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ABSTRACT 

 

 

TAUFIK LASIMPALA. E2117076. THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL 

CULTURE, LEADERSHIP STYLE, AND JOB SATISFACTION ON 

THEAPPARATUS COMMITMENT AT THE TRANSPORTATION OFFICE OF 

GORONTALO CITY 

 

The aim of the study is to find out theeffect of organizational culture, leadership style, 

and job satisfaction on apparatus commitment at the Gorontalo City Transportation 

Office, either simultaneously or partially. The research method used in this study is the 

quantitative research method. This study employs a sample of 73 apparatus by 

distributing a list of statements to respondents tested through 2 (two) stages of testing, 

namely the validity test and reliability Test. The hypothesis is tested by using Path 

Analysis. Based on the results of hypothesis testing, it is indicated that organizational 

culture, leadership style, and job satisfaction simultaneously have a positive and 

significant effect on apparatus commitment at the Gorontalo City Transportation 

Office by 0.878 (87.8%). The variable of job satisfaction partially has a dominant effect 

on apparatus commitment at the Gorontalo City Transportation Office by 0.383 

(38.3%). There is still an influence caused by external variables that are not examined, 

by 0.122 (12.2%). 

 

Keywords: organizational culture, leadership style, job satisfaction, apparatus 

commitment 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRAK 

TAUFIK LASIMPALA. E2117076. PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, 

GAYA KEPEMIMPINAN, DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP 

KOMITMEN PEGAWAI PADA DINAS PERHUBUNGAN KOTA 

GORONTALO 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Budaya Organisasi, Gaya 

Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Pegawai pada Dinas 

Perhubungan Kota Gorontalo baik secara simultan maupun parsial.metode penelitian 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian Kuantitatif. Penelitian 

ini menggunakan sampel sebanyak 73 orang pegawai dengan menyebarkan daftar 

pernyataan kepada responden yang kemudian diuji melalui 2 (dua) tahapan pengujian 

yaitu dengan uji Validitas dan Uji Reliabilitas. Kemudian dari hasil tersebut dilanjutkan 

dengan melakukan uji hipotesis yang menggunakan alat analisis jalur Path Analisys. 

Dari hasil pengujian hipotesis terungkap hal-hal yaitu bahwa budaya organisasi, gaya 

kepemimpinan dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo sebesar 0.878 

(87.8%).  Variabel pemberian kepuasan kerja secara parsial berpengaruh dominan 

terhadap komitmen pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo sebesar 0.383 

(38.3%).  Masih ada pengaruh yang ditimbulkan oleh variabel luar yang tidak diteliti 

sebesar 0.122 (12.2%). 

 

Kata kunci: budaya organisasi, gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, komitmen 

pegawai 
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BAB  I 

PENDAHULUAN 

 

1.1.Latar Belakang Masalah 

Setiap organisasi senantiasa berusaha melakukan yang terbaik bagi organisasi 

maupun para pegawainya. Demi mewujudkan hal tersebut maka setiap pegawai 

dituntut memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi. Hal ini dimaksudkan agar 

dalam setiap upaya pencapaian tujuan organisasi dapat terlaksana dan tercapai sesuai 

dengan harapan. Pentingnya sebuah komitmen dalam organisasi merupakan suatu hal 

mendasar dimana dengan komitmen yang dimiliki oleh setiap pegawai akan dapat 

memberikan arah yang jelas dalam upaya pencapaian tujuan.  

Keberhasilan dalam pencapaian tujuan seseorang dalam suatu bidang pekerjaan 

sangat ditentukan oleh profesionalisme terhadap bidang yang ditekuninya. 

Profesionalisme sendiri harus ditunjang dengan komitmen untuk mencapai tingkatan 

yang tertinggi. Komitmen organisasi yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah 

organisasi, karena terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi situasi kerja 

yang profesional. Komitmen Organisasi merupakan suatu bentuk loyalitas yang lebih 

konkret yang dapat dilihat dari sejauh mana karyawan mencurahkan perhatian, 

gagasan, dan tanggung jawab dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Adanya suatu 

komitmen dapat menjadi suatu dorongan bagi seseorang untuk bekerja lebih baik atau 

malah sebaliknya menyebabkan seseorang justru meninggalkan pekerjaannya, akibat 

suatu tuntutan komitmen lainnya. Komitmen yang tepat akan memberikan motivasi 



yang tinggi dan memberikan dampak yang positif terhadap efektivitas suatu pekerja 

(Alwi, 2011:116). 

Sebagaimana yang dikemukakan oleh Wibawa (2018;20) bahwa komitmen 

kerja adalah identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap 

organisasi. Komitmen kerja memiliki dua komponen penting, yaitu sikap dan kehendak 

untuk bertingkah laku terhadap suatu perkara. Sikap berkaitan dengan identifikasi, 

keterlibatan dan kesetiaan, sedangkan kehendak bergantung pada keadaan untuk 

bertingkah laku dalam kesediaan menampilkan usaha. Komitmen kerja merupakan 

karakteristik personal yaitu dapat diandalkan dan dapat di percaya.  

Komitmen kerja sebagai keberpihakan dan loyalitas karyawan terhadap 

organisasi dan tujuan organisasi. Sedangkan Robbins (Sri Sumarwinati, 2019;14) 

mendefinisikan komitmen kerja sebagai suatu sikap yang merefleksikan perasaan suka 

atau tidak suka dari karyawan terhadap organisasi. Komitmen organisasi sendiri di 

pengaruhi oleh banyak faktor yaitu: budaya organisasi, gaya kepemimpinan, kepuasan 

kerja, sistem imbalan, komunikasi, karakteristik pekerjaan, dan pengalaman kerja. 

Begitu pentingnya komitmen dalam organisasi menyebabkan organisasi melakukan 

berbagai upaya untuk terus meningkatkan komitmen para pegawai terhadap penacapain 

tujuan organisasi. Dalam penelitian ini penulis hanya akan memfokuskan pada aspek 

budaya organisasi, gaya kepemimpinan  dan Kepuasan kerja yang patut diduga dapat 

mempengaruhi Komitmen Kerja pegawai. 

Menurut pendapat Soedjono, (Catherine Melina Taurisa, 2012;21) Salah satu 

faktor eksternal yang mempengaruhi Komitmen pegawai adalah budaya organisasi. 



Budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang berkembang dalam suatu organisasi, di 

mana nilai-nilai tersebut digunakan untuk mengarahkan perilaku anggota-anggota 

organisasi. Perilaku karyawan tersebut dipengaruhi oleh lingkungan tempat mereka 

bekerja yang dibentuk melalui budaya organisasi, di mana keberadaan budaya dalam 

suatu organisasi diharapkan akan meningkatkan komitmen para pegawainya.  

Budaya organisasi selain terbentuk karena visi dan misi organisasi, juga 

dibentuk oleh perilaku pemimpinnya. Kepemimpinan sebagai proses mengarahkan dan 

mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas dari para anggota kelompok. 

Peran kepemimpinan dapat dilihat dari aspek peran sebagai penentu arah, agen 

perubahan, juru bicara dan pelatih.  

Perilaku kepemimpinan akan tercermin dari gaya kepemimpinannya yang 

muncul pada saat memimpin bawahannya. Dalam upaya meningkatkan dan 

mempengaruhi loyalitas bawahannya diperlukan gaya kepemimpinan yang efektif. 

Kepemimpinan yang efektif tidak dapat tercapai tanpa inisiatif dan kerja sama anggota 

organisasi. Pemimpin membutuhkan sentuhan, empati, dan perlu berada di tengah-

tengah bawahannya. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin itu bekerja tidak sendirian, 

dia mempunyai lingkungan yang setiap saat diperlukan untuk berinteraksi. Lingkungan 

itu luas, dan beraneka macamnya, dan masing-masing pemimpin mempunyai 

lingkungan yang berlainan. Tetapi peranan yang dimainkan pada hakekatnya tidak ada 

perbedaan.  

Menurut Thoha (Intan Ratnawati, 2012: 26) ada empat peranan yang harus 

dilakukan pemimpin atau manajer agar organisasi yang dipimpinnya bisa berjalan 



efektif, yakni: memproduksi, melaksanakan, melakukan informasi, dan memadukan. 

Peranan tersebut pada umumnya telah menjadi peranan yang lazim dilakukan oleh 

pimpinan organisasi. Hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa pimpinan yang 

memiliki komtimen organisasional yang tinggi akan berdampak pada pegawai, dimana 

dia menjadi lebih puas dengan pekerjaannya sehingga tingkat absensinya akan 

menurun. 

Selain berpengaruh terhadap komitmen pegawai, budaya organisasi juga 

memiliki keterkaitan yang erat dengan kepuasan kerja. Kepuasan kerja dapat 

didefinisikan sebagai suatu keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan di mana para karyawan memandang pekerjaannya. Apabila persepsi 

karyawan terhadap budaya dalam suatu organisasi baik, maka karyawan akan merasa 

puas terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, apabila persepsi karyawan terhadap budaya 

dalam suatu organisasi tidak baik, maka karyawan cenderung tidak puas terhadap 

pekerjaannya. Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya dan menggangap 

pekerjaannya sebagai sesuatu yang menyenangkan akan cenderung memiliki kinerja 

yang baik. 

Dinas perhubungan Kota Gorontalo merupakan salah satu Satuan Perangkat 

Daerah (SKPD) dilingkungan pemerintah Kota Gorontalo. Adapun tugas pokok dari 

Dinas Perhubungan meliputi bidang Lalu Lintas dan Angkutan serta Bidang Sarana 

prasarana bimbingan dan Keselamatan. Pada awalnya Dinas Perhubungan bernama 

Lalu Lintas Darat (LLD), selanjutnya berubah menjadi Kantor Lalu Lintas Angkutan 



Jalan Raya (LLAJR). Selanjutnya mengalami perubahan lagi menjadi Dinas 

Perhubungan hinggaa saat ini. 

Dalam operasionalnya, Dinas perhubungan memiliki pegawai yang lebih pada 

administrasi atau staf di kantor dan ada pula pegawai yang lebih banyak tugasnya 

dilapangan baik sebagai petugas Lalu lintas angkutan jalan maupun dalam hal 

penugasana protokoler walikota. Sebagaimana organisasi pada umumnya, Dinas 

perhubungan Kota Gorontalo juga senantiasa menuntut Komitmen kerj dari para 

pegawainya. Hal ini dilakukan oleh karena spesifikasi kerja yang dilaksanakan oleh 

Dinas Perhubungan Kota Gorontalo mengkolaborasikan kemampuan administrasi 

dengan kemampuan operasional dilapangan.  

Berdasarkan observasi dan wawancara awal dengan pimpinan dan beberapa 

pegawai Dinas Perhubungan Kota Gorontalo (informan tidak bersedia namanya 

dicantumkan) terungkap bahwa masih rendahnya komitmen pegawai dimana hal ini 

ditunjukkan dari masih adanya pegawai yang tidak mematuhi aturan disiplin kerja, 

masih kurangnya tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan, belum dapat 

membangun hubungan baik dengan rekan kerja. Masih ada pegawai yang kurang 

memahami fungsi dari struktur organisasi dalam pelaksanaan tugas. 

Kondisi ini ketika dikonfirmasi kepada beberapa pegawai memang diakui ada 

beberapa pegawai yang belum memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi, 

namun hal tersebut juga diakui terjadi oleh karena beberapa penyebab sehingga para 

pegawai tersebut belum memiliki komitmen yang kuat seperti dalam hal budaya 

organisasi yang mana ketika suatu kebiasaan dan atau aktivitas yang sering dilakukan 



oleh para pegawai di kantor telah menjadi sebuah budaya yang pada dasarnya jusstru 

dapat menjadi penghambat pekerjaan contohnya aktivitas berkumpul dan bercerita 

diwaktu-waktu kerja yang sudah sering dilakukan dan sudah menjadi budaya ketika 

dianggap tidak ada pekerjaan yang penting. Selain itu juga terdakang muncul rasa 

antipati dari pegawai dikarenakan faktor kepemimpinan yang dirasakan kurang 

berpihak kepada para pegawai. Menurut beberapa pegawai yang sempat diwawancarai 

ada kebijakan pimpinan yang dirasa memberatkan pegawai seperti ketika seorang 

pegawai sedang melakukan suatu pekerjaan dan oleh pimpinan diberikan lagi 

pekerjaan lain lagi sehingga bisa mengganggu konsentrasi kerja pegawai. Ada juga 

yang pernah dialami oleg seorang pegawai, dimana saat jam istrahat oleh pimpinan 

diberikan tugas dan atau pekerjaan yang harus segera dilaksanakan sehingga pegawai 

merasa jam istrahatnya tidak dapat digunakan sebaik mungkin. 

Adanya pembagian tugas dalam lingkungan kantor yang oleh sebagian pegawai 

berharap bisa ikut menikmati kesempatan tersebut seperti dalam hal pengawalan 

ataupun dalam hal mengikuti kegiatan Walikota dimana hal tersebut adakalanya 

beroleh insentif atau biaya operasional. Nah kondisi ini oleh beberapa pegawai 

memunculkan rasa tidak puas oleh karena kurang sekali atau jarang mendapatkan 

kesempatan tersebut.  

Berdasarkan uraian latar belakang dan fenomena yang terjadi, maka penulis 

tertartik untuk melakukan penelitian yang berhubungan dengan “Budaya Organisasi, 

Gaya Kepemimpinan Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Pegawai Pada 

Dinas Perhubungan Kota Gorontalo” 



1.2.Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjabaraan latar belakang dan fenomena yang terjadi pada Dinas 

Perhubungan Kota Gorontalo, maka rumusan masalah yang diajukan yaitu : 

1. Seberapa besar pengaruh Budaya Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) 

dan Kepuasan Kerja (X3) secara Simultan terhadap Komitmen Pegawai (Y) 

pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

2. Seberapa besar pengaruh Budaya Organisasi (X1) secara Parsial terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

3. Seberapa besar pengaruh Gaya Kepemimpinan (X2) secara Parsial terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

4. Seberapa besar pengaruh Kepuasan Kerja (X3) secara Parsial terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

1.3.Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1. Maksud Penelitian  

Adapun maksud dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh yang 

ditimbulkan oleh masalah Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan Dan Kepuasan 

Kerja Terhadap Komitmen Pegawai Pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

1.3.2. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh Budaya Organisasi (X1), Gaya 

Kepemimpinan (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) secara Simultan terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 



2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh Budaya Organisasi (X1) secara Parsial 

terhadap Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh Gaya Kepemimpinan (X2) secara Parsial 

terhadap Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.  

4. Untuk mengetahui besarnya pengaruh Kepuasan Kerja (X3) secara Parsial 

terhadap Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

1.4.Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan penelitian ini akan memberikan manfaat secara teoritis dalam 

upaya memahami masalah Budaya organisasi, Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan 

Kerja serta Komitmen Pegawai. 

1.4.2. Manfaat Praktis 

1.4.2.1.Bagi Organisasi 

Diharapkan penelitian dapat memberikan manfaat bagi organisasi dalam proses 

pengambilan kebijakan yang menyangkut Komitmen Pegawai. 

 

 

1.4.2.2.Bagi Peneliti 

Diharapkan penelitian ini akan memberikan manfaat bagi peneliti terutama 

dalam hal memahami proses menempatkan seseorang pada suatu posisi dan jabatan 

tertentu serta pendelegasian wewenang. Disamping itu juga penelitian ini diharapkan 



akan menjadi sebuah referensi tambahan bagi peneliti lain untuk melakukan penelitian 

sejenis atau pengembangan dari penelitian ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



BAB  II 

KAJIAN TEORI, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

 

2.1.  Kajian Pustaka 

2.1.1.  Konsep Budaya Organisasi 

2.1.1.1. Pengertian Budaya 

Sebagaimana pendapat dari Tampubolan (Sri Sumarwinati, 2019) Budaya 

melibatkan akumulasi sejarah dari hal-hal atau tindakan yang telah dilakukan, 

dipikirkan dan diciptakan oleh orang-orang di dalam kelompok masyarakat, dan yang 

telah dilakukan dari waktu ke waktu. Fahmi (2012:94) budaya adalah hasil karya cipta 

manusia yang dihasilkan dan telah dipakai sebagai bagian dari tata kehidupan sehari-

hari. Selanjutnya ditambahkan oleh Sobirin (Sri Sumarwinati, 2019) budaya adalah 

kompleksitas menyeluruh yang terdiri dari pengetahuan, kepercayaan, seni, moralitas, 

hukum adat yang kompleks, dan berbagai peluang yang berbeda, serta keterampilan 

yang diambil orang sebagai bagian dari masyarakat secara keseluruhan.. 

Berdasarkan pengertian-pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa budaya 

adalah segala sesuatu yang merupakan hasil pemikiran dan keudian dilakukan dalam 

kehidupannya baik segala individu maupun sebaga anggota masyarakat. 

