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Abstract.

Nature tourism is the utilization of the potential of existing resources for recreation.
Community empowerment is an effort made to improve the ability and quality of the
community in order to improve their own economy. This study aims to determine the
programs, obstacles and solutions, as well as the impact of community empowerment
in the Kedung Minten nature tourism in improving the economic welfare of Nglurup
Village. The type of research used is descriptive qualitative research. Data collection
techniques were carried out by means of in-depth interviews. The data analysis
technique uses the Miles and Huberman model data analysis techniques. The results
of the study show that there are two programs carried out in community empowerment
in Kedung Minten natural tourism, namely, providing venture capital assistance from
BumDes to tourism and improving facilities and infrastructure. Furthermore, the
obstacles faced in this empowerment are three perceived obstacles, namely limited
business capital owned, limited managerial capabilities, and limited existing human
resources. Then the impact obtained from the existence of community empowerment
is carried out, namely increasing the quality of human resources, increasing income,
employment, and increasing awareness among people.
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PENDAHULUAN

Pada umumnya setiap perusahaan memiliki tujuan yang ingin dicapai dengan berusaha
mengurangi dan menghindari terjadinya resiko maupun kerugian. Peran sumber daya manusia
dalam perusahaan sering dikaitkan dengan hal tersebut karena peran aktif yang ditunjukkan
karyawan bagi perusahaan salah satunya dapat dilihat dari komitmen organisasi tinggi dari
karyawan terhadap perusahaan. Pentingnya nilai komitmen organisasional pada suatu perusahaan
dijelaskan oleh Meyer dan Allen (1991) bahwa sikap individu yang memiliki nilai komitmen
organisasional tidak akan memiliki atau hanya sedikit mempunyai keinginan untuk keluar dari
perusahaan untuk mencari pekerjaan lain. Karyawan dengan komitmen organisasional yang
tinggi cenderung akan meningkatkan kinerjanya dalam mencapai tujuan bagi organisasi. Di sisi
lain, rendahnya komitmen organisasional karyawan terhadap organisasi akan menimbulkan
kerugian bagi perusahaan, salah satunya adalah tingkat turnover yang tinggi. Beberapa studi telah
melaporkan korelasi yang kuat dari komitmen organisasi dan kepuasan kerja dengan turnover
(Benkhoff, 1997). Ketika karyawan kurang puas di tempat mereka bekerja, mereka kurang
berkomitmen dan akan mencari kesempatan untuk berhenti. Jika kesempatan itu tidak tersedia,
maka mungkin akan timbul emosional dan karyawan akan keluar dari organisasi.

Dengan demikian komitmen organisasional dan kepuasan kerja adalah sikap yang penting
dalam menilai niat karyawan untuk berhenti dan berkontribusi penuh untuk organisasi. Di sisi
lain, ditemukan beberapa hal yang menarik, dimana terdapat beberapa faktor yang dapat
berpengaruh pada komitmen organisasional dari seorang karyawan. Faktor-faktor yang dapat
berpengaruh bagi komitmen organisasional karyawan, misalnya saja adalah budaya organisasi
dan gaya kepemimpinan. Menurut Robbins (1996) budaya organisasi merupakan nilai-nilai
dominan yang didukung oleh organisasi, falsafah yang menuntun kebijaksanaan organisasi
terhadap karyawan dan pelanggan, cara melakukan pekerjaan dimana tempat seseorang itu
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bekerja, asumsi dan kepercayaan dasar yang terdapat diantara anggota organisasi. Para karyawan
yang mampu menyesuaikan dirinya dengan budaya yang diterapkan dalam organisasi akan
membentuk suatu komitmen dalam diri mereka. Deal dan Kennedy (1982) dan Peters dan
Waterman (1982) dalam Lok, Rhodes, dan Westwood (2011) yang menunjukkan bahwa budaya
organisasi dapat memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap organisasi terutama dalam hal
seperti kinerja dan komitmen. Keputusan mengenai budaya organisasi seperti apa yang dianut
oleh perusahaan merupakan hal yang penting karena jika budaya tersebut gagal diterapkan
dengan baik dalam organisasi dan karyawan belum tentu dapat menyesuaikan dirinya dengan
budaya telah diterapkan tersebut maka akan timbul sebuah konflik yang memberatkan perusahaan
seperti halnya unjuk rasa dan mogok kerja karyawan yang nantinya dapat menyebabkan
perusahaan mengalami kebangrutan atau gulung tikar. Barkdoll (2007) dalam Gustomo (2009)
menyatakan terdapat cukup bukti untuk menyimpulkan bahwa setiap pegawai mencoba untuk
mengubah budaya organisasi mereka agar lebih sesuai dengan nilai-nilai personal mereka.

