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Abstrak

Untuk dapat tumbuh dan berkembang, organisasi memerlukan human capital yang handal, lid&n memi
komitmen.Dalam hal ini, tidak hanya komitmen kerjayang disebabkan tanggung jawab ataiukleojadis
yang lebih baik, tetapi komitmen kerja yang disebabkan karena memiliki k¢éerikmosional dengan
organisasi. Untuk itu perlu diketahui faktor apa yang dapat memunculkan komitmensasgani
tersebut.Dalam hal ini, berdasarkan berbagai literatur, pemimpin, dalam h&epemimpinan
transformasional dinyatakan memiliki dampak positif pada iklim organisegipun pada kondisi
manusianya, begitu juga halnya dengan kepuasan kerja dianggap memiliki pengaruh yangilesar un
memotivasi pegawai.Penelitian ini bertujuan untuk melihat sampai seberapa jauh penaimgeEan
transfomasional dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Penelitdilakimkan pada
perusahaan BUMN (N=3047). Hasil menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional dan
Kepuasan kerja rmemiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan Komitnmgemi€esi.Lebih
lanjut, tampak bahwa Kepuasan Kerja memiliki korelasi dan kontribusi yang legdi dibandingkan
dengan Komitmen Organisasi terhadap munculnya Komitmen Organisasi, dibandingkan dengan
Kepemimpinan Transformasional.

Key words: Kepemimpinan Transformasional, Komitmen Organisasi, fdan Kepuasaan Kerja.

Abstract

In order to grow and develop, every organization needs competent and committed human capital. In this
regard, employee who have emotional commitment with the organization. In this regard, it is needed to
identify what are the variables that influence organizational commtment. According tdit@isiyres,

it has been said that leader plays an important role in organization as well as ipatiayzati

commitment. On the other hand, other research results also mention that employee satisfaetion play
important role in creating organizational commitment. The objective of the study is téyisdnth one

from the two variables, Transformational Leadership and Employee Satisfaction that has affeetgter

on Organizational Commitment. This research has been done at State Owned Bank with 3047
respondents. The results show that both Transformational Leadership and Job Satisfaction el posit
correlated and contributed to the emerging Organizational Committment. More over, the results also
show that Job satisfaction had a greater impact on Organizational Commitment compares to
Transformational Leadership.

Key words: Transformational Leadership, Organizational Commitment and Job Satisfaction.
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Pendahuluan

Salah satu sumberdaya penting yang digunakan oleh sebuah organisasi adalah sumberdaya manusia
(SDM) atau biasa disebut dengan Human Capital. Pekerja yang merupakan human eapidi m
penting karena unsur inilah yang menggerakkan organisasi menjadi berkembang atau mumiur.Hal
sejalan dengan konsep yang menyatakan bahwa manajemen manusia dalam lingkungan kerja merupakan
bagian yang menyatu dengan proses manajemen, serta organisasi yang terolah dengan baik pada
umumnya melihat pekerja sebagai sumber dari kulaitas dan pemerolehan produktilda\y€ai &

Popoola, 2007). Mengingat pentingnya karyawan bagi organisasi, maka organisasi perlu mempertahankan
keberadaan karyawan dalam organisasi tersebut. Keberadaan karyawan dalam orhanisasgtpegnt
seberapa besar karyawan tersebut memeiliki keterikatan pada organisasi teleatjea dan hal ini

pada umumnya sejalan dengan konsep mengenai komitmen, yaitu keadaan psikologis (psychological
state) yang diasosiasikan dengan perlaku tinggal dan menetapnya karyawan dalam orgamdlasi (Je
1998). Karyawan yang memiliki komitmen terhadap organisasi diasumsikan akan bertattataplan

tinggal dalam organisasi dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki komtiemadradap
organisasi (Meyer & Allen, 1997).

Komitmen organisasi sering diteliti dalam berbagai studi ilmiah memiéitérkaitan dengan kepuasan

kerja (Job Satisfaction), hal ini tampak pada beberapa penelitian yang dilakukakngleh& Perry,

1981; Bateman & Strasser, 1984; Dewar & Werbel, 1979; Mowday et al., 1979, 1982; Wiener, 1982;
Williams & Hazer, 1986 dalam Okpara, 2004; Bodla & Danish, 2009; Bodla & Naeem, 2009agBodla
Naeem, 2009b; parker et al., 2005; Allen & Meyer, 1990 dalam Malik, Nawab, Naeem, & [244i6h,
Banyaknya penelitian mengenai hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi tersebut
diasumsikan karena keduanya memiliki keterkaitan dalam memprediksi perilaku Kaagjawan,
terutama terkait dengan dampak-dampak positif yang ditimbulkan kedua hal téxasgbotganisasi, di
artaranya yaitu saling berkaitan dalam meningkatkan kinerja karyawan, dan yang cukuplisertg

yaitu dapat mempertahankan karyawan dalam organisasi dan mengurangi keinginan mereka untuk
meninggalkan organisasi. Penelitian yang ada juga menggambarkan adanyaindikasi bahwea kepuas
kerja dan komitmen organisasi memiliki efek timbal balik. Meskipun demikianpéaelitian-penelitian

yang ada, terdapat asumsi bahwa kepuasan kerja menimbulkan komitmen organisasiin(Feinste
&Vondraek, 2006; Freund, 2005; Chiu-Yueh, 2000; Busch et al., 1998; Mannheim et al., 1997 dalam
Malik, Nawab, Naeem & Danish, 2010; Rose, 1991; Price, 1997; Porter, Steers, Mowday, & Boulian,

1974dan Feinstein, Harral& Vondrasek, 2000). Serta pada umumnya, dari penelitian yang ditemui,

2



Proceedings Seminar Psikologi Universitas Paramading, Jakarta, September 2012,. ISBN: 978-602-17842-0-2.

kepuasan kerja dilihat sebagai antesedan yang menimbulkan komitme organisasi, diabrdimgjan
sebaliknya (Jernigan et al., 2002; Lok & Crawford, 2001; Feinstein & Vondrasek, 288&n&, 1999;
Mowday et aldalam Gunlu, Aksarayli & Percin, 2010)].

Dalam hal ini, walaupun cukup banyak penelitian yang menampilkan hubungan korelasional antara
kepuasan kerjadan komitme organisasi, terdapat pula penelitian yang menolak keterkaitagarihu
antara kedua konsep tersebut. Penelitian yang dilakukan Currivan (2000), menyatakan bahwa tidak
terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasituSédmdapat

juga penelitiandengan hasil serupa yang dilakukan oleh Curry, Wakefield, Price &Mu6B6) dalam

Malik, Nawab, Naeem & Danish (2010).

Di sisi lain, banyak faktor yang dapat dalam memelihara komitmen organidahi,sstu diantaranya
adalah peran seorang pemimpin. Dalam hal ini, kepemimpinan yang efektif akan dapat membantu
organisasi untuk bisa bertahan dalam situasi ketidakpastian di masa datang (Katz& Kahn, 1978; Koh et al,
1995; Mowday et al., 1982). Robbins (2006) juga mengatakan bahwa tingkat keefektifan kepamimpi
dapat mendorong dan mengembangkan komitmen organisasi pada individu.Komitmen organisasi,
menurut Mathis dan Jackson (2001), adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaghddaja t
tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap ada dalam organisasi.kaesbwno (2007)
menyatakan bahwapenerapan kepemimpinan yang baik dan efektif membuat tingkat loyghiaarkar
meningkat dan berdampak positif terhadap komitmen organisasi karyawan.Yousef (2000), menyatakan
bahwa komitmen organisasi menghubungkan antara perilaku kepemimpinan dengan kinerja. Karyawan
yang memiliki komitmen dengan pekerjaannya akan memiliki kinerja yang {figgnaningsih, 2007)

dan kinerja karyawan yang tinggi akan berdampak baik bagi perusahaan terutama dalamapersaing
global saat ini.Penelitian ini bertujuan hendak mengetahui seberapa jauh hubungan darh Eerigra

kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhap komitmen organisasi.

