmana bawahan mempunyai
kemampuan dan kemauan melaksanakan tugas dengan baik dengan tanpa diawasi.

Hubungan antara kedua jenis perilaku pimpinan dan kematangan bawahan
menunjukkan empat jenis gaya kepemimpinan yang efektif untuk situasi tertentu.

Keempat gaya kepemimpinan tersebut adalah sebagai berikut :
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1. Gaya Instruktif : leader cenderung memberikan pengarahan (direktif) dan suportif
yang rendah. Leader memberikan instruksi disertai pengawasan yang ketat. Gaya
ini sesuai untuk menghadapi bawahan yang belum matang.

2. Gaya Konsultatif : leader memberikan direktif dan suportif yang tinggi. Setiap
keputusan memperhatikan masukan bawahan yang telah lebih matang.

3. Gaya Partisipatif : leader memberikan suportif tinggi tetapi direktif yang rendah.
Leader mengambil keputusan yang memperhatikan masukan-masukan bawahan.
Gaya ini sesuai untuk menghadapi bawahan yang sudah agak-matang.

4. Gaya Delegatif : leader memberikan direktif dan suportif yang rendah. Leader
menyerahkan pengambilan keputusan dan/ pertanggungjawaban penuh pada
bawahan. Gaya Delegatif hanya cocok untuk menghadapi bawahan yang benar-
benar sudah matang.

Walaupun pengarang yang berbeda menyarankan menggunakan berbagai
macam keadaan dalam mendiskripsikan kepemimpinan dalam organisasi (e. g.,
membagi  kepemimpinan, mendistribusikan  kepemimpinan, kepemimpinan
multidimensional, jaringan yang terkait, dan yang lain), setiap pengarang dan teori
yang sesuai tidak terlalu berfokus pada pemimpin hirarki dalam organisasi.

Walaupun kepemimpinan adalah lebih banyak didiskripsikan dalam bentuk
mengenai sebuah hubungan. Selain itu mengenai aturan dari pemimpin, aturan dari
pengikut adalah juga diulas sebagai sesuatu yang penting bagi keberhasilan

organisasi. Konseptualisasi yang terbaru mengenai kepemimpinan adalah disajikan
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dalam komunitas tingkatan administratif dari perguruan tinggi (Eddy dan
Vanderlinden, 2006).

Dalam penelitian ini dimensi gaya kepemimpinan mengacu pada dimensi yang
dikembangkan Singh-Sengubta, Sunita (1997) dalam Fuad Mas’ud 2004, yang
selanjutnya dijadikan sebagai indikator dalam penelitian ini, yang terdiri dari :

a. Gaya Partisipatif (Participative Style)

Adalah : gaya kepemimpinan dimana pemimpin mengharapkan saran-saran dan ide-
ide dari bawahan sebelum mengambil suatu keputusan ( House.dan Mitchell, 1974
dalam Yulk, 1989). Vroom dan Arthur Jago (1988)dalam Yulk (1989), mengatakan
bahwa dalam gaya kepemimpinan partisipatif tuntuk pengambilan keputusan juga
dipengaruhi oleh partisipasi bawahan.

b. Gaya Pengasuh (Nurturant Style)

Adalah gaya kepemimpinan dimana pemimpin memperhatikan bawahan dalam
peningkatan karier, memberikan bimbingan, arahan, bantuan dan bersikap baik serta
menghargai bawahan.yang bekerja dengan tepat waktu.

c. Gaya Otoriter ( Authoritarian Style)

Adalah gaya kepemimpinan yang tidak membutuhkan pokok-pokok pikiran dari
bawahan dan mengutamakan kekuasaan serta prestise sehingga seorang pemimpin
mempunyai kepercayaan diri yang tinggi dalam pengambilan keputusan.

d. Gaya Birokratis (Bureaucratic Style)

Adalah gaya kepemimpinan yang mengutamakan aturan peraturan perusahaan yang

berlaku. Pemimpin mengutamakan pekerjaan yang dilakukan dalam tindakan yang
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profesional, dimana para bawahan akan dihargai apabila dapat memisahkan tindakan
dalam hubungan kerja dan pribadi.

e. Gaya Berorientasi Tugas (Task Oriented Style)

Adalah gaya kepemimpinan dimana seorang pemimpin menuntut bawahan untuk

disiplin dalam hal pekerjaan atau tugas.

2.1.3. Kepuasan Kerja

Karyawan yang bekerja dalam keadaan terpaksa akan-memiliki hasil kerja
(performance) yang buruk dibanding dengan karyawan yang bekerja dengan
semangat tinggi. Apabila perusahaan memiiliki+ karyawan yang mayoritas
kepuasannya rendah, dapat berpengaruh terhadap tingkat produktifitas perusahaan
secara keseluruhan menurun, dalam_ hal ini akan merugikan perusahaan. Karena itu
perusahaan perlu memperhatikaan derajat kepuasan karyawan dengan cara mengkaji
ulang aspek-aspek yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja.

Reaksi negatif.yang muncul karena ketidakpuasan kerja dapat berakibat seperti
karyawan sering mangkir, melakukan sabotase, menjadi agresif yang destruktif, hasil
kerja yang menurun dan angka turnover yang tinggi. Schein (1985), menyatakan
bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan langsung dengan positive behavior pada
pekerjaan. Menurutnya karyawan yang memiliki kepuasan tinggi maka tingkat
performance-nya tinggi daripada karyawan yang kepuasannya rendah.

Hubungan antara perusahaan dengan karyawan adalah hubungan yang saling

menguntungkan. Di satu sisi perusahaan ingin mendapatkan keuntungan yang besar,
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disisi lain karyawan menginginkan harapan dan kebutuhan tertentu yang harus
dipenuhi perusahaan.

Karena itu SDM sebagai aset yang berharga, perusahaan harus memperhatikan
aspek-aspek yang dapat memunculkan rasa aman dan kepuasan karyawan terhadap
pekerjaannya atau yang sering disebut dengan kepuasan kerja (Job Satisfaction).

Banyak pengertian yang dikemukakan para ahli tentang kepuasan kerja, dan
masing-masing ahli memberikan batasan-batasan tersendiri dari.kepuasan tersebut.
Diantaranya menurut Robbins (1998), mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah
sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan
yang tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerjanya, sedangkan yang tidak
puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap.yang negatif terhadap pekerjaannya.
Pandangan ini bersifat individual tentang perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.

Sementara Luthans (1995), berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah ungkapan
kepuasan karyawan tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat memberikan manfaat
bagi organisasi, yang berarti apa yang diperoleh dalam bekerja sudah memenuhi apa
yang dianggap penting. Ada 3 dimensi tentang kepuasan kerja menurut Luthans
(1995) adalahsebagai berikut:

a. Kepuasan kerja adalah merupakan suatu emosi yang merupakan respon terhadap
situasi kerja sehingga kepuasan kerja tidak dapat dilihat namun bisa dirasakan dan

akan tercermin dalam sikap.
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b. Kepuasaan kerja dalam hasil yang sesuai atau bahkan melebihi yang diharapkan,
seperti seseorang yang bekerja sebaik yang mampu dilakukan dan bersikap
mendapat imbalan yang sepadan.

c. Kepuasan kerja biasanya dinyatakan dalam sikap, seperti semakin loyal dalam
perusahaan, bekerja dengan baik, berdedikasi tinggi pada perusahaan, tertib dan

mematuhi peraturan dan sikap lain yang bersifat positif.

Kepuasan kerja dinyatakan sebagai sesuatu yang menyenangkan atau sisi hasil
emosional yang positif atas penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang
(Loche, dalam Vanderberg dan Lance, 1992). Kepuasan kerja seseorang ditentukan
oleh perbedaan antara semua yang diharapkan, dengan semua yang dirasakan dari
pekerjaannya atau semua yang diterimanya secara aktual.

Howel dan Dipboye (1986) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidaknya karyawan terhadap berbagai
aspek pekerjaannya.-Hal in1i menunjukkan bahwa kepuasan kerja mencerminkan sikap
seseorang tethadap pekerjaannya, yang akan mempengaruhi terhadap kinerja dari
seseorang dalam bekerja.

Ada beberapa faktor dalam organisasi yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja, menurut Locke (1976) dalam Robbins (1998) adalah :

a. Kerja yang secara mental menantang.
Karyawan lebih cenderung menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberikan

mereka kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan
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menawarkan beragam tugas kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik
mereka bekerja.

b. Ganjaran yang pantas.
Karyawan cenderung menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang
mereka persepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan segaris dengan
pengharapan mereka. Jika upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan
pekerjaan, tingkat ketrampilan individu dan standar pengupahan komunitas,

kemungkinan besar akan memberikan kepuasan.

c. Kondisi kerja yang mendukung
Lingkungan kerja yang baik akan memberikan kenyamanan pribadi maupun untuk

memudahkan mengerjakan tugas yang-baik.

d. Rekan kerja yang mendukung
Bagi kebanyakan karyawan, interaksi sosial dibutuhkan. Oleh karena itu
mempunyai rekan kerja’ yang ramah dan mendukung, menghantarkan kepada

kepuasan yang meningkat.

e. Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan
Kecocokan yang tinggi antara kepribadian seseorang karyawan dan pekerjaan akan
menghasilkan individu yang lebih terpuaskan. Orang-orang yang dengan tipe
kepribadian kongruen dengan pekerjaan yang mereka pilih seharusnya
mendapatkan bahwa mereka mempunyai bakat dan kemampuan yang tepat untuk

memenuhi tuntutan dari pekerjaan mereka, sehingga kemungkinan keberhasilan
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dalam pekerjaannya cenderung meningkat, dan mempunyai probabilitas yang lebih
besar untuk mencapai kepuasan yang tinggi dari pekerjaannya.

Hubungan antara bawahan dengan pihak pimpinan sangat penting artinya dalam
meningkatkan produktifitas kerja terhadap kerja dapat ditingkatkan melalui perhatian
dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan akan
merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi tempat bekerja
(Celluci dan De Vries, 1978, dalam Fuad Mas’ud, 2004).

Kepuasan kerja merupakan faktor penentu bagi sikap..karyawan terhadap
pekerjaannya. Bila pekerjaan itu menyenangkan<dan. sesuai dengan keinginan
karyawan maka kepuasan kerja karyawan terpenuhi. Jika faktor tersebut dirasakan
kurang atau tidak diberikan maka karyawan akan merasa tidak puas, akan banyak
mengeluh, dan jika karyawan merasakan- faktor-faktor yang ada terpenuhi, maka
kepuasan kerja ada dengan sendirinya:

Wexley dan Yulk (1992) dalam Waridin dan Masrukhin (2006) menyatakan
kepuasan kerja merupakan sikap umum seorang individu terhadap pekerjaanya.
Masing-masing individu memiliki tingkat kepuasan berbeda sesuai dengan sistem
nilai yang berlaku dalam dirinya. Semakin banyak aspek yang sesuai dengan
keinginan individu tersebut maka semakin tinggi kepuasan kerjanya. Dari deskripsi
tersebut dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya dengan mempertimbangkan aspek yang ada didalam
pekerjaannya sehingga timbul dalam dirinya suatu perasaan senang atau tidak senang

terhadap situasi kerja dan rekan sekerjanya. Apa yang dirasakan individu tersebut
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dapat positif atau negative tergantung dari persepsi terhadap pekerjaan yang
dilakukan.