Disamping  itu, gaya kepemimpinanjuga merupakan  faktor yang
menentukan tinggi rendahnya komitmen karyawan terhadap organisasi. Pemimpin yang efektif
sanggup mempengaruhi para pengikutnya untuk mempunyai optimisme yang lebih besar, rasa
percaya diri, serta komitmen kepada tujuan dan misi organisasi (Gary Yukl, 1994). Terkait
dengan hal tersebut, pemimpin berkewajiban dalam membina, menggerakkan dan mengarahkan
potensi yang dimiliki oleh tiap karyawan di organisasi agar dapat mewujudkan stabilitas
organisasi dan peningkatan produktivitas yang berorientasi pada tujuan organisasi. Selain budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan, melalui kepuasan kerja, komitmen organisasional dapat
terbentuk dengan tingkat yang lebih tinggi. Hal tersebut diperkuat oleh Miller et.al.,(1991) yang
mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan mempunyai hubungan yang positif terhadap
kepuasan kerja para pegawai. Disisi lain, kesesuaian antara budaya organisasi dengan partisipan
yang mendukungnya akan menimbulkan kepuasan kerja yang berdampak mendorong individu
untuk bertahan pada perusahaan serta keinginan untuk berkarir dalam jangka panjang (Kotter &
Heskett, 1992). Berdasarkan pemaparan diatas maka dapat dikatakan bahwa adanya budaya
organisasi yang mendukung dan peran pemimpin yang efektif dapat menciptakan komitmen
organisasional yang tinggi pada organisasi melalui kepuasan kerja.

PT. Kelola Jasa Artha atau yang dikenal dengan nama “Kejar” merupakan suatu
perusahaan jasa yang bergerak dibidang pelayanan pendistribusian dan pengelolaan uang tunai
dimana jasa ini banyak digunakan oleh perbankan di Indonesia. Subyek dalam penelitian ini
adalah karyawan yang bertugas dalam pendistribusian uang tunai dimana pekerjaan tersebut
memiliki tanggung jawab dan resiko yang cukup tinggi. Dalam kaitannya dengan aktifitas ini
perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap perusahaan.
Menurut narasumber yang bekerja pada bagian staf personalia, perusahaan ini mengalami turn
over yang tinggi karena karyawan yang bertugas dalam pendistribusian uang tunai tiap bulannya
mengundurkan diri dari perusahaan mencapai 1 sampai 3 orang dan hal tersebut merugikan
perusahaan karena dapat memakan waktu dan biaya. Turn over yang terjadi di perusahaan ini
dapat diakibatkan kurangnya rasa keterikatan dan komitmen karyawan terhadap organisasi.
Menurut Mowday et al.(1982) pekerja yang mempunyai rasa keikatan yang kuat terhadap
perusahaan tempat ia bekerja berarti mempunyai dan membentuk perasaan memiliki (sense of
belonging), rasa aman, efikasi, tujuan dan arti hidup, serta gambaran diri yang positif. Akibatnya
adalah menurunnya dorongan untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan.

Budaya organisasi dan gaya kepemimpinan merupakan faktor yang dapat menentukan
tinggi rendahnya komitmen karyawan terhadap perusahaan. Seperti yang dikemukakan oleh Deal
dan Kennedy (1982) dan Peters dan Waterman (1982) dalam Lok, Rhodes, dan Westwood (2011)
yang menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat memberikan pengaruh yang cukup besar
terhadap organisasi terutama dalam hal seperti kinerja dan komitmen. Disisi lain, Gary Yukl
(1994) mengemukakan bahwa pemimpin yang efektif sanggup mempengaruhi para pengikutnya
untuk mempunyai optimisme yang lebih besar, rasa percaya diri, serta komitmen kepada tujuan
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dan misi organisasi. Menurut nara sumber pada bagian staf personalia, budaya pada PT. Kelola
Jasa Artha cenderung selalu taat pada prosedur dan aturan yang berlaku pada perusahaan. Dengan
pekerjaan yang memiliki resiko yang cukup tinggi tersebut maka budaya yang diterapkan pada
perusahaan ini harus selalu taat pada peraturan dan prosedur karena terdapat sangsi apabila
melanggarnya. Budaya ini mengarah pada budaya birokrasi yang dikemukakan oleh Wallach
(1983) dalam Lok, Rhodes dan Westwood (2011) yang mengemukakan bahwa budaya birokrasi
merupakan budaya yang berorientasi terhadap kekuasaan. Dimana terdapat delapan elemen
didalamnya yaitu structured, ordered, procedural, hierarchical, regulated, established solid,
cautious, power-oriented.