Landasan Teori

Definisi Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership)

Kepemimpinan transformasional memiliki karakteristik yang berbeda dengan kegean lainnya, di
dalam kepemimpinan transformasional interaksi antara pemimpin dan bawahannya ailipahdaruh

pemimpin dalam mengubah perilaku bawahannya menjadi seseorang yang merasa mampu mengerjaka
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tugas, memiliki motivasi yang besar, dan selalu berupaya mencapai presiasyakey tinggi dan
bermutu.

Menurut Burn(dalam Bass, 1985), kepemimpinan transformasional diterangkan sebagai “Leadership that
motivated follower to work for transcendental goals and for arousecerhigivel needs for self-
actualization rather than for seétbmediate interest”. Dari definisi tersebut dapat dilihat bahwa,
kepemimpinan transformasionaladalah pemimpin yang memotivasi bawahannya untuk selalu beker]
mencapai tujuan-tujuan yang lebih tinggi dan untuk menghasilkan tingkat kebutuhalelyiaintinggi,

serta dapat mengaktualisasikan dirinya dan bukan semata hanya untuk mencapai minat pribadi.

Kepemimpinan transformasional merupakan sebuah gaya kepemimpinan yang di dalamnydédbiiapat
dari sekedar proses pertukaran. Kepemimpinan transformasional tersebut jugakamelipatses
memberikan dorongan kepada masing-masing bawahan untuk selalu melakukan stimalkisiahtin
menginspirasikan para bawahan untuk bekerja melebihi kepentingan pribadi merekajusmintisi,
atau visi organisasi (Bass, 1985).

Pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan transformasional merupakan seorang pery@mgi
memperhatikan dan selalu peduli terhadap kebutuhan dan perkembangan masing-masing bawahannya.
Pemimpin membantu para bawahannya untuk berusaha melihat setiap masalah dari sudgt panda
berbeda. Di sisi lain, pemimpin tersebut mampu memberikan dorogan, semangat, naaerikae
kesadaran bagi para bawahannya agar selalu memberikan usaha yang maksimal dalamtojeanapai
bersama (Robbins, 2005).

Berdasarkan uraian di atas, pengertian kepemimpinan transformasional yang dipakaiigsdaniu
adalah pemimpin yang selalu berusaha untuk mendukung dan memberikan motivasi kepada bawahannya
agar dapat mencapai tujuan bersama serta mengaktualisasikan dirinya dengan membedgan berb

stimulasi dan inspirasi.
Dimensi Kepemimpinan Transformasional

Menurut Bass (1985), kepemimpinan transformasional memiliki empat dimensi yambemiuknya,
yaitu:
1. Pengaruh Karisma Ideal (Idealized Influence Charisma)
Pemimpin yang memiliki kharisma merupakan seorang pemimpin yang dengan kekuasaan yang
dimilikinya membuatnya berpengaruh sangat luar biasa terhadap bawahannya (Bass, 1985).Pemimpin
4
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yang memiliki kharisma dapat mentransfer visi dengan jelas dan memberikan aerdalagn
pengerjaan tugas bawahannya.Bawahannya menjadi lebih antusias dalam mengerjakan tugas mereka,
karena adanya pemimpin tersebut.Bawahan juga terlihat mau bekerja lebih keras dibawah
pimpinannya dan lebih percaya diri (Smith dalam Bass, 1985).Pemimpin yang méimiisma
adalah sosok pemimpin yang sangat dikagumi dan orang yang dapat di andalkan padadsaga terj
masalah genting.Hal itu disebabkan karena pemimpin yang memiliki kharisma hiadalayn
menghadapi situasi genting atau kritis sangat tenang. Hal ini membuat para bawahanmemjadja
lebih tenang dalam menghadapi situasi tersebut, dan pada akhirnya membuat pemimpmiakimaki
dipercaya dan dihormati oleh bawahannya.

. Motivasi Yang Menginspirasi (Inspirational Motivation)
Menurut Yuki dan Van Fleet (dalam Bass, 1985), seorang pemimpin dapat dikatakan sebagai
pemimpin yang dapat menginspirasi bawahan ketika ia dapat memberikan stimulasi agar bawahan
menjadi lebih antusias dan juga berusaha untuk meningkatkan kepercayaan diri bawahan dalam
melaksanakan tugas dan mencapai tujuan kelompok. Pemimpin harus mampu memberikan inspirasi
pada bawahannya antara lain dengan menetapkan standar-standar yang tinggi, serta memberi
keyakinan bahwa tujuan-tujuan dapat dicapai, sehingga pada akhirnya bawahan merasa mampu untuk
melakukan pekerjaannya dan mampu memberikan berbagai macam gagasan baru (Bass, 1985).

. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation)
Pemimpin yang transformasional diharapkan akan meningkatkan usaha dari bawahannya dengan
melakukan stimulasi intelektual. Stimulasi intelektual merupakan proses musrcubedubahnya
kesadaran akan masalah yang ada, pemecahan masalah tersebut, pemikiran dan imajieagi yang |
berkembang terkait masalah yang ada, serta keyakinan dan nilai-nilai (Bass, 1986adStim
intelektual dapat mendorong bawahan untuk memikirkan kembali bagaimana cara kerja mereka
selama ini, kemudian mencari cara-cara baru dalam melaksanakan tugas danesiapsrsepsi tugas
mereka, yang pada akhirnya akan memotivasi bawahan untuk melakukan peningkatan pembentukan
konsep, pemahaman, dan kecermatannya dalam mlihat setiap masalah yang dihadapi dan dalam
membuat solusi bagi masalah tersebut (Bass, 1985).

. Pertimbangan Individual(IndividualConsideration)
Hubungan individual antara atasan dan bawahan berpengaruh terhadap kepuasan bawahan terhadap
pimpinannya dan peningkatan produktivitas bawahan. Menurut Bass (1985), pemimpin
transformasional cenderung merupakan sosok yang ramah, informal, selalu mendekaticaryalir

bawahan, memperlakukan semua bawahan dengan sama. Biasanya pola hubungan individual ini dapat
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terjadi ketika dalam rapat, pertemuan kelompok yang biasanya dilakukan atasan dan bawahan,
konsultasi tugas atau pekerjan (Millerdalam Bass,1985). Selain itu, pemimpin diharapkan dap
menampilkan ekspresi penghargaan terhadap hasil kerja bawahan apabila telah dilakukdmdengan

Di sisi lain, pemimpin juga dapat memberikan kritik yang dapat membangun bawahaeb#gar
berkembang dan bawahan tetap memiliki keyakinan terhadap diri mereka sendiri bahwa mereka dapat
menyelesaikan pekerjaan dan mencapai tujuan bersama (Bass, 1985).

Definisi Kepuasan Kerja(Job Satisfaction)

Kepuasan kerja pada dasarnya mencerminkan perluasan mengenai kesukaan individu akan peekerjaanny
Secara formal, kepuasan kerja dinyatakan sebagai respon efektif atau hubungan emosional seseorang
terhadap pekerjaannya (Kreitner & Kinicki, 2008).Banyak pandangan mendefinisikan kepugaan ker
dengan memfokuskan pada segala perasaan yang dimiliki individu terhadap pekerjaannyal@, & Whi
Barriball, 2005 dalam Al-Hussami, 2008).Lebih lanjut, Robbins & Judge (2009) memberisidefin
kepuasan kerja sebagai perasaan positif seseorang mengenai pekerjaannya yangabeezsaiagi
karakteristik-karakteristik pekerjaannya.Berdasarkan definisi tersebut gmlsak bahwa kepuasan kerja

yang dimaksud oleh Robbins & Judge (2009) yaitu mengenai kepuasan/ketidakpuasan pekégp terh

pekerjaannya berasal dari penjumlahan yang kompleks dari berbagai elemen-elemen pekerjaannya.

