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Abstract: The purpose of this research is to investigate the influence of le adership on crganizational
culture, job commitment, work behavior and employee performance in the task force area of Southeast
Sulawesi Province. This research sampled of 166 employees in nine SKPD in South East Sulawesi Province.
The data was collected by distributing questionnaires, followed by conduciing in-depth interviews. This
research uses descriptive analysis to determine the characteristics of respondents and respondent descrip-
tion of each research variable indicators. Mean while, to examine the patterns of relationships between the
variables used in the study of inferential analysis tools, Structural Equation Modeling with AMOS 7
approach. The results of this research indicate that good leadership can improve employee performance
when considering the factors that contributed to the Organizational Culture, job Commimment and work
behavior in SKPD in Southeast Sulawesi Province. The research also produced findings that in order to
improve employee work behavior for the better if the factor of organizational culture and work commit-
ments noted.
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Abstrak: Tujuan dari penelifian ini adalah untuk menginvestigasi pengaruh dari kepemimpinan pada
budaya organisasi, komitmen pekerjaan, perilaku bekerja, dan kinerja pegawai di Propinsi Sulawesi
Tenggara. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuisioner dan melakukan wawancara
mendalam. Sampel dari penelifian ini adalah 166 pegawai di 9 SKPN di Sulawesi Tenggara. Penelitian ini
menggunakan analisis deskripfif untuk menentukan karakreristik dan deskriptif dr responden untuk masing?
indikator variabel. Sementara iry, untuk menguji hubungan antar variabel digunakan alar analisis
inferensial dengan metode SEM dan pendekatan AMOS 7. Hasil dari penelifian ini mengindikasikan
bahwa kepemimpinan vang baik dapar meningkatkan kinerja pegawal dengan mempertimbangkan fac-
tor-fakror seperti budaya organisasi, komitmen pekerjaan, dan perilaku bekerja di SKPD di Propinsi
Sulawesi Tenggara. Selain in, hasil menunjukkan bahwa dalam rangka meningkatkan perilaku bekerja
pegawai vang lebih baik, pemimpin harus mempertimbangkan fakror budaya organisasi dan komitmen
pekerjaan.
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Termuan Halim (2004) menyatakan bahwa tingkat
komitmen dan loyalitas pegawai Indonesia relatif
masih rendah, bahkan 22% lebih rendah dibanding
10 negara lain di kawasan Asia, dan hasil penelitian
terhadap 8000 responden dari 46 organisasi sektor
publik di Indonesia, kepemimpinan jugamasih rendah
karena pegawai menilai tidak mendapat arahan pe-
ngembangan karier yang memadai dari pemimpinnya.

Diantara teori-teori manajemen yang ada, salah
satunya adalah model Primal Leadership, di mana
model kepemimpinan ini dibangun berdasarkan
kaitannya dengan neurologi, riset mengenai otak,
menunjukkan mengapa suasana hati dan tindakan
berdampak besar pada pegawai yang dipimpinnya.

Penemuan ini memberi kerangka baru bahwa se-
orang permimpin yang cerdas dalam hal emosi mampu
menginspirasi, membangkitkan komitmen, motivasi
dan optimisme bawahan dalam melaksanakan peker-
jaan dan menumbuhkan atmosfir kerjasama, gairah
serta dapat mempengaruhi perilaku bawahan berda-
sarkan nilai-nilai yang dimiliki untuk mencapai tujuan
organisasi. (Goleman, ef al., 2004).

Yasin (2001) menyatakan kepemimpinan digam-
barkan sebagai penyelesaian pekerjaan melalui orang
atau kelompok dan kinerja manajer akan tergantung
pada kemampuannya sebagai manajer. Hal ini berarti
manajer mampu mempengaruhi orang atau kelompok
untuk mencapai hasil yang diinginkan dan ditetapkan
sesuai dengan tujuan organisasi. Pemimpin dari orga-
nisasi haruslah mempelajari dan memahami perilaku
bawahannya dan mendorongnya demi pencapaian
tujuan organisasi secara efektif (Nimran, 1999). Peran
pemimpin sangat besar untuk memotivasi anggota
organisasi dan memberi semangat agar berperilaku
dengan baik, dalam upaya mencapai tujuan kelompok.
(Grimes, 1978).

Kinerjamempakan tingkat pencapaian hasil atas
pelaksanaan tugas tertentu (Wibowo,2007; Rivai,
2006) dan pengelolaan sumberdaya manusia untuk
mencapai tujuan organisasi (Gibson, et al., 1994) serta
hasil kerja yang dicapai oleh orang sehubungan dengan
posisinya dalam organisasi (Kast & Rosenzweig,
2002). Faktor penentu kinerja karyawan dapat dijelas-
kan dengan pendekatan teori atribusi yang menyata-
kan bahwa dua kategori dasar atribusi yang melekat
pada diri seseorang karyawan yang akan menentukan
kinerjanya, yaitu atribusi yang bersifat internal atau

disposisional ( dihubungkan dengan sifat-sifat orang),
dan yang bersifat eksternal atau situasional yang dapat
dihubungkan dengan lingkungan seseorang (Maurice,
1999). Faktor internal seperti bakat, kemampuan, ke-
mauan dan upaya. Sedangkan faktor eksternal terdiri
atas lingkungan kerja, rekan kerja dan pimpinan. Oleh
karena itu, agar individu yang ada dalam organisasi
berkinerja tinggi, maka organisasi harus memperhati-
kan secara tepat dengan menghargai bakat-bakat
mereka, kemampuan mereka serta membimbingnya
secara tepat (Simamora,1997).