2.1.1.2. Pengertian Organisasi 



Menurut Sobiri (Sri Sumarwinati, 2019), organisasi adalah unit terpisah yang 

terdiri dari dua atau lebih anggota yang bekerja sama dan berkoordinasi, memiliki cara 

kerja yang terstruktur, dan dibentuk, dalam kurun waktu tertentu. mencapai tujuan 

bersama atau serangkaian tujuan. Darmawan (2013: 144) menambahkan bahwa 

organisasi adalah sekumpulan orang yang memiliki keyakinan, nilai, dan asumsi yang 

sama secara tertib untuk menjelaskan pandangan setiap orang tentang apa yang mereka 

lakukan dan tidak lakukan. oleh orang lain. Selain itu, Fahmi (2012: 31), Organisasi 

yaitu sebagai sebuah wadah yang memiliki multi peran dan didirikan dengan tujuan 

mampu memberikan serta mewujudkan keinginan berbagai pihak, dan tekterkecuali 

kapuasan bagi pemiliknya 

Dari pandangan di atas, dapat disimpulkan bahwa organisasi adalah kelompok 

yang menghimpun anggota dengan tujuan tertentu dan bekerja sama untuk mencapai 

tujuan tertentu, dan kelompok tersebut mempunyai struktur yang mencakup unit kerja 

atau sekelompok kegiatan yang serupa. setiap departemen memiliki ukutan dan beban 

kerja yang harus dipenuhi untuk mencapai tujuan organisasinya. Untuk mencapai 

tujuan tersebut, perlu dilakukan koordinasi pelaksanaan kerjasama berdasarkan 

prosedur yang diatur secara resmi. 

2.1.1.3. Pengertian Budaya Organisasi 

Menurut Riani (2011: 7) Budaya organisasi merupakan salah satu nilai inti yang 

melekat pada suatu organisasi yang dijadikan sebagai filosofi kerja karyawan, yang 



menjadi pedoman kebijakan organisasi dalam pengelolaan karyawan dan konsumen. 

Menurut Darmava (2013: 143) Budaya organisasi adalah sekumpulan nilai-nilai dasar, 

keyakinan, dan sikap yang dipraktekkan di antara anggota organisasi. Selain itu 

menurut Fahmi (2012: 95) Budaya organisasi merupakan kebiasaan yang sudah 

berlangsung lama dan digunakan serta diartikan sebagai salah satu pendorong untuk 

meningkatkan kualitas kerja karyawan dan pimpinan perusahaan. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan 

contoh dari keyakinan dan nilai organisasi yang percaya dan mempengaruhi kinerja 

pekerjaannya sebagai cara yang tepat untuk memahami, berpikir dan merasakan 

tentang masalah yang relevan bagi semua anggota. akan menjadi nilai atau aturan 

dalam organisasi. 

2.1.1.4. Komponen-komponen Budaya Organisasi 

Pendapat Darmawan (2013:150) mengelompokan variabel-variabel budaya 

organisasi sebagai berikut : 

1. Eksounsed values (Nilai-nilai) :  

Inilah alasan mengapa orang berkorban untuk apa yang mereka lakukan. Banyak 

organisasi dapat mengejar nilai-nilai yang mendukung pendiri budaya, seperti 

budaya, strategi, tujuan / sasaran, dan filosofi 

2. Basic Underlyng Assumption (Keyakinan)  



Artinya, keyakinan yang sudah diyakini oleh anggota organisasi. Budaya sering kali 

mendefinisikan jalan yang benar dengan cara yang terorganisir melalui asumsi yang 

tidak diucapkan, tetapi anggota organisasi percaya bahwa tindakan ini dapat 

dibenarkan. 

3. Artifacts (Sikap) :  

Apa yang dilihat, didengar, dinasihatkan seseorang sehubungan dengan kelompok 

budaya baru yang tidak dikenal. Artefak tersebut meliputi produk dan perilaku 

anggota grup dan struktur organisasi yang tampaknya berperilaku. 

2.1.1.5. Faktor-faktor Yang Menentukan Kekuatan Budaya Organisasi 

 Menurut Papundu (Sri Sumarwinati, 2019) faktor kunci yang menentukan 

kuatnya budaya organisasi adalah kebersamaan dan intensitas. 

1. Kebersamaan 

Tingkat nilai inti dari usaha kebersamaan. Tingkat kebersamaan mempengaruhi 

elemen bimbingan dan penghargaan. Kursus ini dirancang untuk memandu 

anggota organisasi, terutama anggota baru, di bawah kepemimpinan anggota 

senior, atau melalui kurikulum. Melalui program pengarahan, anggota baru 

organisasi diberikan nilai-nilai budaya untuk dibagikan kepada anggota organisasi. 

Selain saling membimbing, reward juga berdampak. Imbalan berupa bantuan, 

kuda, bingkisan, dan tindakan lainnya yang memperkuat komitmen terhadap nilai-

nilai inti budaya organisasi. 



2. Intensitas 

Tingkat komitmen dari anggota organisasi terhadap nilai-nilai inti budaya 

organisasi, dan tingkat intensitas dapat menjadi hasil dari struktur penghargaan. 

Ketika karyawan diberi penghargaan, nilai budaya dan keinginan mereka untuk 

melaksanakan pekerjaan meningkat. Oleh karena itu, pengurus organisasi / 

perusahaan harus memperhatikan dan tunduk pada struktur penghargaan yang 

diberikan kepada anggota organisasi dalam rangka membentuk nilai-nilai dasar 

budaya organisasi. 

2.1.1.6. Fungsi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi sebagai pedoman manajemen dalam melakukan control 

terhadap perilaku anggota organisasi yang harus berguna dan bermanfaat bagi 

organisasi. Budaya organisasi meliputi perencanaan strategis, pemrograman, 

komitmen, kontrol, supervisi, evaluasi, dan lain sebagainya dalam penataan sistem tata 

kelola organisasi dan berguna sebagai alat untuk menciptakan komitmen untuk bekerja. 

Fungsi budaya organisasi menurut Darmawan (2013: 147) adalah untuk: 

1. Budaya berperan dalam menentukan perbedaan, yaitu budaya menciptakan 

perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi lainnya. 

2. Budaya memberikan identitas bagi anggota organisasi. 

3. Budaya memunculkan komitmen yang lebih luas untuk kepentingan pribadi. 

4. Budaya meningkatkan stabilitas sistem sosial. 



5. Budaya sebagai makna dan mekanisme kontrol yang membantu membentuk 

sikap dan perilaku karyawan 

Selain itu, Riani (2011: 8) menjelaskan bahwa budaya kerja organisasi adalah 

sebagai berikut: 

1. Budaya membuat perbedaan yang jelas antara satu organisasi dan lainnya. 

2. Budaya membawa rasa identitas kepada anggota organisasi. 

3. Budaya memfasilitasi komitmen untuk sesuatu yang lebih luas dari pada 

kepentingan pribadi. 

4. Budaya adalah perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi dengan 

memberikan standar yang relevan untuk pekerjaan karyawan. 

2.1.1.7. Karakteristik budaya organisasi 

Menurut Darmawan (2013:147) karakteristik budaya organisasi adalah 

sebagai berikut : 

1. Inovasi dan keberanian mengambil resiko (innovation and risk taking) adalah 

tingkat di mana karyawan suatu organisasi dapat berani berinovasi dan mengambil 

risiko. Selain itu, bagaimana organisasi mengevaluasi perilaku berisiko karyawan 

dan menghasilkan umpan balik karyawan. 

2. Perhatian terhadap detail (attention to detail) adalah level dimana organisasi 

mengharapkan karyawan untuk memperhatikan akurasi, analisis, dan detail 



3. Berorientasi kepada hasil (people orientation) adalah tingkat di mana para 

pemimpin memutuskan untuk fokus pada hasil daripada metode dan proses yang 

digunakan untuk mencapai hasil tersebut. 

4. Berorientasi kepada manusia (people orientation) adalah sejauh mana keputusan 

manajemen yang berorientasi pada orang (berorientasi pada orang) 

memperhitungkan dampak hasil pada organisasi. 

5. Berorientasi kepada tim (team orientation) adalah penyelenggaraan kegiatan 

tindakan di sekitar kelompok, bukan hanya individu, untuk mendukung kerja sama. 

6. Agresivitas (aggressiveness) adalah tingkat agresivitas dan daya saing yang bersifat 

organisasi untuk mengefektifkan budaya organisasi. 

7. Stabil (stability) adalah sejauh mana ukuran organisasi menekankan status quo 

berbeda dengan pembangunan. 

2.1.1.8. Indikator Budaya Organisasi 

Adapun indikator budaya organisasi menurut Luthans (Sri Sumarwinati, 

2019) adalah : 

1. Aturan perilaku yang diamati ; Saat berkomunikasi satu sama lain, anggota 

organisasi menggunakan bahasa, istilah, dan tradisi yang umum terkait dengan rasa 

hormat dan perilaku. 

2. Norma ; Ada standar perilaku, termasuk petunjuk tentang seberapa banyak 

pekerjaan yang harus dilakukan di perusahaan yaitu "jangan lakukan terlalu banyak, 

jangan lakukan terlalu sedikit" 



3. Nilai Dominan ; Organisasi mendukung dan mengharapkan peserta untuk berbagi 

nilai inti mereka. Misalnya, kualitas tinggi, ketiadaan dan efisiensi produk yang 

tinggi 

4. Filosofi ; Ada kebijakan yang membentuk keyakinan organisasi tentang bagaimana 

karyawan diperlakukan. 

5. Aturan ; Ada pedoman yang kuat untuk kesuksesan organisasi. Pendatang baru 

harus mempelajari metode dan prosedur yang ada untuk diterima sebagai anggota 

kelompok yang sedang berkembang.. 

6. Iklim organisasi ; Ini adalah "perasaan" pegawawai secara umum dalam berinteraksi 

secara fisik para pegawai dan hubungan anggota organisasi dengan pelanggan dan 

pihak luar. 

2.1.2.  Konsep Gaya Kepemimpinan 

Dalam sebuah organisasi faktor Gaya Kepemimpinan memegang peranan 

penting karena merupakan tantangan yang akan menggerakkan organisasi untuk 

mencapai tujuannya dan pada saat yang bersamaan. Tidak mudah memberikan 

definisi tentang gaya kepemimpinan yang diterima dan diterima secara universal 

oleh semua pihak yang terlibat dalam kehidupan organisasi. Menurut Sutrisno 

(2012; 213) Gaya kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk 

mempengaruhi orang lain, dalam hal ini bawahan ingin memenuhi keinginan 

pemimpin meskipun orang lain tidak menyukainya. 

Salah satu tantangan tersulit yang sering dihadapi para pemimpin adalah 

bagaimana memobilisasi bawahannya, selalu siap dan mau memberikan yang 



terbaik untuk kepentingan kelompok atau organisasi. Hal ini jelas akan 

menimbulkan ketidaksepakatan dalam organisasi (Sutrisno, 2012; 214) 

Berdasarkan teori di atas, maka dapat disimpulkan Gaya Kepemimpinan 

selalu bersangkutan dengan usaha-usaha untuk mempengaruhi orang-orang yang 

ada di sekitar dan yang terlibat dalam kegiatan bersama  dan didukung oleh 

kepribadian dan kemampuan dalam menghadapi suatu masalah, agar dapat 

memecahkan masalah tersebut. atau dapat mencapai tujuan yang di inginkan. 

Gaya Kepemimpinan tidak terlepas dari nilai-nilai yang dimiliki oleh 

pemimpin seperti yang diungkapkan oleh Fahmi (2013; 126) yaitu : 

a. Teoritik, yaitu nilai-nilai yang berhubungan dengan usaha mencari kebenaran 

dan mencari pembenaran secara rasional. 

b. Ekonomis, yaitu yang tertarik pada aspek-aspek kehidupan yang penuh 

keindahan, menikmati setiap peristiwa untuk kepentingan sendiri. 

c. Sosial, menaruh belas kasihan pada orang lain, simpati, tidak mementingkan 

diri sendiri. 

d. Politis, berorientasi pada kekuasaan dan melihat kompetisi sebagai faktor yang 

sangat vital dalam kehidupannya. 

e. Religius, selalu menghubungkan setiap aktifitas dengan kekuasaan sang 

pencipta. 

Arti Gaya Kepemimpinan dan pemimpin perlu ditegaskan bahwa Gaya 

Kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang, sedangkan pemimpin adalah 

orang yang diakui dan diterima oleh orang lain/kelompok sebagai pribadi yang 



mempunyai kemampuan tersebut. Hal ini berarti, membahas kepribadian seseorang 

berarti membahas Gaya Kepemimpinan, membahas menyangkut figurnya,berarti 

membahas pemimpin. Namun keduanya tidak dapat dipisahkan menjadi dua 

pembahasan yang berbeda. 

Menurut anwar Sri Sumarwinati, 2019) efektif tidaknya Gaya 

Kepemimpinan dalam suatu organisasi dapat dilihat dari tiga indikator, yaitu 

a) Tehnik menjadi teladan yaitu menyangkut hakekat pemberian teladan dalam 

mempengaruhi bawahan, kemampun melarang, memberikan anjuran, dll 

b) Tehnik persuasif dan pemberi perintah menyangkut gaya ajakan simpatik, gaya 

pemberian perintah dan kemampuan memotivasi kemauan karyawan tanpa 

paksaan 

c) Tehnik penggunaan Komunikasi Organisasi yang tepat yang menyangkut 

kejelasan informasi dan penerangan. 

Dalam dinamika kehidupan organisasi, Gaya Kepemimpinan yang efektif 

memainkan pengaruh yang sangat penting dan bahkan dapat dikatakan amat 

menentukan dalam hal pencapaian tujuan suatu organisasi yang telah ditetapkan.  

a. Sikap Pemimpin 

 Perbuatan dalam suatu organisasi ataupun kelompok dalam suatu 

masyarakat, timbul karena  reaksi dari sejumlah individu yang superior. 

Individu-individu tersebut mengabdikan diri mereka terhadap misi tertentu 

sehingga mereka menginginkan kekuasaan serta pengaruh atas pihak lain. 



Mereka memiliki potensi, kekuatan serta keinginan yang tinggi untuk mencapai 

nilai-nilai tertentu.  Berkaitan dengan sikap pemimpin, seorang pemimpin 

harus memahami etika, sikap moral pemimpin dan etiket dalam organisasi yang 

dipimpinnya.   

b. Perilaku Pemimpin 

 Perilaku pemimpin merupakan hal yang multi dimensi, hal ini 

merupakan bilangan terbatas dan berubah-ubah menurut kpribadian pemimpin, 

persyaratan tugas ditentukan olehnya beserta para pendukungnya, sifat sifat 

kepentingan, harapan-harapan pendukungnya, serta lingkungan organisasi dan 

fisik dalam mana ia beserta mereka melakukan kegiatan. 

 Perilaku pemimpin yang diharapkan adalah perilaku yang baik, ini 

penting karena bagaimanapun tingginya pendidikan, lamanya pelatihan serta 

banyaknya pengalaman yang dimiliki seorang pemimpin, jika tidak ditunjang 

dengan perilaku yang baik, akan sangat mempengaruhi keutuhan dan 

peningkatan kinerja pegawai dalam suatu organisasi. 

 Perilaku pemimpin sering disebut juga sebagai gaya Gaya 

Kepemimpinan  (Style of leadership) berbagai gaya Gaya Kepemimpinan yang 

diungkapkan oleh para ahli mungkin berlainan. Hal ini dapat dilihat berbagai 

teori sebagai berikut: Heidjrahman dan Husnan (2010:224) mendefinisikan  

gaya Gaya Kepemimpinan adalah  “Pola tingkah laku yang dirancang untuk 

mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai 

suatu tujuan tertentu “. Gaya Gaya Kepemimpinan merupakan norma atau juga 



dapat diartikan sebagai pola perilaku manajer dalam memperagakan Gaya 

Kepemimpinannya.  

Menurut Mintorogo (2011, hal.118), merumuskan tiga gaya Gaya 

Kepemimpinan sebagai berikut : 

a. Manajer yang bergaya otokratik 

- Selalu memperhatikan kedudukannya  

- Rendahnya kepercayaan terhadap bawahannya  

- Setiap perintah yang diberikan harus segera di laksanakan.  

- Bawahan tidak diperenankan untuk bertanya.  

- Rendahnya kepercayaan pimpinan terhadap tanggungjawab yang diberikan 

kepada bawahan. 

- upah adalah satu-satunya faktor untuk memotivasi. 