Selain budaya birokrasi yang diterapkan pada PT. Kelola Jasa Artha, informasi yang
diperoleh dari staf personalia yaitu mengenai gaya kepemimpinan pada perusahaan ini adalah
pimpinan yang melakukan penekanan terhadap tugas, penyelesaian tugas dan aturan, serta adanya
struktur dan prosedur di perusahaan. Hal tersebut diakibatkan selain pekerjaan yang memiliki
resiko yang tinggi, perusahaan berusaha untuk mempertahankan kepercayaan dan keamanan.
Gaya kepemimpinan seperti ini mengarah kepada gaya kepemimpinan yang dikemukakan oleh
Stogdill (1974) dalam Lok, Rhodes dan Westwood (2011) yaitu gaya kepemimpinan task-
oriented. Disisi lain, kepuasan yang dirasakan oleh karyawan akan menentukan pula tinggi
rendahnya komitmen organisasional. Seperti yang dikemukakan oleh Crany & Stone (1992)
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja maka akan semakin tinggi pula komitmen para pekerja
terhadap organisasi/perusahaannya. Hal ini terjadi karena dengan kepuasan kerja yang tinggi akan
dengan mudah beradaptasi, bekerja-sama, dan produktif sehingga komitmen para pekerja menjadi
tinggi pula. Hal tersebut penting bagi para pimpinan perusahaan mengerti bagaimana
mempertinggi kepuasan kerja dalam organisasinya.

Berdasarkan pemaparan latar belakang masalah diatas tentu menarik untuk dilakukan
sebuah penelitian yang terkait dengan budaya organisasi, gaya kepemimpinan, kepuasan kerja
dan komitmen organisasional. Secara lebih spesifik, penelitian ini akan mengambil judul
“Pengaruh Budaya Birokrasi dan Gaya Kepemimpinan Task-Oriented Terhadap Komitmen
Organisasional Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Kelola Jasa
Artha”.

METODE

Pendekatan kuantitatif merupakan pendekatan penelitian yang menitikberatkan pada
pengujian hipotesis dengan menggunakan data terukur, sehingga diharapkan dapat ditarik suatu
kesimpulan. Data yang digunakan dalam penelitian ini berupa jawaban responden, dimana pada
dasarnya data tersebut merupakan datakualitatif. Oleh sebab itu, agar data menjadi data yang
terukur dan bisa dianalisis dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, maka data tersebut
nantinya harus diberi skor.

Pada penelitian ini, yang menjadi variabel bebas adalah budaya birokrasi (X1) dan gaya
kepemimpinan task-oriented (X2). Pada penelitian ini, yang menjadi variabel intervening adalah
kepuasan kerja (Z). Pada penelitian ini, yang menjadi variabel terikat adalah komitmen
organisasional (). Pengumpulan data primer dilakukan dengan pengamatan lagsung dan
pembagian kuesioner. Data sekunder diperoleh melalui studi kepustakaan, yaitu mengambil data
dari buku-buku literatur dan jurnal- jurnal. Studi kepustakaan yang dimaksudkan adalah
membaca, mencatat, dan mempelajari hal-hal yang berkaitan erat dan mampu mendukung
penelitian ini. Studi kepustakaan ini dilakukan untuk mendapatkan teori- teori untuk dijadikan
sebagai landasan teori yang kemudian dapat digunakan untuk menganalisis, menilai, dan
menyimpulkan masalah yang akan dibahas serta membantu pengambilan keputusan yang benar
dandapat dipertanggungjawabkan.

Populasi dalam penelitian ini secara keseluruhan, karyawan ditingkat lapangan pada
replenishment ATM terbagi ke dalam dua bagian, yaitu: driver dan kasir. Jumlah total karyawan
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di dua bagian tersebut mencapai 32 orang dimana jumlah driver sebanyak 15 orang dan kasir
sebanyak 17 orang. Sampling dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh. Menurut
Sugiyono (2011:85), sampling jenuh adalah teknik penentuan sampelbila semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel dalam penelitian. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus.
Dengan demikian, mengacu pada teknik sampling yang digunakan, maka dalam penelitian ini
terdapat 32 sampel.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi jawaban responden merupakan hasil jawaban responden pada masing-masing
variabel penelitian. Deskripsi jawaban responden akan dijelaskan berdasarkan frekuensi dan
hasil perhitungan rata-rata masing-masing variabel yang sudah dikategorikan. Berikut ini adalah
pemaparannya:

Budaya Birokrasi (X1)
Berikut ini adalah deskripsi jawaban responden atas variabel budaya birokrasi:

Deskripsl Varfabel Bodaya Birakrasi

Jumilah Jawaban
MNao. Pernyataan e Kategori
1 2 3 <4 =

Di perusahaan terdapsat

1. | pemisahan keknasann yangtegas | 1 |11 | 7 | 10| 3 3,09 Culup
antara atasan dan bawahan. (X, tingg
Terdapeat uwrutan-urutan
pekerjaan yang haros dilakuloan Cukup

2 dalam melakukan peketjaan di 2 6 10| 7 7 3,34 tinggi
perusahaarn. (Kiy)
Terdapat pembagian tugas yang

3. | jelas dalam menjalankan 1 6 5 10 | 10 3,69 Tinggi
pekerjaan & perusahaan. (X))
Bekerja sesuai dengan yang

4. | diperintahkan oleh pimpinan. 4] 7 4 |11 | 10 3,75 Tinggi
{X1a)
Melakukan pekerjaan sesuai

5. | dengan aturan yang berlaku 1 B 2 13 | B 3,59 Tinggi

dalam perusahaan. {X,.)