Spector (1997) lebih lanjut menyatakan bahwa kepuasan kerja secara garis begdibalagmimelalui

dua pendekatan, yaitu sebagai perasaan secara keseluruhan/umum tentang pekerjaan atau sebagai
kumpulan sikap yang saling berhubungan mengenai berbagai macam aspek atau dineslerikan.
Pendekatan secara umum (global) digunakan ketika aspek sikap yang akan dilihat secatddesel
adalah mengenai ketertarikan/minat secara umum, misalnya yaitu jika ingin mengyengaruh atau

efek dari kesukaan/ketidaksukaan seseorang terhadap pekerjaannya. Disisi lain, pend&@tan da
kaitannya dengan berbagai dimensi yang ada digunakan untuk mengetahui bagian mana dari pekerjaan
yang menimbulkan kepuasan atau ketidakpuasan. Pendekatan ini sangat berguna bagi organgasi apabil
ingin mengidentifikasi area mana yang membuat para pekerjanya merasa tidak puaga sidpad
dilakukan perbaikan pada area-area pekerjaan tersebut.Berdasarkan penjelasan dan berlsaghi defini
atas, terlihat bahwa definisi tersebut saling melengkapi.Untuk itu dapat dikdiakwa, kepuasan kerja

adalah respon atau perasaan positif seseorang akan pekerjaannya yang merupakan hasil lexdagasi ter
berbagai aspek dari pekerjaannya.Dalam penelitian ini, kepuasan kerja akan diliha secar
keseluruhan/umum, agar dapat menangkap fenomena secara utuh mengenai persepsiripaiega te

kepuasan kerja mereka.
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Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang merupakan anteseden bagi kepuasan kerja dapat diklasifikasikal donerkatagori

besar (Spector, 1997).Pertama, yaitu lingkungan pekerjaan itu sendiri dan sagala yang
diasosiasikan dengan pekerjaan bersangkutan.Hal ini mencakupkarakteristik dari peketjaaanham
organisasi kondisi kerja yang menunjang, variabel peran, konflik lingkungan kerja-keluangkati

upah, dan stres kerja.Selain faktor-faktor tersebut, Munandar (2006) juga manybsdiwva terdapat

faktor tambahan lainnya yang turut mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: penyelisgkeddterja. Hal

ini bila dilihat sama dengan dimensi yang akan diukur dari kepuasan kerja, gapgrtlinyatakan oleh
Luthans (2008) bahwa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dapat dijelaskan sejalan dengan

dimensi-dimensi tersebut.

Kategori kedua, yaitu faktor individual yang dibawa seseorang dalam pekerjaaaki@. iRdividual
yang diperkirakan turut berkaitan dengan kepuasan kerja antara lain adalah fakigrafieimdividu.
Faktor-faktor demografi tersebut yang akan dibahas dalam penelitian ini, gaitikglamin (gender),
usia (age), masa kerja (tenure), dan posisi (work position; positioh level

Definisi Komitmen Organisasional (Organizational Commitment)

Berbagai definisi mengenai komitmen organisasi antara lain yang diyatakan ol&t002x Meyer &
Ellen (1997), dan Schultz & Schultz (2006) sebagai berikut:
Menurut Jex (2002):

Komitmen organisasi dinyatakan sebagai perluasan dimana pekerja mendedikasikarkejraua
organisasi tempat mereka bekerja berkeinginan untuk bekerja sesuai kepentingansgrganisa
memiliki kemungkinan yang besar bahwa mereka akan mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi tersebut.

Pengertian yang hampir serupa dikemukakan oleh Meyer & Ellen (1997) yang mengatakan:

Komitmen organisasi merupakan orientasi efektif terhadap organisasi, kesadardiagia yang
diasosiasikan dengan meninggalkan organisasi, dan kepatuhan moral untuk tinggal dalam
organisasi.

Lebih lanjut, Schultz & Schultz (2006) berpendapat bahwa:

Komitmen organisasi dapat dinyatakan pula sebagai derajat identifikasi psikotngisebtkatan
terhadap perusahaan tempat pekerja bekerja. Hal ini mencakup aspek-aspek di dgétonnya
penerimaan akan nilai dan tujuan organisasi, keinginan untuk berusaha demi orgdarsasi,
memiliki keinginan yang kuat untuk tetap bertahan dalam organisasi.

Berdasarkan paparan mengenai definisi diatas, komitmen organisasi dapat dinydtagain cerajat

kelekatan yang dirasakan individu terhadap organisasi, tempat ia bekerja, yang tercermoridatasi
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efektif melalui pengidentifikasian dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi dayadainginan untuk
berusaha demi kepentingan berorganisasi, kesadaran akan biaya yang akan diasosiasikan dengan
meninggalkan organisasi, serta kepatuhan moral dengan adanya keinginan mempertahankatadw®angg
untuk tetap bertahan dalam organisasi.

Dimensi Komitmen Organisasi

Meyer & Ellen (1997), mengatakan bahwa secara umum terdapat tiga tema besar yang terkatung dal

komitmen organisasi, yang kemudian mengajukan model tiga-komponen yang manjgtaske dalam

tiga komponen sebagai berikut (Meyer & Allen, 1997):

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment)
Komitmen afektif didefinisikan sebagai keterikatan emosional, identifikasi, lsstiedibatan pekerja
dalam organisasi.Komitmen afektif terkait dengan seberapa besar peran orgamsasu
menimbulkan kelekatan emosional dalam diri pekerja terhadap organisasi yang beasaiRgkatja
yang memiliki komitmen afektif yang tinggi akan mempertahankan keberadaaalam organisasi
karena mereka memiliki “keinginan” untuk bertahan (they want to do 90

2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)
Komitmen berkelanjutan memiliki pengertian sebagai keterikatan yang diragekerja terhadap
organisasi yang berkaitan dengan kesadaran akan untung-rugi yang diterimanya apabila mereka
meninggalkan atau bertahan dalam organisasi. Hal ini mencakup kedalam peinietighbangan
dari segi ekonomi. Pekerja yang memiliki komitmen ini menghubungkan ketenkatadalam
organisasi dengan mendasarkan pada adanya “kebutuhan” (they need to do 30

3. Komitmen Normatif (Normative Commitment)
Komitmen normatif mencerminkan perasaan mengenai kepatuhan untuk tetap terikat dalam
organisasi.Pekerja yang memiliki komitmen ini akan patuh dan taat terhadap-sdtuean dalam
organisasi, baik itu peraturan formal maupun informal. Di samping itu, mereka akan &aerusah
memelihara kesetiaan dengan organisasi tempat mereka bekerja yang diakibatkan olielyadikap
Pekerjayang tinggi dalam komitmen ini, merasakan bahwa mereka memiliki “keharusan” untuk tetap

tinggal dalam organisasi (they ought to remain
Tujuan penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah hendak mengetahui sampai seberap jauh pengaruh dari Kepemimppinan

Transgformasional dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen organisasi.
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MetodePenelitian
Jenis dan Desain Penelitian

Ditinjau dari sifat penelitian, maka penelitian ini tergolong ke dalam piamehon-eksperimental karena
tidak dilakukan manipulasi terhadap variabel-variabel penelitian. Disamping itunpeairut Kerlinger
& Lee (2000), jenis penelitian ini termasuk dalam desain field study karena pewgmbilan datanya

melalui metode survey ke lapangan.

Teknik Sampling

Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan caracluster random samplingnireknik i
merupakan pengambilan sampel dengan membagi populasi ke dalam satuan-satuansampling yang besar
disebut cluster, dimana sample dalam tiap cluster harus relatif heterogen.Pemitipndsiakukan

beberapa tingkat, yaitu memilih cluster dengan carasimple random sampling, kemudian meraitih sat

sampling dalam cluster.

Responden Penelitian

Responden dalam penelitian ini adalah pegawai sebuah Bank milik pemerintah (BUMN), dengan
karakteristik sebagai berikut: a) pegawai baik tetap maupun outsourcing, b) sueigh baling sedikit 1
tahun lamanya, dan c) memiliki latar belakang pendidikan minimum SMA. Jumlah responden dalam

penelitian ini adalah 3047 orang pekerja.
Instrumen Penelitian
Penelitian ini menggunakan skala Likert sebagai alat ukur yang terdiri dari:

1. Skala Kepuasan Kerja
Alat ukur kepuasan kerja digunakan untuk mengukur sejauh mana sesorang memberikastaaspon
perasaan positif akan pekerjaannya yang merupakan hasil evaluasi terhadap berbagdaraspek
pekerjaannya. Dimensi dari kepuasan kerja, yaitu: kebijakan manajemen dan SDM, haintizigan
atasan dan bawahan, kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, perhatian, kepuasan atas kesempatan
untuk pengembangan diri, iklim kerja, upah, kesejahteraan, perencanaan Kkarir, tunjangan, dan
kepuasan atas fasilitas yang diterimanya selama bekerja di organisasi. Alat teadiri dari 28 item

pertanyaan dengan menggunakanLikert Like Scale Type dengan 6 alternatif jayaitiiar§angat
9
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Tidak Setuju (STS)’; ‘Tidak Setuju (TS)’; ‘Kurang Setuju (KS)’; ‘Agak Setuju (AS)’; ‘Setuju (S)’;
‘Sangat Setuju (SS)’Pengujian validitas dan reliabilitas alat ukur ini telah dilakukan dengan hasil alpha
cronbach sebesar 0,924 .Validitas alat ukur dilakukan dengan teknik internal cogsisiemter item
correlation, yaitu dengan melakukan penghitungan korelasi setiap pernyataan dalam aehgdmr
skor total pada masing-masing dimensi.