- Prestasi anak buahnya akan baik apabila di awasi dan akan menurun apabila 

tidak di awasi uleh atasan. 

b. Manajer yang bergaya Laissez faire  : 

- Tidak adanya partisipasi bawahan pada setiap kegiatan  

- Tidak adanya tujuan untuk kelompok 

- Keputusan dapat dilakukan oleh siapa saja dalam kelompok yang 

menghendakinya 

- Rendahnya produktivitas bawahan 

- Hiangnya minat pada tugas dan pekerjaan  



- Semangat kerja dan kerja tim pada umumnya menjadi rendah. 

c. Manajer yang bergaya demokratik 

- keputusan dibuat bersama antar ia dan anak buahnya 

- ia terbuka terhadap kritik 

- Ia membuat rasa tanggung jawab berkembang dalam kelompoknya 

- Ide-ide baru dan perkembangan possitif dari kelompok di terima dengan 

baik oleh manajer 

- Dalam hal ia membuat keputusan sendiri, selalu memberi penjelasan 

alasannya. 

- Akibat sikapnya, mutu dan produktivitas pada umumnya tinggi. 

- Pada umumnya kelompok merasa berhasil di bawah pimpinan manajer yang 

bergaya demokratik 

Dari ketiga Gaya Kepemimpinan di atas, tentu saja berbeda-beda namun 

dalam hal ini, dimana manajer memperagakan Gaya Kepemimpinannya masih 

banyak tergantung pada situasi organisasi. Pembagian Gaya Kepemimpinan seperti 

yang dikemukakan William J. Reddin dalam Heidjrahman dan Husnan (2010 :226) 

menentukan watak dan tipe pemimpin atas tiga pola dasar yaitu  : 

- Berorientasikan tugas (Task Orientation) 

- Berorientasikan Hubungan Kerja (Relationship Orientation) 

- Berorientasikan hasil yang efektif (Effectivess Orientation) 

Berdasarkan penonjolan ketiga orientasi tersebut dapat di tentukan delapan 

tipe Gaya Kepemimpinan  yaitu : 



1. Tipe Deserter (Pembelot) Sifatnya ; akhlak yang rendah, hubungan yang 

kurang, loyalitas, loyalitas dan ketidaktaatan, sulit untuk diprediksi. 

2. Bureaucrat. Sifatnya ; correct, kaku ketat, ketaatan pada aturan dan ketentuan; 

organisasi manusia yang hati-hati, disiplin dan kuat. 

3. Tipe misionaris (Missionary) Sifatnya ;  terbuka, membantu, lembut, baik hati. 

4. Tipe Developer (pembangun) Sifatnya ; kreatif, dinamis, inovatif, memberi / 

menyampaikan wibawa, mempercayai bawahan. 

5. Autocrat Sifatnya ; kasar, diktator, egois, kasar, sombong, menyimpang. 

6. Benevolent autocrat (autokrat yang bijak) Sifatnya ; bebas, disiplin, pandai 

mengatur, sangat pandai berpartisipasi. 

7. Tipe Compromiser (kompromis) Sifatnya ; plintat-plintut, selalu diikuti oleh 

angin yang tidak berpikir, tidak mengambil keputusan, berpandangan 

8. Tipe Eksekutif Sifatnya : dapat bermutu tinggi, motivator yang baik, 

berpandangan jauh ke depan, antusias. 

2.1.3. Indikator Gaya Kepemimpinan 

Sebagaimana yang dikemukakan oleh Fahmi (2012;10) yang mengatakan 

bahwa dalam mendukung kinerja pegawai, ada 4 (empat) hal yang harus dimiliki oleh 

seorang pemimpin yaitu : 

1. Gaya Kepemimpinan yang Mendukung 

2. Gaya Kepemimpinan yang Mengarahkan 

3. Gaya Kepemimpinan yang berorientasi Pencapaian hasil 

4. Gaya Kepemimpinan Partisipatif 



Mintorogo (2011, hal.118), merumuskan tiga gaya Gaya Kepemimpinan 

sebagai berikut : 

a. Manajer yang bergaya otokratik 

- Ia terlalu menyadari kedudukannya 

- Ia kurang mempercayai anggota atau anakbuahnya 

- Ia memberi perintah dan menuntut untuk dilaksanakan. Tidak ada 

penjelasan dan tidak memberi kesempatan kepada anggota atau anak 

buahnya untuk bertanya mengapa. 

- Ia bersumsi bahwa anggota atau anak buahnya tidak mempunyai tanggung 

jawab. Mereka semata-mata melaksanakan perintah atasan. 

- Ia beranggapan bahwa upah adalah satu-satunya faktor untuk memotivasi. 

- Ia beranggapan bahwa prestasi anak buahnya akan baik apabila di awasi 

dan akan menurun apabila tidak di awasi uleh atasan. 

b. Manajer yang bergaya Laissez faire  : 

- Tidak berpartisipasi dalam kegiatan kelompoknya 

- Ia tidak menetapkan tujuan untuk kelompok 

- Ia membiarkan keputusan dibuat oleh siapa saja dalam kelompok yang 

menghendakinya 

- Akibat sikapnya, produktivitas pada umumnya rendah 

- Akibat sikapnya,kelompok menjadi tidak berminat pada tugasnya atau 

pekerjaannya 



- Sebagai akibat sikapnya, semangat kerja dan kerja tim pada umumnya 

menjadi rendah. 

c. Manajer yang bergaya demokratik 

- keputusan dibuat bersama antar ia dan anak buahnya 

- ia terbuka terhadap kritik 

- Ia membuat rasa tanggung jawab berkembang dalam kelompoknya 

- Ide-ide baru dan perkembangan possitif dari kelompok di terima dengan 

baik oleh manajer 

- Dalam hal ia membuat keputusan sendiri, selalu memberi penjelasan 

alasannya. 

- Akibat sikapnya, mutu dan produktivitas pada umumnya tinggi. 

- Pada umumnya kelompok merasa berhasil di bawah pimpinan manajer yang 

bergaya demokratik 

2.1.4 Kepuasan Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan terhadap pekerjaan pada dasarnya adalah hal yang bersifat individual. 

Setiap orang puas sampai batas tertentu sesuai dengan sistem harga masing-masing. 

Semakin tinggi pekerjaan, semakin tinggi kepuasan pekerjaan, semakin tinggi pula 

kepuasan pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja mempengaruhi disiplin kerja karyawan, 

yaitu apabila kepuasan karyawan diperoleh maka disiplin karyawan baik. Akibatnya, 

kedisiplinan karyawan menjadi buruk jika mereka tidak puas dengan pekerjaannya. 



Menurut Suwatno (2011: 187) kepuasan kerja adalah suatu kondisi psikologis 

yang menyenangkan atau kondisi psikologis yang menyenangkan atau perasaan kerja 

yang sangat tergantung pada orang dan lingkungan kerja, kepuasan kerja merupakan 

konsep yang beraneka segi (multidimensi). bagian dari pekerjaan seseorang. 

Menurut Robbins yang dikutip oleh Vibowo (Sri Sumarwinati, 2019), kepuasan 

kerja merupakan sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan 

perbedaan antara jumlah uang yang diterima seorang pekerja dengan jumlah yang 

menurut keyakinannya harus diterimanya. Menurut Handoko (Sri Sumarwinati, 

2019), kepuasan kerja merupakan keadaan emosi yang menyenangkan dan tidak 

menyenangkan di mana karyawan memandang. 

Berdasarkan pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan hal yang istimewa. Setiap orang akan puas sampai batas tertentu sesuai 

dengan sistem harga masing-masing. Hal ini dikarenakan perbedaan pada tiap orang. 

Semakin banyak aspek pekerjaan yang memenuhi kebutuhan individu, semakin tinggi 

tingkat kepuasan yang dirasakan, dan semakin puas karyawan dengan pekerjaan 

tersebut, maka semakin besar kemungkinan karyawan tersebut dapat memperoleh apa 

yang diharapkan. bekerja Jika perusahaan menitikberatkan pada kepuasan karyawan 

maka karyawan akan lebih aktif dalam bekerja dan produktivitas karyawan akan 

semakin tinggi. 

2.1.4.2 Teori Kepuasan Kerja 

Teori ini juga mencari dasar untuk perasaan kepuasan kerja orang. Menurut 

Mangkunegara (2011: 120) teori kepuasan terdiri dari enam, yaitu: 



1. Teori Keseimbangan (Equity Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan atau ketidakpuasan karyawan merupakan hasil 

perbandingan antara input output karyawan lain dengan input output. Dengan 

demikian, jika perbandingan dirasa seimbang maka karyawan akan puas. Namun 

bila tidak diimbangi dapat menimbulkan dua kemungkinan yaitu ketimpangan 

yang menguntungkan bagi dirinya sendiri dan sebaliknya ketimpangan yang 

menguntungkan bagi karyawan lain di bandingkan.  

2. Perbedaan (Discrepancy Theory) 

Menurut teori ini, jika karyawan menerima lebih dari yang diharapkan, karyawan 

akan puas. Sebaliknya jika apa yang diterima karyawan lebih rendah dari yang 

diharapkan dapat menimbulkan ketidakpuasan karyawan.  

3. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan karyawan terhadap pekerjaan bergantung pada 

terpenuhinya keinginan karyawan atau tidak. Karyawan akan puas jika 

mendapatkan apa yang mereka butuhkan. Semakin banyak tuntutan karyawan 

dipenuhi, mereka akan semakin puas. Begitu pula jika kebutuhan karyawan tidak 

terpenuhi maka karyawan akan merasa tidak puas  

4. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory)  

Menurut teori ini, kepuasan karyawan sangat bergantung pada pendapat dan 

pendapat kelompok yang dianggap kelompok karyawan tersebut. Informasi yang 

diberikan oleh staf digunakan untuk menilai diri mereka sendiri dan lingkungan. 



Dengan demikian, hasil karyawan akan terpuaskan jika memenuhi minat dan 

kebutuhan yang diharapkan oleh tim rujukan.  

5. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory) 

Teori ini menyatakan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan merupakan bagian dari 

serangkaian variabel, yaitu pemeliharaan dan insentif. Kepuasan bukan tentang 

pekerjaan itu sendiri, tetapi tentang kondisi di sekitar pekerjaan. Faktor yang 

mencegah efek negatif disebut pemeliharaan. Kepuasan, di sisi lain, berasal dari 

faktor-faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri atau dari hasil langsung 

seperti sifat pekerjaan, kinerja, peluang motivasi, dan peluang untuk 

pengembangan dan pengakuan diri. Faktor ini dinamakan motivasi karena 

dikaitkan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi..  

6. Teori Pengharapan (Exceptancy Theory) 

Menurut teori ini, semakin banyak perbandingan antara harapan dan kenyataan, 

semakin puas, begitu pula sebaliknya 

2.1.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Mangkunegara (20011: 120) mengemukakan bahwa terdapat dua 

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja: 

a. Faktor Pegawai 

Kecerdasan (IQ), kemampuan khusus, usia, jenis kelamin, kondisi fisik, 

pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, 

perasaan dan sikap kerja. 

b. Faktor Pekerjaan  



Jenis pekerjaan, struktur organisasi, level (kelas), misi, kontrol kualitas, keamanan 

finansial, peluang insentif, hubungan masyarakat dan hubungan kerja. 

Menurut Mangkunegara (2011: 76) faktor-faktor yang mendorong kepuasan 

kerja adalah: 

1. Adanya Ganjaran yang layak  

2. Pekerjaan itu sendiri  

3. Adanya dukungan Rekan kerja   

4. Kesesuaian kepribadian – pekerjaan 

2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Mangkunegara (Sri Sumarwinati, 2019) kepuasan kerja berhubungan 

dengan indikator-indikator seperti keluar masuk (turnover), tingkat absensi, umur, dan 

tingkat pekerjaan. Untuk lebih jelasnya indikator-indikator tersebut adalah sebagai 

berikut : 

1. Turnover (keluar masuk) 

Kepuasan kerja yang tinggi dikaitkan dengan perputaran karyawan yang lebih 

rendah. Pada saat yang sama, pergantian karyawan yang tidak puas lebih tinggi. 

2. Tingkat Ketidakhadiran Kerja 

Karyawan yang tidak puas menghilang dengan sangat cepat. Seringkali mereka 

tidak berpartisipasi dalam pekerjaan karena alasan tidak logis dan subjektif. 

3. Umur 

Ada kecenderungan untuk lebih puas dengan karyawan muda dibandingkan 

dengan karyawan yang lebih tua. Karyawan yang lebih tua diyakini lebih 



berpengalaman dalam beradaptasi dengan lingkungan kerja, sedangkan karyawan 

yang lebih muda memiliki ekspektasi yang idealis tentang tempat kerja. Jika ada 

gap atau ketidaksetaraan antara ekspektasi mereka dengan realita mereka, hal 

tersebut dapat menimbulkan ketidakpuasan mereka. 

4. Tingkat Pekerjaan 

Karyawan yang memiliki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi lebih puas dengan 

karyawan yang memiliki tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Karyawan dengan 

tingkat kinerja yang lebih tinggi menunjukkan keterampilan kerja yang lebih baik 

dan lebih aktif dalam mengungkapkan ide dan berkreasi di tempat kerja. 

2.1.5.  Konsep Komitmen Pegawai 

Komitmen kerja adalah istilah lain dari komitmen organisasi, ukuran perilaku 

yang dapat digunakan untuk menilai motivasi karyawan. Kewajiban kerja adalah 

kondisi pegawai yang terafiliasi dengan organisasi tertentu, serta maksud dan tujuan 

tetap menjadi anggota organisasi tersebut. Mowdai (Sumarwinati, 2019) menyatakan 

bahwa komitmen pada pekerjaan adalah mengakui dan berpartisipasi pada orang yang 

paling berkuasa dalam organisasi. 

Komitmen kerja terdiri atas dua komponen penting, yaitu sikap dan kehendak. 

Sikap adalah tentang mengidentifikasi, keterlibatan, dan setia, sementara kehendak 

bergantung pada kesediaan seseorang untuk berusaha. Cohen (Kusumaputri, 2015) 

mendefinisikan komitmen untuk bekerja sebagai kekuatan yang memaksa orang untuk 

bergerak menuju satu atau lebih tujuan organisasi. Sementara itu Best (Kusumaputri, 

2015) mengatakan bahwa tindakan atau perilaku individu yang ditentukan berdasarkan 



pada diri sendiri didasarkan pada keyakinan moral daripada keuntungan pribadi. 

Loyalitas partai dan karyawan terhadap tujuan organisasi dan organisasi. Komitmen 

untuk bekerja sebagai sikap yang mencerminkan perasaan karyawan memiliki 

organisasi atau tidak suka. Miller dan Lee (Kusumaputri, 2015) mendefinisikan 

komitmen kerja, kondisi anggota organisasi terkait dengan pekerjaan dan keyakinan 

mereka, kelanjutan pekerjaan, dan partisipasi dalam organisasi. Lincoln (Kusumaputri, 

2015) berpendapat bahwa komitmen untuk bekerja mencakup kebanggaan anggota, 

loyalitas anggota, dan keinginan anggota untuk berorganisasi. 

Baron dan Armstrong (Vibowo, S, 2015) menyatakan bahwa komitmen untuk 

bekerja adalah tentang mengetahui tujuan dan nilai-nilai organisasi, keinginan untuk 

menjadi bagian organisasi, dan upaya untuk menjadi bagian dari organisasi. Baron dan 

Armstrong menjelaskan bahwa loyalitas dapat memastikan bahwa organisasi 

dipandang sebagai "tempat yang bagus untuk bekerja" dan dengan demikian 

menjadikannya "pemimpin pilihan". Senada dengan itu, Steers dan Poeter (Wibowo, 

S, 2015) mengatakan bahwa komitmen kerja melibatkan nilai dan tujuan yang sama 

dengan individu dan perusahaan, partisipasi anggota, dan loyalitas anggota. 

Berdasarkan beberapa definisi komitmen kerja di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa komitmen kerja merupakan sikap seorang pegawai terkait dengan keinginan 

anggota suatu organisasi / pegawai untuk mempertahankan dan mempertahankan 

keanggotaan dalam suatu organisasi dan tidak. hanya organisasi sukarela atau tujuan 

dan sasaran perusahaan., tetapi merupakan kedekatan atau hubungan internal anggota 

dengan organisasi..  



2.1.6. Aspek - Aspek Komitmen Kerja  

Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge (Sri Sumarwinati, 2019), 

mengungkapkan bahwa terdapat tiga aspek yang mencirikan komitmen kerja, antara 

lain:  

a. Komitmen afektif (affective commitment)  

Aspek ini adalah perasaan dan keyakinan anggota / karyawan tentang nilai dan 

tujuan perusahaan, perasaan menjadi bagian dari organisasi dan perasaan berpartisipasi 

dalam organisasi. Komitmen yang efektif tercermin dalam kebanggaan anggota 

terhadap perilaku mereka terhadap organisasi, kesamaan nilai dan tujuan pribadi 

dengan nilai dan tujuan organisasi, penerapan kebijakan organisasi, dan menjadi bagian 

dari organisasi. . Aspek komitmen yang efektif dapat mengarah pada rasa kedekatan 

dengan organisasi sebagai sebuah keluarga dan keterlibatan karyawan yang lebih 

dalam dan lebih konsisten dalam pekerjaan. 