Terdapat prosedur stemdar dalam Cukup
6. melakuk kerj ) 3 7 5 13 4 3,25 n ]

Karyawan cenderung berhati-

hatt agar tidak melangpar Cukup
7. n 2 7 8 12 3 3,22 - ]

prosedur yang ditetapkan ’ tinggi

perusahaan. (X,.)

Budzys Birokrmsl 3,42 Tinggi

Sumber: Lampiran IT (Diolah)

Sebagian besar pernyataan-pernyataan yang mewakili variabel budaya birokrasi. Hal
tersebut didukung dengan tingginya nilai rataan variabel budaya birokrasi yang mencapai 3,42.
Secara keseluruhan, pernyataan yang menunjukkan bahwa bekerja sesuai dengan yang
diperintahkan oleh pimpinan (X14) memiliki nilai rataan tertinggi (yaitu sebesar 3,75). Sebaliknya,
pernyataan yang menunjukkan bahwa di perusahaan terdapat pemisahan kekuasaan yang tegas
antara atasan dan bawahan. (X1a) memiliki nilai rataan terendah dibandingkan dengan keenam
pernyataan lainnya (yaitu sebesar 3,09). Pernyataan responden yang menunjukkan bahwa
karyawan bekerja sesuai dengan yang diperintahkan oleh pimpinan (X14) memiliki nilai rataan
yang lebih tinggi dibandingkan dengan pernyataan lain yang mewakili indikator variabelbudaya
birokrasi. Hal tersebut dapat terjadi karena budaya di perusahaan mengarah pada budaya
birokrasi. Keberadaaan budaya birokrasi di dalam perusahaan ini tentunya membuat karyawan
(driver dan kasir) harus bekerja sesuai dengan yang diperintahkan pimpinan (agar selaras dengan
budaya birokrasiyang berkembang di perusahaan). Di samping itu, kegiatan yang dijalankan oleh
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PT. Kelola Jasa Artha memiliki risiko yang tinggi, baik bagi karyawan maupun bagi perusahaan.
Oleh sebab itu, terjadi kecenderungan bahwa karyawan (khususnya driver dan kasir) harus
bekerja sesuai yang diperintahkan oleh pimpinan guna meminimalkan risiko-risiko yang terjadi.

Sementara itu, walaupun pernyataan yang menunjukkan bahwa di perusahaan terdapat
pemisahan kekuasaan yang tegas antara atasan dan bawahan. (X1a) memiliki nilai rataan terendah
dibandingkan dengan keenam pernyataan lain yang mewakili indikator variabel budaya birokrasi,
hal tersebut tidak serta mertmenunjukkan bahwa pernyataan tersebut tidak terkait dengan budaya
birokrasi Berdasarkan Tabel 4.5, pernyataan yang menunjukkan bahwa di perusahaan terdapat
pemisahan kekuasaan yang tegas antara atasan dan bawahan. (X1a) memiliki nilai rataan yang
cukup tinggi. Hal ini berarti, dalam PT. Kelola Jasa Artha Surabaya terdapat pembagian atau
pemisahan kekuasaan yang cukup jelas dan tegas antara masing-masing jabatan dalam
perusahaan.

Gaya Kepemimpinan Task-Oriented (X2)
Berikut ini adalah deskripsi jawaban responden atas variabel gayakepemimpinan task-
oriented:

Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Task-Oriented

Jumlzh Jawaban
No. Pernyataan Mean | Kategori
1123|485

1. &Tﬂmbﬂ‘h"@" 0| 6|5 |1s| 6| 366 | Tingmi
Abmvan di perusabam suka memberikan _—

2 | itk yang rrbuke. (X 2|6 |8 |[10]| 6] 338 | Cuknpgitingsi
Amsan di parnsahasn memberikan jadwal

3 Xerjaan yang | dilakukan. (X,.) 2| 4 T |14 5 3,50 Tinggi
Atasar di perusahaan selalu berusaha Cukup

4. | memperishankan standar Kinetja 314|911 5 334 Tinegi
karyawan. (X}
Alssan mendorong karyawan untuk

5 menjalankan prosedur yang berlaku di o 311319 7 3,63 Tinggi
perusahean. {X;.)
Amsan menetapkan peraturan yang harus __—

6. diikuti, (Xa9 0|6 | 4|15 7 3 Tinggi

Gaya Kepemiimpinan Tesk-Orierted 3,54 Tinggi
Sumber: Lampiran II {Diolah)

