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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja serta dampaknya pada kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon. Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja pegawai, berdasarkan pencapaian kepuasan kerja melalui pengembangan budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional..
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh atau teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2017. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa bahwa secara umum budaya organisasi, kepemimpinan transformasional masuk dalam kategori baik begitu juga kepuasan kerja dan   kinerja pegawai cenderung baik. Budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Secara parsial dapat diketahui bahwa kepemimpinan transformasional lebih berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai.
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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the influence of organizational culture and transformational leadership on job satisfaction and its impact on the performance of Civil State Apparatus At the Regional Secretariat of Cirebon Regency. The results of the study are expected to be useful inputs to improve employee performance, based on the achievement of job satisfaction through the development of organizational culture and transformational leadership.

The research method used is descriptive and verifikatif analysis. Data collection used was interview by using questioner accompanied by observation and library technique, sampling technique using saturated sampling or census technique. Data collection in field conducted in 2017. Data analysis technique using Path Analysis.

The results showed that in general organizational culture, transformational leadership included in both categories as well as job satisfaction and employee performance tend to be good. Organizational culture and transformational leadership affect the job satisfaction both partially and simultaneously and job satisfaction affect the performance of employees. Partially it can be seen that transformational leadership is more influential on employee job satisfaction.
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I. PENDAHULUAN
Hasil pra survei menggambarkan bahwa kepimpinan di Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat pimpinan jarang membina, membimbing dan menasehati karyawan, pimpinan/atasan jarang melibatkan bawahan dalam membuat keputusan, dan pimpinan jarang menyediakan waktu untuk berkomunikasi dengan para bawahan.
Kepemimpinan sebagai suatu proses pengarahan dan usaha mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas para anggota kelompok. Kepemimpinan  mempunyai fungsi utama yaitu mengembangkan sistem motivasi yang efektif agar para karyawan mau bekerja sesuai yang diperintahkan oleh pemimpinannya. Dengan perkataan lain seorang pemimpin yang dibutuhkan adalah pemimpin berkharisma yang mampu melakukan suatu stimulasi atau rangsangan terhadap pengikut atau bawahan sehingga dapat memberikan kontribusi positif bagi tujuan-tujuan organisasi, disamping memuaskan kebutuhan-kebutuhan pribadinya. Model kepemimpinan seperti ini dinamakan model kepemimpinan transformasional (Robbins,2012:452)

Kepemimpinan transformasional muncul karena dinilai mampu menciptakan perubahan mendasar seperti perubahan tingkah laku, nilai-nilai serta motivasi dan kebutuhan karyawan seiring dengan berjalannya waktu. Melalui kepemimpinan transformasional akan dibangun interkasi antara pimpinan dan karyawannya menjadi seseorang yang memiliki kemampuan dan motivasi tinggi serta senantiasa berupaya mencapai prestasi dan kinerja yang bermutu.

Keadaan dan situasi tersebut, diduga terkait dengan budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional yang belum efektif. Berdasarkan permasalahan saat ini, jelaslah bahwa faktor manusia menjadi faktor utama, adapun faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah pegawai yang dapat melaksanakan tugas dan bertanggung jawab, berdayaguna serta berhasil guna sesuai dengan target kinerja, oleh sebab itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai pemberdayaan sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja pegawai sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul : “Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Serta Dampaknya Pada Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon”.

1.2. Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup di dalam penelitian terhadap budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan kinerja pegawai. 

1.2.1. Identifikasi Masalah

Berdasarkan masalah latar belakang penelitian, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut :  

1. Kinerja pegawai

a. Kinerja pegawai belum optimal Kecekatan dan kecakapan dalam melakukan tugas pekerjaan belum terampil.

b. Keterbatasan pengetahuan dan keterampilan yang masih kurang.

c. Masih ada pegawai yang datang dan pulang tidak tepat waktu.

d. Pencapaian sasaran/tujuan strategis, belum dilaksanakan secara efektif dan efisien.

e. Penggunaan waktu yang kurang efektif dalam melaksanakan tugas

f. Bekerja belum sesuai dengan standar operasional prosedur (SOP) yang telah ditentukan. 

g. Kurang memahami tugas dan kewajibannya dengan baik.

h. Jarang membuat rencana dan jadwal kerja untuk melaksanakan suatu kegiatan.