Kesamaan tujuan atau nilai karyawan dengan perusahaan akan meningkatkan 

keinginan karyawan dengan mengalokasikan sesuatu untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Karyawan dengan komitmen efektif mengharapkan organisasi 

memberikan rasa aman dan ketenangan pikiran karena karyawan memiliki hubungan 

yang kuat dengan perusahaan atau organisasi. Hal ini sejalan dengan pernyataan 

Srimulyani bahwa karyawan yang memiliki komitmen efektif merasa lebih dekat 

dengan organisasi karyawan sehingga karyawan tersebut terpacu dan memberikan 

kontribusi yang signifikan bagi perusahaan.  

b. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment),  



Aspek ini terkait dengan nilai ekonomis yang diterima karyawan, artinya 

karyawan memilih tetap pada perusahaan yang sama karena keuntungan tertentu 

dibandingkan pindah ke perusahaan lain atau pindah ke perusahaan lain. Dalam kaitan 

ini, penghargaan yang diberikan perusahaan dinilai cukup. Dalam pengertian ini, alasan 

kelangsungan hidup karyawan adalah karena karyawan tersebut merasa bahwa dia 

membutuhkan imbalan dari perusahaan. 

Karyawan dengan komitmen berkelanjutan akan memilih untuk tinggal dan 

memelihara hubungan dengan perusahaan / organisasi. Ini karena kebutuhan ekonomi 

para pekerja. Karyawan dengan stabilitas yang rendah dapat dipengaruhi oleh 

produktivitas yang kurang, dan hal ini dapat terjadi jika karyawan merasa bahwa hasil 

yang diperoleh tidak sesuai dengan dirinya (Srimulyani, 2009). Komitmen yang 

berkesinambungan merupakan syarat mutlak bagi karyawan untuk melakukan sesuatu 

bagi perusahaan (Allen dan Mayer, 1990).  

c. Komitmen normatif (normative commitment),  

Aspek ini mengacu pada keinginan untuk tetap berada dalam organisasi karena 

alasan moral atau etika. Loyalitas dalam hal ini dibentuk oleh perasaan karyawan yang 

merasa berkewajiban atau berkewajiban untuk tinggal lebih lama dari yang lain. 

Karyawan di bidang ini akan terus bekerja sama dengan organisasi dan berusaha 

semaksimal mungkin untuk mencapai dan mencapai tujuan perusahaan. Ini karena 

karyawan dengan tanggung jawab pengaturan merasa ini lebih bertanggung jawab 

daripada orang lain. Senada dengan itu, Srimulyani yang mengatakan bahwa karyawan 

dengan regulasi yang ketat memiliki rasa tanggung jawab terhadap pekerjaannya, rekan 



kerja atau manajemennya, mengatakan hal ini dikarenakan adanya rasa kewajiban dari 

karyawan untuk mengembalikan apa yang telah diberikan organisasi. loyalitas. tinggi 

di perusahaan atau organisasi.  

Selain aspek-aspek yang diuraikan di atas, terdapat kesamaan pandangan bahwa 

Allen dan Meyer (Sri Sumarwinati, 2019) telah mengungkap 3 aspek komitmen kerja:  

a. Affective comitment  

Dari sudut pandang ini, aspek utama dari komitmen terhadap pekerjaan individu 

adalah karyawan / anggota ingin tetap atau menjadi anggota karena mereka memiliki 

hubungan emosional dan tujuan yang sama dengan perusahaan. Dari sudut pandang 

ini, karyawan sangat bergantung pada kepatuhan nilai dan tujuan perusahaan dengan 

prinsip dan nilai karyawan tersebut, yang akan berdampak langsung pada pekerjaan 

jika terjadi perubahan tujuan perusahaan. . Hal ini dikarenakan karyawan mencari 

perbandingan antara nilai-nilai perusahaan dengan prinsip yang dianutnya, dalam hal 

ini keinginan untuk hidup akan terpelihara jika ada perbandingan. Namun, jika tidak 

ada kepatuhan dalam hal ini, maka karyawan akan mempertimbangkan untuk mencari 

alternatif pekerjaan lain. Komitmen efektif adalah berpartisipasi dalam aktivitas 

organisasi yang sedang berjalan dan merasakan akumulasi investasi akan hilang ketika 

perusahaan atau bisnis dihentikan..  

b. Continuance comitment  

Aspek kesulitan ekonomi ini dapat dilihat pada kenyataan bahwa karyawan 

tetap di organisasi yang sama untuk mendapatkan gaji atau tunjangan lainnya dan 

karyawan tidak dapat menemukan pekerjaan alternatif lain. Tingkat kesinambungan 



dalam pembangunan sangat erat kaitannya dengan ketersediaan lapangan kerja, yang 

akan mempengaruhi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan, yang 

mengindikasikan rendahnya tingkat komitmen terhadap keberlanjutan 

c. Normative comitment  

Aspek ini disebabkan oleh pemahaman diri karyawan, fakta bahwa menjadi dan 

tetap menjadi anggota organisasi benar-benar harus dilakukan, jika karyawan memilih 

untuk keluar dari perusahaan, apa kebalikan dari pilihannya? harus ada dan harus ada 

opini publik. Komitmen reguler dapat tumbuh dari tekanan yang dirasakan karyawan 

dalam proses adaptasi dan sosialisasi ketika karyawan baru dipekerjakan (Meyer dan 

Allen Wiener, (Hus. Sumarwinati, 2019)). 

Dari dua pernyataan komitmen terhadap karya di atas, terlihat bahwa terdapat 

persamaan semantik antara sisi masing-masing karakter dan keterkaitan antara satu sisi 

dengan sisi lainnya. Kesimpulannya, pihak-pihak dalam komitmen dua angka adalah 

kesetiaan efektif, komitmen peraturan, dan komitmen berkelanjutan. Dalam penelitian 

ini secara lebih spesifik peneliti akan mengkaji tentang tanggung jawab kerja Robbins 

dan Judge (Sri Sumarinwinati, 2019); Komitmen yang efektif. Komitmen untuk 

melanjutkan. Alasan mengapa peneliti menerima aspek ini sebagai bagian dari 

penelitian adalah karena aspek-aspek yang lebih baru dari para pihak yang dijelaskan 

oleh Robbins dan Judge serta peristiwa-peristiwa yang terjadi dari yang sebelumnya.  

2.1.7.  Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Kerja  

Kusumaputri (2015) mengungkapkan tujuh faktor yang dapat berkomitmen 

terhadap kinerja karyawan, yaitu:  



a. Faktor-faktor terkait pekerjaan (job related factors)  

Pada level individu, peran dalam pekerjaan akan mempengaruhi tanggung 

jawab organisasi seperti kinerja terkait faktor kinerja yang tidak jelas, peluang iklan, 

dan sebagainya. Faktor yang mempengaruhi loyalitas adalah tanggung jawab yang 

diberikan kepada anggota  

b. Kesempatan para anggota (employee oportunities)  

Peluang yang diciptakan untuk anggota akan mempengaruhi komitmen 

organisasi, karyawan yang memiliki lebih banyak kesempatan untuk bekerja di tempat 

lain akan mengurangi pekerjaan staf, begitu pula sebaliknya. Ini sangat tergantung pada 

loyalitas karyawan kepada perusahaan tempat mereka bekerja, dan karyawan akan 

selalu mempertimbangkan untuk pergi atau tinggal.  

c. Karakteristik individu  

Umur, masa kerja, tingkat pendidikan, kepribadian dan kepribadian yang 

berpengaruh berhubungan dengan kepribadian (personality). Ia juga menjelaskan 

bahwa semakin lama masa kerja, semakin banyak tanggung jawab pekerjaan yang ada. 

Selain itu, peran gender dapat mempengaruhi tanggung jawab organisasi, namun peran 

gender ini dapat dikatakan mandiri, bukan hanya perbedaan gender, tetapi dengan 

mempercayai jenis dan keterampilan pekerjaannya. efisiensi. Kemanjuran diri sangat 

bergantung pada karakteristik individu. Hal tersebut menurut Soedarmayanti (2014) 

merupakan indikator efikasi diri, optimalisasi kemampuan pribadi dan faktor pribadi 

dalam meningkatkan komitmen seseorang terhadap pekerjaannya. Efikasi diri 



karyawan yang kuat akan membangun kepercayaan diri karyawan dalam melaksanakan 

tugas yang diberikan kepadanya.  

 

d. Lingkungan kerja.  

Lingkungan kerja dapat mempengaruhi komitmen kerja, dan salah satu syarat 

lingkungan kerja yang berdampak positif terhadap komitmen organisasi adalah rasa 

memiliki organisasi. Artinya karyawan dengan rasa keterlibatan secara langsung atau 

tidak langsung terlibat dalam pengambilan keputusan atau kebijakan. Faktor lain yang 

mempengaruhi lingkungan kerja adalah seleksi, evaluasi, sistem periklanan, gaya 

manajemen, dan sebagainya.  

e. Hubungan positif  

Hubungan positif, hubungan antar anggota, hubungan dengan orang-orang 

berpangkat tinggi, kolega dan bawahan, dan saling menghormati berarti mereka akan 

mengarah pada komitmen kerja yang lebih tinggi.  

f. Struktur organisasi.  

Struktur organisasi yang fleksibel dapat memberikan kontribusi yang lebih 

besar untuk meningkatkan loyalitas anggotanya, meningkatkan tanggung jawab 

anggotanya dengan memberikan arahan dan pengaruh yang lebih baik kepada anggota 

dewan. Sistem birokrasi akan berdampak negatif bagi organisasi.  

g. Gaya manajemen  

Gaya manajemen yang tidak memenuhi kebutuhan anggotanya akan 

menurunkan tingkat komitmen organisasi. Pada saat yang sama, metode manajemen, 



yang menciptakan hubungan antar anggota untuk memperkuat dan membutuhkan 

komitmen terhadap tujuan organisasi, akan meningkatkan tanggung jawab kerja 

mereka. Semakin fleksibel organisasi, yang menekankan partisipasi anggota, maka 

semakin positif dan kuat dapat meningkatkan komitmen organisasinya. 

Ciri khusus dari faktor-faktor yang dijelaskan Kusumaputri tidak kalah dengan 

faktor lainnya. Kepribadian melekat pada manusia. Ciri individu dapat berkembang 

dengan baik jika individu tersebut memiliki self-efficacy. Efikasi diri akan 

menumbuhkan rasa percaya diri pada kemampuan seseorang dalam melakukan tugas 

(Bandura, (Sri Sumarwinati, 2019)). 

Pegawai yang dapat membangun kepercayaan diri terhadap kemampuannya 

(self-efficacy) dapat dimintai pertanggungjawaban dan memperkuat diri untuk 

menjalankan tugasnya. Hal yang sama dikemukakan oleh Locke (Kusumaputri, 2015) 

bahwa efisiensi yang tinggi akan meningkatkan kepercayaan pada kemampuan dalam 

melaksanakan tugas. Semakin banyak orang dengan self-efficacy, semakin besar 

upayanya untuk berhasil di tempat kerja, semakin besar kemungkinan mereka untuk 

dapat mengatasi berbagai kesulitan dan tekanan dalam bekerja, dan hal ini berdampak 

lebih besar pada munculnya komitmen kerja. 

2.1.8. Penelitian yang Relevan 

Sebagai gambaran perihal variabel yang digunakan pada penelitian ini maka 

dirasa perlu untuk menyajikan beberapa penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya 

oleh peneliti lain. Hal ini dimaksudkan agar variabel yang digunakan benar-benar 



sudah pernah digunakan juga oleh peneliti sebelumnya dan juga hal tersebut dijadikan 

referensi tambahan dalam penelitian ini. 

Adapun penelitian-penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya antara lain : 

Penelitian yang dilakukan oleh Rieka Reskantika tahun 2019 dengan judul 

Pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi serta motivasi terhadap kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis tentang 

pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi serta motivasi terhadap kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi pada karyawan Rumah Sakit Pertamina Balikpapan. 

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatory (explanatory research) yaitu 

penelitian untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh antar variabel yang bertujuan 

untuk menguji suatu teori atau hipotesis, alat analisis menggunakan Smart-PLS 3.0 

dengan metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif analisis jalur. 

Sampel dalam penelitian ini diambil sebanyak 64 dan dapat mewakili keberadaan 

populasi, yaitu karyawan Rumah Sakit Pertamina Balikpapan yang diminta untuk 

memberi respon kuesioner dan dilengkapi dengan wawancara. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan budaya organisasi serta motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

pada karyawan Rumah Sakit Pertamina Balikpapan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Tyas Febri Yoga Pratama tahun 2020 dengan 

judul Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Dan Kepuasan Kerja Berpengaruh 

Terhadap Komitmen Organisasi Karyawan. Penelitian bertujuan untuk memperoleh 

bukti empiris mengenai pengaruh yang diberikan oleh variabel budaya organisasi, gaya 



kepemimpinan, dan kepuasan kerja pada komitmen organisasi karyawan yang 

tergabung dalam perusahaan oleh-oleh khas Bali, Cening Ayu di Batubulan, Gianyar. 

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan perusahaan yang berjumlah 60 orang. 

Sampel ditentukan menggunakan metode sampel jenuh, sehingga seluruh populasi 

digunakan sebagai sampel penelitian. Data penelitian dianalisis menggunakan teknik 

regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel, yakni 

budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan kepuasan kerja memberikan pengaruh 

positif dan signifikan pada komitmen organisasi karyawan perusahaan oleh-oleh khas 

Bali, Cening Ayu di Batubulan, Gianyar. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Chaterina Melina Taurisa tahun 2012 dengan 

judul Analisis Pengaruh Budaya Organisasi Dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen 

Organisasional Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan. (Studi pada PT. Sido Muncul 

Kaligawe Semarang). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh 

budaya organisasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional terhadap kinerja 

karyawan. Adapun objek penelitian yang dipilih dalam studi ini adalah PT. Sido 

Muncul Kaligawe Semarang. Data dikumpulkan melalui metode kuesioner yang diisi 

secara mandiri terhadap 127 responden dengan menggunakan metode sensus. 

Pengukuran terhadap konstruk eksogen dan endogen diuji menggunakan analisis faktor 

konfirmatori, dan hasilnya menunjukkan bahwa uji kelayakan full model berada dalam 

rentang nilai yang diharapkan. Hasil dari penelitian ini membuktikan dan memberi 

kesimpulan bahwa: (1) budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, (2) budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 



komitmen organisasional, (3) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional, (4) komitmen organisasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (5) budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, serta (6) kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2.2. Kerangka Pemikiran 

Dibawah ini disajikan kerangka pemikiran yang memuat variabel-variabel 

yang diteliti sehingag nantinya akan memudahkan dalam proses pengujian hipotesis. 

Adapun kerangka pemikiran dimaksud sebagaimana gambar dibawah ini : 

 

Gambar 2.1.Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dinas Perhubungan Kota 

Gorontalo 

Budaya Organisasi (X1) Gaya Kepemimpinan 

(X2) 

Kepuasan Kerja (X3) 

Komitmen Pegawai (Y) 



2.3. Hipotesis 

Berdasarkan uraian latar belakang, teori dan kerangka pemikiraan, maka 

hipotesis yang diajukan adalah : 

1. Budaya Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) 

secara Simultan berpengaruh terhadap Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas 

Perhubungan Kota Gorontalo. 

2. Budaya Organisasi (X1) secara Parsial berpengaruh terhadap Komitmen 

Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

3. Gaya Kepemimpinan (X2) secara Parsial Berpengaruh terhadap Komitmen 

Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.  

4. Kepuasan Kerja (X3) secara Parsial berpengaruh terhadap Komitmen Pegawai 

(Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 



BAB  III 

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

 

3.1 Objek Penelitian 

Sebagaimana telah dijelaskan pada bab terdahulu, maka yang menjadi objek 

penelitian adalah Budaya Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan Kepuasan 

Kerja (X3) terhadap Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

3.2.    Metode Penelitian 

Metode Penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah metode 

penelitian Kuantitatif, menurut Sugiyono (2016), metode kuantitatif dapat diartikan 

sebagai penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivism, digunakan untuk 

meneliti Populasi dan Sampel tertentu, metode penelitian berupa angka-angka dan 

analisis menggunakan statistic. Sedangkan pendekatan yang dilakukan dalam 

penelitian ini menggunakan penelitian Survey, dimana penelitian survey yang 

digunakan untuk menjelaskan hubungan kausal dan pengujian Hipotesis. Sedangkan 

menurut Sugiyono (2016), metode Survey adalah metode penelitian yang dilakukan 

pada populasi besar atau kecil tetapi data yang dipelajari adalah data-data dari sampel 

yang diambil dari populasi tersebut dan hubungan-hubungan antara variabel. 