. Skala Komitmen Organisasi
Alat ukur komitmen organisasi digunakan untuk mengukur derajat kelekatan yang atiradak
pekerja terhadap organisasinya sebagai organisasi tempat ia bekerja, ganmgirtedlalam orientasi
afektif melalui pengidentifikasian dengan tujuan dan nilai-nilai organisasadanya keinginan untuk
berusaha demi kepentingan berorganisasi, kesadaran akan biaya yang akan diasosiasikan deng
meninggalkan organisasi, serta kepatuhan moral dengan adanya keinginan mempertahankan
keanggotaan untuk tetap bertahan dalam organisasi.Dalam hal ini, dimensi-dimerisryadiykur
dalam alat ukur komitment organisasi ini meliputi komitmen afektif, komtm
berkesinambungan(continuance), dan komitmen normatif.Alat ukur ini terdiri dani8piertanyaan
dengan 6 skala alternatif jawaban.Pengujian validitas dan reliabilitas alatnukatah dilakukan
dengan hasilalpha cronbach sebesar 0,804.Validitas alat ukur dilakukan dengan teknikk interna
consistency dan inter item correlation, yaitu dengan melakukan penghitungaasikaefiap

pernyataan dalam alat ukur dengan skor total pada masing-masing dimensi.

. Skala Kepemimpinan Transformasional

Alat ukur kepemimpinan transformasional digunakan untuk melihat sejauh mana responden
memandang efektivitas kepemimpinan atasannya dan memberikan respon yang positif terhadap
kepemimpinan atasannya.Alat ukur ini terdiri dari 26 itempertanyaan dengan 6 skafatialter
jawaban.Pengujian validitas dan reliabilitas alat ukur ini telah dilakukan dengén Ore65
berdasarkan nilalpha cronbach. Validitas alat ukur dilakukan dengan teknik internal consistency dan
inter item correlation, yaitu dengan melakukan penghitungan korelasi setiap perrdataanalat

ukur dengan skor total pada masing-masing dimensi.

Norma

Norma yang dipakai dalam penelitian ini menggunakan norma mutlak, yaitu berdasarkan skgdail sa
6. Untuk menetapkan hasil yang diperoleh masuk ke dalam kategori yang mana, makeladilinasil
mean yang ada, kemudian di masukkan ke dalam kategori penggolongan norma berikut:

10
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Tabel 1
Norma Kategorisasi

Kategori Batas Bawah Batas Atas
Tinggi 4.40 6.00
Sedang/Cukup 2.80 4.39
Rendah 1.00 2.79

Analisis Data

Data yang telah terkumpul dalam penelitian ini dianalisis dengan menggunakan metode ratistile st
korelasi dan regresi Pearson Product Moment, Multiple Correlation dan RegressianPartial
Correlation.

Hasil Penelitian

Profil Demografi

Jumlah responden dalam penelitian ini adalah sebanyak 3047 orang. Berdasarkan data yang diperoleh,
diketahui bahwa jumlah responden terbanyak adalah responden dengan status pekerja organik 2446 orang
(80.3%), jumlah responden dengan status pekerja outsourceadalah 497 orang (16.3%) dan sfatus peker
kontrak 104 orang (3.4%). Dari profil demografi juga terlihat bahwa, dari 8&ponden yang diteliti,
sebagian besar responden adalah laki-laki dengan jumlah 1971 orang (64.7%). Selain itupt#enpak
bahwa lama kerja responden yang terbanyak adalah kelompok responden yang menraifi§gi lesnta

kerja 5-10 tahun berjumlah 631 orang (20.7%) dan kelompok responden yang memiliki lama bekerja di
atas 25 tahun sebanyak 631 orang (20.7%). Dari profil yang ada terlihat bahwa 3047 responden yang
diteliti, yang terbanyak adalah responden dengan tingkat mayoritas pendidikan S1 2&8&saiang

(71.6%). Dari kelompok usia, diketahui bahwa jumlah responden yang terbanyak berada patig@sia

tahun sebesar 885 orang (29%). Diikuti usia produktif dalam rentang 25-30 tahun se@@thyakng

(26.6%).

Hasil Analisis Deskriptif

Dibawah ini akan diperlihatkan hasil perhitungan deskriptif statistik dari ifanehi yang tercantum

pada Tabel 2.
11
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Tabel 2
Hasil Analisis Deskriptif

Variabel N Mean Std. Deviation Kategori
Kepuasan Kerja 3047 3.77 0.72 Cukup
Kepemimpinan o
Transformasional 3047 4.53 0.77 Tinggi
Komitmen Organisasi 3047 4.49 0.76 Tingai
Komitmen Afektif 3047 5.14 0.68 Tinggi
Komitmen Berkelanjutan 3047 3.97 1.04 Cukup
Komitmen Normatif 3047 4.28 1.11 Cukup

Dari tabel tersebut diatas dapat dilihat bahwa secara umum rata-rafa pedeiliki tingkat komitmen

terhadap organisasi yang tinggi, walaupun berada pada batas bawah (4,49).Lebih lanjutbahmpak

nilai komitmen afektif para pekerja lebih tinggi dibandingkan dengan komitmereldejktan dan
komitmen normatif. Hal ini ditunjukkan oleh tingkat rata-rata komitmen ifakbesar 5,14 yang
tergolong tinggi. Selain iftuampak bahwa komitmen berkelanjutan memiliki tingkat rata-rata yang paling
rendah (3,97) diantara para pekerja, atau dengan kata lain alasan para pekerja untnkgdatagan

bekerja di organisasi bukanlah didasari atas pertimbangan untung rugi secara ekondinensiat

namun lebih karena kelekatan emosional mereka terhadap pekerjaannya.Selain itu, tampak pula bahwa
secara umum pekerja disini sudah cukup puas dengan kondisi yang ada, serta memilai atasan langsungnya

sudah memiliki gaya kepemimpinan transformasional yang tinggi.

Hubungan dan Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja terhadap

Komitmen Organisasi

Untuk melihat hubungan dan pengaruh antara kepusan kerja dan kepemimpinan terhadap komitmen
organisasi, maka dilakukan penghitungan korelasional untuk melihat hubungan di antaray&edmn
penghitungan regresi untuk melihat faktor mana yang paling besar pengaruhnya terhaitiagenkom
organisasi.Dari hasil pengolahan data dengan menggunakan metode statistik damalegresi Pearson

Product Moment, diperoleh hasil sebagai berikut:
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Tabel 3

Hubungan dan Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen
Organisasi

Variabel r R? Sig.
Kepuasan Kerja dan Kepemimpianan Transformasional terha 0.456** 0.207 0.00**
Komitmen Organisasi
Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 0.452** 0.205 0.00**
Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Organi: 0.263** 0.069 0.001**

** |os pada p< 0.01

Dari tabel di atas tampak bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan kepemimpinan transfibormasion
terhadap komitmen organisasi memiliki tingkat korelasi 0,456 dengan tingk#iksigsi sebesar 0,00
(signifikan pada tingkat signifikansi 0,01 atau akurat 99%) menunjukkan adanya hulganggmositif

dan signifikan.Lebih lanjut, nilai R2 untuk kepuasan kerja dan kepemimpinafotraasional terhadap
komitmen organisasi menunjukkan angka 0,207 yang menyatakan bahwa secara bersama-sama kepuasan
kerja dan kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh sebesar 20,7% padsenkomit
organisasi, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.Hasil perhitungan koralasejumjukkan

bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi secara keseluruhan sebesar
0,452 dengan tingkat signifikansi 0,00 (signifikan pada tingkat signifikansi 0,01 atau 84t
menunjukkan adanya kekuatan hubungan pada tingkat sedang dan merupakan hubungan yang positif.
Tampak pula pada Gambar 4.20 nilai R2 adalah 0,205 yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memberikan pengaruh sebesar 20,5% pada komitmen terhadap organisasi, sedangkan sisanya dipengaruhi

oleh faktor lain.