Lodge dan Derek (1993), berpendapat bahwa orang akan merasa puas bila tidak
ada perbedaan (discrepancy) antara yang diinginkan dengan persepsinya atas
kenyataan. Meskipun terdapat perbedaan kalau perbedaan tersebut positif maka orang
atau pegawai akan merasa puas, demikian juga sebaliknya. Pegawai akan merasa puas
bila mendapatkan sesuatu yang dibutuhkan. Makin besar kebutuhannya yang
terpenuhi akan semakin puas, begitu pula sebaliknya.

Penelitian yang dilakukan oleh Glisson dan/Durick (1988) bahwa gaya
kepemimpinan merupakan predictor bagi kepuasan kerja dan komitmen
organisasional. Menurut De Groot et.al (2000), kepemimpinan kharismatik
mempunyai hubungan yang positif dengan kepuasan kerja. Church (1997),
keragaman dalam kepuasan pegawai-dikaitkan dengan sejauh mana manajer senior
menunjukan etika dan itegritasnya sebagai pemimpin, manajer menengah bergantung
pada metode inspirasional dari pemotivasian dan kerjasama dengan pegawai lainnya.

Indikator-indikator kepuasan kerja dalam penelitian ini mengacu pada rumusan
Celluci, Antheny J dan David L, Devries (1974) dalam Fuad Mas’ud (2004) adalah
sebagai berikut :

a. Kepuasan dengan gaji (satisfaction with pay),
Adalah bagaimana para staf pegawai merasakan kepuasan kerja karena gaji dan
tunjangan yang diterima atas pekerjaan yang dilakukan dalam perusahaan dimana dia

bekerja sebagai salah satu staf pegawai.
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b. Kepuasan dengan promosi (satisfaction with promotion),

Adalah bagaimana para staf pegawai merasakan kepuasan kerja karena adanya
kesempatan promosi atas pekerjaan yang dilakukan dalam perusahaan dimana dia
bekerja sebagai salah satu staf pegawai.

c. Kepuasan dengan rekan sekerja ( satisfaction with co-workers),

Adalah bagaimana para staf pegawai merasakan kepuasan kerja karena memiliki
rekan sekerja yang mengerti dan bisa menerima bahkan bersedia membantu ketika
melaksanakan tugas/ pekerjaan yang dilakukan dalam perusahaan dimana dia bekerja
sebagai salah satu staf pegawai.

d. Kepuasan dengan penyelia ( satisfaction with supervisor),

Adalah bagaimana para staf pegawai merasakan kepuasan kerja karena memiliki
seorang penyelia atau supervisor bahkan atasan yang memberikan support atas
pekerjaan yang dilakukannya dalam perusahaan dimana dia bekerja sebagai salah satu
staf pegawai.

e. Kepuasan dengan-pekerjaan itu sendiri ( satisfaction with work itself)

Adalah bagaimana para staf pegawai merasakan kepuasan kerja karena menyukai
bidang pekerjaan yang dilakukan dalam perusahaan dimana dia bekerja sebagai salah

satu staf pegawai.

2.1.4. Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja
Harriss dan Mossholder, 1996, menunjuk bahwa budaya organisasi berdiri

sebagai pusat seluruh faktor yang berasal dari manajemen sumber daya manusia.
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Budaya organisasi dipercaya mempengaruhi sikap individu mengenai hasil, seperti
komitmen, motivasi, moral dan kepuasan. Wallach, 1983, menunjukkan bahwa
kinerja karyawan dan hasil kerja yang menyenangkan, termasuk kepuasan kerja,
cenderung untuk tinggal dalam organisasi, dan keterlibatan kerja, tergantung pada
kecocokan antara karakteristik individu dan budaya organisasi.

Odom, Boxx, dan Dunn, (1990), menemukan bahwa sifat birokratis dari
lingkungan kerja selain tidak mengembangkan maupun mengalihkan dari komitmen
dan kepuasan kerja. Mereka juga menemukan bahwa sikap.dan. perilaku karyawan
ditingkatkan oleh budaya organisasi yang menunjukkan karakteristik inovatif. Di
samping itu mereka menemukan bahwa karyawan. yang bekerja dalam sebuah
lingkungan supportif lebih terpuaskan dan memiliki tingkat komitmen organisasi
yang lebih besar. Mereka juga menunjukkan bahwa menyingkirkan hambatan
birokratis dapat menyumbang_sedikit banyak untuk menciptakan komitmen dan
kepuasan perbaikan yang. signifikan, akan tetapi akan terjadi hanya ketika tindakan
positif diambil untuk-meningkatkan dimensi supportif dan inovatif.

Nurhajati “Ma’num dan Bisma Dewabrata (1995), hasil penelitianya
membuktikan-adanya pengaruh positif antara budaya organisasi dengan kepuasan
kerja. Wallace (1983), menyatakan bahwa kepuasan kerja seseorang dan hasil kerja
tergantung kesesuaian antara karakteristik orang tersebut dengan budaya organisasi.
Pernyataan Wallace didukung oleh J.N. Hood (1992), yang menyatakan bahwa

terdapat hubungan yang positif antara budaya organisasi dengan kepuasan kerja.
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Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H1. “Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.”

2.1.5. Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja

Manajemen partisipasi adalah proses yang pengaruhnya menyebar diantara
individu yang secara hirarkis tidak sejajar (Locke dan Schweiger, 1979; Wagner,
1994). Praktek manajemen partisipatif menyeimbangkan keikutsertaan manajer dan
bawahan mereka dalam proses informasi, pengambilan keputusan, atau usaha
pemecahan masalah (Wagner, 1994).

Sejalan dengan penelitian pada manajemen partisipatif, pengambilan keputusan
partisipatif telah ditekankan dalam hubungan terhadap kepuasan kerja (Cotton et al.
1998; Macy, Peterson, dan Norton,~1989). Beberapa studi telah memperlihatkan
bahwa pengambilan keputusan partisipatif dapat menguntungkan bagi kesehatan
mental karyawan dan kepuasan kerja (Spector, 1986; Miller dan Monge, 1986;
Fisher,1989).

Banyak 'manajer, pemimpin perserikatan, dan akademisi membagi kepercayaan
bahwa praktck“manajemen partisipatif mempunyai pengaruh positif yang substansial
terhadap kinerja dan kepuasan dalam pekerjaan (Jackson, 1983; Hoerr, 1989;
Petterson dan Hillkirk, 1991; Bheestone dan Bheestone, 1992; Bernstein, 1993, dalam
Soonhee Kim, 2002). Menurut Howell dan Frost (1989), dalam Shea (1999),
menemukan bahwa bekerja dibawah seorang aktor yang dilatih untuk menunjukkan

perilaku kepemimpinan karismatik memiliki kinerja tugas yang lebih tinggi baik
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secara kuantitatif maupun kualitatif dengan kepuasan kerja yang lebih tinggi dan
konflik, ambiguitas yang lebih rendah dibandingkan pekerjaan individu dibawah gaya
kepemimpinan pertimbangan atau kepemimpinan yang berorientasi pada hubungan
dan gaya kepemimpinan strukturing atau gaya yang berorientasi pada tugas.

Kirkpatrick dan Locke (1996), menemukan sebuah hubungan positif antara
perilaku karismatik dan kinerja, kepuasan kerja dan sikap melalui pemimpinnya.
Kedua studi yaitu Howell dan Frost’s dan Kirkpatrick’s menemukaan bahwa
pekejaan individu dibawah pemimpin karismatik melaporkan bahwa pekerjaan yang
dilakukan akan lebih menarik, menyenangkan dan‘miemuaskan dari pada individu
yang bekerja dibawah pemimpin yang menggunakan gaya non karismatik : ini
merupakan pengecualian dari fakta bahwa keseluruhan individu melakukan pekerjaan
secara identik.

Penelitian yang dilakukan. oleh Glisson dan Durick (1988) bahwa gaya
kepemimpinan merupakan. predictor bagi kepuasan kerja dan komitmen
organisasional. Menurut De Groot et.al (2000), kepemimpinan kharismatik
mempunyai ‘hubungan yang positif dengan kepuasan kerja. Church (1997),
keragaman dalam kepuasan pegawai dikaitkan dengan sejauh mana manajer senior
menunjukan etika dan itegritasnya sebagai pemimpin, manajer menengah bergantung
pada metode inspirasional dari pemotivasian dan kerjasama dengan pegawai lainnya.
Berdasarkan uraian diatas, maka penulis merumuskan hipotesis berikut :

H2. “Bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja”.
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2.1.6. Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi

Menurut Bass (1995), pemimpin transaksional bekerja dalam budaya organisasi
mereka dan memelihara peran, prosedur, dan norma yang konsisten. Budaya
transaksional yang murni memfokuskan pada semua hal dalam kaitannya dengan
hubungan kontraktual eksplisit dan implisit. Semua tugas kerja secara eksplisit
ditunjukkan dengan kondisi karyawan, kode-kode teratur dan struktur manfaat.
Komitmen sama mendalamnya dengan kemampuan organisasi untuk memberikan
reward anggotanya.

Selanjutnya Bass (1995), bahwa pemimpin transformasional sering merubah
budaya organisasi mereka dengan visi baru dan revisi asumsi, nilai dan norma
bersama. Dalam sebuah budaya transformasional pada umumnya terdapat tujuan
bersama dan perasaan kekeluargaan.-Rasa tanggung jawab personil yang kuat untuk
membantu anggota baru berasimilasi-dalam budaya. Asumsi, norma, dan nilai tidak
menghalangi individu untuk meéngejar tujuan dan reward mereka sendiri. Pemimpin
dan pengikut berbagi kepentingan bersama dan merasa senasib sepenanggungan dan
saling bergantung (Bass dan Avolio, 1993 dan 1994). Beberapa peneliti mendukung
pentingnya budaya bagi komitmen organisasional (O’Reilly, 1989).

Brewer (1993), menunjukkan bahwa lingkungan kerja birokratis sering muncul
dalam komitmen yang negatif, sebaliknya lingkungan kerja suportif muncul dalam
komitmen dan keterlibatan yang lebih besar. Demikian pula Bass dan Avolio (1993)
menunjuk bahwa level inovasi dan pengambilan resiko mungkin sangat dibatasi

dalam pemimpin transaksional, sementara pemimpin transformasional dapat
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membangun inovasi yang tinggi dan budaya organisasi yang memuaskan.
Berdasarkan wuraian di muka, maka dapat dirumuskan hipotesis berikut
H3. “Bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Gaya

Kepemimpinan™.

2.2. Kajian Terdahulu
Berdasarkan Jurnal acuan dari Su Chao Chang dan Ming-Shing Lee, dalam
“The Learning Organization” Vol. 14 No. 2, 2007, pp. 155-185; Emerald Group
Publishing Limited 0969-6474, memberikan hipotesis untuk penelitian akademis
selanjutnya yang berhubungan dengan penelitian penulis saat ini adalah :
a. Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan pengoperasian pembelajaran organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
b. Kepemimpinan memiliki efek. positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan.
c. Budaya Organisasi memiliki efek posistif dan signifikan pada kepuasan kerja

karyawan.

Penelitian diatas mengambil 1000 kuesioner atas 2003 organisasi bisnis lokal
di Taiwan sebagai subyek eksperimental mereka. Kuesioner disebar ke 2003
organisasi perusahaan akan tetapi hanya 1000 kuesioner yang kembali dan ditinjau

bersama dengan desain data kuesioner dan dianalisa. Adapun hasil dari disain analisa
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kuesioner mereka memberikan kesimpulan penelitian, yang berhubungan dengan

rencana penelitian penulis saat ini adalah sebagai berikut :

a. Perusahaan dengan tingkat operasional yang tinggi, diiringi dengan kinerja
kepemimpinan dan budaya organisasi yang baik, maka memberikan dampak
positif yang tinggi bagi organisasi.

b. Kepemimpinan dan Budaya Organisasi menimbulkan efek positif dan signifikan
pada operasi pembelajaran organisasi. Jika kita bisa memanfaatkan kepemimpinan,
khususnya kepemimpinan transformasional, organisasi_sangat menyukai hal ini
dalam upaya menciptakan dan membentuk visi befsama, tanggung jawab dalam
menjalankan tugasnya dalam organisasi.

c. Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan ‘Operasi Pembelajaran memberikan

pengaruh positif terhadap kepuasankerja karyawan.