Penelitian tentang pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan. telah banyak dilakukan.
Diketernukan bahwa kepemimpinan berpengaruh
positif, terhadap peningkatan kinerja karyawan
(Carmeli, 2003; Goleman, et al., 2004; Bierhoff dan
Muller, 2005; Amran, et al., 2007). Hal ini terjadi
karena seorang pemimpin yang dapat memberi
support kepada karyawan akan berdampak pada
peningkatan kinerjanya. Berbeda dengan hasil peneli-
tian yang dilakukan oleh Shore, et al. (2006) yang
menyimpulkan bahwa kepermimpinan berpengaruh
tidak signifikan terhadap peningkatan kinerja karya-
wan. Peran pemimpin dalam meningkatkan kinerja
karyawan tidak terlepas dari budaya organisasi.

Grimes (1978), menyatakan bahwa pemimpin
berperan dalam meningkatkan kemampuan,
komitimen, keterampilan, pemmahaman nilai-nilai pada
organisasi serta kerjasama tim untuk meraih prestasi
dalam organisasi. Dari studi dihasilkan bahwa sermakin
baik kepemimpinan akan memperkuat budaya organi-
sasi yang akhirnya berdampak pada peningkatan
kinerja karyawan (Tsang, 2007; Xenikou & Simosi,
2006; Lok & Crawford, 2003). Berbeda dengan hasil
penelitian (Kuchinke, 2004; Amran, ef al., 2007) yang
mengkaji hubungan kepemimpinan dengan budaya
organisasi serta dampaknya terhadap kinerja karya-
wan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepernim-
pinan dan budaya organisasi berpengaruh tidak signifi-
kan terhadap kinerja karyawan.

Seorang pemimpin harus memiliki keterampilan
untuk mempengaruhi atau menggerakkan perilaku
orang lain mampu bekerja secara efektif dan efisien
untuk mencapai tujuan organisasi. Seorang permimpin
dituntut untuk memahami perilaku para pegawai yang
menjadi wewenang dan menggerakkan sesuai dengan
visi dan 1nisi organisasi berarti seorang yang diangkat
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sebagai pemimpin harus mempunyai kompetensi
(Robbins, 2003). Selanjutnya Bass (1990) menyatakan
para pemimpin memerlhikan energi ekstra dalam mem-
pertahankan tehadnya untuk meraih prestasi tinggi
dan mampu mempengaruhi perilaku bawahannya
dengan baik sehingga mendapatkan kemajuan dalam
organisasinya. Dari perspektif tersebut diketemukan
bahwa kemampuan seorang pemimpin untuk meng-
gerakkan kelompok ke dalam suasana kerja yang ber-
gairah dan kooperatif akan menentukan keberhasilan
perusahaan (Bierhoff & Muller, 2005, Shore, ef al.,
2006,). Namun temuan Gadot (2006), menyimpulkan
bahwa peran pemimpin tidak membawa pengaruh
positif terhadap perilaku kerja. dan kinerja karyawan.

Goleman (2004) menyatakan bahwa seorang
permimpin marmpu mernbangkitkan koritimen, motivasi,
dan optimisme dalam melaksanakan pekerjaan dan
menumbuhkan atmosfir kerjasama, gairah yang dapat
mempengaruvhi perilaku bawahan berdasarkan nilai-
nilai yang dimiliki untuk mencapai tujuan organisasi.
Pegawai yang diberdayakan oleh pemimpin akan
berkomitmen tinggi terhadap organisasi sehingga ber-
dampak pada peningkatan kinerjanya (Gibson,1982).
Dari studi dihasilkan bahwa kepemimpinan berpe-
ngaruh signifikan terhadap komitmen kerja dan juga
berdampak positif pada peningkatan kinerja karya-
wan (Avolio, et al.,2004, Carmeli, 2003; Gilder, 2003).
Berbeda dengan temuan Shore, ef al. (2006), bahwa
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Gambar 1. Model Konseptual
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kepemimpinan dan komitmen kerja tidak berdampak
positif terthadap kinerja karyawan.

Pembuktian empiris penelitian sebelumnya serta
uraian teoritis mengungkap hasil yang tidak konsisten
sehingga akan dikembangkan model konseptual
penelitian (Gambar 1). Berdasarkan hal tersebut maka
tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis model
hubungan kepemimpinan, budaya organisasi, komit-
men kerja, perilaku kerja dan kinerja pegawai. Pene-
litian ini akan mengintegrasikan variabel kepernim-
pinan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai melalui
budaya organisasi, komitmen kerja dan perilaku kerja.