Berdasarkan Tabel 4.6, dapat diinterpretasikan bahwa responden setuju dengan sebagian
besar pernyataan-pernyataan yang mewakili variabel gaya kepemimpinan task-oriented. Hal
tersebut didukung dengan tingginya nilai rataan variabel gaya kepemimpinan task-oriented yang
mencapai 3,54. Pernyataan yang menunjukkan bahwa atasan menetapkan peraturan yang harus
diikuti (X2r) memiliki nilai rataan yang lebih tinggi (yaitu sebesar 3,72) dibandingkan dengan
pernyataan lain yang mewakili indikator variabel gaya kepemimpinan task- oriented. Hal
tersebut dapat terjadi karena sesuai dengan pekerjaan dimana para driver dan kasir yang memiliki
tanggung jawab besar dalam mendistribusikan uang tunai dalam jumlah yang besar maka
pemimpin dalam perusahaan perlu menetapkan standar dan peraturan yang harus diikuti agar
para bawahan dapat menjalankan tugasnya dengan benar.
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Sementara itu, walaupun pernyataan yang menunjukkan bahwa atasan di perusahaan
selalu berusaha mempertahankan standar kinerja karyawan (X24¢) memiliki nilai rataan terendah
(yaitu sebesar 3,34) dibandingkan dengan kelima pernyataan lain yang mewakili indikator
variabel gaya kepemimpinan task- oriented, hal tersebut tidak serta merta menunjukkan bahwa
pernyataan tersebut tidak terkait dengan gaya kepemimpinan task-oriented dari pemimpin di
perusahaan. Berdasarkan Tabel 4.6, pernyataan yang menunjukkan bahwa atasan di perusahaan
selalu berusaha mempertahankan standar kinerja karyawan (X2q) memiliki nilai rataan yang
cukup tinggi. Hal ini berarti, para pimpinan di perusahaan memiliki usaha yang cukup dalam
mempertahankan standar kinerja karyawan (khususnya driver dan kasir).

Kepuasan Kerja (Z2)
Berikut ini adalah deskripsi jawaban responden atas variabel kepuasan kerja:

Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja
Jumlah Jawaban

No. Pernyataan Mean Kategori

Memiliki kesempatan untuk
1. | mengalami peningkatan jabatan di 1011 7 | 4 0 2,16 Rendah
perusahaan. (Za)

Mendapat dukungan dari atasan

dalam melakukan pekerjaan. (Zy) [ N 2,14 Rendah

Pekerjaan di perusahaan
3. | memberikan manfaat bagi 7 113|110 2 0 2,22 Rendah
karyawan. (Zc)

Mendapat dukungan dari teman
4. | sekerja dalam melakukan pekerjaan. | 6 | 14| 10| 1 | 1 2,28 Rendah
(Z4)

Kondisi kerja di perusahaan
5. | memberikan kenyamanan bagi 7 (11210 1 2 2,34 Rendah
karyawan. (Z.)

Kepuasan Kerja 2,23 Rendah

Sumber: Lampiran Il (Diolah)

Berdasarkan Tabel 4.7, dapat diinterpretasikan bahwa responden tidaksetuju dengan
sebagian besar pernyataan-pernyataan yang mewakili variabel kepuasan kerja. Hal tersebut
didukung dengan rendahnya nilai rataan variabel kepuasan kerja yang hanya sebesar 2,23.
Secara keseluruhan, pernyataanresponden mengenai kondisi kerja di perusahaan memberikan
kenyamanan bagi karyawan (Ze) memiliki nilai rataan yang lebih tinggi (yaitu sebesar 2,34)
daripada pernyataan-pernyataan lain yang mewakili indikator variabel kepuasan Kkerja.
Sebaliknya, pernyataan responden mengenai karyawan mendapat dukungan dari atasan dalam
melakukan pekerjaan (Zn) memiliki nilai rataan terendah (yaitu sebesar 2,14) bila dibandingkan
dengan pernyataan-pernyataan lain yang mewakili indikator variabel kepuasan kerja. Pernyataan
responden mengenai karyawan mendapat dukungan dari atasan dalam melakukan pekerjaan (Zv)
memiliki nilai rataan terendah dibandingkan pernyataan-pernyatan lain, sebabbudaya di PT.
Kelola Jasa Artha mengarah pada budaya birokrasi. Menurut Wallach (1983) dalam Bigliardi et
al. (2012), salah satu elemen dalam budaya birokrasi adalah regulated. Keberadaan elemen

tersebut membuat para karyawan wajib melakukan pekerjaan sesuai dengan aturan yang berlaku
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dalam perusahaan. Keberadaan aturan-aturan yang berlaku tersebut dapat membuat atasan di
perusahaan merasa tidak perlu lagi memberikan dukungan pada karyawan dalam melakukan
pekerjaan, sehingga pada akhirnya, karyawan merasa bahwa dukungan dari atasan dalam
melakukan pekerjaan berada pada level yang rendah. Di samping itu, kecenderungan atasan di
perusahaan yang memiliki gaya kepemimpinan task-oriented juga dapat menyebabkan karyawan
merasa tidak mendapat dukungan dari para atasan. Hal itu dikarenakan, gaya kepemimpinan task-
oriented dapat mengakomodasi atasan untuk menetapkan peraturan yang harus diikuti karyawan
dalam melakukan pekerjaan, sehingga hal ini dapat menyebabkan atasan melupakan dukungan-
dukungan terhadap karyawan (dan hanya fokus pada standar serta peraturan yang berlaku).