Selanjutnya disampaikan juga saran penelitian dari Su Chao Chang dan Ming-

Shing Lee untuk penelitian mendatang yaitu :

a. Penelitian ‘selanjutnya agar dilakukan penelitian tentang kepuasan kerja karyawan
selain industri keuangan seperti yang dilakukan mereka, yaitu penelitian dari
industri yang berbeda sebagai perbandingan tentang luasnya Pembelajaran dalam
suatu organisasi, sebagai tambahan penelitian antara negara.

b. Penelitian selanjutnya untuk meneliti Operasi Proses Pengembangan Pembelajaran

Organisasi yang berhubungan dengan hasil kerja karyawan seperti : kinerja
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organisasi, kemampuan berinovasi, dan yang melibatkan hasil akhir dari pekerjaan
itu sendiri, yaitu kepuasan atas hasil kerja serta stress.

c. Penelitian selanjutnya dapat mengadopsi metode penelitian lainnya menambah
wawasan penelitian tentang Organisasi Belajar, dengan menggunakan metode

DEA untuk menetapkan indikasi belajar organisasi.

2.3. Kerangka Berpikir dan Hipotesis
Berdasarkan telaah pustaka yang disajikan di muka telah-didapatkan beberapa
hipotesis. Untuk lebih memahami hipotesis maka ‘dapat” dilihat pada kerangka

pemikiran teoritis di bawah ini :

X1

BUDAYA
ORGANISASI

Y

KEPUASAN KERJA

X2 H2

GAYA
KEPEMIMPINAN

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran Teoritis Budaya Organisasi,
Gaya Kepemimpinan, & Kepuasan Kerja
Sumber : Su-Chao Chang, Ming-Shing Lee (2007:176)
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Berdasarkan pengembangan model kerangka pemikiran teoritis di atas maka
dapat disusun hipotesis sebagai berikut :
H1 : Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.
H2 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kepuasan kerja Karyawan.

Y1 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Budaya Organisasi.

2.4. Pokok Bahasan
2.4.1. Jenis Variabel dan Dimensi
2.4.1.1. Variabel dan Dimensi Budaya Organisasi

Budaya menurut Hofstede (1980), adalah pemrograman mental secara kolektif
(Collective Mental Programing) yang membedakan antara kelompok masyarakat
yang satu dengan anggota kelompok-masyarakat yang lain. Makna bersama ini, bila
diamati lebih seksama merupakan.seperangkat karakteristik yang dihargai oleh
organisasi, masyarakat atau bangsa. Dimensi budaya organisasi yang dikembangkan
dari hasil riset Hofstede et al (1990) adalah sebagai berikut :

a. Process Oriented (Orientasi pada proses)

b. Employee-Oriented (Berorientasi pada karyawan)
c. Parochial (Bersifat Fanatik/ berpikiran sempit)

d. Open System (Bersifat terbuka)

e. Loose Control (Pengawasan yang longgar)

f. Normatic (Berbaur dengan sekitar)
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Berikut ini model Dimensi Budaya Organisasi dapat dilihat pada gambar dibawah
berikut ini.

Gambar 2.2 : Dimensi Budaya Organisasi

Orientasi pada Proses

Orientasi pada Karyawan

Bersifat Parochial Budaya

Sistem Terbuka Organisasi

Pengawasan yang longgar

Sumber : Hostede et al, 1999

Bersifat Normatif

24.1.2. Variabel dan Dimensi Gaya Kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan adalah. pola-pola perilaku pemimpin (kata-kata dan
perbuatan) yang memungkinkan pemimpin untuk mempengaruhi orang lain secara
efektif ( Krietner dan Kinichi, 2005).

Dalam penelitian ini Dimensi Gaya Kepemimpinan mengacu pada dimensi
yang dikembangkan oleh Singh-Sengubta, Sunita (1997), yang terdiri dari :
a. Gaya Partisipatif (Participative Style)
b. Gaya Pengasuh (Nurturant Style)
c. Gaya Otoriter ( Authoritarian Style)
d. Gaya Birokratis (Bureaucratic Style)

e. Gaya Berorientasi Tugas (Task Oriented Style)
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Berikut ini model Dimensi Budaya Organisasi dapat dilihat pada gambar dibawah
berikut ini.

Gambar 2.3 : Dimensi Gaya Kepemimpinan

Participative Style

Nurturant Style

Gaya
Kepemimpinan

Authoritarian Style

Bureaucratic Style

Task Oriented Style

Sumber : Singh-Sengubta, Sunita (1997) dalam Fuad Mas’ud (2004)

2.4.1.3. Variabel dan Dimensi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau
tidaknya karyawan atas berbagai aspek pekerjaannya. Dimensi kepuasan kerja di sini
dikembangkan oleh Celluci; Anthony dan De Vries (1978), dalam Fuad Mas’ud,
(2004) adalah sebagai berikut :
a. Kepuasan dengan gaji (satisfaction with pay),
b. Kepuasan dengan promosi (satisfaction with promotion),
c. Kepuasan dengan rekan sekerja ( satisfaction with co-wokers),
d. Kepuasan dengan penyelia ( satisfaction with supervisor),

e. Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri ( satisfaction with work itself)
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Berikut ini dapat kita lihat model dimensi kepuasan kerja yang dapat dilihat pada

gambar dibawah ini.

Gambar 2.4 : Dimensi Kepuasan Kerja

Kepuasan dengan Gaji

Kepuasan dengan Promosi

Kepuasan dengan
Rekan Sekeria

Kepuasan dengan Atasan

Kepuasan dengan
Pekeriaan itu sendiri

Kepuasan

Kerja

Sumber : Celucci, Anthony dan De Vries (1978), dalam Fuad Mas’ud (2004)

2.4.2. Defenisi Operasional Variabel

Secara ‘keseluruhan variabel yang dipakai penulis, defenisi operasional dari

variabel dan indikator-indikatornya dapat dilihat dalam tabel dibawah berikut ini :

Tabel 2.1. Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran

No.

Variabel

Defenisi

Pengukuran

Budaya Organisasi

Suatu sarana dalam
menafsirkan kehidupan dan
prilaku dalam organisasi.

e Terdiri dari skala 1 — 5
pada setiap item
pertanyaannya. Nilainya
adalah : 1 : STS (Sangat
Tidak Setuju), 2 : TS
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(Tidak Setuju), 3 : KS
(Kurang Setuju), 4 : S
(Setuju), dan 5 : SS
(Sangat Setuju)
Terdapat 24 pertanyaan
sebagai indikatornya.

2. Gaya Kepemimpinan

Sebagai prilaku pemimpin
terhadap bawahan dalam
hubungan kerja.

Terdiri dari skala 1 — 5
pada setiap item
pertanyaannya. Nilainya
adalah : 1 : STS (Sangat
Tidak Setuju), 2 : TS
(Tidak Setuju), 3 : KS
(Kurang Setuju), 4 : S
(Setuju), dan 5 : SS
(Sangat Setuju)
Terdapat 20 pertanyaan
sebagai indikatornya.

3. Kepuasan Kerja

Sebagai perasaan yang
menyenangkan atau tidak
menyenangkan yang dihasilkan
dari penilaian terhadap
pekerjaan seseorang/ oleh
karyawan.

Terdiri dari skala 1 -5
pada setiap item
pertanyaannya. Nilainya
adalah : 1 : STS (Sangat
Tidak Setuju), 2 : TS
(Tidak Setuju), 3 : KS
(Kurang Setuju), 4 : S
(Setuju), dan 5 : SS
(Sangat Setuju)
Terdapat 16 pertanyaan
sebagai indikatornya.
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Desain Penelitian
Setelah hipotesis penelitian dirumuskan, maka semua kegiatan berikutnya pada
penelitian selanjutnya dimaksudkan untuk menguji kebenaran empiris dari hipotesis
atau menjawab secara empiris permasalahan penelitian. Disini penulis akan membuat
semua prosedur perolehan dan penganalisisan data empiris. Secara garis besar, desain
penelitian ini mencakup penentuan subjek (populasi dan sampel), pengembangan
instrumen untuk memperoleh data empiris, perolehan data, persiapan analisis, dan
analisa data.
Lerbin (2007:93) mengatakan :
“Jenis desain penelitian terdiri atas desain eksploratif, deskriptif, dan
eksperimen. Desain »deskriptif dan eksperimen disebut juga sebagai desain
konklusif. Desain eksploratif lebih bersifat kualitatif (naturalistik), berskala
kecil, dan biasanya masih akan diikuti dengan penelitian deskriptif atau
eksperimen. Desain ini sering kali digunakan pada penelitian pendahuluan
untuk mengembangkan suatu hipotesis. Data yang sering digunakan pada
penelitian ini adalah data sekunder. Desain deskriptif digunakan untuk
penelitian yang dimaksudkan untuk menguji hipotesis, tetapi tidak ada variabel
perlakuan. Desain eksperimen digunakan untuk penelitian yang dimaksudkan
untuk menguji hipotesis dan salah satu atau lebih variabel independennya
dimanipulasi.
Jadi berdasarkan pengertian diatas, maka disini penulis menggumpulkan data
dari sumber data yang diperoleh langsung dengan menggunakan Disain Eksperimen

Lapangan. Dalam hal ini penulis melakukan eksperimen langsung ke lapangan dalam

mencari hubungan antara variabel yang satu dengan lainnya. Tentunya penulis
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menggunakan data primer dan data sekunder yang keduanya diperoleh dari PT. Gici

Group Batam.

3.2. Metode Penelitian

3.2.1. Jenis dan Sumber Data

Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari :

1. Data Primer, yaitu data yang diperoleh dari penyebaran. kuesioner kepada
karyawan PT. Gici Group Batam. Data primer mengacu -pada informasi yang
diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti yang berkaitan dengan variabel minat
untuk tujuan spesifik studi, data primer ini dapat diperoleh dari respon individu,

kelompok fokus, majalah atau buku tua dan kuesioner (Sekaran, 2006).

Kegiatan pengumpulan data. ini- melalui riset ke lapangan yang sekaligus
merupakan teknik pengumpulan data yang paling penting, yang meliputi pencarian
data serta informasi Secara langsung dari sumber yang dijadikan sebagai objek
penelitian oleh penulis dimana dalam hal ini adalah seluruh karyawan pada PT
GICI Group Batam. Cara yang dilakukan ditempuh oleh penulis untuk riset
lapangan ini adalah dengan cara menyebarkan kuesioner kepada pihak—pihak yang

terkait langsung dengan objek penelitian.

Pengumpulan data di lapangan dilakukan dengan adanya seperangkat instrumen
penelitian yaitu berupa kuesioner yang dibagikan kepada responden yaitu seluruh

karyawan PT. GICI Group Batam. Kuesioner yang terdiri dari :
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e Bagian pertama, berisikan data responden yang terdiri dari : nama, jenis
kelamin, umur, tingkat pendidikan, kantor cabang, divisi kerja/ bagian, jenjang
jabatan, dan lama bekerja.

e Bagian kedua, berisikan data yang berkaitan dengan : budaya organisasi, gaya

kepemimpinan, dan kepuasan kerja karyawan.

b. Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung yang bersumber
dari penelitian terdahulu dan dokumentasi lainnya yang-relevan, yang juga
diperoleh penulis dari gambaran umum para pegawai dan bagian-bagian yang ada
di PT. Gici Group Batam. Data yang diperoleh seperti catatan dokumentasi
perusahaan, publikasi pemerintah, analisis industri oleh media, situs web, internet,
dan lain sebagainya (Sekaran, 2006).