Berdasarkan model konseptual, maka hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini dapat diuraikan
sebagai berikut: Grimes (1978), menyatakan bahwa
pemimpin berperan dalam meningkatkan kemampuan,
komitmen, keterampilan, pemahaman nilai-nilai pada
organisasi serta kerjasama tim untuk meraih prestasi
dalam organisasi. Kepemimpinan dengan budaya
organisasi adalah saling terkait, jika manajer hidup
dalam berbagai budaya, maka diamerupakan instrumen
dalam mengelola dan mengembangkan budaya, oleh
karena itu salah satu kewajiban manajer adalah
memahami apa yang dihadapi dan apa yang dikerja-
kan jika mencoba mengelola budaya. Sebaliknya,
kewajiban bagi permimpin adalah menciptakan budaya
(Schein, 1991).

Kinerja
pegawai

Kerja
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Teori perspektif budaya menyatakan keterkaitan
antara kepemimpinan dan budaya adalah jika budaya
diperkenalkan pada level perusahaan maka akan lebih
jelas terlihat bagaimana budaya dikreasi, ditanamkan
dan dikembangkan bahkan dirubah oleh seorang pe-
mimpin. Pemimpin dari organisasi dapat menanam-
kan, mengembangkan dan merubah sesuai dengan
kepemimpinannya dalam organisasi. Dengan demikian
antara kepemimpinan dan budaya organisasi adalah
berhubungan karena tidak ada pemimpin yang terlepas
dari budaya (Robbins & Coultner, 1999). Studi yang
dilakukan oleh Tsang({ 20{7); Xenikou dan Simosi
(2006); Kuchinke (2004), diternukan hasil bahwa
peran pemimpin dapat memperkuat budaya organisasi,
maka semakin tinggi nilai-nilai kepemimpinan maka
budaya organisasi akan semakin kuat (H1).

Yasin (2001) menyatakan kepemimpinan
digambarkan sebagai penyelesaian pekerjaan melalui
orang atau kelompok dan kinerja manajer tergantung
pada kemampuannya sebagai manajer. Hal ini berarti
manajer mampu mempengaruhi orang atau kelompok
untuk mencapai hasil yang diinginkan dan ditetapkan
sesuai dengan tujuan organisasi. Selanjutnya Bass
(1990) menyatakan para pemimpin memerlukan
energi ekstra dalam mempertahankan tehadnya untuk
meraih prestasi tinggi dan mampu mempengaruhi
perilaku bawahannya untuk mendapatkan kemajuan
dalam organisasinya. Selanjutnya studi Bierhoff dan
Muller(2005); Carmeli (2003) dan Amran, ef al.
(2007), menemukan bahwa kepemimpinan berpenga-
ruh positif terhadap kinerja karyawan, maka semakin
tinggi nilai-nilai kepernimpinan maka kinerja pegawai
akan semakin meningkat (H2).

Peters dan Waterman (1982) mengaitkan budaya
organisasi dengan prestasi dengan menekankan pada
teori keunggulan yaitu keberhasilan organisasi ditentu-
kan oleh nilai-nilai yang tertanam dalam organisasi.
Peters dan Waterman menegaskan tentang karakte-
ristik organisasi yang unggul, dan menemukan bahwa
terdapat hubungan antara budaya organisasi dan pres-
tasi kerja di Amerika Serikat, hal tersebut dihubungkan
antara praktek manajemen dengan suatu keberhasilan
yang dicapai, menunjukkan bahwa terdapat dimensi
budaya organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan

Robbins (2(03), menyatakan bahwa budaya
organisasi adalah sistim makna bersama yang dianut
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oleh anggota-anggota yang membedakan antar orga-
nisasi lainnya. Demikian juga Robbins menjelaskan
bahwa mengukur budaya organisasi dapat memahami
tentang bagaimana karyawan memandang organisasi,
mendorong kerja tirm, menghargai inovasi, dan rnening-
katkan prakarsa. Hal ini didukung oleh hasil penelitian
Lok & Crawford ( 2003); Xenikou & Simosi (2006);
Arogyaswamy & Byles (2002) dan Rashid, et al.
(2003) yang menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, maka
sernakin kuat budaya organisasi makakinerja pegawai
akan semakin meningkat (H3).

Steers (1987), menyatakan bahwa budaya orga-
nisasi mencerminkan sifat-sifat atau ciri yang terdapat
pada lingkungan kerja dan timbul karena kegiatan
organisasi, yang dilakukan secara sadar atau tidak
dan dianggap mempengaruhi perilaku. Sedangkan
Susanto (1997) menyatakan budaya organisasi seba-
gai nilai-nilai yang menjadi pegangan sumberdaya
manusia dalam menjalankan kewajibannya dan juga
perilakunya di dalam organisasi. Pendapat di atas
menekankan bahwa budaya organisasi mempengaruhi
perilaku anggotanya, hal senada di perjelas oleh
Wigjaseptina (1998) yang menyatakan kekuatan
budaya perusahaan adalah intensitas dari dampak
internalisasi perusahaan pada perilaku karyawan. Hal
ini sejalan dengan temuan hasil penelitian
Arogyaswamy & Byles (2002); Rashid ez al., (2003)
yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpe-
ngaruh positif terhadap perilaku kerja, maka semakin
kuat budaya organisasi maka perilaku kerja akan
sermakin baik (H4).