Dari tabel di atas, dapat terlihat pula bahwa hasil perhitungan korelashjukkan hubungan antara
kepemimpinantransformasional dan komitmen terhadap organisasi secara keseluruhanOs#fsar
dengan tingkat signifikansi 0,00 (signifikan pada tingkat signifikansi 0,01 ataat&8%) menunjukkan
adanya hubungan yang positif namun kurang kuat.Disisi lain,nilai Rz adalah 0,069menujafkan
kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh sebesar 6,9% pada komitmen terhadagiprgani
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Untuk itu, perlu diketahui fakiior-égda saja yang

dapat mempengaruhi komitmen terhadap organisasi.
Diskusi & Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yafgigosikan

dengan komitmen organisasi. Hasil penelitian ini memperkuat hasil penelitiarursepal yang
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dilakukan oleh Angle & Perry, 1981; Bateman & Strasser, 1984; Dewar & Werbel, 1979; Movedlay et

1979, 1982; Wiener, 1982; Williams & Hazer, 1986 dalam Okpara, 2004; Bodla & Danish, 2009; Bodla

& Naeem, 2009a; Bodla & Naeem, 2009b; parker et al., 2005; Allen & Meyer, 1990 dalam Malik
Nawab, Naeem, & Danish, 2010 yang menyatakan bahwa terdapat keterkaitan antara kepuasan kerja

dengan komitmen organisasi.

Selain itu, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasioméikime
hubungan yang positif signifikan dengan komitmen organisasimeskipun demikian, hubungan tersebut
kurang kuat, dan pengaruh yang ada juga tidak besar. Hasil ini sejalan dengan bedrezhiian p
sebelumnya yang dilakukan oleh Robbins (2006) dan Koesmono (2007) yang menyatakan
bahwapenerapan kepemimpinan yang baik dan efektif membuat tingkat loyalitas karyawan meningkat
dan berdampak positif terhadap komitmen organisasi karyawan. Hal ini juga diperkuat olétampene
Yousef (2000) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi menghubungkan antara perilaku
kepemimpinan dengan kinerja. Berdasarkan hasil penelitian, tampak bahwa kepuasan Keejékarem
pengaruh yang lebih besar dibandingkan pengaruh yang diberikan kepemimpinan transformasional
terhadap komitmen organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun kepemimpinan
transgformasional diperlukan, tetapi yang lebih penting bagi para karyawan dalah ke@ugsgang

dapat memiliki pengaruh lebih besar terhadap munculnya komitmen karyawan pada organisasi.
Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini menggunakan skala sikap (Likert type) sebagai alat pengumpul datasgangaikan

kepada responden melalui pernyataan tertulis. Dengan alat ukur tersebut, dapat mengidentifikasj perasa
sikap serta opini secara self-report.Meskipun demikian, terdapat pertimbangan yandigeahagikan

yaitu: penggunaan kuesioner dapat menyebabkan bias pada hasil penelitian, karena terdapatnya perbedaan

antara responden yang memberikan respon dengan baik dan yang kurang baik.
Kesimpulan, Saran dan Rekomendasi

Dalam penelitian ini, tampak bahwa kepuasan kerja dan kepemimpinan transformasional merupakan
faktor yang dapat mempengaruhi tingkat komitmen perkerja terhadap organiaesissgaifikan. Dalam
hal ini terlihat bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang lebih kuateteyanoh yang lebih besar

dibandingkan kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi.Untulbdggi sealah
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satu cara meningkatkan komitmen organisasi adalah dengan memfasilitasi kepak@ignuntuk dapat
meningkatkan kepuasan kerja pekerja.

Dalam hal ini, mengadakan pelatihan untuk meningkatkan keterampilan kepemimpinanrtrasisial
bagi para supervisor maupun manajer diharapkan dapat meningkatkan komitmen organigasiabag
pekerja di bawahnya.

Di sisi lain, meskipun berhubungan dan memiliki dampak, tetapi masih terdapatféddtorselain
kepuasan kerja dan kepemimpinan transformasional yang belum teridentifikasi dalditiapeing
sehinggadiperlukan pengkajian lebih lanjut. Hasil dari penelitian ini dapat digunakan untuk tajien pr
dalam konteks peningkatan kepuasan kerja dan pengembangan dalam kepemimpinan transformasional.
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HUBUNGAN NILAI BUDAYA INDIVIDUALISME-KOLEKTIVISME DAN
GAYA PENYELESAIAN KONFLIK

Pritta Devavani Wishnuwardhani dan Wustari M angundjaya
Fakultas Psikologi Universitas Indonesia

Abstrak

Penelitian ini berfokus pada hubungan antara nilai budaya individualisme-kolektivisme
dan gaya penyelesaian konflik serta gambaran kedua variabel tersebut pasakeBY MN Z
cabang Semarang dan Surabaya. Penelitian ml digolongkan ke dalam penelitiantikuantita
dengan desain ex post facto (field study) dimana peneliti tidak mengontrol langsung variabel
bebasnya karena sudah termanifestasi dalam partisipan. Terdapat due variabpédalidiam
mi yaitu nilal budaya individualisme-kolektivisme yang dikemukakan oleh Hofstede dan Hofstede
(2005) dan gaya pen yelesalan konflik yang merujuk pada teori Willmot dan Hocker (2001).
Reponden dalam penelitian ml terdiri dan 154 karyawan BUMN Z cabang Semarang da
Surabaya. Pengumpulan data dilakukan den gan cara pen gisian kuesioner, sedan gkan analisis
data dilakukan den gan metode analisis korelasi pearson dan deskriptif statistik. Dan hasH
analisis statistik, disimpulkan bahwa: 1) terdapat hubungan posit if antara n/la! budaya
individualisme-kolektivisme dan gaya pen yelesaian konflik pada Suku Jawa; 2) gaya
penyelesaian konflik yang dipilih adalah gays pen yelesalan konflik model aktit 3) nilalabuday
yang dipegang oleh Suku Jawa adalah individualisme. HasH penelitian menyarankan bahwa
dalam melakuk: inten’ens4 perusahaan sebaiknya menggunakan pendekatan individualis.
Selain itu, perusahaan sebaiknya men ggunakan cara terbuka dalam men yelesaikan konflik.

Kata Kunci: Individualisme-kolektivisme, konflik, Suku Jawa

Pendahuluan

Konflik menurut Robbins (2003)
adalah suatu proses yang diawali ketika satu

pihak merasa bahwa pihak lain telah
mempengaruhi secara negati atau akan
segera mempengaruhi secara negatif,

sesuatu yang menjadi perhatian pihak
pertama. Konflik merupakan satu hal yang
tidak bisa terelakkan, tetapi sebenarnya
konflik juga dapat diatasi sehingga konflik
tidak mengganggu kinerja karyawan dalam
perusahaan.

Berhadapan dengan orang-orang
yang mempunyai pandangan berbeda sering
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berpotensi terjadinya pergesekan (Rivai,
2004). Pergesekan inilah yang kemudian
menimbulkan  konflik. Individu selalu
berhadapan dengan individu lainnya dan
salah satu tempat dimana individu
berinteraksi dengan individu lain adalah
institusi pekerjaan. Pertemuan inilah yang
biasanya rentan dilanda konflik. Konflik
bisa terjadi secara vertikal yaitu bawahan,
maupun yaitu sesama rekan antara atasan
dan secara horizontal kerja. Dalam Ival
konflik dapat timbul pada karyawan yang
selalu berhubungan satu sama lain



JPSVol. 14 No. 01 Januari 2008

Wilmot dan  Hocker (2001)
menyatakan bahwa terdapat 3 tipe gaya
penyelesaian konflik. Ketiga tipe tersebut
adalah gaya penyelesaian aktif, pasif, serta
gaya penyelesaian konflik antara aktif dan
pasif Kompetisi  (competiting) dan
kolaborasi (collaborating) masuk ke dalam
gaya penyelesaian konflik aktif,
penghindaran (avoiding) dan akomodasi
(accomodating) merppakan gaya
penyelesaian konflik pasif, sedangkan
kompromi (compromising) berada di tengah-
tengah antara gaya penyelesaian aktif dan
pasif.