Data sekunder dalam penelitian.ini‘diperoleh melalui berbagai sumber, diantaranya
yaitu : dari hasil publikasi di internet, pencatatan data-data yang sudah ada di
perusahaan setrtaw.dari pihak-pihak lain yang dapat memberikan informasi

pendukung bagi penelitian ini.

3.2.2. Populasi dan Sampel

Dalam upaya mengumpulkan data penelitian, disini penulis tentunya
mempunyai populasi dan sampel yang dijadikan subjek dalam penelitian ini. Adapun
subjek penulis disini adalah seluruh pegawai PT. Gici Group Batam yang berjumlah

194 orang yang tersebar di semua anak cabangnya, dengan tingkat pendidikan
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minimal lulusan SMU/SMK atau yang sederajat lainnya, dan mereka semua telah
bekerja di PT. Gici Group Batam lebih dari 1 tahun. Lebih lengkapnya penelitian

yang dilakukan untuk keperluan penelitian tugas thesis akhir ini dilakukan adalah :

Nama Perusahaan : PT. GICI GROUP BATAM

Jenis Usaha : Pendidikan

Alamat : Komplek Batu Batam Mas Blok D & E No.1-2-3
Telepon :+62—-0778 —431 318

Fax 1+ 62—-0778 —431 290

Waktu penelitian dilakukan mulai bulan Maret2013.s/d Mei 2013.
Lingkup penelitian ini adalah terhadap + Budaya Organisasi, Gaya
Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja dari para pegawai PT. Gici Group —

Batam.

Disini penulis melakukan penelitian dalam populasi dan sampel. Populasi
adalah kumpulan-atau agregasi dari seluruh elemen-elemen atau individu-individu
yang merupakan sumber informasi dalam suatu penelitian (Bonar M. Sinaga, 1994)
sampel. Penelitian sampel ini merupakan penelitian yang dilakukan secara
keseluruhan terhadap sampel. Sampel adalah sebagian dari seluruh elemen-elemen
atau individu-individu yang terdapat pada populasi. Dalam penelitian ini seluruh
pegawai dalam populasi sebagai anggota sampel. Ukuran sampel sebanyak 110 orang
tersebut sudah memenuhi saran Hair et al. (1995). Untuk sampel yang representatif
yang digunakan dalam teknik analisis Regresi Linier Berganda yang berkisar 100-200

responden.
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Adapun populasi penulis adalah berasal dari semua bagian yang dianggap
berkaitan dengan penelitian penulis mengenai Budaya Organisasi, Gaya
Kepemimpinan dan Kepuasan dari karyawan PT. Gici Group Batam. Jumlah populasi
adalah berasal dari seluruh pegawai PT. Gici Group Batam ini yaitu 194 karyawan
yang berarti juga 194 orang responden. Dari sejumlah 194 karyawan tersebut yang

disebarkan kuesioner oleh penulis, hanya 173 kuesioner yang terkumpul.

3.2.3. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan ‘adalah data primer, yang dalam
penelitian ini diperoleh dengan menggunakan Metode Kuesioner (daftar pernyataan).
Kuesioner yang telah disusun merupakan rangkaian-rangkaian pernyataan yang
berkaitan dengan budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan kepuasan kerja
pegawai. Pernyataan-pernyataan dalam kuesioner yang disebarkan itu telah disertai

jawaban dengan menggunakanka slaka Likert.

3.2.4. Teknik Analisis

Analisis data adalah proses penyederhanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah
dibaca dan diimplementasikan. Metode yang dipilih untuk menganalisis data
menggunakan dalam penelitian ini yaitu, menggunakan skala Likert. Skala Likert
merupakan jenis skala yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian, seperti
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena
sosial (Sugiyono, 2012 : 93). Pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner tersebut disertai

jawaban dengan menggunakan skala 1-5 untuk mendapatkan data yang bersifat
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interval, dimana dengan menggunakan skala 1-5, adalah merupakan bentuk kebiasaan
orang dalam memberikan penilaian. Jawaban-jawaban yang tersedia pada skala
tersebut diberi skor antara 1 — 5.

Dalam skala likert setiap pernyataan yang diberikan kepada responden
diminta untuk memberikan tanda checklist yang menurut aturan dalam skala Likert

yaitu pemberian skoring dengan 5 kategori yaitu:

Sangat Tidak | Tidak | Ragu— | Setuju | Sangat

Setuju Setuju Ragu Setuju

e (SS) = Sangat Setuju, skor jawaban_5
e (S) = Setuju, skor jawaban 4
e (RG) =Ragu-ragu, skor jawaban3
e (TS) = Tidak Setuju, skor jawaban 2
e (STS) = Sangat Tidak Setuju, skor jawaban 1
Isi dari kuesioner ini meliputi faktor-faktor yang berhubungan dengan Budaya

Organisasi; Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja Pegawai.

3.3.  Variabel Penelitian
Menurut Sekaran (2006:115), Variabel adalah apa pun yang dapat
membedakan atau membawa variasi pada nilai. Variabel yang digunakan terdiri dari

variabel bebas (independent) dan variable terikat (dependent).
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3.3.1. Variabel Bebas

Menurut Sekaran (2006:117), Variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi variabel terikat, entah secara positif atau negatif. Yaitu, jika terdapat
variabel bebas, variabel terikat juga hadir, dan dengan setiap unit kenaikan dalam
variabel bebas, terdapat pula kenaikan atau penurunan dalam variabel terikat,
sedangkan menurut Umar (2003:63) Variabel independen (bebas) adalah variabel

yang menjelaskan atau mempengaruhi variabel yang lain.

Adapun yang merupakan variabel independen (bebas).dalam penelitian ini
adalah : Budaya Organisasi (X1) dan Gaya Kepemimpinan (X2). Budaya Organisasi
dan Gaya kepemimpinan merupakan suatu‘metode atau cara yang diterapkan oleh

seorang pemimpin dalam mengelola, mengatur dan mengontrol para pegawainya.

3.3.2. Variabel Terikat

Menurut Sekaran (2006:116), Variabel terikat merupakan variabel yang
menjadi perhatian utama peneliti. Tujuan peneliti adalah memahami dan membuat
variabel terikat, menjelaskan variabilitasnya, atau memprediksinya. Dengan kata lain,
variabel terikat merupakan variabel utama yang menjadi faktor yang berlaku dalam
investigasi, dan menurut Umar (2003:63), Variabel dependen (terikat) adalah
variabel yang dijelaskan atau yang dipengaruhi oleh variable independen. Adapun

variabel terikat dalam penelitian ini adalah : Kepuasan Kerja (Y).
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3.4. Metode Analisis Data

3.4.1. Uji Instrumen

Data yang dikumpulkan melalui instrumen (daftar pertanyaan) atau kuesioner
hendaklah dilanjutkan dengan melakukan uji kuesioner. Uji kuesiner secara

kuantitatif dapat dilakukan melalui Uji Validitas dan Reliabilitas.

3.4.1.1 Uji Validitas

Uji validitas merupakan suatu pengujian untuk mengetahui tingkat kevalidan
dari instrumen (kuesioner) yang digunakan dalam. pengumpulan data. Validitas
adalah suatu ukuran yang mengukur sah atau valid tidaknya suatu instrumen
(kuesioner). Uji validitas ini akan dilakukan dengan menggunakan program statistik

SPSS (Statistical Package For Social‘Sciences) versi 16.

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatuyang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali,
2006:45). Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r
tabel, jikat hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir pertanyaan atau

indikator tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2006: 45).

Teknik yang digunakan untuk uji validitas adalah teknik Corrected Item-
Total Correlation, dengan kriteria penilaian uji validitas sebagai berikut (Ghozali,

2009 : 49) yaitu :
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1. Apabila nilai korelasi (r) hitung lebih besar dari 0,361 maka pertanyaan yang
dibuat dikategorikan valid.

2. Apabila nilai korelasi (r) hitung lebih kecil dari 0,361 maka pertanyaan yang
dibuat dikategorikan tidak valid.

Uji Validitas ini diperoleh dengan cara mengkorelasi setiap skor indikator
dengan total skor indikator variabel, kemudian hasil korelasi dibandingkan dengan
nilai kritis pada taraf signifikan 0,05. Suatu instrumen dikatakan valid apabila mampu
mengukur apa yang diinginkan dan tinggi rendahnya -wvaliditas instrumen
menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran

tentang variabel yang dimaksud.

Uji Validitas ini juga digunakan untuk mengetahui kelayakan butir butir dalam
suatu daftar pertanyaan dalam mendefenisikan suatu variabel. Uji validitas sebaiknya
dilakukan pada setiap butir (pertanyaan yang diuji validitasnya. Suatu instrumen
pengukur dikatakan valid, apabila instrumen tersebut dapat mengukur apa yang
seharusnya diukur dengan kata lain instrumen tersebut dapat mengukur konstruk
sesuai dengan yang diharapkan. Dalam menguji keakurasian pertanyaan-pertanyaan
kuesioner yang telah dibagi, maka akan digunakan uji validitas (Indriantoro &
Supomo, 1999). Uji validitas konstruk menggunakan pengujian statistik analisis

faktor (factor analysis).

Batas muatan faktor (factor loading) + 0,5 akan digunakan sebagai dasar
analisis dalam pengujian validitas. Butir pertanyaan yang valid harus memiliki

muatan faktor yang mencapai nilai minimum + 0,5 (Hair et al., 2006).
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3.4.1.2 Uji Reliabilitas

Uji reabilitas atau biasa disebut dengan uji keandalan adalah Ukuran suatu
kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan
kontruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam
bentuk kuisioner (V Wiratna Sujarweni dan Poly Endrayanto, 2012). Uji reliabilitas
dilakukan untuk menguji konsistensi jawaban dari responden (Indriantoro & Supomo,
1999). Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan pendekatan
reliabilitas konsistensi internal. Tingkat keterkaitan antar butir pertanyaan dalam
suatu instrumen untuk mengukur konstruk tertentu menunjukkan tingkat reliabilitas

konsistensi internal instrumen yang bersangkutan.

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel atau
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu (Imam Gozhali, 2006 : 41). Menurut Imam Gozhali (2006 : 42),

pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan 2 cara yaitu :

1. Repeated Measure atau pengukuran ulang : disini seseorang akan disodori
pertanyaan yang sama dalam waktu yang berbeda, dan kemudian dilihat apakah ia

tetap konsisten dengan jawabannya.

2. One Shot atau pengukuran sekali saja : disini pengukurannya hanya sekali,
kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi

antar jawaban pertanyaan.
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Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang sama dan
hasil pengukuran yang diperoleh relatif konsisten maka alat pengukur tersebut dapat
dikatakan reliabel. Untuk memudahkan perhitungan menurut Ghozali (2006:42)
Pengujian reliabilitas konstruk menggunakan metode statistik Cronbach’s Alpha.
Suatu konstruk memiliki reliabilitas yang memadai apabila nilai Cronbach’s Alpha

lebih besar atau sama dengan 0,7 (Hair et al., 2006).

3.4.2. Uji Kualitas Data
3.4.2.1.Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah data terdistribusi
dengan normal. Metode yang digunakan untuk uji normalitas adalah analisis grafik
normalitas dengan menggunakan pendekatan normal probability plot. Jika data
menyebar di sekitar garis‘diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model
regresi memenuhi. asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal,

maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas (Hair et al., 2006).