Seorang pemimpin mampu menginspirasi, mem-
bangkitkan komitimen, motivasi dan optimisime dalam
melaksanakan pekerjaan, serta menumbuhkan
atmosfir kerjasama, gairah yang dapat mempengaruhi
perilaku bawahan untuk mencapai tujuan organisasi
(Golernan, 2004). Dari uraian Goleman (2004}, Gibson,
Ivancevich dan Donnelly, (1982); Neale dan Noertheraft,
(1990); Luthans, (1996); dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap komit-
men kerja. Hal ini sejalan dengan temuan Shore, ef
al. (2006); Avolio, et al. (2004); Lok & Crawford
(2003); Carmeli, (2003), maka semakin tinggi nilai-
nilai kepemimpinan maka komitmen kerja akan
semakin tinggi (HS).
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Komitmen mengandung makna suatu rasaiden-
tifikasi, keterlibatan, dan loyalitas/kesetiaan atau
derajat, atau sifat hubungan dari seseorang terhadap
organisasi yang ditunjukkan dengan memihak suatu
tujuan organisasi, berminat untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi, kesediaan untuk ber-
usaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi
tersebut, kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas
nilai-nilai dan tujuan organisasi (Gibson, Ivancevich,
dan Donnelly, 1982)

Komitmen ditunjukkan oleh individu melalui
keterlibatan dirinya pada organisasi, khususnya ia
meyakini atau mempercayai tujuan dan nilai organi-
sasi, berupaya untuk membantu usaha organisasi
dalam mencapai tujuan, dan mempertahankan diri
untuk tetap menjadi pegawai pada organisasi tersebut
sesual tujuan yang ingin dicapai (Luthans, 2006).
Komitmen kerja yang tinggi akan berdampak pada
kinerja yang unggul (Gibson, 1982). Komitmen kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini
didukung oleh temuan Rashid, ez al. (2003); Gilder
(2003); Carmeli (2003), maka Semakin tinggi komit-
men kerja maka kinerja pegawai akan semakin
meningkat (H6).

Dalam kaitan dengan organisasi, kepemimpinan
terletak pada usaha mempengaruhi individu dan
kelompok untuk mencapai tujuan organisasi secara
optimal, atau proses membujuk (inducing) orang lam
untuk mengambil langkah menuju sasaran bersama
{(Locke & Associate, 1997). Gibson, et al. (1995)
menyatakan peran kepemimpinan sangat besar untuk
memotivasi anggota organisasi dalam mermperbesar
energi untuk berperilaku dalam upaya mencapai
tujuan kelompok. Hal ini didukung oleh hasil kajian
empirik; Bierhoff & Muller (2005); Shore, er al.
(2006); Carmeli (2003), Gadot (2007); yang menyim-
pulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif antara
kepemimpinan dan perilaku kerja, maka semakin
tinggi nilai-nilai kepemimpinan maka perilaku kerja
akan semakin baik (H7).

Komitmen adalah derajat sejauhmana seorang
pegawal memihak suatu organisasi tertentu dan
tmjuan-tujuannya, dan berminat untuk mempertahan-
kan keanggotaan dalam organisasi (Robbins, 2003).
Komitmen tersebut ditunjukkan oleh individu (pega-
wai) melalui keterlibatan dirinya pada organisasi,
khususnya ia meyakini atau mempercayai tujuan dan
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nilai organisasi, berupaya untuk membantu usaha
organisasi dalam mencapai tujuan, dan mempertahan-
kan diri untuk tetap menjadi pegawai di organisasi.
dan (4) kebanggaan diri menjadi anggota organisasi
(Gibson; Ivancevich; dan Donnelly; 1982). Hal ini
sejalan dengan temuan penelitian Carmeli dan Gefen
(2005) yang menyimpulkan bahwa Komitmen kerja
berpengaruh terhadap perilaku kerja, juga di dukung
oleh penelitian (Gilder (2003); Shore, et al. (2006),
Carmeli (2003) yang menyatakan bahwa terdapat
pengaruh antara komitmen kerja dengan perilaku
kerja, maka semakin tinggi komitmen kerja maka
perilaku kerja akan semakin baik (HS).