3.2.1.  Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini terdapat 2 (dua) jenis variabel yang terdiri dari : 

1. Variabel Bebas (Independent) yaitu Budaya Organisasi (X1), Gaya 

Kepemimpinan (X2) dan Kepuasan Kerja (X3)  



2. Variabel Tidak Bebas (Dependent) Komitmen Pegawai (Y). 

Variabel-variabel yang tersebut di atas dapat dilihat lebih jelas lagi pada tabel 

sebagai berikut :  

Tabel. 3.1. Operasionalisasi Variabel X 

Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

Budaya Organisasi 

(X1) 

1. Eksounsed Value 

(Nilai-nilai) 

1. Strategi 

2. Sasaran/Tujuan 

3. Filosofi 

Ordinal 
2. Basic Underlying 

Assumption 

(Keyakinan) 

1. Budaya menetapkan cara 

yang tepat 

2. Tindakan yang tepat  

3. Artiffacts (Sikap) 

1. Produk 

2. Perilaku anggota 

Kelompok 

Gaya Kepemimpinan 

(X2) 

1. Pemimpin yang 

otokratik 

1. Terlalu menyadari 

kedudukannya 

2. Kurang mempercayai 

anakbuahnya 

3. Menuntut untuk 

melaksanakan perintah 

Ordinal 

2. Pemimpin yang 

Laissez Faire 

1. Tidak berpartisipasi 

dalam kegiatan 

2. Tidak menetapkan tujuan 

kelompok 

3. Membiarkan keputusan 

dibuat oleh siapa saja 

dalam kelompok 

 

 
3. Pemimpin yang 

Demokratik 

1. Keputusan dibuat 

bersama dengan 

bawahan 

2. Membuat rasa tanggung 

jawab berkembang dlam 

kelompok 

3. Memberikan penjelasan 

dalam setiap 

pengambilan keputusan 

 

Kepuasaan Kerja 

(X3) 
1. Turnover  

1. Kepuasan lebih tinggi 

dibanding dengan 

turnover yang rendah 

2. Kepuasan lebih rendah 

dibanding turnover yang 

tinggi 

Ordinal  



 

2. Tingkat  

ketidakhadiran 

1. Rasa tidak puas 

cenderung digambarkan 

dengan absen yang tinggi 

2. Pegawai yang mangkir 

cenderung dengan alasan 

yang subjektif 

 

3. Umur   

1. Pegawai yang lebih tua 

cenderung lebih puas. 

2. Pegawai lebih tua 

diasumsikan lebih 

berpengalaman 

 

4. Tingkat Pekerjaan  

1. Pegawai yang memiliki 

jabatan lebih tinggi 

cenderung lebih merasa 

puas 

2. Pegawai yang memiliki 

tingkat pekerjaan lebih 

tinggi menunjukkan 

kemampuan yang lebih 

baik. 

 

              Sumber X1 Darmawan (2013:150) 

  Sumber X2 Mintorogo (2012;118) 

  Sumber X3  Mangkunegara (Sri Sumarwinati, 2019)  

Operasionalisasi Variabel Y 

Variabel Dimensi Indikator Skala 

Komitmen 

Pegawai  (Y) 

Aspek-aspek 

Komitmen 

Pegawai 

1. Faktor-faktor yang terkait pekerjaan 

2. Kesempatan para anggota 

3. Karakteristik Individu 

4. Lingkungan Kerja 

5. Hubungan Positif 

6. Struktur Organisasi 

7. Gaya Manajemen 

Ordinal 

Sumber : Kusumaputri (2015) 

Dalam melakukan penelitian ini, masing-masing variabel yang ada baik 

variabel independen maupun variabel dependen, akan dilakukan langkah-langkah 

sebagai berikut : 

1. Untuk variabel Independen Budaya Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) 

dan Kepuasan Kerja (X3) serta Variabel Dependen Komitmen Pegawai (Y). 



akan diukur dengan menggunakan instrument kuesioner yang menggunakan 

skala Likert (Likert’s type item). 

2. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan skala likert mempunyai 

Grade dari Sangat Positif sampai dengan Sangat Negatif. 

3. Kuesioner disusun dengan menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan 

diberikan bobot yang berbeda seperti pada tabel dibawah ini. 

Tabel. 3.2 

Bobot Nilai Variabel 

PILIHAN BOBOT 

Sangat Setuju/Selalu (sangat positif) 5 

Setuju / Sering (positif) 4 

Ragu-ragu /Kadang-kadang (Netral) 3 

Tidak Setuju / Jarang (Negatif) 2 

Sangat Tidak Setuju / Tidak Pernah (Sangat Negatif) 1 

 

3.2.2.  Populasi dan Sampel 

1.  Populasi  

Dalam melakukan penelitian, kegiatan pengumpulan data merupakan langkah 

penting guna mengetahui karakteristik dari populasi yang merupakan elemen-elemen 

dalam objek penelitian. Data tersebut digunakan untuk pengambilan keputusan atau 

digunakan untuk pengujian Hipotesis. 

Dalam pengumpulan data akan selalu dihadapkan dengan objek yang akan 

diteliti, hal ini berupa benda, manusia dan aktifitas atau peristiwa yang terjadi. Riduwan 

(2010;54), populasi adalah merupakan objek atau subjek yang berada pada suatu 



wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan masalah penelitian. 

Sugiyono (2016;61), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas; 

objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Sedangkan menurut 

Sudjana (2011) populasi adalah totalitas semua nilai yang mungkin, hasil menghitung 

atau pengukuran, kuantitatif maupun kualitatif mengenai karakteristik tertentu dari 

semua anggota kumpulan yang lengkap dan jelas ingin dipelajari sifat-sifatnya. 

Berdasarkan pengertian populasi tersebut, maka populasi pada penelitian ini 

adalah seluruh Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo sebanyak 74 orang.  

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi yang menjadi objek dalam suatu 

penelitian. Menurut Arikunto (Sri Sumarwinati, 2019;21) bahwa “ apabila populasi 

kurang dari 100 maka yang menjadi sampel adalah keseluruhan dari populasi tersebut 

atau dengan kata lain sampel total. 

Berdasarkan hal tersebut di atas, dan sehubungan dengan jumlah populasi 

yang diteliti kurang dari 100 atau sejumlah 73 orang, dimana jumlah sampel yang 

ditetapkan tersebut tidak memasukkan penulis karena statusnya sebagai peneliti. 

Peneliti tidak dimasukkan sebagai sampel demi menjaga kemurnian dari penelitian 

yang dilakukan. 

 

 

 



Tabel 3.3. Jumlah Sampel 

N0 URAIAN JABATAN JUMLAH 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

16. 

17. 

18. 

19. 

20. 

21. 

22. 

Kepala Dinas 

Sekretaris  

Kasubag. Adm. Keuangan, Umum dan Kepegawaian 

Kasubag Program 

Kepala Bidang Lalu Lintas & Angkutan 

Seksi Angkutan & Terminal 

Seksi Manajemen Rekayasa Lalu Lintas 

Seksi Pengawasan Lalu Lintas & Perparkiran 

Kepala Bidang Sarana Prasarana Bimbingan dan Keselamatan 

Seksi Sarana & Prasarana 

Seksi Bimbingan & Keselamatan 

Seksi Bengkel Kenderaan 

Staf Adm. Keuangan, Umum dan Kpegawaian 

Staf Program 

Staf  Bidang Lalu Lintas & Angkutan 

Staf Seksi Angkutan & Terminal 

Staf Seksi Manajemen Rekayasa Lalu Lintas 

Staf Seksi Pengawasan Lalu Lintas & Perparkiran 

Staf Bidang Sarana Prasarana Bimbingan dan Keselamatan 

Staf Seksi Sarana & Prasarana 

Staf Seksi Bimbingan & Keselamatan 

Staf Seksi Bengkel Kenderaan 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

5 

4 

10 

10 

7 

7 

4 

4 

4 

5 

 TOTAL 73 

Sumber : Dinas Perhubungan Kota Gorontalo, 2021 

3.2.3. Sumber dan Cara Pengumpulan Data  

3.2.3.1. Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1) Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran kuesioner  

kepada responden. 

2) Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, baik yang berada pada 

objek penelitian maupun yang ada di perpustakaan dan diperoleh dari buku-buku, 

artikel, dan tulisan ilmiah. 



3.2.3.2. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Observasi, mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan masalah 

yang diteliti. 

2. Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan data berupa keterangan-

keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview adalah Pimpinan 

dan staf pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo yang juga disesuaikan dengan 

kebutuhan. 

3. Kuesioner, di lakukan dengan menyebarakan daftar pertanyaan tertulis kepada 

Responden dalam hal ini adalah para Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota 

Gorontalo.  

4. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, makalah, 

majalah ilmiah, guna memperoleh imformasi yang berhubungan dengan teori-teori 

dan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah penelitian. 

3.2.4. Prosedur Penelitian 

Metode analisis data yang digunakan adalah metode Kuantitatif yang 

dilakukan dengan membahas dan membuat presentase dari hasil jawaban responden. 

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan (objektif) sudah 

tentu diperlukan suatu instrument atau alat ukur yang valid dan andal (reliable). Untuk 

mendapatkan instrument tersebut sebelum digunakan harus diuji validitas dan 

reliabilitasnya sehingga apabila digunakan akan menghasilkan hasil yang objektif. 



1. Uji Validitas 

Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi (construct 

validity), maka dapat di gunakan pendapat dari ahli (judgment experts), setelah 

instrumen dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara di mintai pendapatnya tentang 

indtrument yang telah di susun itu. Hal ini sependapat dengan sugiyono (2016:114) 

mengatakan bahwa “setelah pengujian konstruksi selesai dari para ahli, maka di 

teruskan uji coba instrument. Instrument yang telah di setujui para ahli tersebut di 

cobakan pada sampel di mana populasi di ambil. Setelah data di dapat dan di 

tabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi di lakukan dengan analisis faktor, 

yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrument.” 

Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan 

dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya dengan memberikan 

interpretasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian validitas peneliti dengan 

menggunakan rumus korelasi seperti yang dikemukakan oleh pearson yang di kenal 

dengan rumus korelasi Pearson Product Moment (PPM) sebagai berikut. 

 

𝑟𝑋𝑌 =
n (∑XY) − (∑X). (∑Y)

√{n. ∑X2}. {n. ∑Y2 − (∑Y)²
 

Dimana: 

r      = Angka korelasi 

X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X 

Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y 



n     = Jumlah responden 

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan  

Kriteria pengujian untuk taraf nyata α= 0,05. Maka hipotesis nol (Ho) di terima 

jika –t(1 - ½ α)< t <  t(1 - ½ α) di mana distributi t yang di gunakan mempunyai dk = (n – 2), 

dalam hal lainnya Ho ditolak dan rumus yang di gunakan yaitu: 

𝑡 =
r√N − 2

√1 − r²
 

Keterangan :   

t  = test 

r  = korelasi antara variabel X dan  Y 

N = jumlah sampel 

Tabel 3.4 Koefisien korelasi 

R Keterangan 

0,800-1,000 Sangat tinggi 

0,600-0,799 Tinggi 

0,400-0,599 Cukup tinggi 

0,200-0,399 Rendah 

0,000-0,199 Sangat rendah 

 

Penafsiran harga koefisien korelasi ada dua cara yaitu  : 

1) Dengan melihat harga r dan di interpretasikan misalnya korelasi tinggi, cukup, dan 

sebagainya. 

2) Dengan berkonsultasi ke tabel harga kritik r product moment sehingga dapat 

diketahui signifikan tidaknya korelasi tersebut. Jika harga r lebih kecil dari harga 

kritik dalam tabel, maka korelasi tersebut tidak signifikan. Begitu juga arti 

sebaliknya. 



2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen 

cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen 

tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius mengarahkan 

responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen yang sudah dapat di 

percaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat di percaya juga. Apabila 

datanya memang benar sesuai dengn kenyataannya, maka berapa kalipun di ambil, 

tetap akan sama. Untuk nenghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus 

alpha cronbach menurut Ghazali (2010:45) dengan rumus sebagai berikut : 

𝑎 = (
𝑘

𝑘 − 1
) (1

∑ 𝑠𝑖

𝑠𝑡
) 

 

Keterangan : 

K             =     Jumlah  instrument pertanyaan  

∑Si2        =      Jumlah varians dalam setiap instrumen 

S            =       Varians keseluruhan instrument 

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha 

>0,60 (Ghozila, 2010:46). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai 

reliabilitas datanya semakin terpercaya. 

 

 

 



3. Konversi data 

Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan pengembangan dari 

analisis Regresi Berganda, data ordinal yang biasanya didapat dengan menggunakan 

skala likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka terlebih dahulu data ini harus 

ditransformasikan menjadi data interval, salah satu cara yang dapat digunakan adalah 

Method Of Succesive Interval (MSI). Langkah-langkah MSI sebagai berikut : 

1. Membuat frekwensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori 

pertanyaan. 

2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekwensi dari setiap butir jawaban 

dengan seluruh jumlah responden. 

3. Membuat proporsi kumulatif 

4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban berdasarkan nilai frekwensi 

yang telah diperoleh dengan bantuan Tabel zriiel. 

5. Menghitung nilai skala dengan rumus 

Z riiel(i-1)-Zriiel(i) 

Skala (i) =  

    Prop Kum (i)-Prop Kum (i-1) 

6. penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yang disebut skala interval dan 

dapat digunakan dalam perhitungan analisis Regresi. 

3.2.5.   Metode analisis  

Untuk memastikan variabel apakah ada pengaruh Budaya Organisasi, Gaya 

Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Pegawai, maka pengujian di 

lakukan dengan uji analisis jalur (Path Analisys), dengan terlebih dahulu mengkonversi 



data skala ordinal ke skala interval melalui Method Successive Interval (MSI). Analisis 

jalur di gunakan dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar variabel dalam 

penelitian adalah bersifat korelatif dan kausalitas. 

Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antar  variabel 

independen dengan variabel dependen dangan diagram jalur ini dapat di lihat pada 

struktur jalur berikut ini  : 

 

 

Gambar 3.1. Struktur Path Analisis 

Di mana :  

PYX1  :   Budaya Organisasi 

PYX2  :   Gaya Kepemimpinan 

PYX3 :   Kepuasan Kerja 

Y. :   Komitmen Pegawai 
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ε     :   variabel lain yang mempengaruhi Y 

r      :   korelasi antar variabel X 

Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antara variabel-variabel 

atau dimensi-dimensi yang di lakukan dengan menggunakan anlisis jalur (path 

analisys) yang memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga memperlihatkan bahwa 

sub-sub variabel  tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh X1, dan  X2, tetapi ada variabel 

epsilon (ε) yaitu variabel yang tidak diukur dan di teliti. 

3.2.6.  Pengujian Hipotesis 

 Sesuai dengan hipotesis yang telah di kemukakan sebelumnya, maka dalam 

pengujian hipotesis menggunakan path analisys (Ucon Arif, (2015:26) dengan 

langkah-langkah sebagai berikut : 

1. Membuat persamaan struktual, yaitu : 

Y = PYX1 +  PYX2 + PYX3+ Pyε 

2. Menghitung matrix korelasi antar X1,X2,X3 dan Y 

3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus 

4. Menghitung matrix invers R1
-1 

5. Menghitung koefisien jalur Pyxỉ (i = 1,2 dan 3) 

6. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1,X2, X3 

terhadap Y  

7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyε) 

8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen 

sebagai berikut. 



a. Pengaruh langsung : 

Y             Xi                   Y = (Pyxi) (Pyxi); dimana i = 1,2 dan 3 

3.3. Rencana Jadwal Penelitian  

Sebelum melaksanakan penelitian dan penyusunan proposal penelitian serta 

ujian proposal maka dirasa perlu untuk menyusun rencana jadwal penelitian sehingga 

dapat memudahkan dalam pelaksanaannya (terlampir). 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



BAB  IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1. Sejarah Singkat Dinas Perhubungan Kota Gorontalo 

Pada awalnya Dinas Perhubungan Kota Gorontalo bernama LLD (Lalu Lintas 

Darat) sekitar tahun 60-an, kemudian berubah menjadi Kantor LLAJR Wilayah V 

Gorontalo yang merupakan wilayah Inspeksi LLAJR Provinsi Sulawesi Utara berpusat 

di Manado. Sebelum terbentuk lembaga Departemen Perhubungan maka dibentuk 

Kantor Wilayah XIV Dirjen Perhubungan Darat untuk kawasan Sulawesi Utara dan 

Tengah dan berkedudukan di Manado.  

