t

PENGARUH KEPERCAYAAN PADA ATASAN,
KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI

TERHADAP KINERJA KARYAWAN
(STUDI KASUS PADA PEGAWAI PEMKOT SEMARANG)

TESIS

Diajukan untuk memenuhi sebagian syarat guna

memperoleh derajat sarjana $-2 Magister Manajemen

Program Studi Magister Manajemen Universitas Diponegoro

Oleh :
WESIATI SETYANINGSIH
NIM C4A 00 1250

- PROGRAM STUDI MAGISTER MANAJEMEN
PROGRAM PASCA SARJANA
UNIVERSITAS DIPONEGORO

2003




R SEMARANS 4
AR

Sertifikasi

Saya, Wesiati Setyaningsih, yang bertanda tangan dibawah ini menyatakan
bahwa tesis yang saya ajukan ini adalah hasil ﬁawa saya sendiri yang belum
pernah disampaikan untuk mendapatkan gelar pada program magister
manajemen ini ataupun pada program lainnya. Karya ini adalah milik saya,

karena itu pertanggungjawabannya sepenuhnya berada di pundak saya.

A~

Wesiati Setyaningsih
4 Nopember 2003




PENGESAHAN TESIS

Yang bettanda tangan di bawah ini menyatakan bahwa tesis befjudul :

PENGARUH KEPERCAYAAN PADA ATASAN,
KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN
(STUDI KASUS PADA PEGAWAI PEMKOT SEMARANG)

Yang disusun oleh Wesiati Setyaningsih, NIM C4A001250 telah disetujui untuk

dipertahankan di depan Dewan Penguji pada tanggal 4 Nopember 2003 dan

dinyatakan telah memenuhi syarat untuk ditertma

Pembimbing Utama " Pembimbing Anggota
Drss. L.Suryanto, MM Drs. Fuad Mas™ud, MIR
Semarang, Januan 2004
Universitas Diponegoro
Program Pasca Sarjana

Program Magister Manajemen




ABSTRACT

T'rust, job satisfacton and organization commitment arc observed as causes
of bad employee’s performance of Semarang City. Lack of trust occurs when
there’s no competence and reliability of supervisors. Government, as people
knows, has inappropriate concern to his employees’ welfare. It makes low job
sadsfaction among states ecmployees. In other side, organizational commitments of
state employees are very low because they are likely to be off duty without any
reasonable explanation. Then, trust, job satisfaction and organizational
commitment negatively influence employee’s perforrnan;:e.

The problems raised in this study are : 1) The influence of trust on employee
performance 2) The influence of job satisfaction on employee performance 3) The
influence of organizational commitment on employee performance 4) The
influence of trust, job satisfaction and otganization commitment on employee
petformance.

There were 164 respondents hs;ve been selected by using purposive random
sampling method.  There are four varables namely: trust, job satisfaction,
organizational commitment and employee performance. The data were analyzed
by using Regresslion. The results found that all hypotheses were proved to be
significant. This implies that trust, job satisfaction and organizational commitment
played as important role (individually or simultaneously) in developing employee’s

performance.




ABSTRAKSI

Dalam penelitan ini kepercayaan pada atasan, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi menjadi tiga hal akan diteliti sebagai penyebab buruknya
kinefja pegawai Pemerintah Kota Semarang. Kepercayaan pada atasan yang
rendah muncul karena kurangnya kompetensi dan keandalan scorang atasan.
Sedangkan kepuasan ketja pegawai pemerintah sangat rendah discbabkan oleh
kurangnya perhatian terhadap kesejahteraan pegawai. Di sisi lain komitmen
pegawai pemerintah yang rendah telah banyak dibicarakan karena seringnya
mereka meninggalkan tugas tanpa alasan yang jelas. Pada akhirnya ketiga hal
tersebut berpengaruh pada buruknya kinerja pegawa.

Dengan melihat uraian diaras, maka permasalahan yang dikemukakan
pada penelitian ini adalah : 1) Pengaruh kepercayaan pada atasan terhadap kinerja,
2) Pengaruh kepuasan ketja terhadap kinerja, 3)Pengaruh komitmen organisasi
pada kinerja 4) Pengaruh k;:percayaan pada atasan, kepuasan kerja dan komitmen
pada organisasi secara serentak terhadap kinerja.

Ada scbanyak 164 responden yang telah dipilih dengan menggunakan
metode purpasive sumpling. Untuk menjawab permasalahan dalam peneltian ini,
maka dikembangkan madel penelitan yang terdin dari empat konstruk yaitu
kepercayaan pada atasan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja dengan
empat hipotesa Analisa dara terhadap 164 kuesioner dilakukan dengan alat analisa
Regresi.