Dalam hal ni, semua orang memiliki
cara tersendiri dalam menyelesaikan konflik.
Semua itu tergantung pada kepribadian serta
nilai yang dipegang oleh masing-masing
individu. Salah satu nilai  yang
mempengaruhi gaya penyelesaian konflik
yang dipilih seseorang adalah nilai
individualisme-kolektivisme. Ting-Toomey
(dalam Greenberg dan Baron, 1993)
menyatakan bahwa pada masyarakat
individualis, gaya penyelesaian konflik yang
diambil cenderung menggunakan metode
dominasi. Sebaliknya, pada masyarakat
kolektivis, gaya penyelesaian konflik yang
diambil lebih bersifat membantu lawan atau
menghindari konflik itu sendiri. Sejalan
dengan hal tersebut, Leung (dalam Gire,
1997) juga menyatakan bahwa budaya
individualis lebih memilih untuk memakai
cara konfrontasi dalam menyelesaikan
konflik. Disamping itu, pada budaya
kolektivis, masyarakat cenderung untuk
menekankan pada penggunaan gaya
penyelesaian konflik seperti mediasi dan
negosiasi.

Fenomena tersebut sesuai dengan
apa yang telah dipaparkan oleh Hofstede dan
Hofstede (2005). Menurut Hofstede dan
Hofstede (2005), salah satu ciri masyarakat
yang menganut nilai individualis adalah
individu lebih tertarik untuk tidak menjadi
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bagian dan kelompok. Selanjutnya, individu
juga menekankan tujuan pribadi diatas
tujuan kelompok, dan hak individu berada
diatas kepentingan serta tanggung jawab
kelompok (Greenberg dan Baron, 2001).
Ciri-ciri  tersebut tercermin dalam gaya
penyelesaian konflik yang dipilih yaitu

dominasi dan konfrontasi. Dalam dominasi
dan konfrontasi jelas tergambar bahwa
individu  cenderung untuk  membela
kepentingannya sendiri. Sebaliknya, ciri-ciri
yang terdapat dalam masyarakat yang
menganut nilai kolektivis adalah individu

memilih hidup bersama-sama dan menjadi
bagian dan kelompok (Hofstede dan
Hofstede, 2005). Selain itu, inidividu jag

menekankan pada tujuan kelompok diatas
tujuan pribadi, serta menekankan keinginan
dan kepentingan kelompok berada diatas
kepentingan pribadi. Ciri-ciri mi sejalan

dengan gaya penyelesaian konflik yang
dipilih oleh masyarakat yang menganut nilai
kolektivis yaitu dengan menghindari konflik

atau negoasiasi. Dalam kedua metod
tersebut tergambar bahwa individu berusaha

untuk menghargai orang lain serta
mendahulukan kepentingan bersama
dibandingkan dengan kepentingan
pribadinya.

Teori lain yang menyebutkan tentang
karakteristik nilai budaya individualisme-
kolektivisme dikemukakan oleh Markus dan
Kitayama (dalam Goncalo dan Staw, 2005).
Markus dan Kitayama (dalam Goncalo dan
Staw, 2005) mendefinisikan individualisme
sebagai nilai dimana seseorang tergambar
sebagai individu yang bebas dan memiliki
kebiasaan unik yang berbeda dan orang lain.
Sebaliknya nilai kolektivisme didefinisikan
sebagai nilai dimana individu tergabung dan
terikat dengan masyarakat. Namun, pada
penelitian ml peneliti menggunakan definisi
yang dikemukakan oleh Hofstede dan
Hofstede (2005). Adapun alasan dan
pembatasan definisi tersebut adalah



Hofstede dan Hofstede (2005) telah
melakukan penelitian di Indonesia. Selain
itu, penelitian budaya yang dilakukan oleh
Hofstede dan Hofstede  merupakan
penelitian yang terfokus lingkungan industri
dan organisasi.

Dari pemaparan diatas, peneliti
menduga bahwa terdapat hubungan antara
nilai budaya individualismekolektivisme
dengan gaya penyelesaian konflik yang
dipilih seseorang. Selain itu, peneliti juga
ingin mengetahui seberapa jauh hubungan
antara kedua vaniabel tersebut. Di samping
itu, peneliti juga akan melihat gambaran
nilai budaya individualisme-kolektivisme
dan gaya penyelesaian konflik yang dipilih
oleh patrtisipan.

Pada penelitian ini, partisipan yang
akan digunakan dalam menganalisis
hubungan antara nilai mndividualisme-
kolektivisme mi adalah Suku Jawa. Suku
Jawa dipilih karena masyarakat Suku Jawa
yang merupakan suku yang memegang nilai
kolektivisme, cenderung untuk
menggunakan strategi mengihindari konflik.
Hal ini terlihat dan cara mereka dalam
mengembangkan norma-norma berperilaku
yang dapat mencegah atau mengurangi
munculnya emosi-emosi  yang  bisa
menimbulkan  konflik terbuka (Suseno,
1991). Dalam menerapkan nilai
kolektivisme, mereka menekankan prinsip
yang menuntut individu untuk
mementingkan kepentingan umum
dibandingkan dengan kepentingan individu,
serta mendahulukan kesepakatan bersama.
Kewajiban untuk mempertahankan
hubungan sangat dijunjung tinggi oleh
masyarakat jawa. Selain itu mereka juga
menjaga hubungan-hubungan sosial dan
mencegah tenjadinya konflik terbuka
(Suseno, 1991).

Permasalahan

Secara khusus penelitian mi ingin
melihat hubungan antara nilai budaya
individualisme-kolektivisme  dan  gaya
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penyelesaian konflk pada Suku Jawa,
gambaran gaya penyelesaian konflik pada
Suku Jawa, dan gambaran nilai budaya
individualisme-kolektivisme pada Suku
Jawa.

Konflik

Konflik dapat disefinisikan sebagai,
“Conflict is an expressed struggle between
at least two interdependent parties who
perceive incompatible goals, scarce
resources, and interference from others in
achieving their goal,(Wilmot & Hocker,
2001, p. 41).

Adapun pembatasan definisi dalam
penelitian ini adalah konflik didefinisikan
sebagal sebuah situasi dimana terjadi
pertentangan antara kedua belah pihak
dimana masing-masing pihak  yang
mempunyai kepentingan berbeda sehingga
kedua belah pihak merasa saling dirugikan,
dan akibatnya terjadi pertentangan antar
kedua pihak tersebut.

Gaya Penyelesaian Konflik

Gaya penyelesaian konflik adalah
pola respon yang digunakan seseorang
dalam menghadapi konflik (Wilimot dan
Hockern, 2001). Willmot dan Hocker (2001)
membagi gaya penyelesaian konflik menjadi
3 bagian yaitu gaya penyelesaian konflik
aktif, pasif dan gaya penyelesaian konflik
yang benada diantara aktif dan pasif.
Namun, pada pembahasan kali ini. Gaya
penyelesaian konflik aktif dan pasif tidak
dimasukkan ke dalam analisis.

Gaya penyelesaian konflik aktif

terdiri dan kompetisi (competiting) dan
kolaborasi (colaboration). Kompetisi
(competiting) adalah keinginan  untuk

memenangkan din sendiri tanpa memikirkan
kepentingan orang lain. Individu yang
mempunyai gaya penyelesaian konflik mi
berusaha untuk mendapatkan kekuatan
dengan cara konfrontasi langsung. Individu
ini juga  selalu berusaha  untuk



memenangkan konflik tanpa memikmrkan
kepentingan dan keinginan lawan.