Kemudian dijadikan Kantor Wilayah XXI Departemen Perhubungan Provinsi 

Sulawesi Utara, dan Kota Gorontalo khusus bidang darat menjadi Kantor LLAJR 

Kotamadya Gorontalo yang merupakan bagian dari Kanwil XXI Departemen 

Perhubungan Provinsi Sulawesi Utara berkedudukan di Manado. Dengan adanya 

Otonomisasi Daerah Tahun 1992 tentang Penyerahan sebagian urusan Pemerintah 

Pusat ke Daerah, LLAJR Kodya Gorontalo menjadi Dinas LLAJ Kota Gorontalo yang 

merupakan bagian dari Pemda Kota Gorontalo. Kemudian berdasarkan Peraturan 

Daerah Nomor 20 Tahun 2001 tentang Pembinaan dan Pengawasan Atas 

Penyelenggaraan Pemerintah Daerah, maka Dinas LLAJ Kota Gorontalo menjadi 

Dinas Perhubungan Kota Gorontalo yang berfungsi melaksanakan sebagian tugas 



Pemerintah Daerah dibidang Perhubungan Darat, Perhubungan Laut serta Pos 

Telekomunikasi / Prasarana Perparkiran. 

Guna meningkatkan pelayanan kepada masyarakat seiring dengan semakin 

berkembangnya Kota Gorontalo sebagai Ibu Kota Provinsi Gorontalo maka 

berdasarkan Peraturan Daerah No. 3 Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja 

Dinas Daerah Kota Gorontalo, Dinas Perhubungan Kota Gorontalo berubah nama 

menjadi Dinas Perhubungan dan Infokom Kota Gorontalo. 

Setelah delapan tahun Dinas Perhubungan dan Infokom Kota Gorontalo 

berberaktifitas dan menyelenggarakan Pemerintahannya maka terbentuklah OPD Baru 

dimana Dinas Perhubungan dan Infokom berubah menjadi Dinas Perhunbungan Kota 

Gorontalo dan keluarlah Peraturan Daerah Nomor 5 tahun 2016 tentang Pembentukan 

dan Susunan Perangkat Daerah dan di tindak lanjuti dengan Peraturan Walikota 

Gorontalo Nomor 73 tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, tugas dan 

Fungsi serta Tata Kerja Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

4.1.2.  VISI, MISI, TUGAS POKOK DAN FUNGSI 

 

1. Visi   : 

Terwujudnya sistem jasa perhubungan Kota Gorontalo baik darat dan laut untuk 

pertumbuhan perekonomian dan pemerataan hasil-hasil pembangunan sebagai kota 

teluk di kawasan utara Sulawesi. 

2. Misi  : 

➢ Meningkatkan kecukupan sarpras serta fasilitas Perhubungan Darat serta 

meningkatkan kualitas dan kuantitas penyelenggaraan transportasi dengan 



tujuan arus lalu lintas barang dan jasa dapat berjalan lancar dan tertib. 

➢ Menciptakan Kota Gorontalo sebagai pusat pengembangan dan pertumbuhan 

perdagangan lokal dan antar pulau yang ditunjang dengan transportasi yang 

memadai. 

➢ Meningkatkan sistem transportasi yang handal, berkemampuan tinggi dan 

dilaksanakan secara terintegrasi dalam mengarahkan dinamika pembangunan 

dalam mendukung mobilitas pergerakan manusia, barang dan jasa dengan 

selamat, teratur, tertib, nyaman. 

3. Tugas Pokok :  

Melaksanakan sebagian tugas Pemerintah Daerah dibidang Perhubungan Darat, 

Perhubungan Laut, Sarana Prasarana dan Keselamatan Transportasi berdasarkan 

peraturan perundang undangan. 

4. Fungsi : 

➢ Merencanakan pengembangan tugas dibidang Perhubungan Darat, 

Perhubungan Laut, Sarana Prasarana dan Keselamatan Transportasi secara 

berkesinambungan untuk peningkatan kinerja unit. 

➢ Merumuskan kebijakan teknis pengembangan Perhubungan Darat, 

Perhubungan Laut, Sarana Prasarana dan Keselamatan Transportasi melalui 

lintas sektor sesuai program sebagai dasar pelaksanaan tugas. 

➢ Mengorganisir pelaksanaan sistem Perhubungan Darat, Perhubungan Laut, 

Sarana Prasarana dan Keselamatan Transportasi sesuai mekanisme kerja untuk 

tertibnya pelaksanaan tugas. 



➢ Mengendalikan pelaksanaan tugas dibidang perhubungan secara terpadu untuk 

menghindari terjadinya kesemrawutan. 

➢ Mengarahkan pelaksanaan tugas sesuai bidang untuk tertibnya kegiatan unit. 

5. Tujuan  

➢ Meningkatkan Sumber Daya Manusia. 

➢ Meningkatkan fasilitas perhubungan. 

➢ Menata jalur trayek dengan sistem satu terminal induk dan beberapa terminal 

pembantu. 

➢ Menata sistem jaringan transportasi kota. 

➢ Pembangunan Terminal Peti Kemas. 

➢ Meningkatkan kapasitas dermaga Pelabuhan Gorontalo dan pelayanan bongkar 

muat kontainer. 

➢ Peningkatan dan pengembangan bidang pos telekomunikasi. 

6. Sasaran : 

➢ Tercapainya Sumber Daya Manusia yang handal. 

➢ Meningkatkan kapasitas / menjamin keselamatan lalu lintas. 

➢ Mengurangi kemacetan lalu lintas. 

➢ Tertatanya lokasi bongkar muat barang. 

➢ Penetapan jaringan peti kemas. 

➢ Mengurangi waktu tunggu kapal. 

➢ Tercapainya pelayanan pos dan telekomunikasi. 

4.1.3. Struktur Organisasi Dinas Perhubungan Kota Gorontalo 



Sebagaimana umumnya sebuah organisasi, Dinas Perhubungan Kota Gorontalo 

sebagai salah satu organisasi perangkat Daerah dilingkungan Pemerintah Kota 

Gorontalo yang mempunyai lingkup tugas dibidang perhubungan dan lalu lintas jalan. 

Untuk lebih jelas, dibawah ini adalah Struktur organisasi dari Dinas Perhubungan Kota 

Gorontalo. 

Gambar. 4.1 Struktur Organisasi  

Dinas Perhubungan Kota Gorontalo 

 

Sumber : Dinas Perhubungan Kota Gorontalo, 2021 

4.1.3. Gambaran Umum Responden 

Sebelum melakukan analisis terhadap hasil penyebaran quisioner kepada para 

responden, di bawah ini akan disajikan gambaran umum responden berdasarkan Jenis 

Kelamin, Pendidikan dan Masa Kerja 
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4.1.  Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah % 

1. Perempuan 19 26.03 

2. Laki-laki 54 73.97 

 T o t a l 73 100 

 

Jika melihat Tabel 4.1, dapat digambarkan bahwa untuk responden 

Perempuan berjumlah 19 orang atau  26.03 % dan Responden Laki-laki berjumlah 54 

orang atau 73.97%.  

4.2.  Karakteristik Responden Menurut Pendidikan 

No Pendidikan Jumlah % 

1. Strata Dua (S-2) 2 2.74 

2. Stara Satu (S-1) 26 35.62 

3. SMA/Sederajat  45 61.64 

 T o t a l 73 100 

 

Berdasarkan Tabel 4.2 terlihat bahwa dari keseluruhan pegawai, berdasarkan 

tingkat Pendidikan, dimana karyaawan dengan tingkat pendidikan Strata dua atau S-2 

berjumlah 2 orang atau 2.74%, pegawai dengan pendidikan Strata satu atau S-1 

berjumlah 26 orang atau 35.62%, pegawai dengan tingkat pendidikan SMA sederajat 

berjumlah 45 orang atau 61.64%. 

4.3.  Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja 
No Masa Kerja Jumlah % 

1. 0 – 10 Tahun 34 46.57 

2. 10 – 20 Tahun 22 30.14 

3. Di atas 20 Tahun 17 23.29 

 T o t a l 73 100 

 

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa jumlah responden atau pegawai 

yang memiliki masa kerja antara 0 – 10 tahun adalah 34 orang atau 46.57%, yang 

memiliki masa kerja antara 10 – 20 tahun berjumlah 22 orang atau 30.14% dan yang 

memiliki masa kerja di atas 20 tahun berjumlah 17 orang atau 23.29%. 



4.2.      Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Seluruh variabel bebas dalam penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan 

variabel Komitmen Pegawai. Bobot-Bobot butir instrument berdasarkan variabel 

terlebih dahulu di deskripsikan dengan melakukan perhitungan frekwensi dan skor 

berdasarkan bobot option (pilihan) jawaban. Perhitungan frekwensi dilakukan dengan 

cara menghitung jumlah bobot yang dipilih.  

Sedangkan perhitungan skor dilakukan melalui perkalian antara bobot option 

dengan frekwensi. Berikut Proses perhitunganya. 

Bobot Terendah X Item X Jumlah Responden : 1 X 1 X 73 = 73 

Bobot Tertinggi X Item X Jumlah Responden : 5 X 1 X 73 = 365 

Hasil perhitungan tersebut diintervalkan dalam bentuk rentang skala 

penelitian sebagaimana pada tabel di bawah ini. 

    365 - 73 

Rentang Skalanya yaitu :                      = 58.4 digenapkan menjadi 58 

         5 

Tabel 4.4 Tabel skala penelitian jawaban responden 

No. Rentang Kategori 

1. 73 – 131 Sangat Rendah 

2. 132 - 190  Rendah 

3. 191 – 249  Sedang 

4. 250 – 308  Tinggi 

5. 309 – 367 Sangat tinggi 

Sumber : Hasil Olahan Data 2021 

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi objek penelitian. 

 

 



       4.2.1.  Gambaran Umum Budaya Organisasi (X1) 

Hasil Tabulasi data variabel Budaya Organisasi (X1), yang diisi oleh 73 

responden  (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut: 

                Tabel 4.5. Tanggapan Responden Tentang Budaya Organisasi (X1) 

 

SKOR 

Item 
X11 X12 X13 X14 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor % 

5 12 60 16.4 16 80 21.9 7 35 8.6 10 50 13.7 

4 35 140 47.9 34 136 46.6 55 220 75.3 53 212 72.6 

3 23 69 31.5 20 60 27.4 10 30 13.7 10 30 13.7 

2 3 6 4.1 3 6 4.1 1 2 1.4 0 0 0 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

∑ 73 272 100 73 282 100 73 287 100 73 292 100 

Kategori 
Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi 

 

 

SKOR 

Item 
X15 X16 X17 

F Skor % F Skor % F Skor % 

5 15 75 20.5 14 70 19.2 16 80 21.9 

4 39 156 53.4 34 136 46.6 36 144 49.3 

3 15 45 20.5 23 69 31.5 19 57 26.0 

2 4 8 5.5 2 4 2.7 2 4 2.7 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

∑ 73 284 100 73 279 100 73 285 100 

Kategori Tinggi Tinggi Tinggi 

    Sumber : Data Olahan lampiran 2 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel Budaya Organisasi 

(X1), responden yang menjawab item pernyataan X1 1, memperoleh skor  dengan 

kategori 272 Tinggi, Responden yang menjawab item pernyataan X1.2 memperoleh 

skor 282 dengan kategori Tinggi, dan Responden yang menjawab item pernyataan X1.3 

memperoleh skor 287 dengan kategori Tinggi, responden yang menjawab item 

pernyataan X1.4 memperoleh skor 292 dengan kategori Tinggi, responden yang 

menjawab item pernyataan X1.5 memperoleh skor 284 dengan kategori Tinggi, 

responden yang menjawab item pernnyataan X1.6 memperoleh skor 279 dengan 



kategori Tinggi dan responden yang menjawab item peryataan X1.7 memperoleh skor 

285 dengan kategori Tinggi. 

4.2.2. Gambaran Umum Gaya Kepemimpinan (X2) 

Hasil Tabulasi data variabel Gaya Kepemimpinan (X2), yang diisi oleh 73 

responden  (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut: 

Tabel 4.6. Tanggapan Responden Tentang Gaya Kepemimpinan (X2) 

 
SKOR 

Item 

X21 X22 X23 

F Skor % F Skor % F Skor  % 

5 9 45 12.3 18 90 24.7 14 70 16.4 

4 48 192 65.8 37 148 50.7 40 160 45.2 

3 13 39 17.8 17 51 23.3 16 48 34.2 

2 3 6 4.1 1 2 1.4 3 6 4.1 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

∑ 73 282 100 73 291 100 73 284 100 

Kategori Tinggi Tinggi Tinggi 

            

 

 
SKOR 

Item 

X24 X25 X26 

F Skor % F Skor % F Skor % 

5 12 60 16.4 11 55 15.1 14 70 19.2 

4 33 132 45.2 43 172 58.9 36 144 49.3 

3 25 75 34.2 17 51 23.3 21 63 28.8 

2 3 6 4.1 2 4 2.7 2 2 2.7 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

∑ 73 273 100 73 282 100 73 279 100 

Kategori Tinggi Tinggi  

                               Sumber : Data Olahan lampiran 2 
 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel Gaya Kepemimpinan 

(X2), responden yang menjawab item pernyataan X2.1, memperoleh skor 282 dengan 

kategori Tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X2.2, memperoleh skor 

291 dengan kategori Tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X2.3 

memperoleh skor 284 dengan kategori Tinggi. Responden yang menjawab item 



pernyataan X2.4 memperoleh skor 273 dengan kategori Tinggi. Responden yang 

menjawab item pernyataan X2.5 memperoleh skor 282 dengan kategori Tinggi. 

Responden yang menjawab item pernyataan X2.6 memperoleh skor 279 dengan 

kategori Tinggi.  

4.2.3.  Gambaran Umum Variabel Kepuasan Kerja (X3) 

Hasil Tabulasi data variabel Kepuasan Kerja (X3), yang diisi oleh 73 responden  

(sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut: 

Tabel 4.7. Tanggapan Responden Tentang Kepuasan Kerja (X3) 

 
SKOR 

Item 

X31 X32 X33 X34 

F Skor % F Skor % F Skor  % F Skor % 

5 13 65 17.8 19 95 26.0 15 75 20.5 13 65 17.8 

4 33 132 45.2 31 124 42.5 33 132 45.2 32 128 43.8 

3 24 72 32.9 20 60 27.4 21 63 28.8 25 75 34.2 

2 3 6 4.1 3 6 4.1 4 8 5.5 3 6 4.1 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

∑ 73 275 100 73 285 100 73 278 100 73 274 100 

Kategori Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi 

            

 

 
SKOR 

Item 

X35 X36 X37 X38 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor % 

5 10 50 13.7 14 70 19.2 15 75 20.5 14 70 19.2 

4 53 212 72.6 32 128 43.8 39 156 53.4 36 144 49.3 

3 10 30 13.7 24 72 32.9 17 51 23.3 21 63 28.8 

2 0 0 0 3 6 4.1 2 4 2.7 2 4 2.7 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

∑ 73 292 100 73 276 100 73 286 100 73 281 100 

Kategori Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi 

 Sumber : Data Olahan lampiran 2 
 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel Kepuasan Kerja (X3), 

responden yang menjawab item pernyataan X3.1, memperoleh skor 275 dengan 

kategori Tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X3.2, memperoleh skor 



285 dengan kategori Tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X3.3 

memperoleh skor 278 dengan kategori Tinggi. Responden yang menjawab item 

pernyataan X3.4 memperoleh skor 274 dengan kategori Tinggi. Responden yang 

menjawab item pernyataan X3.5 memperoleh skor 292 dengan kategori Tinggi. 

Responden yang menjawab item pernyataan X3.6 memperoleh skor 276 dengan 

kategori Tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X3.7 memperoleh skor 

286 dengan kategori Tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X3.8 

memperoleh skor 281 dengan kategori Tinggi. 