Perilaku kerja menyangkut aktivitas individu pada
suafu organisasi dalam mencapai tujuan organisasi
(Gibson, et al., 1996). Sedanghan Hersey & Blanchard
(1992) menyatakan perilaku pada dasarnya berorien-
tasi tujuan. Tujuan disini tentunya adalah tujuan yang
telah ditetapkan sebelumnya dalam suatu perenca-
naan yang mengikutkan seluruh komponen dalam
organisasi atau paling tidak para pengambil keputusan
yang ada dalam organisasi tersebut. Kast & Rosenzweig
(1990) berpendapat perilaku adalah semua tindakan
yang dilakukan seseorang baik untuk kepentingan diri-
nya maupun kelompoknya dan organisasi. Hal ini
sejalan dengan temuan Gilder (2003); Carmeli (2003 );
Shore, ef al. (2006) yang menyatakan bahwa terdapat
pengaruh yang positif antara perilaku kerja dan kinerja
karyawan, maka sernakin baik perilaku kerja maka
kinerja pegawai akan semakin meningkat (H9).

METODE
Pendekatan Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini
adalah pendekatan kuantitatif (positivism). Pende-
katan kuantitatif merupakan pendekatan penelitian
yang bekerja dengan angka, datanyaberwujud bilang-
an, dianalisis dengan menggunakan statistik untuk
menjawab pertanyaan atau menguji hipotesis
penelitian yang sifatnya spesifik dan untuk melakukan
prediksi bahwa suatu variabel tertentu mempengaruhi
variabel lain (Creswell, 2002).

Sampel

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai
negeri sipil yang berada pada 33 Satuan Kerja
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Perangkat Daerah (SKPD) di Propinsi Sulawesi
Tenggara yang berjurnlah 4659 orang atau pegawai.
Metode pengambilan sampel menggunakan metode
purposive sampling yaitu mengambil 9 SKPD dengan
jumlah sampel 166 pegawai (Slovin dalam Umar,
2004). Metode analisis yvang digunakan adalah Struc-
tural Equation Modeling (SEM} dengan software
AMOS Versi 7.

HASIL

Untuk memperoleh model struktural yang
powerfull, maka ditetapkan model tahap akhir hasil
pengujian goodness of fit overall model yaitu untuk
mengetahui apakah model hipotetik didukung oleh
data empirik penelitian. Hasil analisis Strucrural
Equation Modeling, model empirik secara visual
dapat dilihat pada Gambar (2). Berdasarkan hasil
analisis SEM tersebut, maka perlu dilakukan pengujian
kecocokan model teoritik dan model empirik (good-

ness of fif).

Evaluasi Model Pengukuran

Penelitian ini menggunakan lima variabel laten
dengan 21 indikator. Hasil pengujian kriteria model

SEM yang digunakan menghasilkan keputusan untuk
chi square statistic (X?)=194,075 (p=0,021) artinya
model SEM tahap akhir baik karena nilai X?* relatif
kecil dengan tingkat probabilitasnya lebih besar dari
0,05. Untuk nilai CMIN/DF tahap akhir adalah baik
dibawah 2 atau 1,244 artinya antara model dan data
adalah acceptable fit, nilai Goodness of Fit Index
(GFTI) adalah 0,906 artinya model tahap akhir adalah
baik (better fit) karena nilai GFI nyalebih besar dari
0.90. Untuk Adjusted Goodness of Fit Index model
tahap menunjukkan hasil yang baik secara statistik
karena nilai AGFI model lebih besar dari (0,90, nilai
Tucker Lewis Index (TLI) hasil pengujian tahap akhir
menunjukkan model tahap akhir adalah baik, Com-
parative it Index (CI'I) hasil pengujian tahap akhir
adalah baik dan The Roof Mean Square Error Ap-
proximation (RMSEA) adalah 0,038, dengan
demikian keputusan yang diambil model tahap akhir
adalah baik karena nilai RMSEA lebih kecil dari 0,08.

Loading Faktor Over All Model

Berdasarkan hasil uji Goodness Of Fit Overall
model tahap akhir terhadap indikator-indikator varia-
bel kepemimpinan diketahui bahwa ketiga indikator
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X, |7 K epernim- Aons) \H3S) Py, A
pinan (Xu)
93 .
A6(NS) B83(]) Y,
X 4.2
- 97(S) 35(S)
Komime .87 Yaz
n Kerja
Y Y Y3 Y_q ) YSJ
655 52 77 68
Y4 Yoz Yoo Yo