2. Kepuasan Kerja
a. Pemberian gaji belum memuaskan.

b. Ketidaksesuaian gaji dengan jenjang karir.

c. Keadilan pemberian gaji masih menjadi pertanyaan.

d. Belum meratanya kesempatan melanjutkan pendidikan.

e. Tunjangan kesehatan yang masih kurang memadai

3. Budaya Organisasi

a. Kurang bersikap inovatif dalam melaksanakan pekerjaan

b. Dalam melaksanakan pekerjaan, kurang memperhatikan kepentingan sesama pegawai

c. Jarang berkoordinasi dengan rekan kerja dan berkonsultasi dengan atasan

4. Kepemimpinan Transformasional

a. Kurangnya peran pimpinan langsung untuk lebih aktif dalam memberikan peringatan

b. Kurangnya dukungan dan perhatian dari pimpinan kepada pegawai

c. Kurangnya penghargaan dari pimpinan terhadap hasil kerja

1.2.2
Rumusan Masalah


Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut : 

1. Bagaimana budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

2. Bagaimana kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

3. Bagaimana kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

4. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

5. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

6. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

7. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

1.3  Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah penelitian, tujuan dalam melaksanakan penelitian ini adalah untuk mengetahui serta memperoleh data tentang berbagai permasalahan yang berkaitan dengan budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan kinerja pegawai dengan tujuan utamanya adalah untuk mengetahui dan menganalisis sebagai berikut :

1. Kondisi budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

2. Kondisi kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

3. Kondisi kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

4. Besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

5. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

6. Besarnya pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

7. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon.

1.4.
Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi dokumen akademik oleh perguruan tinggi, yang berguna sebagai acuan bagi civitas akademika khususnya dalam melakukan penelitian lebih lanjut yang terkait dengan budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan kinerja pegawai.

1.4.2.
Manfaat Praktis

Bagi penulis, seluruh rangkaian kegiatan dan hasil penelitian ini diharapkan dapat lebih memantapkan penguasaan fungsi keilmuan yang dipelajari selama mengikuti program perkuliahan.

Bagi Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja pegawai, berdasarkan pencapaian kepuasan kerja melalui pengembangan budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran

Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusia, maka organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi sehingga pada akhirnya akan berakibat kepada kinerja.
Menurut Martoyo (2000:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan atau kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2002:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2003), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Hasibuan (2006:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja karyawan di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah kompetensi dan motivasi.

2.2.1 Hubungan Budaya Organisasi dengan Kepemimpinan Transformasional

Menurut Wibowo (2011:311), budaya organisasi tidak dapat dipisahkan dengan kepemimpinan dalam organisasi karena budaya organisasi tumbuh dan berkembang bersama pemimpin organisasi yang kuat. Peran pemimpin sangat menentukan terutama apabila diperlukan perubahan budaya organisasi. Pemimpin juga dituntut menjadi pembelajar budaya organisasi dan memiliki kemampuan mengelola budaya organisasi dalam mencapai tujuan organisasi.

Edgar Schein dalam Rivai (2013: 385) menyatakan bahwa peran seorang pemimpin pada saat organisasi baru dibentuk dan pada saat organisasi sudah mulai “menua” sangat berbeda, sebagai berikut: (1) Pada fase pendirian: pemimpin sebagai penggerak organisasi  dengan peran yang paling penting adalah memberikan visi, arah dan tujuan organisasi, di mana seorang pemimpin harus dapat memberi keyakinan dan membangkitkan motivasi, yang pada dasarnya memberikan napas bagi organisasi; (2) Fase pembentukan: pemimpin sebagai pencipta budaya, di mana seorang pemimpin “menularkan semangat” kewirausahaan, kepercayaan diri dan nilai-nilai yang dianutnya kepada para bawahannya; (3) Fase pemeliharaan: pemimpin sebagai pemelihara budaya, di mana kegagalan seorang pemimpin pendiri sering terjadi pada masa ini, ia tidak berhasil menciptakan para pemimpin penerus yang mampu memelihara budaya organisasi yang telah terbentuk; dan (4) Fase perubahan: pemimpin sebagai agen perubahan, di mana pemimpin pada organisasi yang sudah “mature” harus terus-menerus mengevaluasi, apakah nilai dan budaya yang dianut masih mendukung pada saat perubahan terjadi. Perubahan nilai dan budaya harus dimulai dari sang pemimpin.