Selanjutnya, kolaborasi merupakan
situasi dimana pihak yang mengalami
konflik berusaha untuk mengakomodasi
kepentingan kedua pihak. Kolaborasi
(collaborating) menunjukkan perhatian yang
tinggi bukan hanya pada tujuan individual
melainkan tujuan lawan, solusi bagi
permasalahan, dan kebaikan dan hubungan
interpersonal. Gaya penyelesaian konflik ml
mempunyai sifat kooperatif, efektif, dan
berfokus pada usaha bersama. Dalam hal mi,
kolaborasi (collaborating) biasa disebut
sebagai gaya penyelesaian konflik yang
saling menguntungkan.

Gaya penyelesaian konflik pasif
terdiri dan penghindaran (avoiding) dan
akomodasi (accomodation). Penghindaran
(avoiding) adalah situasi dimana individu
menarik din atau menghindari potensi
konflik yang mungkin timbul. Karakteristik
individu yang mempunyai gaya
penyelesaian konflik penghindaran
(avoiding) adalah menolak adanya konflik,
berdalib, mengalihkan topik pembicaraan,
tidak berkomitmen, serta tidak berusaha
meneyelesaikan konflik.

Di sisi lain, akomodasi
(accomodation) adalah situasi dimana salah
satu pihak bersedia  rnengorbankan

kepentingan pribadi untuk memuaskan pihak
kedua. Individu yang memilih gaya

penyelesaian konflik ini memiliki

karakteristik ingin memberikan yang terbaik
untuk kelompok. Selanjutnya, akomodasi
(accomodating) dapat menjaga satu pihak
dalam membahayakan pihak lain. Di sisi
lain, akomodasi (accomodating) dapat
membuat seseorang kehilangan
kekuasaannya. Selain itu, kelemahan gaya
penyelesaian konflik mi adalah dapat
menurunkan segi kreativitas dalam hal
mencari solusi dan sebuah permasalahan.

I ndividualisme - Kolektivisme

Hofstede dan Hofstede (2005)
mendefhisikan individualisme sebagai, “....
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societies in which the ties Dbetween
individuals are loose: everyone is expected
to look after himself or herself and his or
her imediate family. (Hofstede, 2005, p.76).

Dari  definisi  tersebut dapat
disimpulkan bahwa nilai individualisme
adalah ikatan sesama individu dalam sebuah
masyarakat mulai hilang, dan perhatian
individu hanya tenpusat pada dirinya dan

keluarga intinya saja. Hofstede juga
mendefinisikan  individualisme  sebagai
perhatian individu pada dirinya sendir

(dalam Berry dan Poortinga,1994).

Dari kedua definisi diatas, peneliti
menyimpulkan bahwa individualisme adalah
nilai budaya dimana individu mulai terlepas
dari masyarakat dan hanya memusatkan
perhatian pada dirinya dan keluarga intinya
saja.

Selanjutnya, Hofstede Hofstede dan
mendefiniskan (2005) kolektivisme
sebagai,”...societies in which people from
birth onward are integrated into strong,
cohesive in- group, which troughout
people’s lifetime continue to protect them in
exchange for unquestioning loyality.”
(Hofstede,2005, p.76).

Dari  definisi  tersebut dapat
disimpulkan bahwa kolektivisme adalah
nilai dimana masyarakat di dalamnya
tergabung dalam sebuah ikatan yang
kohesif, dimana individu wajib untuk
menjaga loyalitas terhadap kelompoknya.
Kolektivisme juga dapat diartikan sebagai
perhatian individu pada masyarakat dimana
ia berada (Hofstede, dalam Berry dan
Poortinga, 1994).

Dari kedua definisi diatas, peneliti
menyimpulkan bahwa kolektivisme adalah
nilai budaya dimana masyarakat di
dalamnya terikat dalam sebuah ikatan yang
kuat dan setiap individu wajib menjaga
loyalitas kelompok serta memusatkan
perhatian pada masyarakat dimana ia berada.

Suku Jawa
Dalam hubungan membina
kekerabatan, masyarakat Suku Jawa



memegang teguh prinsip kerukunan vyaitu
prinsip yang menuntut individu untuk
mementingkan kepentingan umum diatas
kepentingan pribadi. Selain itu mereka juga
sangat menjaga hubungan sosialnya. Hal mi
dimaksudkan agar tidak terjadi konflik
terbuka (Suseno, 1991). Di samping itu,
tetangga dekat juga termasuk dalam
lingkungan ‘celuarga dimana mereka bisa

meminta bantuan pada saat darurat.
Solidaritas antar anggota masyarakat
mempunyai peranan yang penting serta

mempunyai nilai emosional yang tinggi.
Mereka rnerasa sebagai salah satu keluarga
inti besar. Kewajiban untuk memelihara
hubungan yang mirip dengan hubungan
(eluarga sangat kuat. (Suseno, 1991).

Dari uraian diatas dapat disimpulkan
:ahwa suku Jawa menganut nilai budaya
kolektivisme. Hal mi terlihat dan ciri-ciri
masyarakat Jawa yang memegang teguh
prinsip kerukunan, keakraban,
mendahulukan kepentingan umum daripada
kepentingan pnibadi, serta melakukan
pengorbanan-pengorbanan untuk membantu
kerabatnya.

Masyarakat Jawa juga memandang
kehidupan semesta menupakan satu
kesatuan yang utuh, dan terdiri atas banyak
individu yang saling berbeda satu sama lain
(Soetrisno, 2007). Dari fakta tersebut;
masyarakat Jawa diharapkan untuk bisa
mengatur hidup masing-masing yang selaras
dengan masyarakat serta alam semesta.
Karena itu, dikalangan masyarakat Jawa
berkembang ungkapan-ungkapan seperti
‘aja nggugu karepe dheive (jangan
semaunya sendiri), ‘aja nuhoni benere
dhewe’ (jangan menganggap benar sendiri),

‘aja mburu menange dhewgangan minta
menang sendiri), dan sebagainya (Soetrisno,
2007).

Dari uraian diatas dapat terlihat
bahwa di dalam kehidupan, masyarakat
tidak seharusnya memikirkan kemenangan
sendini melainkan individu harus mampu

menahan diri sehingga dapat tercipta
keselarasan dengan lingkungan
5
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masyarakatnya. Dan hal mi tenlihat bahwa

masyarakat Jawa menggunakan gaya
penyelesaian konflik pasif dalam
menyelesaikan masalahnya.
M etode Penelitian

Partisipan

Partisipan dalam penelitian mi

sebanyak 154 orang karyawan dan BUMN Z
yang bersuku Jawa. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian mi
adalah accidental sampling, yakni dengan
memberikan kuesioner kepada partisipan
yang dapat diakses oleh peneliti (Kumar,
1996). Partisipan pria berjumlah 101 orang
40 orang.

Instrumen.

Instrumen yang digunakan dalam
penelitian mi adalah kuesioner nilal budaya
individualisme-kolektivisme yang mengacu
pada teori nilai budaya Geert Hofstede
(1980) dan kuesioner gaya penyelesaian
konflik yang merupakari pengembangan dan
teori Willmot dan Hocker (2001). Kedua
kuesioner mi mempunyal rentang skala dan
satu sampai lima skala yang berupa skala
tipe likert.

Analisis.

Perhitungan gambaran gaya
penyelesaian konflik dan gambaran nilai
budaya individualisme-kolektivisme akan
menggunakan teknik perhitungan deskriptif
dengan menghitung  frekuensi dan
persentase. Selanjutnya, perhitungan
hubungan antara nilai budaya
individualisme-kolektivisme  dan  gaya
penyelesaian konflik akan menggunakan
teknik korelasi Pearson. Norma yang
digunakan pada penelitian adalah z score
jadi norma hanya dapat digunakan pada
partisipan penelitian ini saja.

Hasll

Hasil dan penelitian ini menunjukkan
bahwa terdapat hubungan antara nilai
budaya individualisme-kolektivisme dengan



gaya penyelesaian konflik pada suku Jawa.
Nilai koefisien korelasi antara nilal budaya
individualisme-kolektivisme dan  gaya
penyelesaian konflik menunjukkan nilai
0,174 dan p sebesar 0,015. Data in
menunjukkan bahwa Ha diterima. Dalam hal
ini, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi
nilai individualisme seseorang maka akan

memiliki kecenderungan memilih gaya
penyelesaian konflik aktif. Sebaliknya,
semakin rendah nilai individualisme

seseorang (semakin kolektivis) maka akan
memiliki kecenderungan untuk memilih
gaya penyelesaian konflik pasif.