Gambar 2. Model Empirik Penelitian
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tersebut signifikan membentuk variabel kepermimpinan
yaitu indikator kesadaran diri, kesadaran sosial, dan
pengelolaan diri dengan nilai masing-masing 0,844;
00,768 dan 0,926. Untuk variabel Budaya Organisasi
diketahui bahwa ketujuh indikator budaya organisasi
tersebut signifikan membentuk variabel budaya organi-
sasl yaitu indikator inovasi dan pengambilan resiko,
perhatian kerincian, orientasi hasil, orientasi pegawai,
orientasi tim, keagresifan dan kemantapan dengan nilai
loading faktor masing-masing :0,874; 0,731; 0,678;
0,745; 0,811; 0,786 dan 0,870. Variabel komitmen kerja
diketahui bahwa keempat indikatornya juga signifikan
membentuk variabel komitmen kerja dengan nilai load-
ing faktor masing-masing: (,684; 0,766; (,820; 0,651.
Untuk variabel perilaku kerja juga keempat indikator-
nya signifikan membentuk variabel komitmen kerja
dengan nilai Joading faktor masing-masing: 0,862;
0.871; 0,833; 0,862. Dan untuk variabel kinerja pega-
wai ketiga indikatornya juga signifikan membentuk
variabel kinerja pegawai dengan nilai loading faktor
masing-masing: (,862; 0,889; 0,769.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis secara langsung antara varia-
bel kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen kerja,
perilaku kerja dan kinerja pegawai dapat dilihat pada
Tabel 1. Hasil pengujian pengaruh antar variabel pene-
litian ditunjukkan oleh koefisien jalur dan p-value, ber-
dasarkan kriteria p-value hipotesis yang tidak terdu-
kung fakta empirik adalah H2 dan H7.

Pembahasan

Penelitian ini mendukung H1. Menurut Schein
(2004) yaitu salah satu fungsi dari pemimpin adalah

Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesis

menciptakan dan membangun budaya serta iklim
dalam organisasi. Temuan penelitian ini menunjukkan
bahwa kepemimpinan yang efektif akan menentukan
pembentukan atau perubahan perilaku dalam organi-
sasi. Selanjutnya perilaku ini dianggap sebagai tuntun-
an perilaku atau budaya organisasi yang kuat dan
selaras dengan lingkungannya (Robbins; 1996).
Demikian pula dengan pandangan Schein; (2004)
kepemimpinan pada organisasi membentuk dan
merubah budaya dalam sebuah perusahaan atau orga-
nisasi. Ciri-ciri dan orientasi yang dibawa permnimpin
dalam organisasi akan mempengaruhi budaya yang
dianut dalam organisasi yang dipimpinnya (Robbins
& Coultner; 1999).

Temuan penelitian ini mendukung hasil penelitian
terdahulu Tsang (2007) yang menyimpulkan bahwa
ada pengaruh yang signifikan antara perilaku enter-
preneur industri software di China dengan budaya
organisasi yang ada pada industri tersebut. Juga
mengkonfirmasi hasil penelitian yang dilakukan oleh
Xenikou & Simosi (2006); menyatakan kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap budaya organisasi.
Sedang hasil penelitian Kuchinke (2004), menyimpul-
kan bahwa gaya kepemimpinan dapat memprediksi
nilai budaya pada organisasi atau perusahaan.

Temuan penelitian ini tidak mendukung HZ.
Temuan dalam penelitian ini tidak mendukung konsep
Luthans (2006) bahwa peningkatan kualitas kepe-
mimpinan dapat memotivasi para pegawai, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan kinerja, sehingga tujuan
organisasi yang telah ditetapkan dapat tercapai. Hasil
ini mendukung Goleman (2004) bahwa pemimpin
mampu untuk menginspirasi, membangkitkan komit-
men, motivasi dan antusiasme di dalam melaksanakan
pekerjaan, menumbuhkan atmosfir kerjasama dan

Variabel Bebas Variabel Tarikat Koefisien Jalur  P- Value Keterangan
Kepemimpinan (Xy) Budaya Organisasi (Y1) 0,945 0,000 Signifikan
Kepemimpinan (X1) Kinerja Pegawai (Y4) 0,183 0,647  Tidak Signifikan
Budaya Orpanisasi (Y1) Kinerja Pepawai (Y4) 0,374 0,037 Sipnifikan
Budaya Organisasi (Y,) Perilaku Kerja (Y;) (0,431 0,008  Signifikan
Kepemimpinan (Yq) Komitmen Kerja (Y2) 0.968 0,000 Signifikan
Komitmen Kerja (Y,) Kinerja Pegawai (Y,) 0,588 0,009 Signifikan
Kepemimpinan (X;) Perilaku Kerja (Y3) 0,159 0,511 Tidak Signifikan
Komitmen kerja (Y») Perilaku Kerja (Y3) 0,826 0,000 Signifi kan
Perilaku Kerja (Ys) Kinerja Pegawai (Y,) 0,626 0,000  Signifikan

(Sumber: Hasil Analisis)

TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 66b/DIK TI/KEP/2011

ISSN: 1693-5241



Nurwati, Umar Nimran, Margono Setiawan dan Surachman

gairah serta dapat mempengaruhi perilaku bawahan
berdasarkan nilai-nilai yang dimiliki untuk mencapai
tujuan organisasi. Mendukung konsep Rivai, e al.
(2004) bahwa perbedaan kultur atau budaya yang
disebabkan oleh aspek lingkungan sosial, sumberdaya
manusia, sangat berpengaruh terhadap keragaman
kinerja seseorang.