Di sisi lain, pernyataan responden mengenai kondisi kerja di perusahaan memberikan
kenyamanan bagi karyawan (Ze) memiliki nilai rataan tertinggi dibandingkan dengan
pernyataan-pernyataan lain yang mewakili variabel kepuasan kerja. Namun, hal tersebut tidak
serta menunjukkan bahwa karyawan puas atau setuju dengan kondisi kerja di perusahaan. Hal itu
dikarenakan, apabila mengacu pada Tabel 4.7, pernyataan kondisi kerja di perusahaan
memberikan kenyamanan bagi karyawan (Z.) memiliki nilai rataan yang juga tergolong rendah.

Komitmen Organisasional (Y)

Berikut ini adalah deskripsi jawaban responden atas variabel komitmen
organisasional:

Deskripsi Variabel Komitmen Organisasional

Jumlsh Jawaban

Neo. FPernyataan Meawn Kategori
1 2| 3| 4|5

1. | Baxyawan ingin menjadi bagian sl1z| 45| 1] 238 Rendah
organisasi. (Y,}
2. ial I (Yo} 7113)10] 2 0 222 Rendah
Di depan orang lain, karyawan mau
3. 1 1 hasn, (Y,) 6 | 14]10]| 1 1 2,28 Rendah
Karyawan peduli terhadap nasib
4, 1 I tays bekerja, (Y,) 9 |12|10] 1 0 2,09 Rendah
Karyawan bersedia umtuk menerima
5. | semus penugasan yeng diberikan 1|2|8|3|0] 24 Rendah
perusahaan. {Y,)
Komitmen Organisasional 2,28 Rendah

Sumber: Lampiran II (Diolah)

Variabel komitmen organisasional yang hanya sebesar 2,28. Perlu diketahui, pernyataan
responden mengenai karyawan peduli terhadap nasib perusahaan tempatnya bekerja (Yq)
memiliki nilai rataan terendah (yaitu sebesar 2,09) dibandingkan dengan pernyataan-pernyataan
lain yang mewakili variabel komitmen organisasional. Hal tersebut tentu dapat dipahami,
mengingat secara keseluruhan komitmen organisasional berada pada level yang rendah, sehingga
wajar apabila karyawan (khususnya driver dan kasir) tidak peduli terhadap nasib PT. Kelola Jasa
Artha. Di sisi lain, pernyataan responden mengenai karyawan bersedia untukmenerima semua
penugasan yang diberikan perusahaan (Ye) memiliki nilai rataan yang lebih tinggi (yaitu sebesar
2,41) daripada pernyataan-pernyataan lain yang mewakili indikator variabel komitmen
organisasional. Namun, hal tersebut tidak serta menunjukkan bahwa karyawan bersedia untuk
menerima semua penugasan yang diberikan perusahaan. Hal itu dikarenakan, apabila mengacu
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pada Tabel 4.7, pernyataan mengenai karyawan bersedia untuk menerima semua penugasan yang
diberikan perusahaan (Ye) memiliki nilai rataan yang juga tergolong rendah.