Data sebelum diolah menggunakan pengujian infarensi parametik maupun non
parametik harus diuji normalitas. Statistik parametik tidak dapat digunakan jika data
tidak normal. Data tidak normal pengujian dapat dilakukan dengan non parametik.

Untuk melihat data tersebut dapat digunakan Chi Kuadran (I:‘I), (Sujarweni dan

Endrayanto, 2012).
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3.4.2.2.Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji adanya korelasi antar variabel
independen. Penelitian ini menggunakan variance inflaction factor (VIF). Ukuran ini
menunjukkan variabel-variabel bebas yang dijelaskan oleh variabel bebas lainnya.
Nilai VIF yang umum dipakai adalah 10. Nilai VIF yang di bawah 10 menunjukkan

tidak ada multikolinieritas antar variabel independen (Hair et al., 2006).

3.4.2.3.Uji Heterokesdatisitas

Uji ini bertujuan untuk melihat apakah “dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas. Model inilah yang diharapkan terjadi. Jika variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan:lainnya berbeda, maka terjadi heteroskedastisitas

(Ghozali, 2005).

Untuk menguji. apakah dalam model regresi terjadi heteroskedastisitas atau
tidak, penelitian ini menggunakan dua cara yaitu dengan melihat grafik plot antara
nilai prediksi variabel dependen dan uji glejser. Uji heteroskedastisitas dengan cara
melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel bebas, yaitu ZPRED dengan
residualnya SRESID. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan
dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan
ZPRED di mana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah

residual (Y prediksi-Y sesungguhnya) yang telah di-studentized. (Ghozali, 2005).
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3.4.3. Analisis Regresi Sederhana

Analisis data dalam penelitian ini akan diuji dengan analisis regresi sederhana.
Analisis regresi, digunakan untuk melihat bagaimana pengaruh dari variabel bebas
terhadap variabel terikat. Analisis regresi ini dilakukan dengan menggunakan

beberapa model variabel pemisahan serta mengelompokkan variabel bebasnya.

Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (Budaya Organisasi dan Gaya
Kepemimpinan) terhadap variabel terikatnya (Kepuasan Kerja) menurut Sanusi,

Anwar (2003 : 309) digunakan rumus analisis regresi sederhana sebagai berikut:

Y = a+bx s Rumus 3.1
dimana: y = dependent variabel (kinerja karyawan)

a = konstanta

b = koefisienregresi

x = rindependent variabel (gaya kepemimpinan)

Sumber; Sanusi, Anwar (2003:309)

3.4.4. Rancangan Uji Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara dari masalah penelitian yang
memerlukan pengujian secara empiris (Indriantoro & Supomo, 1999). Oleh karena

itu, perlu dilakukan pengujian hipotesis untuk menentukan apakah hipotesis tersebut
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didukung oleh fakta yang telah dikumpulkan dari penelitian tersebut. Pengujian
hipotesis merupakan salah satu tahap penting dalam melakukan proses pengujian

data. Dalam tahap ini dapat dibuat keputusan untuk menolak atau menerima hipotesis.

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat maka dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan pada penelitian
ini. Karena Variabel independen pada penelitian ini hanya satu maka metode
pengujian terhadap hipotesis yang diajukan cukup dengan dilakukan penelitian

pengujian secara simultan. Pengujian ini menggunakan uji F'dan R?.

3.4.4.1.Uji Simultan (Uji F)

Pengujian dengan uji F variansnya adalah dengan membandingkan Fhitung (Fn)

dengan Frabel (Ft) pada o = 0,05 apabila hasil perhitungannya menunjukkan:

- Fn> Fi, maka Hipotesa di terima
Artinya variasi dari model regresi berhasil menerangkan variasi variabel bebas
secara keseluruhan, sejauh mana pengaruhnya terhadap variabel tidak bebas

(variabel terikat).

- Fn <Ft, maka Hipotesa di tolak
Artinya variasi dari model regresi tidak berhasil menerangkan variasi variabel
bebas secara keseluruhan, sejauh mana pengaruhnya terhadap variabel tidak bebas

(variabel terikat).
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3.4.4.2. Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) dipergunakan untuk mengetahui sampai seberapa
besar persentase variasi variabel terikat (dependen) pada model dapat diterangkan
oleh variabel bebas (independen). Koefisien determinasi (R?) dinyatakan dalam

persentase. Nilai R? ini berkisar antara 0 <R*< 1.

Rumus R? . R? = T X T ooreeeeeeeeeeeeenann Rumus 3.2
Dimana : R? = R Square
R = Koefisien Korelasi
Rumus Koefisien Determinasi : KD =-R? X 100%  wooceeeeveereenn Rumus 3.3
Dimana : KD = Koefisien Determinasi

R? = R Square

Uji hipotesis menggunakan teknik regresi. Metode yang digunakan adalah
metode regresi ‘berganda. Metode regresi berganda digunakan untuk menganalisis
pengaruh antara variabel independen yaitu internal stability dan external security

dengan variabel dependen yaitu tingkat Kepuasan Kerja Pegawai.
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Dengan demikian instrumen yang dipakai dalam penelitian im adalah reliabel atau
handal dan responden cukup konsisten dalam memberikan tanggapan atas

pernyataan-pernyataan yang ada pada instrumen.

4.3.3. Uji Normalitas

Gambar 4.1 : Uji Normalitas

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KEPUASAN KERJA

1.0

£ > =
= @ ="
| I ]

Expected Cum Prob

2
[
1

Observed Cum Prob

Dari gambar diatas hasil upi normalitas data penelitian im dapat disimpulkan
bahwa sebaran data dalam penelitian ini adalah normal berdasarkan gambar P

Plot of Regression, karena terlihat sebaran gambar masih dalam gans limer. Dalam
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Gambar 4.2. Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: KEPUASAN KERJA
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Dari gambar seatter plot diatas menunjukkan bahawa sebaran data dalam

penelitian 1m tidak terjadi heteroskesdastisitas.

43.7. Hasil Uji Hipotesis

43.7.1. Uji Hipotesa (Uji F)

Ujp F atau Uji Signifikansi Simultan digunakan untuk mengetahui ada

tidaknya pengaruh variabel independen terhadap vanabel dependen, yaitu untuk
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4.5. Implikasi Manajerial Terhadap Hasil Penelitian

Berdasarkan persamaan regresi berganda diatas adalah sebagai berikut :

Y=4.749+F0,247X1 T+ 0,528X 2 ...ccoonvwvicessimisavin Rumus 3.4

Persamaan Regresi tersebut menunjukkan bahwa setiap terjadi perubahan
pada Budava organisasi dan Gaya Kepemimpinan akan berpengaruh pada Kepuasan
Kerja Pegawai. Melalui persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan bahwa setiap
terjadi kenaikan 1 satuan skor persepsi Budaya Organisasi, 'maka akan terjadi
kenaikan Kepuasan Kerja Pegawai sebesar 0,247 pada Konstanta 0,749. Begitu juga
sebaliknya bila terjadi penurunan 1 skor satuan persepsi Gaya Kepemimpinan,
maka akan terjadi penurunan Kepuasan Kerja Pegawai sebesar 0,247 pada konstanta

0,749.

Hal ini dapat diartikan bahwa peningkatan persepsi yang positif terhadap
Budaya Organisasi yang terdiri dari 6 dimensi Budaya Organisasi, yang dapat
dterapkan dalam pékerjaan schari-harinya pada PT. Gici Group Batam yang sesuai

dengan kuesioner yang disebarkan dapat dilakukan sebagai berikut :

a. Process-Oriented (Orientasi Proses)
Pada dimensi Process Oriented ini, para staf pegawai diberikan 4 pernyataan
sebagai berikut :
1. Pegawai merasa nyaman pada suasana kerja yang penuh kekeluargaan.
Bahwa Budaya Organisasi vang telah ditanamkan di PT. Gici Group Batam

benar-benar telah membudaya dan tertanam baik, sehingga dengan kesadaran
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BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1. Simpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh Budaya
Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan‘Kerja .Pegawai pada PT
GICI Group Batam, dan berdasarkan hasil analisis data. dan pembahasan yang telah
diuraikan pada bab sebelumnya, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai

berikut adalah :

1. Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Setelah penulis melakukan pengujian dalam Bab IV, maka dapat dilihat
hasilnya bahwa H1 ‘dapat diterima. Artinya berdasarkan kuesioner yang telah
disebarkan dan. dikumpulkan kembali bahwa di PT. Gici Group Batam telah
dibuktikan ada pengaruh yang positif dari Budaya Organisasi terhadap Kepuasan
Kerja Pegawainya. Hal ini ditekankan pada dimensi Kepuasan Kerja sesuai
prioritas yang dibuat melalui pernyataan indikator yang disebarkan dalam
kuesioner yaitu : Kepuasan dengan gaji (satisfaction with pay), Kepuasan dengan
promosi (satisfaction with promotion), Kepuasan dengan rekan sekerja (
satisfaction with co-wokers), dan Kepuasan dengan penyelia ( satisfaction with

supervisor).
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2. Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kkerja
Karyawan.
Setelah penulis melakukan pengujian dalam Bab IV, maka dapat dilihat hasilnya
bahwa H2 dapat diterima. Artinya berdasarkan kuesioner yang telah disebarkan
dan dikumpulkan kembali bahwa di PT. Gici Group Batam telah dibuktikan ada
pengaruh yang positif dari Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja
Pegawainya. Hal ini ditekankan pada dimensi Kepuasan Kerja para pegawai PT.
Gici Group Batam.
Gaya Kepemimpinan cenderung berbeda dari satu’ situasi ke situasi berikutnya.
Tentunya dalam menerapkan Gaya Kepemimpinan yang efektif telah diawali
dengan diagnosa situasi sebaik-baiknya. “Situasi ini telah disesuaikan oleh
Pemimpin PT. Gici Group Batam-yang disesuaikan dengan kapan, tuntutan iklim
perusahaan, harapan, serta kemampuan dari pimpinan dan bawahannya.
Oleh karena itu telah digunakan Gaya Kepemimpinan seperti yang dibuat melalui
pernyataan indikator yang disebarkan dalam kuesioner yaitu : Gaya Partisipatif
(Participative.. Style), Gaya Pengasuh (Nurturant Style), Gaya Otoriter
(Authoritarian Style), Gaya Birokratis (Bureaucratic Style), dan Gaya Berorientasi

Tugas (Task Oriented Style).
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3. Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Budaya Organisasi.

Setelah penulis melakukan pengujian dalam Bab IV, maka dapat dilihat hasilnya
bahwa H2 dapat diterima. Artinya berdasarkan kuesioner yang telah disebarkan
dan dikumpulkan kembali bahwa di PT. Gici Group Batam telah dibuktikan ada
pengaruh yang positif dari Gaya Kepemimpinan terhadap Budaya Organisasi.
Adanya ketergantungan antara Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi
menciptakan makna positif diantara keduanya. Dalam hal ini Budaya Organisasi
tidak dapat terlepas dari peran pemimpin dan interaksi-interaksi sosial lainnya
yang dikembangkan oleh PT. Gici Group Batam.

Disini dapat dilihat bahwa ada dilakukan prioritas dalam Gaya Kepemimpinan
yang dilakukan oleh PT. Gici Group Batam. Hal ini dapat dilihat melalui kuesioner
yang telah disebar dan dikumpulkan-kembali menunjukkan bahwa ada prioritas
dari Gaya Kepemimpinan Birokratis dan Autokratis yang sesuai dengan Budaya

Organisasi dengan Sistem Terbuka dan Berorientasi pada Tugas.