4.2.4. Gambaran Umum Variabel Komitmen Pegawai (Y) 

Hasil Tabulasi data variabel Komitmen Pegawai (Y) yang disi oleh 73 

responden  (sampel) dapat divisualisasikan melaluti tabel berikut: 

Tabel  4.8. Tanggapan Responden Tentang Komitmen Pegawai (Y) 

Skor  

ITEM 

Y1.1 Y1.2 Y1.3 

F Skor % F Skor % F Skor % 

5 13 65 17.8 11 55 15.1 12 60 16.4 

4 33 132 45.2 34 136 46.6 33 132 45.2 

3 24 72 32.9 24 72 32.9 24 72 32.9 

2 3 6 4.1 4 8 5.5 4 8 5.5 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

∑ 73 275 100 73 271 100 73 272 100 

Kategori Tinggi Tinggi Tinggi 

  

Skor  

ITEM 

Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor % 

5 13 65 17.8 14 70 19.2 12 60 16.4 16 80 21.9 

4 36 144 49.3 38 154 52.1 35 140 47.9 34 136 46.6 

3 21 63 28.8 19 57 26.0 23 69 31.5 20 60 27.4 

2 3 6 4.1 2 4 2.7 3 6 4.1 3 6 4.1 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

∑ 73 278 100 73 285 100 73 275 100 73 282 100 

Kategori Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi 

 Sumber : Data Olahan lampiran 2 



Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel Komitmen Pegawai 

(Y) responden yang menjawab item pernyataan Y1.1 memperoleh skor 275 dengan 

kategori Tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan Y1.2 memperoleh skor 

271 dengan kategori Tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan Y1.3, 

memperoleh skor 272 dengan kategori Tinggi. Responden yang menjawab item 

pernyataan Y1.4 memperoleh skor 278 dengan kategori Tinggi. Responden yang 

menjawab item pernyataan Y1.5, memperoleh skor 285 dengan kategori Tinggi, 

Responden yang menjawab item pernyataan Y1.6 memperoleh skor 275 dengan 

kategori Tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan Y1.7, memperoleh skor 

282 dengan kategori Tinggi. 

4.3 Hasil Penelitian 

4.3.1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Analisis ini ditujukan untuk mengetahui tingkat validitas yang dapat dilihat 

pada hasil olahan data. Pengujian instrument penelitian ini baik dari segi validitasnya 

maupun reliabilitasnya terhadap 73 responden. Instrument penelitian yang dinyatakan 

valid jika nilai thitung > ttabel dan untuk reliable jika nilai Cronbach's Alpha > 0,6. 

4.3.1.1. Uji validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Budaya Organisasi (X1)  

 

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 3 diperoleh hasil penelitian 

sebagaimana pada tabel berikut : 

Tabel 4.9  Hasil Uji validitas dan Reliabilitas Variabel X1 

Variabel Indikator 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r r2 n t hitung t table Ket Alpha Ket 

X1.1 0.826 0.682 73 12.348 1.666 Valid 
0.906 

> 0,60 = 

reliabel X1.2 0.839 0.704 73 12.992 1.666 Valid 



Budaya 

Organisasi 

(X1) 

X1.3 0.785 0.616 73 10.677 1.666 Valid 

X1.4 0.864 0.746 73 14.459 1.666 Valid 

X1.5 0.786 0.618 73 10.713 1.666 Valid 

X1.6 0.781 0.610 73 10.537 1.666 Valid 

X1.7 0.798 0.637 73 11.157 1.666 Valid 

Sumber : Data Olahan lampiran 3 

Berdasarkan tabel 4.9 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk 

variabel Budaya Organisasi (X1) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil 

karena nilai thitung > ttabel,. Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0.906 dengan 

demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Budaya Organisasi (X1) 

reliabel karena Cronbach's Alpha > 0,60. 

 

4.3.1.2. Uji validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan (X2) 

 

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 3 diperoleh hasil penelitian 

sebagaimana pada tabel berikut : 

Tabel 4.10. Hasil Uji validitas dan Reliabilitas  Variabel (X2) 

Variabel Indikator 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r r2 n t hitung t table Ket Alpha Ket 

Gaya 

Kepemimpi

nan (X2) 

X2.1 0.658 0.433 73 7.363 1.666 Valid 

0.805 
> 0,60 = 

reliable 

X2.2 0.658 0.433 73 7.363 1.666 Valid 
X2.3 0.642 0.412 73 7.056 1.666 Valid 
X2.4 0.114 0.599 73 10.300 1.666 Valid 
X2.5 0.792 0.627 73 10.931 1.666 Valid 
X2.6 0.749 0.561 73 9.525 1.666 Valid  

Sumber : Data Olahan lampiran 3 

Berdasarkan tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan 

untuk variabel Gaya Kepemimpinan (X2) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan 

ini diambil karena nilai thitung > ttabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0.805 

dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Gaya Kepemimpinan 

(X2) reliabel karena Cronbach's Alpha > 0,60. 



4.3.1.3. Uji validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja (X3) 

 

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 3 diperoleh hasil penelitian 

sebagaimana pada tabel berikut : 

Tabel 4.11 Hasil Uji validitas dan Reliabilitas  Variabel (X3) 

Variabel Indikator 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r r2 n t hitung t table Ket Alpha Ket 

Kepuasan 

Kerja (X3) 

X3.1 0.903 0.815 73 17.710 1.666 Valid 

0.815 
> 0,60 = 

reliable 

X3.2 0.907 0.823 73 18.148 1.666 Valid 
X3.3 0.875 0.766 73 15.229 1.666 Valid 
X3.4 0.904 0.817 73 17.817 1.666 Valid 
X3.5 0.716 0.513 73 8.642 1.666 Valid 
X3.6 0.535 0.286 73 5.336 1.666 Valid  

X3.7 0.962 0.925 73 29.687 1.666 Valid 

X3.8 0.901 0.812 73 17.500 1.666 Valid 

Sumber : Data Olahan lampiran 3 

Berdasarkan tabel 4.11. diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan 

untuk variabel Kepuasan Kerja (X3) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini 

diambil karena nilai thitung > ttabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0.815 dengan 

demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Kepuasan Kerja (X3) reliabel 

karena Cronbach's Alpha > 0,60. 

4.3.1.4. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Komitmen Pegawai (Y) 

 

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 3 diperoleh hasil penelitian 

sebagaimana pada tabel berikut : 

Tabel 4.12 Hasil Uji validitas dan Reliabilitas Komitmen Pegawai (Y) 

Variabel Indikator 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r r2 n t hitung t tabel Ket Alpha Ket 

Komitmen 

Pegawai 

(Y) 

Y1.1 0.954 0.910 73 26.812 1.666 Valid 

0.994 
> 0,60 = 

reliable 

Y1.2 0.882 0.778 73 15.771 1.666 Valid 
Y1.3 0.945 0.893 73 24.346 1.666 Valid 
Y1.4 0.528 0.279 73 5.239 1.666 Valid  

Y1.5 0.900 0.810 73 17.398 1.666 Valid  

Y1.6 0.954 0.910 73 26.812 1.666 Valid  

Y1.7 0.892 0.796 73 16.627 1.666 Valid  

Sumber : Data Olahan lampiran 3 



Berdasarkan tabel 4.12. diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan 

untuk variabel Komitmen Pegawai (Y) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini 

diambil karena nilai thitung > ttabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0.994 dengan 

demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Komitmen Pegawai (Y) 

reliabel karena Cronbach's Alpha > 0,60. 

4.4.   Analisis Data Statistik 

Hasil analisis statistik yang menggunakan analisis jalur tersebut akan 

diketahui apakah variabel-variabel bebas (Independen) baik secara simultan maupun 

secara parsial memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat 

(dependen).  

Dari hasil pengolahan data atas 73 responden dengan menggunakan analisis 

jalur, diperoleh persamaan sebagai berikut : 

Y = 0.205X1 + 0.291X2 +  0.383X3 + 0.122ε 

Berdasarkan hasil pengolahan data atas 73 orang responden, menunjukkan 

bahwa koefisien variabel independen yakni Budaya Organisasi (X1) yang diukur 

terhadap Komitmen Pegawai (Y) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 

Besarnya pengaruh Budaya Organisasi (X1) secara langsung terhadap Komitmen 

Pegawai (Y) sebesar 0.205 atau 20.5 %. X2 = 0.291 atau 29.1%, menandakan bahwa 

Gaya Kepemimpinan (X2), yang diukur terhadap Komitmen Pegawai (Y) memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Komitmen Pegawai (Y) Besarnya 

pengaruh Gaya Kepemimpinan (X2) yang secara langsung terhadap Komitmen 

Pegawai (Y) sebesar 0.291 atau 29.1 %.  



Selanjutnya variabel Kepuasan Kerja (X3) memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap Komitmen Pegawai yaitu sebesar 0.383 atau sebesar 38.3%. 

Sedangkan variabel luar yang tidak diteliti tapi mempengaruhi Komitmen Pegawai atau 

ε = epselon menunjukkan bahwa terdapat variabel-variabel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini sebesar 0.122 atau sebesar 12.2% yaitu Kompetensi, dimana 

menurut Sudarmanto, (2014:46) “Kompetensi adalah karakteristik-karakteristik yang 

berhubungan dengan Komitmen Pegawai unggul dan atau efektif didalam pekerjaan. 

Memperhatikan hasil perhitungan analisis jalur yang terdapat pada 

lampiran, maka hasil analisis tersebut dapat di interpretasikan bahwa pengaruh secara 

simultan atau Nilai Koefisien Determinasi (R Square) sebesar 0.878, hal ini berarti ada 

sekitar 0.878 atau 87.8% pengaruh yang ada terhadap Komitmen Pegawai (Y) secara 

bersama-sama oleh variabel Budaya Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan 

Kepuasan Kerja (X3),  Serta masih ada sekitar 0.122% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak diteliti dan masih memerlukan penelitian lebih lanjut yaitu Kompetensi, 

dimana menurut Sudarmanto, (2014:46) “Kompetensi adalah karakteristik-

karakteristik yang berhubungan dengan Komitmen Pegawai unggul dan atau efektif 

didalam pekerjaan.  

 

 

 



Berdasarkan hasil olahan data yang menggunakan analisis jalur hubungan antar 

variabel dapat dilihat pada gambar di bawah ini: 

 
Sebagai hasil analisis dari variabel independen tersebut diperoleh informasi 

bahwa yang dominan berpengaruh adalah variabel Kepuasan Kerja (X3) dengan nilai 

sebesar 0.383 atau sebesar 38.3%, sedang yang paling rendah pengaruhnya adalah 

Budaya Organisasi (X1) dengan pengaruh sebesar 0.205 atau sebesar 20.5% terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) 

4.5 Pengujian Hipotesis 

Komposisi pengaruh Variabel langsung X1, X2  dan X3 secara Simultan dan 

Parsial terhadap Y dijabarkan di bawah ini. 

 

4.5.1. Pengaruh Budaya Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan 

Kepuasan Kerja (X3) Secara Simultan Terhadap Komitmen Pegawai (Y) 

Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

 

Hasil uji F dengan nilai 166,117 dengan nilai sig. 0,000 variabel Budaya 

Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) secara simultan 
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(bersama-sama) berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Pegawai (Y) dengan besar 

pengaruh 38.3%. Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan bahwa   Budaya Organisasi 

(X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) secara Simultan berpengaruh 

terhadap Komitmen Pegawai (Y) pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo 

Diterima. 

Berdasarkan hasil tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa dari semua variabel 

yang diteliti secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 

Komitmen Pegawai. Kondisi ini menggambarkan upaya dari organisasi dalam 

meyakinkan para pegawai perihal berbagi kebijakan yang dilakukan oleh Dinas 

Perhubungan Kota Gorontalo. Organisasi senantiasa berusaha mendorong pegawai 

untuk bekerja sesuai dengan keahlian dan kemampuan yang dimiliki sehingga dapat 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab mereka dengan baik dimana hal ini akan 

memberikan gambaran perihal komitmen yang dimiliki para pegawai. 

4.5.2 Pengaruh Budaya Organisasi  (X1) Secara Parsial Terhadap Komitmen 

Pegawai (Y) Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

 

Uji t dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara statistik 

menunjukkan variabel Budaya Organisasi (X1) mempunyai pengaruh positif terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) dengan  nilai Probability sig 0.033 < Probability α = 0,05. Jadi 

hipotesis yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi (X1) secara Parsial berpengaruh 

terhadap Komitmen Pegawai (Y) Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo, 

Diterima.  

 



4.5.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap Komitmen Pegawai (Y) 

Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

 

 Uji t pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara statistic menunjukkan 

Variabel Gaya Kepemimpinan (X2) dengan nilai Probability sig   0.008 < Probability 

α = 0,05. Dengan demikian bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa Gaya 

Kepemimpinan (X2) secara Parsial berpengaruh terhadap Komitmen Pegawai (Y) 

Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo, Diterima.     

4.5.4 Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) terhadap Komitmen Pegawai (Y) Pegawai 

pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

 

 Uji t pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara statistic menunjukkan 

Variabel Kepuasan Kerja (X3) dengan nilai Probability sig   0.000 < Probability α = 

0,05. Dengan demikian bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa Kepuasan Kerja (X3) 

secara Parsial berpengaruh terhadap Komitmen Pegawai (Y) Pegawai pada Dinas 

Perhubungan Kota Gorontalo, Diterima 

4.6  Korelasi Antar Variabel X 

1. Korelasi Budaya Organisasi (X1) – Gaya Kepemimpinan (X2) 

 Korelasi Budaya Organisasi (X1) - Gaya Kepemimpinan (X2) sebesar 0.718 

artinya antara variable Budaya Organisasi dengan variable Gaya Kepemimpinan 

terdapat hubungan yang Tinggi atau Kuat. Hal ini menggambarkan bahwa diantara 

variabel independen yang diteliti memiliki hubungan atau tingkat keeratan hubungan 

yang saling mendukung. Kesimpulan diatas didasrkan pada tabel 3.4. Koefisien 

Korelasi dimana angka tersebut diatas berada pada interval 0.600 – 0.799 dengan 

Kategori Tinggi atau Kuat. 



2. Korelasi Budaya Organisasi (X1) – Kepuasan Kerja (X3) 

Korelasi Budaya Organisasi (X1) – Kepuasan Kerja (X3) sebesar 0.876 artinya 

antara variable Budaya Organisasi dengan variable Kepuasan Kerja terdapat hubungan 

yang Sangat Tinggi atau Sangat Kuat. Hal ini menggambarkan bahwa diantara variabel 

independen yang diteliti memiliki hubungan atau tingkat keeratan hubungan yang 

saling mendukung. Kesimpulan diatas didasrkan pada tabel 3.4. Koefisien Korelasi 

dimana angka tersebut diatas berada pada interval 0.800 – 1.000 dengan Kategori 

Sangat Tinggi atau Sangat Kuat. 

3. Korelasi Gaya Kepemimpinan (X2) – Kepuasan Kerja (X3) 

Korelasi Gaya Kepemimpinan (X2) – Kepuasan Kerja (X3) sebesar 0.802 

artinya antara variable Gaya Kepemimpinan dengan variable Kepuasan Kerja terdapat 

hubungan yang Sangat Tinggi atau Sangat Kuat. Hal ini menggambarkan bahwa 

diantara variabel independen yang diteliti memiliki hubungan atau tingkat keeratan 

hubungan yang saling mendukung. Kesimpulan diatas didasrkan pada tabel 3.4. 

Koefisien Korelasi dimana angka tersebut diatas berada pada interval 0.800 – 1.000 

dengan Kategori Sangat Tinggi atau Sangat Kuat. 

4.7 Pembahasan 

4.7.1  Pengaruh variabel Budaya Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan 

Kepuasan Kerja (X3) secara simultan terhadap Komitmen Pegawai (Y) 

Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 
 

Temuan penelitian yang dilakukan pada Dinas Perhubungan Kota  Gorontalo 

dapat dikemukakan adalah adanya pengaruh secara simultan variabel Budaya 

Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) terhadap 



Komitmen Pegawai (Y). Kondisi ini dapat dijelaskan bahwa secara umum komitmen 

pegawai sudah baik dimana dengan hasil yang diugambarkan dari aspek budaya 

organisasi, gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja dapat mempengaruhi 

meningkatnya komitmen para pegawai. 

Kondisi tersebut memberikan manfaat tersendiri bagi organisasi dalam hal 

mewujudkan pencapaian target yang telah ditetapkan. Komitmen Pegawai yang terus 

meningkat membuat setiap pekerjaan yang dilakukan dapat diselesaikan dengan baik. 

Jika Budaya , Gaya Kepemimpinan dan kepuasan kerja para pegawai ditingkatkan 

maka akan semakin meningkatkan pula Komitmen para pegawai pada Dinas 

Perhubungan Kota Gorontalo. 

Hal ini didukung oleh teori Mowday (Sumarwinati, 2019) mengungkapkan 

bahwa komitmen kerja adalah identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat 

terhadap organisasi”. Hasil penelitian yang saya lakukan di atas juga sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Sumarwinati, 2019. Pengaruh budaya organisasi, 

kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan komitmen 

organisasional sebagai variabel interverning. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja berpengaruh baik secara 

simultan maupun parsial terhadap Komitmen pegawai. 