Hasil penelitian ini sejalan hasil penelitian terda-
hulu yang dilakukan oleh Jayan (2006) menyatakan
bahwa kepemimpinan yang baik tidak mendukung
kinerja karyawan. Tetapi hasil penelitian ini tidak
mendukung peneliti terdahulu Goleman, ef al. (2004)
yang menyatakan bahwa praktek kepemimpinan yang
difasilitasi iklim emosional yang positif berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Juga hasil
penelitian yang dilakukan oleh Carmeli (2003) me-
nyatakan bahwa pernimpin yang memiliki pengelolaan
diri yang baik berpengaruh signifikan terhadap job
performance.

Penelitian ini mendukung H3. Hasil penelitian ini
sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilaku-
kan oleh Rashid, ef al., bahwa budaya organisasi yang
kuat akan memberikan kinerja yang superior. Juga
hasil penelitian yang dilakukan oleh Arogyaswarmy
& Byles (2002) yang menemukan bahwa budaya
organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dernikian pula hasil penelitian yang
dilakukan oleh Xenikou & Simosi (2006) menyatakan
bahwa kuatnya budaya organisasi menjadi penentu
kinerja karyawan. Amran, ef al. (2007) menyatakan
budaya organisasi mempunyai peran yang sangat
penting terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan teori Robbins (2003)
yang menjelaskan bahwa mengukur budaya organisasi
yaitu memahami tentang bagaimana karyawan 1ne-
mandang organisasi, mendorong kerja tim, menghar-
gai inovasi, dan meningkatkan prakarsa. Jadi budaya
organisasi yang berorientasi pada kinerja akan menun-
tut hasil dan harapan yang tinggi dan menekankan
padakeagresifan, kompetisi dan pemanfaatan kesem-
patan serta mendorong dan mendukung penyebaran
informasi dan menghargai kinerja yang baik (O’ Reilly,
2002). Keberhasilan ditentukan oleh nilai-nilai yang
tertanam dalam organisasi (Peters dan waterman;
1982).

Penelitian ini mendukung H4. Hasil penelitian ini
memperkuat teori yang terkait dengan hubungan

antara budaya organisasi dan perilaku kerja. Menurut
Steers (1987) bahwa budaya organisasi akan men-
cerminkan sifat-sifat atau ciri yang dirasakan terdapat
dalam lingkungan kerja dan timbul karena kegiatan
organisasi, yang dilakukan secara sadar atau tidak
dan dianggap mempengaruhi perilaku Sedangkan
Susanto (1997) menyatakan budaya organisasi seba-
gai nilai-nilai yang menjadi pegangan sumberdaya
manusia dalam menjalankan kewajibannya dan juga
perilakunya di dalam organisasi. Pendapat di atas
menekankan bahwa budaya organisasi mempengaruhi
perilaku anggotanya, hal senada di perjelas oleh
Wigjaseptina (1998) yang menyatakan kekuatan
budaya perusahaan adalah intensitas dari dampak
internalisasi perusahaan pada perilaku karyawan .

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
terdahulu oleh Arogyaswaimy & Byles (2002); Rashid
et al, (2003) menyatakan preferensi seseorang dalam
budaya organisasi dapat mempengaruhi perilaku indi-
vidu, dan pegawai yang melakukan evaluasi budaya
terbukti lebih kuat berpartisipasi dan mengimplemen-
tasikan budaya tersebut dalam bentuk perilaku.

Penelitian ini mendukung H5. Hasil penelitian ini
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Avolio, et al. (2004) menyimpulkan bahwa karyawan
yang diberdayakan oleh pemimpin akan berkomitmen
tinggi terhadap organisasi. Shore, ef al. (2006) me-
nyatakan bahwa pemimpin yang mempunyai tanggung
jawab yang tinggi serta perhatian akan berdampak
pada komitmen terhadap organisasi. Lok & Crawford
(2003); yang menyimpulkan bahwa gaya kepemim-
pinan akan mempengaruhi komitmen seseorang
terhadap organisasi.

Hasil penelitian ini memperkuat teori yang me-
nyatakan seorang pemimpin adalah mampu mem-
bangkitkan komitmen, motivasi, optimisme dalam
melaksanakan pekerjaan sertamenumbuhkan atmos-
fir kerjasama, gairah yang dapat mempengaruhi peri-
laku bawahan untuk mencapai tujuan organisasi
(Goleman, 2004).

Penelitian ini mendukung H6. Hasil penelitian ini
mendukung teori yang dikemukakan Luthans (2006),
bahwa komitmen individu yang ditunjukkan melalui
keterlibatan dirinya pada organisasi, khususnya meya-
kini atau mempercayai tujuan dan nilai organisasi,
membantu usaha dalam mencapai tujuan organisasi.
Demikian pula Gibson, Ivancevich, dan Donnelly
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(1982) bahwa komitmen mengandung makna suatu
rasa identifikasi, keterlibatan, dan loyalitas/kesetiaan
atau derajat, atau sifat hubungan dari seseorang ter-
hadap organisasi yang ditunjukkan dengan memihak
suatu tujuan organisasi, berminat untuk mempertahan-
kan keanggotaan dalam organisasi, kesediaan untuk
berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi
tersebut, dan kepercayaan dan penerimaan yang kuat
atas nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Gilder (2003) menyata-
kan bahwa terdapat hubungan positif signifikan antara
komitmen kerja dan kinerja karyawan. Mendukung
hasil penelitian Rashid, et 4i. ( 2003) menyatakan
terdapat pengaruh positif antara komitmen kerja dan
kinerja pegawai.