5.2. Saran-saran

Berdasarkan model penelitian teoritis yang diajukan dalam penelitian ini, kemudian
telah diuji melalui alat analis SPSS 16, maka penulis dapat memperkuat konsep

teoritisnya dengan memberikan dukungan melalui saran-saran dibawah ini :

1. Kepuasan Kerja Pegawai. Dalam hal ini harus mendapat perhatian penuh dari pihak

perusahaan. Karena masih terlihat adanya ketidak puasan dari para pegawai yang berada
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pada urutan kedua menyatakan sikap Kurang Setuju, yang dilihat dari sikap Setuju pada
urutan pertama. Hal ini terlihat pada seluruh karakteristik yang digolongkan sebagai
indikator dalam penelitian ini yaitu : Jenis Kelamin, Usia, Tingkat Pendidikan, Kantor

Cabang, Divisi Kerja/ Bagian, Jenjang Jabatan, Lama Bekerjanya.

Oleh karen itu penulis menyarankan untuk memperhatikan semua indikator yang
diberikan dalam penilaian Kepuasan Kerja Pegawai sebagai masukan bagi
operasional management untuk hari-hari selanjutnya, yaitu :. Kepuasan dengan
gaji (satisfaction with pay), Kepuasan dengan promosi- (Satisfaction with
promotion), Kepuasan dengan rekan sekerja ( satisfaction with co-wokers), dan

Kepuasan dengan penyelia ( satisfaction with Supervisor),

2. Budaya Organisasi. Dalam hal ini_perusahaan boleh dikatakan berhasil dalam
menjalankan Budaya Organisasi, karena dari semua model karakteristik yang
digunakan penulis sebagai penelitian, menyatakan Setuju yaitu berada pada
kisaran antara 90 % s/d 97 % dari jumlah kuesioner menyatakan Setuju dengan
Budaya Organisasi. Artinya para pegawai PT. Gici Group Batam setuju dengan
Budaya Organisasi yang dikembangkan dalam hal : Process-Oriented (Orientasi
Proses), Employee-Oriented (Orientasi Karyawan), Professional (Bersifat
Profesional), Open System (System Terbuka), Tight Control (Pengawasan Ketat),
dan Bersifat Normatif (Normatif).

Oleh karena keberhasilan ini, maka penulis menyarankan untuk tetap

mempertahankan dan bila dimungkinkan dapat lebih dikembangkan guna
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kemajuan bukan saja bagi perusahaan akan tetapi bagi seluruh pegawainya dalam
karakter dan moralnya.

3. Gaya Kepemimpinan. Dalam hal ini perusahaan juga dikatakan berhasil dalam
menjalankan Gaya Kepemimpinannya, karena dari semua model karakteristik
yang digunakan penulis sebagai penelitian, menyatakan Setuju yaitu berada pada
kisaran antara 93% dari jumlah kuesioner menyatakan Setuju dengan Gaya
Kepemimpinan. Artinya para pegawai PT. Gici Group Batam setuju dengan Gaya
Kepemimpinan yang dikembangkan dalam : Gaya Partisipatif (Participative
Style), Gaya Pengasuh (Nurturant Style), Gaya Otoriter
(Authoritarian Style), Gaya Birokratis (Bureaucratic Style), dan Gaya Berorientasi
Tugas (Task Oriented Style).

Oleh karena itu penulis hanya menyarankan untuk tetap mempertahankan dengan
tetap memperhatikan kondisi. dan lingkungan yang terus menerus berubah,

sehingga tidak ketinggalan oleh perkembangan teknologi dan modernisasi.

Demikianlah simpulan dan saran-saran yang dapat dikembangkan oleh penulis

dalam laporanKarya tulis ilmiah ini. Semoga bermanfaat.
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Lampiran 1: Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Dengan Budaya Organisasi Pada PT Gici Group - Batam

No. | J/K A |STS | TS | KS S SS F % tase
1 Laki-laki 2 2 3 8 35 16 66 38 %
2 Perempuan | 2,8 | 3,3 5.9 16 60,8 17 106 61 %
3 Abstain 0 (03] 0,1 03 1025 0,1 1 0,6 %
Total 4,8 | 5,6 9 24 926 33 173 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013

Lampiran 2 : Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Dengan Gaya Kepemimpinan Pada PT Gici Group - Batam

No. | J/K A | STS | TS | KS S SS F % tase
1 Laki-laki LS| 1.9 | 23 9,2 | 358 | 15 66 40 %
2 Perempuan | 4,1 | 2.9 8 19 57,3 15 106 60 %
3 Abstain 0,1 04 | 0,1 0,3 0,1 0,2 1 0%
Total 57| 5,2 | 10,4 | 28,5 | 93,2 | 30,2 173 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 3 : Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Dengan Kepuasan Kerja Pada PT Gici Group
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No. | J/K A | STS| TS | KS S SS F % tase
1 Laki-laki 2,6 | 3.1 1,9 | 9,9 33 16 66 40 %
2 Perempuan | 5 | 3,2 | 6,9 20 60 12 106 60 %
3 Abstain 0 | 06 0 0,1 0,3 | 0,1 1 0%
Total 76 | 6,9 | 838 30 | 933 | 28,1 173 100 %

Sumber : Data primer PT. Gici Group Pusat Batam yang diolah penulis tahun 2013

Lampiran 4 : Responden Berdasarkan Usia Dengan

Budaya Organisasi Pada PT Gici Group

No. Usia A | STS | TS KS S SS F % tase
1 17 — 26 thn 1,1 1 3.4 11 41 13 70 40,46
2 27 —36 thn 25 2,8 | 48 11 443 18 84 48,55
3 37 — 46 thn 0,88 | 1,13 | 0,83 | 1,88 6,42 1,88 13 7,51
4 47 — 56 thn 0,04 | 0,04 0 0,5 2,88 0,54 4 2,31
5 » 56 thn 0 0 0 0,17 0,54 | 0,29 | 0,57
6 Abstain 0 0,3 | 0,1 0,3 0,3 0,1 1 0,57
Total 4,52 | 5,27 | 9,13 | 24,85 | 95,44 | 33,81 | 173 100 %

Sumber : Data primer PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013.
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Lampiran 5 : Responden Berdasarkan Usia Dengan

Gaya Kepemimpinan Pada PT Gici Group
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No. Usia A | STS| TS KS S SS F % tase
1 17 — 26 thn 0,8 1,2 | 4,1 13 40 11 70 40 %
2 27 — 36 thn 45 | 2,6 | 52 13 423 17 84 49 %
3 37 — 46 thn 0,3 | 0,95 | 0,95 2,3 6,8 1,7 13 7,5 %
4 47 — 56 thn 0 0,05 | 0,1 0,5 2,7 0,65 4 2,3 %
5 » 56 thn 0 0 0 0,05 0,8 0,15 1 0,6 %
6 Abstain 0,1 | 04 | 0,1 0,3 0,1 0,2 1 0,6 %
Total 57 | 5,2 10 29 93 31 173 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013

Lampiran 6 : Responden Berdasarkan Usia Dengan

Kepuasan Kerja Pada PT Gici Group

No. Usia A | STS| TS KS S SS F % tase
1 17 — 26 thn 2,7 1.4 | 29 11 41 11 70 40,5 %
2 27 — 36 thn 3.8 |1 3,7 | 53 16 42,6 13 84 48,6 %
3 37 — 46 thn 0,88 | 1,19 | 0,38 | 2,88 5,38 | 231 13 7,51 %
4 47 — 56 thn 0,19 0 0 0,19 | 2,69 | 094 4 2,31 %
5 » 56 thn 0 0 0,19 | 0,06 | 0,44 | 0,31 1 0,58 %
6 Abstain 0 0,6 0 0,1 0,3 0,1 1 0,58 %

Total 76 | 69 | 88 30 92,4 28 173 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 7 : Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikannya

Dengan Budaya Organisasi Pada PT Gici Group
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No. Tingkat A | STS | TS KS S SS F % tase
Pendidikan

1 Strata 2 (S-2) 0,5 [ 0,08 0,13 | 1,21 2,46 1,63 6 3,47 %
2 Strata 1 (S-1) | 2,13 | 3,46 | 6,29 | 13,6 | 47,7 13,9 87 50,3 %
3 Diploma III 1,17 | 0,92 | 0,83 | 2,13 6,88 | 2,08 14 8,09 %
4 SMA 0,54 | 0,38 | 1,08 | 5,83 30,5 13,6 52 30,1 %
5 SMP 0,04 | 0,08 | 0,04 | 0,38 3,25 1,21 5 2,89 %
6 Lain-lain 0 0,04 | 0,58 | 1,54 | 492 | 0,92 8 4,62 %
7 Abstain 0 0,29 | 0,08 | 0,29 | 0,25 | 0,08 1 0,58 %

Total 4,38 | 5,25 /9,03 25 96 334 | 173 100 %

Sumber : Data primer dari PT..Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 8 : Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikannya

Dengan Gaya Kepemimpinan Pada PT Gici Group
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No. Tingkat A | STS | TS KS S SS F % tase
Pendidikan

1 Strata 2 (S-2) 0 0 0,15 | 1,45 2 2,4 6 3,47 %
2 Strata 1 (S-1) | 3,65 | 3,8 | 5,95 | 16,8 46,5 10,4 87 50,3 %
3 Diploma III LI 1095 0,8 2,25 7,4 155 14 8,09 %
4 SMA 0,8 | 0,1 | 2,2 5,65 30,9 12,4 52 30,1 %
5 SMP 0 0 0,1 0,3 2,95 1,65 5 2,89 %
6 Lain-lain 0 0 1,05 | ~1,75 3.4 1,8 8 4,62 %
7 Abstain 0,05 | 0,35 | 0,05 0,3 0,1 0,15 1 0,58 %

Total 56 | 52 /10,37 285 | 933 | 303 | 173 100 %

Sumber : Data primer dari PT..Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 9 : Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikannya

Dengan Kepuasan Kerja Pada PT Gici Group

No. Tingkat A | STS| TS KS S SS F % tase
Pendidikan
1 Strata 2 (S-2) 0 0 0,06 2 1,81 2,13 6 3,47

2 Strata 1 (S-1) | 4,25 | 4,88 | 6,13 | 18,8 44,4 8,56 87 50,3

3 Diploma III 1,31 | 0,94 | 0,88 | 2,56 7,69 | 0,63 14 8,09

4 SMA 1,88 | 0,19 | 0,81 | 4,06 31,4 13,7 52 30,1
5 SMP 0 0,31 | 0,25 0,5 2,75 1,19 5 2,89
6 Lain-lain 0,25 0 0,69 | 1,63 4,25 1,19 8 4,62
7 Abstain 0 0,56 0 0,06 0,31 0,06 1 0,58
Total 7,69 | 6,88 | 8,827 29,6 92,6 | 27,5 | 173 100 %

Sumber : Data primer dari PT..Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 10 : Responden Berdasarkan Kantor Cabang

Dengan Budaya Organisasi Pada PT Gici Group Batam

Z

Kantor A STS | TS KS S SS F | % tase
0 Cabang
1 Batu Batam 1,67 | 3,21 | 3,5 | 8,75 | 36,8 | 14,1 | 68 | 39,3%

2 | Batu Aji 0,38 | 1,25 | 4,42 | 9,08 | 28,9 9 53 | 30,6 %

3 Permata Baloi | 0,54 | 0,33 | 0,71 | 3,75 | 149 | 5,79 | 26 15%

4 | Kepri Mall 1,88 | 0,21 | 0,42 | 3,17 | 14,5 |+4,88 .25 | 14,5%

S | Abstain 0 0,29 | 0,08 | 0,29 | 0,25} 0,08 1 0,58 %

Total 4,47 | 5,29 | 9,13 | 251954 | 33,9 | 173 | 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013