Nilai budaya dapat mempengaruhi sikap dan perilaku para pemimpin dalam sejumlah cara yang berbeda. Nilainya mungkin diinternalisasikan oleh para pemimpin yang bertumbuh dalam satu budaya, dan nilai-nilai tersebut akan mempengaruhi sikap dan perilaku mereka. Nilai-nilai budaya dicerminkan dalam norma sosial tentang cara orang saling berhubungan. Norma ini menyebutkan bentuk perilaku kepemimpinan yang dapat diterima yang membatasi para pemimpin menginternalisasikan nilai budaya (Gary Yukl (2010: 495)).

Berdasarkan uraian dan teori di atas, maka dapat disimpulkan bahwa keberhasilan suatu budaya organisasi tergantung bagaimana pola kepemimpinan dalam memimpin suatu organisasi. Budaya organisasi dapat dikatakan sehat jika pemimpin dapat mengayomi bawahan serta mengambil keputusan secara objektif. Budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai (values) organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktikkan oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi.

Kepemimpinan seseorang mempunyai hubungan erat dalam suatu organisasi dengan adanya budaya yang diciptakan. Tak menutup kemungkinan kepemimpinan seseorang menciptakan value atau nilai pada seseorang yang menjadi bawahan atau pengikutnya, sehingga pemimpin dihargai oleh bawahan. Begitu pula budaya organisasi menjadi value atau nilai yang diciptakan oleh  karyawan pada organisasi tersebut. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Armanu Thoyib yang mengamati tentang hubungan kepemimpinan, budaya, strategi dan kinerja dalam Jurnal Manajemen dan Kewirausahaan, 2005, Volume 7, Nomor 1, yang menunjukkan bahwa Kepemimpinan dan Budaya Organisasi bisa saling pengaruh mempengaruhi.

2.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasi dipengaruhi oleh persepsi anggota yang ada pada organisasi tersebut. Apabila karyawan merasa bahwa budaya yang ada dalam organisasi tempat bekerja cukup kondusif dan menyenangkan baginya untuk bekerja, hal ini akan membuat karyawan tersebut merasa puas.
Budaya organisasi yang kuat akan menciptakan suatu tingkat motivasi yang luar biasa dalam diri para karyawan. Budaya yang kuat juga memberikan struktur dan kontrol yang dibutuhkan tanpa harus bersandar pada birokrasi formal yang dapat menekan dan bahkan membunuh tumbuhnya motivasi dan inovasi karyawan. 

Menurut Kreitner & Kinicki dalam Sudarmanto (2009: 177), budaya yang kuat menciptakan kesamaan tujuan, motivasi karyawan, struktur dan pengendalian yang dibutuhkan untuk meningkatkan prestasi organisasi. Sudarmanto (2009: 181) menyatakan bahwa budaya yang kuat juga sering dikatakan membantu kinerja bisnis karena menciptakan tingkat motivasi yang luar biasa dalam diri para karyawan. Hal yang sama dinyatakan Wibowo (2013: 366), bahwa kekuatan budaya menciptakan tingkat motivasi yang luar biasa bagi pekerja. Budaya yang kuat membantu kinerja karena memberikan struktur dan kontrol yang diperlukan tanpa mempunyai sandaran pada birokrasi formal yang kaku yang dapat mengurangi motivasi dan inovasi.

Berdasarkan uraian dan teori di atas, maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang kuat antara budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Mansur, A. Tolkah, (2009) dan Koesmono (2005) yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula hasil penelitian Heri Susanto (2010), menyatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan dan budaya kerja.

2.2.3 Pengaruh Kepemimpinan Trasnformasional terhadap Kepuasan Kerja

Humphreys (2002) yang menegaskan bahwa hubungan antara atasan dengan bawahan dalam konteks kepemimpinan transformasional lebih dari sekedar perukaran “komoditas” (pertukaran imbalan secara ekonomis), tapi sudah menyentuh sistem nilai (value system). Pemimpin transformasional mampu menyatukan seluruh bawahannya dan mampu mengubah keyakinan (beliefs), sikap, dan tujuan pribadi masing-masing bawahan demi mencapai tujuan, bahkan melampaui tujuan yang ditetapkan.

Penelitian yang dilakukan oleh Soon Hee Kim (2011), hasil dari analisis multiple regression memperlihatkan bahwa penggunaan gaya manajemen partisipatif oleh manajer secara positif dihubungkan dengan tingkat yang tinggi dari kepuasan kerja. Banyak manajer, pemimpin perserikatan dan akademis membagi kepercayaan bahwa praktek manajemen partisipatif mempunyai pengaruh positif yang substansial terhadap kinerja dan kepuasan dalam pekerjaan.