Penelitian ini tidak mendukung H7. Temuan hasil
penelitian ini tidak mendukung teori yang dikemukakan
oleh Robbins (2003) yang menyatakan bahwa seorang
pemimpin harus memiliki keterampilan untuk mempe-
ngaruhi atau menggerakkan perilaku orang lain mam-
pu bekerja secara efektif dan efisien untuk mencapai
tujuan organisasi. Juga tidak mendukung pendapat
Gibson ef al. (1995) menyatakan peran kepemimpinan
sangat besar untuk memotivasi anggota organisasi
dalam memperbesar energi untuk berperilaku dalam
upaya mencapai tujuan kelompok. Serta tidak men-
dukung pendapat Bass (1990) menyatakan pemimpin
memerlukan energi ekstra dalam mempertahankan
tekadnya untuk meraih prestasi tinggi dan mampu
mempengaruhi perilaku bawahannya dengan baik
sehingga mendapatkan kemajuan dalam organisasi-
nya. Mendukung pendapat Rivai, ef al.(2004) bahwa
perbedaan budaya, sumberdaya manusia, latar bela-
kang pendidikan, latar belakang kehidupan, lingkungan
yang membentuknya, latar belakang strata ekonomi
sangat menentukan dalam membentuk sat karakter
bagi kepentingan perusahaan. Perbedaan tersebut
mengakibatkan juga perbedaan sikap dan perilaku
dalam kegiatan organisasi atau perusahaan

Hasil penelitian tidak mendukung hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Bierhoff dan Muller
(2005) bahwa gaya kepemimpinan mendapat dukung-
an yang kooperatif terhadap sikap perilaku. Juga tidak
mendukung hasil penelitian terdahulu Shore, ef al.
(2006) menyatakan pemimpin yang mempunyai
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tanggung jawab dan perhatian akan berdampak positif
terhadap perilaku karyawan.

Penelitian ini mendukung H8. Hasil penelitian ini
adalah membuktikan pernyataan yang dikemukakan
oleh Robbins (2003), bahwa komitimen merupakan
sifat hubungan seorang individu dengan organisasi
dengan memperlihatkan keinginan kuat untuk tetap
menjadi anggota pada organisasi (Gibson; Ivancevich;
dan Donnelly; 1982). Hasil penelitian ini mendukung
hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Gilder
(2003); Shore, et al. (2006); yang mengemukakan
bahwa karyawan yang berkomitimen kerjatinggi akan
berperilaku kerja lebih baik.

Penelitian ini mendukung H9. Hasil penelitian ini
mendukung pernyataan yang dikemukakan oleh
Gibson, et al. (1996) bahwa perilaku kerja menyang-
kut aktivitas individu pada suatu organisasi dalam
mencapai tujuan organisasi pada dasarnya berorientasi
tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya dalam suatu
perencanaan mengikutkan seluruh komponen dalam
orgainsasi atau paling tidak para pengambil keputusan
yang ada dalam organisasi tersebut (Hersey dan
Blanchard; 1992). Sedang Kast & Rosenzweig
(1990) menyatakan perilaku adalah semua tindakan
yang dilakukan seseorang baik untuk kepentingan
dirinya maupun kelompoknya dan organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
terdahulu Bierhoff & Muller (2005),menyatakan ada
hubungan yang positif antara perilaku kerja dengan
kinerjakaryawan. Juga hasil penelitian yang dilakukan
oleh Gilder (2003) menyatakan perilaku kerja yang
baik akan berdampak positif pada kinerja karyawan.
Mendukung hasil penelitian Arogyaswary & Byles
(2002) yang menyatakan bahwa perilaku yang baik
berdampak pada kinerja karyawan.

KESIMPULANDAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan secara
simultan terhadap pengaruh kepemimpinan terhadap
budaya orgamsasi, komitien kerja, perilaku kerja dan
kinerja pegawai maka penelitian ini menemukan
bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai selain
kepemimpinan faktor yang penting untuk diperhatikan
dan menjadi pertimbangan adalah budaya organisasi,
komitmen kerja dan perilaku kerja.
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Saran

Berdasarkan kesimpulan maka perlu penelitian
yang akan datang menggunakan desain longitudi-
nal untuk mengamati kausalitas variabel kepemim-
pinan, budaya organisasi, komitmen kerja dan perilaku
kerja serta dampaknya pada kinerja pegawai. Untuk
dapat memberikan generalisasi pengaruh kepemim-
pinan terhadap budaya organisasi, komitmen kerja,
perilaku kerja dan kinerja pegawai perlu diadakan
penelitian lanjutan selain pada SKPD di Propinsi
Sulawesi Tenggara juga SKPD di daerah lain.
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