Lampiran 11 : Responden Berdasarkan Kantor Cabang

Dengan Gaya Kepemimpinan Pada PT Gici Group Batam

Z

Kantor A STS | TS KS S SS F % tase
0] Cabang
1 Batu Batam 24 132513351995 |359 | 13,2 | 68 | 39,3%

2 | Batu Aji 0,25 | 1,45 | 52 | 10,6 | 29,4 | 6,2 | 53 | 30,6 %

3 Permata Baloi | 1,75 | 0,1 1,3 39 | 13,1 | 585 | 26 15 %

4 | Kepri Mall 1,15 1 0,05 | 0,4 | 3,8 | 148 | 485 | 25 | 145%

S | Abstain 0,05 | 0,35 | 0,05 | 0,3 0,1 | 0,15 1 0,58 %

Total 56 | 52 | 10,3 | 28,6 | 93,3 | 30,3 | 173 | 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 12 : Responden Berdasarkan Kantor Cabang

Dengan Kepuasan Kerja Pada PT Gici Group Batam

N Kantor A |STS| TS | KS S SS F | % tase
0 Cabang
1 | Batu Batam 2,63 | 425 | 3,5 1994|319 | 158 | 68 | 393%
2 | Batu Aji 0,94 | 1,94 | 388 | 11,8 | 28,3 | 6,19 | 53 | 30,6 %
3 | Permata Baloi | 1,69 | 0,13 | 1,19 5 15,2 | 2,81 | 26 15 %
4 | Kepri Mall 2,44 0 0,25 | 2,88 | 16,8 | 2,637 .25 | 145%
5 | Abstain 0 0,56 0 0,06 | 0,31 | 0,06 1 | 0,58%
Total 7,7 | 6,88 | 8,82 | 29,7 | 92,5 . 27,5 | 173 | 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013

Lampiran 13 : Responden Berdasarkan Divisi Kerja/ Bagian

Dengan Budaya Organisasi Pada PT Gici Group Batam

N | Divisi Kerja/ A STS TS KS S SS F % tase
0] Bagian
1 | Adminstrasi 1,08 | 0,08 | 0,54 2,38 | 6,83 | 1,08 | 12 6,94 %
2 | Finance 0,79 | 0,08 | 0,08 0,29 | 3,04 | 0,71 5 2,89 %
3 | Marketing 0,67 | 0,21 | 0,88 1,88 | 6,92 | 3,46 | 14 8,09 %
4 | Staf Guru 0,58 | 3,29 | 5,96 12,8 38 12,4 | 73 42,2 %
5 | Staf Dosen 0 0,04 | 0,13 0,83 | 2,67 | 1,33 5 2,89 %
6 | Transportasi 0,08 | 0,08 | 0,04 1,21 | 6,17 | 442 | 12 6,94 %
7 | Security 0,13 | 0,17 | 0,29 1,25 | 6,33 | 2,83 | 11 6,36 %
8 | Lainnya 1,083 | 0,958 | 1,125 | 3,958 | 22,5 | 7,375 | 37 21,4 %
9 | Abstain 0,04 | 0,33 | 0,17 0,67 | 2,63 | 0,17 4 2,31 %
Total 4,45 | 524 | 9,22 253 | 95,1 | 33,8 | 173 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 14 : Responden Berdasarkan Divisi Kerja/ Bagian

Dengan Gaya Kepemimpinan Pada PT Gici Group Batam

14/41315.pdf

N | Divisi Kerja/ A STS TS KS S SS F % tase
Q) Bagian
1 | Adminstrasi 0,85 0,2 0,35 2,8 6,7 1,1 12 6,94 %
2 | Finance 0,65 | 0,05 | 0,35 0,4 2,5 1 5 2,89 %
3 | Marketing 0,4 0 0,9 2,3 7,45 |-2,95 | 14 8,09 %
4 | Staf Guru 24 3,55 6,7 15,6 | 36,2~ 8,6 73 42,2 %
5 | Staf Dosen 0 0 0,15 1 24 | 1,45 5 2,89 %
6 Transportasi 0 0 0,35 0,75 6,85 | 4,05 12 6,94 %
7 | Security 0,9 0 0,4 1,1 6,35 | 2,25 | 11 6,36 %
8 | Lainnya 0,3 1,05 1,05 3,9 223 | 84 37 21,4 %
9 | Abstain 0,1 0,35 | 0,05 0,65 24 | 045 4 2,31 %
Total 5,6 5,2 10,3 28,5 | 93,2 | 30,3 | 173 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 15 : Responden Berdasarkan Divisi Kerja/ Bagian

Dengan Kepuasan Kerja Pada PT Gici Group Batam

14/41315.pdf

N | Divisi Kerja/ A STS TS KS S SS F % tase
Q) Bagian
1 | Adminstrasi 0,5 0 0,44 2,75 6,81 1,5 12 6,94 %
2 | Finance 1 0,06 0 0,5 3,25 | 0,19 5 2,89 %
3 | Marketing 0,5 0,25 | 0,44 1,75 8,06 3 14 8,09 %
4 | Staf Guru 2,63 | 4,13 | 6,69 17,6 344~ 7,56 | 73 42,2 %
5 | Staf Dosen 0 0 0,06 0,94 1,94 | 2,06 5 2,89 %
6 Transportasi 0 0,31 0,44 0,94 6,56 3,75 12 6,94 %
7 | Security 0,31 0 0 1,06 6,63 3 11 6,36 %
8 | Lainnya 2,125 | 1,563 }. 0,688 3,5 22,81 16,313 | 37 21,4 %
9 | Abstain 0,69 0 0,06 0,56 2,69 0 4 2,31 %
Total 7,76 .| 6,31 | 8,82 29,6 93,2 | 274 | 173 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 16 : Responden Berdasarkan Jenjang Jabatan

Dengan Budaya Organisasi Pada PT Gici Group Batam

N Jenjang A STS | TS KS S SS F % tase
Q) Jabatan
1 Ka. Divisi 0,63 | 0,79 | 0,67 | 2,83 | 10,6 | 2,46 | 18 10,4 %

2 | Wakil Kepala | 0,63 | 0,21 | 0,42 | 1,08 7 1,67 | 11 6,36 %

3 | Anggota Divisi | 3,17 | 3,92 | 7,88 | 20,5 | 75,1 | 29,5+ 140 | 80,9 %

4 | Abstain 0,04 | 0,38 | 0,17 | 0,63 | 2,54 | 0,25 4 2,31 %

Total 4,47 | 53 | 9,14 | 25 [952| 339 | 173 | 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013

Lampiran 17 : Responden Berdasarkan Jenjang Jabatan

Dengan Gaya Kepemimpinan Pada PT Gici Group Batam

N Jenjang A STS | TS KS S SS F % tase
0] Jabatan
1 Ka. Divisi 0,65 | 0,75 | 0,65 | 2,2 | 10,6 | 3,15 18 10,4 %

2 | Wakil Kepala 1,35 | 0,3 0,4 L5 | 59 | 1,55 11 6,36 %

3 Anggota Divisi | 3,5 3,8 92 | 243 | 74,4 | 24,9 | 140 | 80,9 %

4 | Abstain 0,1 | 035|005 | 05 | 23| 0,7 4 2,31 %

Total 5,6 52 | 10,3 | 28,5 [ 93,2 | 30,3 | 173 | 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 18 : Responden Berdasarkan Jenjang Jabatan

Dengan Kepuasan Kerja Pada PT Gici Group Batam

N Jenjang A STS | TS KS S SS F % tase
Q) Jabatan
1 Ka. Divisi 0,63 | 0,81 | 0,25 | 1,38 | 11,7 | 3,25 18 10,4 %

2 | Wakil Kepala 1,25 | 0,13 | 0,44 2 6,06 | 1,13 11 6,36 %

3 | Anggota Divisi | 5,25 | 5,38 | 8,06 | 25,2 | 73,1 | 23 140 | 80,9 %

4 | Abstain 0,56 | 0,56 | 0,06 | 1,06 | 1,69 | 0,06 4 2,31 %

Total 7,69 | 6,88 | 881 | 29,6 [ 92,6 | 27,4 | 173 | 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
Lampiran 19 : Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Dengan Budaya Organisasi-Pada PT Gici Group Batam

N Lama A | STS | TS KS S SS F % tase
0 Bekerja
1 | <1 tahun 2,38/ 1,92 | 3,13 | 9,92 | 42,5 | 16,1 76 | 43,9 %
2 |[1-2thn 1,17 | 1,63 | 4,25 | 10,1 | 33,8 | 13 64 37 %
3 |2-3thn 0 0,5 | 0,75 | 1,92 | 7,71 | 3,13 14 | 8,09 %
4 |3-4thn 0,67 0 0,13 | 1,54 | 4,75 | 0,92 8 4,62 %
5 |4-5thn 0,08 | 0,83 | 0,38 | 0,67 | 3,71 | 0,33 6 3,47 %
6 |5-6thn 0,13 | 0,13 | 0,29 | 042 | 0,88 | 0,17 2 1,16 %
7 |7-8thn 0 0 0 0 0 0 0 0%
8 > 8 thn 0 0 0 0 0 0 0 0%
9 | Abstain 0,04 | 0,29 | 0,21 | 0,5 | 1,83 | 0,13 3 1,73 %
Total 4,47 | 53 | 9,14 | 25,1 | 95,2 | 33,8 | 173 | 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 20 : Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Dengan Gaya Kepemimpinan Pada PT Gici Group Batam

14/41315.pdf

N Lama A | STS | TS KS S SS F % tase

Q) Bekerja

1 | <1 tahun 2,8 | 1,85 | 3,9 | 11,1 [ 414 | 15 76 | 43,9 %

2 |1-2thn 2,15 | 1,35 | 44 | 10,9 | 33 | 10,3 62 | 35,8%

3 |2-3thn 0 0,5 | 0,65 | 2,7 [875] 34 16 | 9,25 %

4 |3-4thn 0,55 0 0.1 1,7 14,95 0,7 8 4,62 %

5 |4-Sthn 0 0,8 0,6 | 1,25 [3,05| 0,3 6 3,47 %

6 |5-6thn 0 0,25 | 0,6 03-1.0,6 | 0,25 2 1,16 %

7 | 7-8thn 0 0 0 0 0 0 0 0

8 > 8 thn 0 0 0 0 0 0 0 0

9 | Abstain 0,1 (0451005 ]| 06 |145] 0,35 3 1,73
Total 56 [~52 | 10,2 | 28,6 (93,2 | 30,3 | 173 | 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 21 : Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Dengan Kepuasan Kerja Pada PT Gici Group Batam

14/41315.pdf

N Lama A | STS | TS KS S SS F % tase
Q) Bekerja
1 | <1 tahun 438 | 2,81 | 2,88 | 10,6 | 42,8 | 12,5 76 | 43,9 %
2 |1-2thn 2,5 1225|431 | 129 [ 30,8 | 9,19 | 62 | 358 %
3 |2-3thn 0 0,25 | 0,44 | 3,38 9 2,94 16 | 925 %
4 |3-4thn 0,25 0 0,13 | 1,5 |494 | LI9 8 4,62 %
5 |4-Sthn 0 0,81 | 0,38 | 0,69 3 1,13 6 3,47 %
6 |5-6thn 0 0,19 | 0,63 | 0,19-1.0,88 | 0,13 2 1,16 %
7 | 7-8thn 0 0 0 0 0 0 0 0%
8 > 8 thn 0 0 0 0 0 0 0 0%
9 | Abstain 0,56 |.0,56.( 0,06 | 0,31 | 1,13 | 0,38 3 1,73 %
Total 7,69 .6,87 | 883 | 29,6 | 92,6 | 27,5 | 173 | 100 %