Pengaruh Budaya Birokrasi Terhadap Kepuasan Kerja

Bila mengacu pada hasil deskripsi jawaban responden, dapat dilihat bahwabudaya
birokrasi yang dirasakan oleh responden berada pada level yang tinggi (ditinjau dari nilai
rataannya). Hal tersebut dapat terjadi karena budaya di perusahaan mengarah pada budaya
birokrasi. Keberadaaan budaya birokrasi di dalam perusahaan ini tentunya membuat karyawan
(driver dan kasir) harus bekerja sesuai dengan yang diperintahkan pimpinan (agar selaras
dengan budaya birokrasi yang berkembang di perusahaan). Di samping itu, kegiatan yang
dijalankan oleh PT. Kelola Jasa Artha memiliki risiko yang tinggi, baik bagi karyawan maupun
bagi perusahaan. Oleh sebab itu, terjadi kecenderungan bahwa karyawan (khususnya driver dan
kasir) harus bekerja sesuai yang diperintahkan oleh pimpinan guna meminimalkan risiko-risiko
yang terjadi. Selain itu, dengan adanya pembagian tugas yang jelas selama bekerja juga akan
membuat karyawan (driver dan kasir) akan bekerja sesuai dengan yang diperintahkan saja.
Sehingga dalam meminimalkan resiko, perusahaan membatasi Kkreativitas karyawan dengan
memberikan pekerjaan sesuai dengan tugas nya dalam perusahaan. Hal tersebut juga didukung
dengan adanya aturan yang berlaku dalam PT.Kelola Jasa Artha. Aturan-aturan yang berlaku
dalam perusahaan ini, akan membuat karyawan (driver dan kasir) wajib melakukan pekerjaan
sesuai dengan aturan yang ditetapkan. Menurut Wallach (1983) dalam Bigliardi et al. (2012),
salah satu elemen dalam budaya birokrasi adalah regulated. Dimana keberadaan elementersebut
membuat para karyawan wajib melakukan pekerjaan sesuai dengan aturanyang berlaku dalam
perusahaan. Keberadaan aturan-aturan yang berlaku tersebut dapat membuat atasan di
perusahaan merasa tidak perlu lagi memberikan dukungan pada karyawan dalam melakukan
pekerjaan, sehingga pada akhirnya, karyawan merasa bahwa dukungan dari atasan dalam
melakukan pekerjaan beradapada level yang rendah. Dengan demikian, dapat dipahami bahwa
hipotesis pertama yang menyatakan bahwa budaya birokrasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja dapat diterima namun pengaruh tersebut bernilai negatif.

Perlu diketahui pula, terdapat perbedaan hasil dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Lok, Rhodes, dan Westwood (2011). Pada penelitian ini hasil menunjukkan
bahwa budaya birokrasi memiliki hubungannegatif terhadap kepuasan kerja. Sedangkan pada
penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa budaya birokrasi memiliki pengaruh positif
terhadapkepuasan kerja. Namun, pengaruh yang positif tersebut memiliki nilai yang rendah.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Task-Oriented Terhadap Kepuasan Kerja

Bila mengacu pada hasil deskripsi jawaban responden, maka terlihat bahwa gaya
kepemimpinan task-oriented yang dialami oleh responden beradapada level yang tinggi (ditinjau
dari nilai rataannya). Hal tersebut dapat terjadi karena sesuai dengan pekerjaan dimana para
driver dan kasir yang memilikitanggung jawab besar dalam menyalurkan uang tunai dalam
jumlah yang besar maka pemimpin dalam perusahaan perlu menetapkan standar dan peraturan
yang harus diikuti agar para bawahan dapat menjalankan tugasnya dengan benar. Adanya
peraturan tersebut akan membuat karyawan (driver dan kasir) bekerja dengan baik dan teliti agar
dapat menghindari terjadinya resiko yang dapat merugikan PT.Kelola Jasa Artha. Di samping itu,
selain peraturan yang ditetapkanoleh atasan, ketegasan atasan dalam perusahaan juga dirasakan
oleh karyawan terutama driver dan kasir. Ketegasan seorang atasan akan membuat karyawan
cenderung akan selalu mentaati dan menjalankan perintah yang diberikan. Hal tersebut juga
didukung oleh adanya dorongan dari atasan agar karyawan (driver dan kasir) menjalankan
prosedur yang berlaku diperusahaan. Prosedur yang berlaku diperusahaan, digunakan dan wajib
dijalankan oleh seluruh karyawanguna meminimalkan resiko yang terjadi mengingat bahwa
PT.Kelola Jasa Artha merupakan perusahaan yang bergerak dalam pengelolaan dan
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pendistribusian uang tunai. Berdasarkan pemaparan tersebut, kecenderungan atasan di
perusahaan yang memiliki gaya kepemimpinan task-oriented dapat menyebabkan karyawan
merasa tidak mendapat dukungan dari para atasan. Hal itu dikarenakan, gaya kepemimpinan
task-oriented dapat mengakomodasi atasan untuk menetapkan peraturan yang harus diikuti
karyawan dalam melakukan pekerjaan, sehingga hal ini dapat menyebabkan atasan melupakan
dukungan-dukungan terhadap karyawan(dan hanya fokus pada standar serta peraturan yang
berlaku) yang secara langsungmempengaruhi kepuasan yang dirasakan oleh karyawan. Jika
dilihat secara keseluhan dalam penelitian ini, gaya kepemimpinan task-oriented memiliki
pengaruh yang tidak signifikan terhadap kepuasan kerja sehingga dalam hipotesis ketiga yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan task-oriented berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja tidak dapat diterima. Perlu diketahui pula,gaya kepemimpinan task-oriented
juga memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Budaya Birokrasi dan Gaya Kepemimpinan Task-orientedTerhadap Komitmen
Organisasional dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Interevening.