Korelasi nilai budaya
individualisme-kolektivisme terhadap gaya
penyelesaian konflik tedapat diketahui
dengan cara mengkuadratkan nilai r dan
mengalikan dengan 100%. Dalam hal ini r2=
0,03, jika rz dikalikan dengan 100% maka
akan mendapatkan hasil sebesar 3%. Dari
hasil tersebut dapat diambil kesimpulan
bahwa 3% dan pemilihan gaya penyelesaian
konflik disebabkan oleh nilai budaya
individualisme-kolektivisme.

Selanjutnya, hasil penelitian dan
gambaran gaya penyelesaian konflik
partisipan menunjukkan bahwa 53,2% (82
orang)  partisipan mempunyai  gaya
penyelesaian konflik aktif. Selanjutnya,
46,8% (72 orang) partisipan mempunyai
gaya penyelesaian konflik pasif. Dan hasil
mi dapat disimpulkan bahwa partisipan dan
Suku Jawa memiliki gaya penyelesaian
konflik aktif.

Hasil penelitian gambaran nilai
budaya individualisme-kolektivisme
partisipan menunjukkan bahwa 55,2% (85
orang) partisipan memiliki kecendenungan
pada nilai budaya individualisme.
Selanjutnya, 44,8% (69 orang) partisipan
memiliki kecenderungan pada nilai budaya
kolektivisme. Dan hasil mi dapat ditarik
kesimpulan bahwa pantisipan yang benasal
dan Suku Jawa mempunyai kecendenungan
pada nilai budaya individualisme.
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Diskusi

Secara umum, terdapat hubungan
yang signifikan antara nilai budaya
individualisme-kolektivisme terhadap gaya
penyelesaian konflik. Hal ini dapat dapat
diartikan bahwa gaya oenyelesaian konflik
pada Suku Jawa antara lain disebabkan oleh
niali budaya yang dianut. Dengan demikian,
hasil ini sejalan dengan teori .ang
dikemukakan oleh Ting-Toomey dalam
Greenberg dan Baron, 1993). Ting-Toomey
(dalam Greenberg dan Baron, 1993)
memprediksi bahwa niividu yang berlatar

belakang nilai budaya individualisme
memilih  untuk  ‘enggunakan strategi
dominasi dalam meyelesaikan konflik,

sedangkan ndividu yang berlatar belakang
nilai Dudaya kolektivisme lebih memilih
rnenggunakan strategi membantu lawan atau
menghindari konflik. (Greenberg dan Baron,
1993).

Pada gambaran gaya penyelesaian
coriflik, secara umum partisipan enelitian
yang merupakan Suku Jawa memiliki gaya
penyelesaian konflik aktif. Hal ini tidak
sesuai dengan teori yang kenyatakan bahwa
masyarakat Jawa Dada umumnya sangat
menghindari  Konflik terbuka (Suseno,
1991). Masyarakat Jawa juga mempunyai
prinsip  hidup berselara. Masyarakat
memandang hidup harus selaras baik dengan
alam maupun dengan rnasyarakat
(Soetrisno, 2007). Individu juga tidak boleh
berlaku menang sendiri atau sesuai dengan
kehendak  hatinya  melainkan  harus
memikirkan masyarakat sekitarnya
(Soetrisno, 2007).

Karakteristik masyarakat Suku Jawa
tersebut juga tidak sejalan dengan teori gaya
penyelesaian konflik menurut Wilimot dan
Hocker (2001). Dari perbedaan hasil, ini

peneliti  menduga bahwa sudah ada
pergeseran budaya yang terjadi pada
lingkungan  masyarakat Suku Jawa.

Koentjaraningrat (1984) menyatakan bahwa
saat ini orang Jawa sudah banyak
berorientasi pada keberhasilan karya, dan
mencapai kepuasan serta kebanggaan saa



usaha yang mereka lakukan berhasil. Dan
teori mi peneliti menduga bahwa Suku Jawa
sudah berorientasi pada keberhasilan
individu, sehingga mereka akan terus
berusaha sampai tujuan mereka berhasil. Hal
ini juga sejalan dengan teori yang
dikemukakan oleh Koentjaraningrat (1984)
bahwa masyarakat Jawa sudah mempunyai
sikap hidup yang aktif. Jadi, mereka sudab
tidak menganggap bahwa usaha manusia itu
tergantung pada nasibnya saja.

Komponen variabel budaya
organisasi juga diduga menyebakan
perubahan pada gaya penyelesaian konflik
Suku Jawa. BUMN Z mempunyai misi
antara lain adalah penerapan kaidah-kaidah
manajemen perusahaan modern dengan tata
kelola yang baik. Penciptaan lingkungan
perusahaan yang modern mi diduga
menyebabkan bergesernya gaya
penyelesaian konflik pasif menjadi aktif.
Selain itu, BUMN Z kini berperan sebagai
operator murni yang perannya sama dengan
investor jalan tol lain yang harus
berkompetisi untuk mendapat hak konsensi
jalan tol baru. Dalam hal in kompetisi

menjadi hal yang harus diperhatikan
(Company Profile BUMN Z). Dengan
diterapkannya lingkungan kerja yang

modern dan penuh kompetisi, karyawan
menjadi tidak terbiasa dengan nilai-nilai
tradisional yang dimiliki. Hal ini disebabkan
setiap han karyawan menghabiskan
waktunya di lingkungan perusahaan,
sehingga nilai-nilai budaya perusahaan
mulai terinternalisasi ke dalam din
karyawan.

Hasil penelitian mi juga
membuktikan bahwa partisipan penelitian
yang merupakan Suku Jawa mempunyai
nilai budaya individualisme. Hal ini tidak
sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh
Suseno (1991) yang menyatakan bahwa
masyarakat Jawa sangat mementingkan
kerukunan, keakraban, = mendahulukan
kepentingan umum daripada kepentingan
pribadi, serta melakukan pengorbanan-
pengorbanan untuk membantu kerabatnya.
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Karakteristik masyarakat Jawa yang
dikemukakan diatas tidak sesuai dengan
nilai budaya individualisme yang
dikemukakan oleh Hofstede dan Hofstede
(2005) menyatakan bahwa individualisme
adalah nilai dimana individu mulai terlepas
dan masyarakat dan mempunyai perhatian
hanya pada dininya sendiri dan keluarga
intinya saja. Untuk perbedaan hash ml
peneliti mempunyai dugaan bahwa telah
terdapat pergeseran budaya pada masyarakat
Jawa. Seperti yang dikemukakan oleh
Koentjaraningrat (1984), anak-anak Jawa
sekarang lebih banyak diajarkan untuk
berdiri sendiri dan memiliki tanggung jawab
pribadi. Pola asuh ini dapat menyebabkan
munculnya sistem nilal yang baru yaitu nilai
budaya individualisme. Selain itu,
Koentjaraningrat (1984) juga menyatakan
bahwa nilai gotong royong pada masyarakat
Jawa sekarang sudah mulai menipis.
Karaktenistik tersebut jelas sejalan dengan
karakteristik nilai budaya individualisme-
kolektivisme yang dikemukakan oleh
Hofstede dan Hofstede (2005).

Lebih lanjut, peneliti juga menduga
bahwa kemajuan teknologi telah
menyebabkan pergeseran budaya. Seperti
diketahui bersama, penelitian ini diadakan di
Semarang dan Surabaya yang merupakan
dua kota besar yang terdapat di Indonesia.
Kehidupan metropolitan yang semakin
mengakar di kota besar dapat menyebabkan
bergesernya budaya dan sebuah masyarakat.
Jika zaman dahulu individu harus bertatap
muka jika ingin berkomunikasi dengan
individu lain, kini telah ada teknologi yang
memungkinkan individu untuk
berkomunikasi jarak jauh. Kondisi yang
meminimalisasi pertemuan tatap muka antar
individu ini diduga dapat melemahkan nilai
kolektivisme antar individu.

Dugaan lain adalah adanya pengaruh
budaya  organisasi sehingga  dapat
melunturkan nilai budaya Suku Jawa.
Seperti diketahui, BUMN Z merupakan
perusahaan yang sudah go public. Dan sini
terdapat kemungkinan bahwa para karyawan
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