Sumber : Data primer dari PT. Gici Group Batam yang diolah penulis tahun 2013
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Lampiran 22 : Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi (X1)

Corrected Item-
No | Item r tabel | Kriteria
Total Correlation
1 |BOl1 0.389 0,148 | VALID
2 |BO2 0.417 0,148 | VALID
3 |BO3 0.543 0,148 | VALID
4 |BO4 0.388 0,148 | VALID
5 |BOS5S 0.309 0,148 «.| VALID
6 |BO6 0.580 0,148 | VALID
7 | BO7 0.390 0,148 | VALID
8 |BOS 0.568 0,148 | VALID
9 |BO9 0.643 0,148 | VALID
10 | BO 10 0.469 0,148 | VALID
11 | BO11 0.569 0,148 | VALID
12 | BO 12 0.655 0,148 | VALID
13 | BO 13 0.655 0,148 | VALID
14 |'BO 14 0.734 0,148 | VALID
15 | BO 15 0.686 0,148 | VALID
16 | BO 16 0.641 0,148 | VALID
17 | BO 17 0.670 0,148 | VALID
18 | BO 18 0.529 0,148 | VALID
19 | BO19 0.239 0,148 | VALID
20 | BO20 0.576 0,148 | VALID
21 | BO21 0.611 0,148 | VALID
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22 | BO22 0.426 0,148 | VALID
23 | BO23 0.718 0,148 | VALID
24 | BO 24 0.699 0,148 | VALID

Sumber Data Primer Diolah Penulis
tahun 2013

Lampiran 23

Hasil Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan (X2)

Corrected Item-
No | Item r tabel | Kriteria

Total Correlation
1 | GK1 0.623 0,148 VALID
2 |GK2 0.617 0,148 VALID
3 |GK3 0.615 0,148 VALID
4 | GK4 0.607 0,148 VALID
5 |GKS5S 0.615 0,148 VALID
6 |GK6 0.668 0,148 VALID
7 | GK7 0:618 0,148 VALID
8 | GK8 0.619 0,148 VALID
9 |GK9 0.279 0,148 VALID
104 GK 10 0.361 0,148 VALID
11 | GK 11 0.345 0,148 VALID
12 | GK 12 0.502 0,148 VALID
13 | GK 13 0.805 0,148 VALID
14 | GK 14 0.656 0,148 VALID
15 | GK 15 0.742 0,148 VALID
16 | GK 16 0.712 0,148 VALID
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17 | GK 17 0.741 0,148 VALID
18 | GK 18 0.817 0,148 VALID
19 | GK 19 0.676 0,148 VALID
20 | GK 20 0.795 0,148 VALID

Sumber : Data Primer Diolah Penulis
tahun 2013

Lampiran 24

Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (Y1)

Corrected Item-
No | Item r tabel | Kriteria

Total Correlation
1 | KK1 0.596 0,148 | VALID
2 | KK2 0.595 0,148 | VALID
3 |KK3 0:501 0,148 | VALID
4 |KK4 0.600 0,148 | VALID
5 |KKS5 0.653 0,148 | VALID
6 |KK6 0.589 0,148 | VALID
7 | KK7 0.687 0,148 | VALID
8 | KKS8 0.685 0,148 | VALID
9 |KK9 0.692 0,148 | VALID
10 | KK 10 0.688 0,148 | VALID

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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11 | KK 11 0.690 0,148 | VALID
12 | KK 12 0.719 0,148 | VALID
13 | KK 13 0.742 0,148 | VALID
14 | KK 14 0.751 0,148 | VALID
15 | KK 15 0.755 0,148 | VALID
16 | KK 16 0.821 0,148 | VALID

Sumber : Data Primer Diolah Penulis tahun 2013
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Kuesioner
Pengaruh Budaya Organisasi
dan Gaya Kepemimpinan Terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai
Pada PT. GICI GROUP BATAM

Budaya Organisasi

A. Process Oriented
No Pernyataan - pernyataan STS| TS | KS S SS

A.1.|Pegawai merasa nyaman pada suasana

kerja yang penuh kekeluargaan.

2|Pekerjaan rutinitas harian berjalan denan
lancar tanpa terasa hingga jam kerja berakhir
Pemilik perusahaan selalu memotivasi
pegawai berinisitif dalam bekerja.
4|Pegawai optimis dengan kemajuan karirnya.

W

B. Employee Oriented
No Pernyataan - pernyataan STS| TS | KS S SS

B.1.|Keputusan penting diputuskan bersama.

2|Pemilik perusahaan menyukai kekompakan
diantara para pegawainya.

Diantara para pegawai saling memperhatikan
satu sama lain permasalahan pribadinya.
4|Perusahaan memberikan bonus tahunan dan
fasilitas kesehatan pribadinya.

(98}
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C. Bersifat Profesional

14/41315.pdf

No

Pernyataan - pernyataan

STS

TS

KS

C.1.

Pegawai memiliki kesadaran tinggi dalam
berkompetisi secara sehat.

Sistem perekrutan pegawai sesuai dengan
system penerimaan standar minimal pegawai.

98]

Sesama pegawai saling memberikan pendapat
guna kemajuan dan peningkatan kinerjanya.

N

Pegawai berkesempatan memgembangkan
dirinya seluas-luasnya.

D. Open System

No

Pernyataan - pernyataan

STS

TS

KS

D.1.

Pegawai baru dapat dengan cepat
menyesuaikan dirinya pada lingkungan kerja:

N

Lembaga dan para pegawai terbuka & ramah
pada relasi yang datang berkunjung ke
lembaga kerjanya.

W

Pegawai baru dapat dengan cepat
menguasai bidang pekerjaannya.

TN

Setiap pegawai mengetahui sistem penggajian
dalam divisinya masingsmasing.

E. Tight Control

No

Pernyataan - pernyataan

STS

TS

KS

E.1.

Semuarpegawai menggunakan fasilitas kerja
dengan efektif dan efisien.

Pemilik perusahaan masih mengadakan rapat
diluar jadwal rapat rutin.

W

Pemiilik perusahaan sering memberikan humor
yang mengakibatkan pegawai tersinggung.

N

Semua pegawai mengenakan pakaian kerja
dengan rapi dan sopan.

- xlvi -
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F. Bersifat Normatif
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No

Pernyataan - pernyataan

STS

TS

KS

F.1.

Lembaga banyak memberikan kontribusi
pada masyarakat diluar lingkungan kampus.

Dalam lembaga ini prosedur system lebih
ditekankan daripada hasil.

98]

Pemilik perusahaan sering berbicara tentang
kesuksesan yang dapat diraih semua pegawai.

Lembaga menanamkan kebiasaan untuk
memberikan pelyanan kepada pelanggan.

Gava Kepemimpinan

A. Partisipative Style

No

Pernyataan - pernyataan

STS

TS

KS

Al

Pemilik perusahaan sering berdiskuisi
dengan para pegawainya.

Pemilik perusahaan memberikan kesempatan
pegawai menyelsaikan masalah bersama.

W

Pemilik perusahaan senang bergabung
dengan para pegawainya.

N

Pemilk perusahaan memperlakukan pegawainya

sama antara satu.dengan lainnya.

B. Nurturant Style

No

Pernyataan - pernyataan

STS

TS

KS

B.1.

Pemilik perusahaan mengenal secara pribadi
ketika mempromosikan pegawainya.

Pemilik perusahaan dengan senang hati untuk
membimbing & mengarahkan pegawainya
yang suka bekerja keras.

98]

Pemilik perusahaan mengenal dengan baik
pegawainya yang bekerja dengan tulus.

Pemilik perusahaan memberikan bantuan pada
mereka yang bekerja keras.

- xlvii -
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C. Authoritarian Style

14/41315.pdf

No

Pernyataan - pernyataan

STS

TS

KS

C.1.

Pemilik perusahaan menyimpan informasi
penting untuk dirinya sendiri.

Pemilik perusahaan berprilaku seakan-akan
kekuasaan & prestise penting bagi kebutuhan
para pegawainya.

W

Pemilik perusahaan berpikir tidak semua
pegawai memiliki kemampuan sebagai
pelaksana dalam pekerjaan mandiri.

Pemilik perusahaan selalu percaya diri ketika
mengambil setiap keputusan & mengawasinya.

D. Bureaucratic Style

No

taan - pernyataan

STS

TS

KS

D.1.

Kepala Divisi saya menjalankan keputusan

berdasarkan keputusan rapat bersama

Pemilik Perusahaan.

Pemilik Perusahaan memisahkan hubungan
kerja dan hubungan pribadi dengan pegawainya.

(98]

Kepala Divisi saya bertindak.sesuai dengan
peraturan lembaga.

Pemilik perusahahaan meminta pegawai mematuhi

peraturan berkaitan‘denigan pekerjaan.

E.Ta

sk Oriented. Style

taan - pernyataan

STS

TS

KS

E.1.

Pemilik perusahaan adalah seorang pekerja
keras dalam kondisi apapun.

Pemiilik perusahaan selalu menambah
pengetahuannya dan disalurkan kepada setiap
Kepala Divisinya.

W

Pemilik perusahaan menyukai kedisiplinan
dilaksanakan oleh setiap pegawainya.

Pemilik perusahaan menanamkan kebiasaan
"Datang Lebih Awak" kepada pegawainya.

- xlviii -
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Kepuasan Kerja

A. Satisfaction With Pay
No [taan - pernyataan STS| TS | KS S SS

A.1l.|Lembaga memberikan gaji lebih baik dibanding
dengan lembaga sejenis lainnya.

2|Saya puas dengan gaji yang didapat karena

telah sesuai dengan system penggajian lembaga.
Saya puas dengan transformasi informasi yang
selalu disampaikan Kepala Divisi saya setelah
mengikuti rapat rutin bersama Pemilik.

Saya puas dengan tambahan bonus dan tunjangan
kesehatan yang diberikan Lembaga.

98]

N

B. Satisfaction With Promotion
No [taan - pernyataan STS| TS | KS S SS

B.1.[Saya puas dengan System Management dalam
melakukan promosi pada Lembaga ini.
Promosi dilakukan rutin setiap tahunnya oleh
Pemilik Perusahaan.

Saya akan mendapatkan kesempatan promosi
karena saya menjalankan tugas dengan baik.
4|Saya puas dengan‘kemajuan yang saya peroleh
selama saya bekerja di lembaga ini.

[\]

W
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C. Satisfaction With Co-Workers
No [taan - pernyataan STS| TS | KS S SS

C.1.[Saya puas dengan rekan sekerja saya yang
bersedia memberikan dukungan kerja ketika
saya butuhkan.

2[Saya puas dengan rekan sekerja saya yang
bersedia membantu saya melakukan pekerjaan
tertentu yang saya minta hingga selesai.

Saya senang bekerja sama dengan rekan-rekan
sekerja saya disini.

4|Saya puas bekerja sama dengan rekan-rekan
kerja saya yang bertanggung jawab.

98]

D. Satisfaction With Supervisor
No [taan - pernyataan STS| TS | KS S SS

D.1.[Pemilik perusahaan memberikan dukungan
kepada saya ketika saya perlu disupport.

2|Saya senang karena Pemilik Perusahaan memberi
motivasi kerja tinggi kepada pegawainya.

Saya senang karena Pemilik Perusahaan mau
mendengarkan keluhan pegawainya.

4|Saya senang karena mendapatkan kesempatan
mengembangkan diri dalam.pekerjaan saya.

98]
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