Mengacu pada hasil deskripsi jawaban responden, dapat diketahui bahwakomitmen
organisasional para responden (driver dan kasir) berada pada levelyang rendah (ditinjau dari
hasil rataannya). Hal tersebut dapat terjadi karenakaryawan khususnya driver dan kasir pada
repelenishment ATM tidak memiliki kepedulian terhadap nasib perusahaan. Hal tersebut
didukung dengan tingginya tingkat turn over yang terjadi dalam perusahaan dan juga pada
karakteristik responden dimana jumlah karyawan yang bekerja kurang dari satu tahun mencapai
56,3 %. Karyawan merasa tidak memiliki komitmen yang tinggi sehingga mereka dapat
mengundurkan diri dari perusahaan tanpa memikirkandampak yang dialami oleh perusahaan.
Perusahaan akan mengalami kerugianmengingat bahwa perusahaan harus memakan waktu dan
biaya untuk merekrut karyawan baru dan juga kegiatan operasional perusahan yang tidak dapat
berjalanlancar. Jika dilihat secara keseluruhan, dalam penelitian ini budaya birokrasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasional sehingga hipotesis kedua yang
menyatakan bahwa budaya birokrasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional
dapat diterima. Perlu diketahui pula, pengaruh budaya birokrasi terhadap komitmen
organisasional bernilai negatif atau berlawanan. Sebaliknya, dalam hipotesis keempat yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan task-oriented berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasional tidak dapat diterima. Perlu diketahui pula bahwa pengaruh gaya
kepemimpinan task-oriented terhadap komitmen organisasional bernilai negatif. Budaya
birokrasi dan gaya kepemimpinan task-oriented mempunyai pengaruhyang negatif terhadap
komitmen organisasional tetapi jika dilihat secara keeluruhan pengaruh budaya birokrasi dalam
perusahaan cenderung lebih besar dibandingkan dengan gaya kepemimpinan task-oriented.

Berdasarkan perbandingan nilai pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung,
terdapat kecenderungan bahwa variabel budaya birokrasi dan gaya variabel kepemimpinan task-
oriented memiliki pengaruh langsung terhadap variabel komitmen organisasional (tanpa perlu
melalui variabel kepuasan kerja sebagai variabel intervening). Berdasarkan pemaparan yang
telah dilakukan, makahipotesis kelima yang menyatakan bahwa budaya birokrasi dan gaya
kepemimpinan task-oriented berpengaruh terhadap komitmen organisasionaldengan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening tidak dapat diterima. Perlu diketahu pula, dalam
penelitian yang dilakukan oleh Lok, Rhodes, dan Westwood (2011), budaya birokrasi memiliki
pengaruh yang positif terhadap komitmen organisasional. Namun, pengaruh tersebut memiliki
nilai yang rendah. Sedangkan, pada penelitian ini budaya birokrasi memiliki pengaruh negatif
terhadap komitmen organisasional. Di samping itu, terdapat pula persamaan yang
mengemukakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen
organisasional yang artinya semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi pula komitmen
organisasional. Sebaliknya, semakin rendah kepuasan kerja, maka semakin rendah pula
komitmen organisasional.
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KESIMPULAN
Berdasarkan pemaparan data-data serta pengolahan data yang dilakukan, maka dapat
diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Budaya birokrasi memiliki pengaruh parsial yang signifikan terhadap kepuasan kerja
(dengan tingkat uji-t sebesar 0,007). Perlu diketahui pula,berdasarkan koefisien regresi
pengaruh budaya birokrasi terhadap kepuasan kerja bersifat negatif.

2. Budaya birokrasi memiliki pengaruh parsial yang signifikan terhadap komitmen
organisasional (dengan tingkat uji-t sebesar 0,031). Perlu diketahui, berdasarkan
koefisien regresi pengaruh budaya birokrasiterhadap komitmen organisasional bersifat
negatif

3. Gaya kepemimpinan task-oriented memiliki pengaruh parsial yang tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja (dengan tingkat uji-t sebesar 0,157). Perlu diketahui pula,
berdasarkan koefisien regresi pengaruh gaya kepemimpinan task-oriented terhadap
kepuasan kerja bersifat negatif.

4. Gaya kepemimpinan task-oriented memiliki pengaruh parsial yang tidak signifikan
terhadap komitmen organisasional (dengan tingkat uji-t sebesar 0,162). Perlu diketahui
pula, berdasarkan koefisien regresi pengaruh gaya kepemimpinan task-oriented terahadap
komitmen organisasional bersifat negatif.

5. Berdasarkan nilai koefisien jalur yang menunjukkan kecenderungan dari variabel budaya
birokrasi dan gaya kepemimpinan task-oriented yang memiliki pengaruh langsung
terhadap komitmen organisasional (tanpa perlu melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening). Maka, budaya birokrasi dan gaya kepemimpinan task-oriented tidak
memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional melalui kepuasan kerja sebagai
variabelintervening.
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