Hasil penelitian Herzberg menyatakan bahwa faktor yang mendatangkan kepuasan adalah prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggungjawab, kepemimpinan, dan kemajuan (Armstrong, 2010:71). Kepuasan kerja berhubungan erta dengan faktor sikap. Seperti dikemukakan oleh Tiffin dalam As'ad (2005:104) bahwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan sesama karyawan. Sejalan dengan itu, Martoyo (2010:142) kepuasan kerja (job salisfaction) adalah keadaan emosional karyawan di mana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas jasa kerja karyawan ini, baik yang berupa finansial maupun yang nonfinansial.

2.2.4 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Robbins (2013:251) dan Luthans (2010:132) menyatakan kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja, artinya kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai. Hubungan tersebut akan kuat bila pegawai tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor luar, misalnya pekerjaan yang sangat tergantung pada mesin. Tingkat pekerjaan juga turut mempengaruhi kekuatan hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas. Penelitian menunjukkan bahwa hubungan yang kuat terlihat pada pegawai dengan tingkat pekerjaan yang lebih tinggi, misalnya untuk posisi manajerial. Menurut Timpe (2011:9), kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja sehari-hari. Faktor-faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi kerja. 
Pushpakumari (2009), Perera et al.(2014), menyatakan bahwa terdapat dampak yang siginifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dan pegawai yang puas akan memiliki komitmen yang tinggi dalam bekerja. Senada dengan penelitian sebelumnya Funmilola et al.(2013) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja (pembayaran, pengawasan, promosi, pekerjaan itu sendiri dan kondisi kerja) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :

Gambar 1
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian

1. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
2. Kepemimpinan transformasional  berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
3. Budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja secara simultan.
4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

III. METODE PENELITIAN



Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
 Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan kinerja pegawai, kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja dan implikasinya terhadap kinerja pegawai. 



Metode penelitian ini menggunakan survey yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis (Sugiyono, 2012:7), survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif. Metode survey deskriptif adalah suatu metode penelitian yang bertujuan untuk memperoleh gambaran ciri-ciri variabel. Adapun sifat penelitian verifikatif pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan. 


Dengan menggunakan hipotesis yang akan diuji kebenarannya melalui penelitian ini, maka jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel lain (Sugiyono,2012:11)

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut :


Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

Berdasarkan gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu budaya organisasi (X1) dan kepemimpinan transformasional (X2) berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y) baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja (Y) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Z).

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon dapat dideskripsikan sebagai berikut :
a. Budaya organisasi pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon yang terdiri dari dimensi inovasi dan keberanian mengambil risiko, perhatian terhadap detil, berorientasi kepada hasil, berorientasi kepada manusia, berorientasi tim, agresifitas, dan stabilitas diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila  dibandingkan antara dimensi, maka dimensi perhatian terhadap detil memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi berorientasi kepada hasil memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum budaya organisasi cenderung baik, yaitu mengenai dalam melakukan pekerjaan, selalu berkoordinasi dengan rekan kerja dan berkonsultasi dengan atasan, dan pimpinan atau atasan melakukan supervisi terhadap pegawai.
b. Kepemimpinan transformasional pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon diukur melalui lima dimensi  yaitu visi, komunikasi inspiratif, kepemimpinan suportif, stimulasi intelektual, dan pengakuan personal diinterpretasikan dalam kriteria cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi visi (vision) memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi stimulasi intelektual memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kepemimpinan transformasional cenderung cukup baik, yaitu mengenai pimpinan mampu untuk mengarahkan pegawai untuk menilai suatu masalah sebagai kesempatan untuk belajar, dan pimpinan selalu mengajarkan solusi yang kreatif terhadap permasalahan yang dihadapi pegawai.

2. Kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon yang terdiri dari dimensi pekerjaan itu sendiri, gaji dan promosi, kondisi kerja, rekan kerja dan atasan, serta kesesuaian antara pekerjaan diinterpretasikan dalam kriteria puas. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi rekan kerja dan atasan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi gaji dan promosi memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kepuasan kerja pegawai cenderung cukup puas, yaitu mengenai merasa ditempatkan pada posisi pekerjaan yang sesuai dengan kompetensi yang dimiliki, dan sistem promosi yang adil dan transparan.
3. Kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon yang terdiri dari dimensi kuantitas hasil pekerjaan, kualitas hasil pekerjaan, waktu, orientasi pelayanan, kerjasama, integritas, komitmen dan disiplin diinterpretasikan dalam kriteria cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi integritas memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi waktu memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kinerja  pegawai cenderung cukup baik, yaitu mengenai memiliki kemampuan, sikap dan perilaku kerja yang baik dalam pelayanan, dan selalu masuk dan pulang kerja sesuai dengan peraturan yang berlaku di kantor.
4. Besar pengaruh budaya organisasi  terhadap kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon baik langsung dan tidak langsung sebesar 28.97%.
5. Besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon baik langsung dan tidak langsung sebesar 39.27%.
6. Besar pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon adalah sebesar 68.24%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 31.76%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban kerja.
7. Besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon sebesar 79.92%.
Rekomendasi

1. Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon bisa menerapkan konsep kurikulum berbasis kompetensi, penilaian kompetensi seseorang dilihat dari tiga aspek yakni kognitif, psikomotorik, dan afektif, sedangkan uji kompetensi pegawai saat ini hanya menilai aspek kognitif. 
Faktor-faktor yang perlu dijadikan standar kinerja khususnya bagi pegawai adalah dimensi pengetahuan dan keterampilan yang dapat meningkatkan kompetensi individu di bidang kognitif serta dimensi motif, sifat, dan konsep diri yang akan melengkapi kompetensi individu tersebut. 

2. Pimpinan harus lebih memperhatikan hal yang berhubungan dengan motivasi kerja pegawai terutama menyangkut hubungan antara atasan dan bawahan, pimpinan hendaknya berusaha untuk memberikan perhatian berupa penghargaan, penghargaan tersebut dapat diwujudkan dalam bentuk yang sangat sederhana yaitu pujian yang tulus atas prestasi kerja pegawai. Hal ini berpengaruh besar terhadap kinerja.
3. Kepuasan kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon diinterpretasikan dalam kriteria puas, perlu perbaikan dalam hal mengenai kurang merasa puas, karena ditempatkan pada posisi pekerjaan yang kurang sesuai, kurang puas dengan pembayaran gaji yang diberlakukan, dan kurang menyukai setiap hasil pekerjaan yang telah diselesaikan.

Sebaiknya pihak Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon bisa lebih teliti dalam penempatan pegawai pada suatu jabatan tertentu dan dapat menyesuaikan posisinya dengan kemampuan dan pendidikan yang dimiliki pegawai, sehingga tidak akan ada kesalahan dalam penempatan.
Pihak Dinas Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon dapat mengkaji ulang mengenai sistem imbalan dalah hal gaji, karena dengan gaji yang sesuai dengan keinginan pegawai diharapkan dapat memotivasi kinerja pegawai lebih baik, terutama dalam hal kuantitas kerja yang dihasilkan pegawai harus lebih disesuaikan dengan beban kerja, serta pihak organisasi dapat menambah sumber daya manusia dengan jalan melakukan rekruitmen pegawai secara langsung.

4. Kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon diinterpretasikan dalam kriteria baik, perlu perbaikan dalam hal bekerja sesuai dengan nilai, norma dan etika, mampu mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan pribadi, dan memiliki tingkat kehadiran yang tinggi di tempat kerja. 

Hasil penilaian terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon, terdapat beberapa aspek  kinerja pegawai dinilai masih rendah, yaitu efisiensi waktu, kuantitas kerja, dan kualitas hasil kerja. Dalam hal ini penulis menyarankan sebaiknya pihak manajemen secara berkala melakukan penilaian dan evaluasi kinerja.

5. Kepemimpinan transformasional berpengaruh besar yang signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, dengan demikian pihak Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon harus lebih seksama memperhatikan aspek visi, komunikasi inspiratif, kepemimpinan suportif, stimulasi intelektual, dan pengakuan personal.
6. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dengan demikian pihak Sekretariat Daerah Kabupaten Cirebon harus lebih seksama memperhatikan aspek pekerjaan, gaji dan promosi, kondisi kerja, rekan kerja dan atasan, serta kesesuaian antara pekerjaan.
7. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja pegawai) masih cukup besar, diantaranya beban kerja dan motivasi. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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