 

 

 

 



4.7.2 Pengaruh Budaya Organisasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2) dan 

Kepuasan Kerja (X3) secara Parsial berpengaruh terhadap Komitmen 

Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

 

   4.7.2.1. Budaya Organisasi (X1) berpengaruh terhadap Komitmen Pegawai (Y) 

pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

 

Berdasarkan dari hasil penelitian terhadap 73 responden menunjukan bahwa 

secara parsial terdapat pengaruh variabel Budaya Organisasi (X1) terhadap Komitmen 

Pegawai (Y). Hasil pengujian Hipotesis terhadap variabel Budaya Organisasi (X1) 

secara parsial di atas memberikan gambaran tentang pentingnya Budaya Organisasi 

bagi pegawai di Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. Pada dasarnya pegawai yang ada 

di Dinas Perhubungan Kota Gorontalo dalam melaksanakan pekerjaan senantiasa 

mengedepankan nilai, keyakinan dan sikap dimana hal tersebut merupakan cerminan 

dari Budaya Organisasi. Dalam upaya meningkatkan Komitmen Pegawai, organisasi 

senantiasa memberikan dorongan kepada setiap pegawai untuk meningkatkan ketaatan 

mereka terhadap standar kerja organisasi dan terus meningkatkan Budaya Organisasi 

sehingga dapat menyelesaikan tanggung jawab mereka dengan baik. 

 Hasil penelitian di atas didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Riani 

(2011 : 7) Budaya Organisasi adalah sebagai nilai-nilai dominan yang disebarluaskan 

dalam organisasi yang dijadikan filosofi kerja karyawan yang menjadi panduan bagi 

kebijakan organisasi dalam mengelola karyawan dan konsumen.  

Penelitian yang saya lakukan sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Samsul Anwar, 2015. Pengaruh Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap 

Komitmen Pegawai Purna Paskibraka Kabupaten Kutai Kertanegara. Hasil penelitian 



memberikan gambaran bahwa Budaya organisasi secara parsial berpengaruh terhadap 

Komitmen Pegawai. 

4.7.2.2. Gaya Kepemimpinan (X2) berpengaruh terhadap Komitmen  Pegawai (Y) 

Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

 

Berdasarkan dari hasil penelitian terhadap 73 responden menunjukan bahwa 

secara parsial terdapat pengaruh langsung variabel Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, variabel Gaya Kepemimpinan memiliki Nilai 

cukup  tinggi dimana hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan 

dari kepemimpinan terhadap Komitmen Pegawai. Kondisi tersebut dirasakan oleh 

organisasi dapat mempengaruhi Komitmen Pegawai. Oleh karena itu organisasi 

senantasa memberikan dorongan dan motivasi kepada para pegawai untuk terus 

meningkatkan kemampuan mereka baik secara mandiri maupun dengan memberikan 

kesempatan pada mereka untuk mengikuti pelatihan-pelatihan tertentu sehingga para 

pegawai dapat lebih baik lagi dalam bekerja sehingga peluang mereka untuk 

mendapatkan kemajuan akan lebih terbuka. 

Hasil penelitian di atas didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Sutrisno 

(2012;213) mengatakan bahwa Gaya Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang 

untuk mempengaruhi orang lain, dalam hal ini para bawahannya sedemikian rupa 

sehingga orang lain itu mau melakukan kehendak pimpinan meskipun secara pribadi 

hal itu mungkin tidak disenangi. 



Penelitian yang saya lakukan sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Samsul Anwar, 2015. Pengaruh Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap 

Komitmen Pegawai Purna Paskibraka Kabupaten Kutai Kertanegara. Hasil penelitian 

memberikan gambaran bahwa Budaya organisasi secara parsial berpengaruh terhadap 

Komitmen Pegawai. 

4.7.2.3. Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh terhadap Komitmen  Pegawai (Y) 

Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

 

Berdasarkan dari hasil penelitian terhadap 73 responden menunjukan bahwa 

secara parsial terdapat pengaruh langsung variabel Kepuasan Kerja (X3) terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, variabel Kepuasan Kerja memiliki Nilai paling 

tinggi dimana hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan dari 

Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Pegawai.  

Begitu pentingnya masalah kepuasan kerja sehingga hal ini menjadi suatu 

bentuk dan wujud nyata perhatian organisasi yang senantiasa berusaha senantiasa 

memperhatikan dan meningkatkan kepuasan para pegawai. Semakin baik kepuasan 

pegawai maka akan semakin meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi. 

Hasil penelitian di atas didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Suwatno 

(2011:187) kepuasan kerja adalah merupakan suatu kondisi psikologis yang 

menyenangkan atau perasaan karyawan yang sangat subyektif dan sangat tergantung 

pada individu yang bersangkutan dan lingkungan kerjanya, dan kepuasan kerja 



merupakan suatu konsep multificated (banyak dimensi), ia dapat memakai sikap secara 

menyeluruh atau mengacu pada bagian pekerjaan seseorang. 

Penelitian yang saya lakukan sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sumarwinati, 2019. Pengaruh budaya organisasi, kepuasan kerja dan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasional sebagai 

variabel interverning. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi, Gaya 

Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja berpengaruh baik secara simultan maupun parsial 

terhadap Komitmen pegawai. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian, maka dapat diambil beberapa 

kesimpulan dalam penelitian ini yaitu : 

1. Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas 

Perhubungan Kota Gorontalo. 

2. Budaya Organisasi, secara Parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo 

3. Gaya Kepemimpinan secara Parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 

4. Kepuasan Kerja secara Parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Pegawai (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo 

5.2. Saran  

Adapun hal-hal yang perlu disarankan dalam upaya peningkatan Komitmen 

Pegawai antara lain : 

1. Bahwa dengan hasil penelitian di atas yang menyatakan bahwa Budaya 

Organisasi memiliki pengaruh yang paling kecil, maka organisasi harus 

mengambil langkah-langkah konkrit untuk bisa mendorong serta memberikan 

pemahaman kepada para karyawan bagaimana pentingnya masalah budaya 



dalam organisasi khususnya dalam hal lebih meningkatkan nilai, sikap dan 

keyakinan para pegawai dalam melaksanakan pekerjaan.  

2. Bahwa masih adanya variable lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini 

hendaknya dapat ditindak lanjuti oleh para peneliti lainnya seperti masalah 

Kompetensi dimana menurut Sudarmanto, (2014:46) “Kompetensi adalah 

karakteristik-karakteristik yang berhubungan dengan Efektivitas Kerja unggul 

dan atau efektif didalam pekerjaan. Hal ini masih perlu penelitian lebih lanjut 

untuk dapat membuktikan tentang variabel Kompetensi tersebut. Hal ini 

didasarkan pada kenyataan bahwa ada beberapa karyawan yang masih memiliki 

kemampuan dibawah standar yang diharapkan oleh perusahaan. 
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ANGKET UNTUK PEGAWAI 

 

 

Asalamu alaikum warahmatullahi wabarakatuh. 

Kepada Yth, 

Bapak/Ibu/Saudara Responden 

Di Tempat 

Dengan Hormat, 

Saya Taufik Lasimpala Mahasiswa Program Sarjana, Jurusan Manajemen 

Universitas Ichsan Gorontalo saat ini telah mengadakan penelitian dengan judul 

“pengaruh budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap 

komitmen pegawai pada dinas perhubungan kota gorontalo” Dalam rangka menyusun 

tugas akhir berupa Usulan Penelitian. 

Dengan ini mohon kiranya Bapak/Ibu/Saudara untuk meluangkan waktu 

sejenak guna mengisi daftar pernyataan yang telah saya sediakan dibawah ini. Mohon 

diisi dengan sebenar-benarnya dan sejujur-jujurnya tanpa dipengaruhi oleh siapapun. 

Jawaban ini bersifat rahasia, apapunjawaban Bapak/Ibu/Saudara tidak ada yang salah 

dan tidak akan berpengaruh terhadap penilaian kerja Bapak/Ibu/Saudara, karena 

hanyauntuk kepentingan penelitian dan pengembangan ilmu pengetahuan. 

Mohon jangan sampai ada yang terlewatkan, karena hal itu merupakan hal yang 

sangat penting bagi tujuan penelitian.Atas kesediaan dan perhatian serta kerja sama 

yang baik, peneliti mengucapkan banyak terima kasih. 

Hormat Saya, 

Peneliti 

 

 



QUESIONER PENELITIAN 

Petunjuk Pengisian Quesioner : 

1. Saya sebagai penulis mohon kesediaan bapak/ibu/sdr. (i) kiranya dapat 

memberikan jawaban pada pertanyaan-pertanyaan di bawah ini. 

2. Berikan tanda (X) pada jawaban yang dipilih 

3. Informasi Responden : 

a. No. Responden : ……………………. 

b. Umur  : ……………………. 

c. Jenis Kelamin : …………………… 

d. Masa Kerja : …………………… 

I. Variabel Budaya Organisasi (X1) 

1. Etika perilaku dalam berinteraksi senantiasa dilakukan oleh pegawai, 

a. Selalu dilakukan oleh pegawai 

b. Sering dilakukan oleh pegawai 

c. Kadang-kadang dilakukan oleh pegawai 

d. Jarang dilakukan oleh pegawai 

e. Tidak Pernah dilakukan oleh pegawai 

2. Organisasi senantiasa mendorong para pegawai menaati norma yang berlaku, 

a. Selalu mendorong para pegawai menaati norma yang berlaku 

b. Sering mendorong para pegawai menaati norma yang berlaku 



c. Kadang-kadang mendorong para pegawai menaati norma yang berlaku  

d. Jarang  mendorong para pegawai menaati norma yang berlaku 

e. Tidak Pernah mendorong para pegawai menaati norma yang berlaku 

3. Para pegawai senantiasa didorong meningkatkan kehadiran 

a. Selalu didorong meningkatkan kehadiran 

b. Sering didorong meningkatkan kehadiran 

c. Kadang-kadang didorong meningkatkan kehadiran 

d. Jarang didorong meningkatkan kehadiran 

e. Tidak Pernah didorong meningkatkan kehadiran 

4. Adanya kebijakan organisasi yang membentuk kepercayaan tentang bagaimana 

memperlakukan pegawai 

a. Selalu berdasarkan kebijakan organisasi 

b. Sering berdasarkan kebijakan organisasi 

c. Kadang-kadang berdasarkan kebijakan organisasi 

d. Jarang berdasarkan kebijakan organisasi 

e. Tidak berdasarkan kebijakan organisasi 

5. Organisasi senantiasa memiliki pedoman ketat berkaitan dengan pencapaian 

organisasi 

a. Selalu memiliki pedoman ketat 

b. Sering memiliki pedoman ketat 

c. Kadang-kadang memiliki pedoman ketat 

d. Jarang memiliki pedoman ketat 



e. Tidak memiliki pedoman ketat 

6. Pegawai senantiasa didorong untuk menjaga iklim organisasi 

a. Selalu menjaga iklim organisasi 

b. Sering menjaga iklim organisasi 

c. Kadang-kadang menjaga iklim organisasi 

d. Jarang menjaga iklim organisasi 

e. Tidak pernah menjaga iklim organisasi 

II. Variabel Gaya Kepemimpinan (X2) 

1. Pemimpin yang otokartik senantiasa menganggap bawahan  tidak mampu, 

a. Selalu menganggap bawahan  tidak mampu 

b. Sering menganggap bawahan  tidak mampu 

c. Kadang-kadang menganggap bawahan  tidak mampu 

d. Jarang menganggap bawahan  tidak mampu 

e. Tidak pernah menganggap bawahan  tidak mampu 

2. Pemimpin yang laissez Faire senantiasa tidak berpartisipasi dalam kelompok. 

a. Selalu tidak berpartisipasi dalam kelompok 

b. Sering tidak berpartisipasi dalam kelompok 

c. Kadang-kadang tidak berpartisipasi dalam kelompok 

d. Jarang tidak berpartisipasi dalam kelompok 

e. Tidak pernah berpartisipasi dalam kelompok 

3. Pemimpin yang demokratik senantiasa terbuka terhadap kritik, 

a. Selalu terbuka terhadap kritik 



b. Sering terbuka terhadap kritik 

c. Kadang-kadang terbuka terhadap kritik 

d. Jarang terbuka terhadap kritik 

e. Tidak pernah terbuka terhadap kritik 

III. VARIABEL KEPUASAN KERJA (X3) 

1. Adanya keingingan untuk keluar dari pekerjaan merupakan salah satu gambaran 

rasa ketidakpuasan pegawai 

a. Selalu karena adanya keinginan keluar dari pekerjaan 

b. Sering karena adanya keinginan keluar dari pekerjaan 

c. Kadang-kadang karena adanya keinginan keluar dari pekerjaan 

d. Jarang karena adanya keinginan keluar dari pekerjaan 

e. Tidak pernah karena adanya keinginan keluar dari pekerjaan 

2. Kepuasan kerja dapat tergambar dari Tingkat ketidakhadiran kerja yang rendah 

a. Selalu memiliki tingkat ketidakhadiran kerja yang rendah 

b. Sering memiliki tingkat ketidakhadiran kerja yang rendah 

c. Kadang-kadang memiliki tingkat ketidakhadiran kerja yang rendah 

d. Jarang memiliki tingkat ketidakhadiran kerja yang rendah 

e. Tidak memiliki tingkat ketidakhadiran kerja yang rendah 

3. Umur seorang pegawai dapat membedakan tingkat kepuasan kerja yang 

dirasakan 

a. Selalu karena perbedaan umur diantara pegawai 

b. Sering karena perbedaan umur diantara pegawai 



c. Kadang-kadang karena perbedaan umur diantara pegawai 

d. Jarang karena perbedaan umur diantara pegawai 

e. Tidak pernah karena perbedaan umur diantara pegawai 

4. Adanya perbedaan Tingkat pekerjaan dapat menyebabkan kepuasan kerja yang 

berbeda pula 

a. Selalu karena adanya perbedaan Tingkat pekerjaan 

b. Sering karena adanya perbedaan Tingkat pekerjaan 

c. Kadang-kadang karena adanya perbedaan Tingkat pekerjaan 

d. Jarang karena adanya perbedaan Tingkat pekerjaan 

e. Tidak pernah karena adanya perbedaan Tingkat pekerjaan 

IV. VARIABEL KOMITMEN PEGAWAI (Y) 

 

1. Komitmen pegawai senantiasa meliputi faktor-faktor yang berhubungan 

dengan pekerjaan. 

a. Selalu meliputi faktor-faktor yang berhubungan dengan pekerjaan 

b. Sering meliputi faktor-faktor yang berhubungan dengan pekerjaan 

c. Kadang-kadang meliputi faktor-faktor yang berhubungan dengan pekerjaan 

d. Jarang meliputi faktor-faktor yang berhubungan dengan pekerjaan 

e. Tidak meliputi faktor-faktor yang berhubungan dengan pekerjaan 

2. Setiap pegawai mempunyai kesempatan yang sama untuk membuktikan 

komitmennya. 

a. Selalu mempunyai kesempatan yang sama 



b. Sering mempunyai kesempatan yang sama 

c. Kadang-kadang mempunyai kesempatan yang sama 

d. Jarang mempunyai kesempatan yang sama 

e. Tidak pernah mempunyai kesempatan yang sama 

3. Komitmen pegawai bergantung pada karakter individu, 

a. Selalu bergantung pada karakter individu 

b. Sering bergantung pada karakter individu 

c. Kadang-kadang bergantung pada karakter individu 

d. Jarang bergantung pada karakter individu 

e. Tidak pernah bergantung pada karakter individu 

4. Komitmen pegawai dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja, 

a. Selalu dipengaruhi oleh lingkungan kerja 

b. Sering dipengaruhi oleh lingkungan kerja 

c. Kadang-kadang dipengaruhi oleh lingkungan kerja 

d. Jarang dipengaruhi oleh lingkungan kerja 

e. Tidak pernah dipengaruhi oleh lingkungan kerja 

5. Komitmen dapat dibentuk dengan Membangun hubungan yang positif, 

a. Selalu dapat dibentuk dengan Membangun hubungan yang positif 

b. Sering dapat dibentuk dengan Membangun hubungan yang positif 

c. Kadang-kadang dapat dibentuk dengan Membangun hubungan yang positif 

d. Jarang dapat dibentuk dengan Membangun hubungan yang positif 

e. Tidak dapat dibentuk dengan Membangun hubungan yang positif 



6. Struktur organisasi dapat membentuk komitmen pegawai, 

a. Selalu dapat membentuk komitmen pegawai 

b. Sering dapat membentuk komitmen pegawai 

c. Kadang-kadang dapat membentuk komitmen pegawai 

d. Jarang dapat membentuk komitmen pegawai 

e. Tidak pernah dapat membentuk komitmen pegawai 

7. Gaya manajemen organisasi menjadi penguat komitmen pegawai, 

a. Selalu menjadi penguat komitmen pegawai 

b. Sering menjadi penguat komitmen pegawai 

c. Kadang-kadang menjadi penguat komitmen pegawai 

d. Jarang menjadi penguat komitmen pegawai 

e. Tidak pernah menjadi penguat komitmen pegawai 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 



 



 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 



 

 

 



 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 



 

 



 



 

 

 

 



 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 



 



  





 



 



 



 

 



 



 



 



 

 



 

 



 



 



 



 



 



 



 



 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 



 



 



 



 