Hasil analisis data mendapatkan bahwa dad 3 hipotesa, ketiga hipotesa
terbukti. 1) Kepercayaan pada atasan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja,
2) Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja, 3) Komitmen
organisasi memiliki pengaruh positf techadap kinerja 4) Kepercayaan pada atasan,
kepuasan kerja dan komitmen pada organisasi secara serentak berpengaruh positif

techadap kinera.
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1.1

BAB I

- PENDAHULUAN

Latar Belakang

Di lingkungan pegawai pemerintah, masalah kepercayaan menjad{
suatu hal yang sangat penting karena berimplikasi .pada kinerja pegawai.
Sementara kinerja pegawai pemerintah dipengaruhi oleh banyak hal
diantaranya kepercayaan pada atasan, kepuasan kerja dan komitmen
organisast

Dalam bekerja atasan harus me;'xdapatkan kepercayaan dari
bawahannya. Tanpa kepercayaan sebagai inti dari setiap hubungan antar
manusia, seorang atasan tidak akan bisa menyelesaikan tugas yang
dibebankan padanya dengan baik. Untuk mendapatkan kepercayaan dari
bawahannya seorang atasan harus kompeten terhadap pekerjaannya, bisa
diandalkan oleh bawahannya, terbuka dan peduli pada bawahannya (Nyhan,
2000 : 89). Kepercayaan terhadap atasan yang rendah memberikan pengaruh
pada kinerja pegawai sebagaimana telah diteliti oleh Nyhan pada pegawai
pemerintah di South Florida yang menemukan hubungan positif antara
kepercayaan pada atasan dan produktifitas pegawai (Nyhan, 2000 : 103).

Di Indonesia, kepercayaan terhadap atasan menjadi masalah karena
belum ada kompetensi yang jelas pada suatu jabatan. Semua klasifikasi
terkonvensi dalam 17 pangkat, yaitu IA-IVE (PP no 11 th 2003). Dengan

tidak adanya klasifikasi, otomatis standar kompetensi akan sulit
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diidqntiﬁkasi dan dirumuskan.- Jabatan juga tidak bisa diukur beban tugas
dan tanggung jawab yang diemban, sehingga harga yang layak dan ;zdil juga
tidak bisa dicapai. Bila klasifikasi jabatan bisa ditetapkan, setidaknya
kenaikan gaji dan pangkat bisa ditetapkan berdasarkan pada kinerja, bertolak
dari standar kompetensi yang ada.

Dengan tidak adanya klasifikasi yang jelas untuk tiap jabatan, maka
penunjukan seorang pejabat tidak didasarkan pada suatu kompetensi.
Sehingga bukan tidak mungkin pejabat yang ditunjuk untuk menduduki
suatu jabatan sebenarnya tidak memiliki latar belakang pendidikan,
pengalaman ataupun kemampuan yang mendukung pekerjaan pada jabatan
vang didudukinya. Hal ini mengakibatkan kepercayaan bawahan terhadap
atasan menjadi rendah dan rendahnya tingkat kepercayaan pada atasan akan
mempengaruhi Kinerja pegawai.

Selain  kepercayaan bawahan terhadap atasan, hal lain yang
mempengaruhi Kinerja  adalah  kepuasan kc?rja pegawai. Sebagaimana
didefinisikan. kepuasan kerja pegawai adalah terpenuhi atau tidaknya
keinginan mercka terhadap pekerjaan (Timmreck, 2001 : 43). Kepuasan
kerja pegawai berhubungan dengan harapan pegawai terhadap atasan, rekan
kerja dan terhadap pekerjaan itu sendiri. Bila dalam lingkungan kerja
pegawai tidak mendapatkan apa yang diharapkan seperti peluang promosi
yang adil, pendapatan yang baik, rekan kerja dan atasan yang menyenangkan
serta kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, maka kinerja pegawai akan

buruk. Hal ini diperkuat oleh penelitian-penelitian yang dilakukan oleh




Adams (1965), Blau (1967} dan Organ (1988) yang menggunakan hipotesa
bahwa Kkepuasan kerja mempengaruhi kinerja dengan asumsi bahwa
Karvawan akan memberikan yang terbaik bagi organisasi bila mereka juga
mendapatkan yang tcrbaiic dari organisasi dimana mereka bekerja tersebut
(Morrison, 1997 :42)

Sebagaimana diungkapkan oleh Carnevale bahwa kinerja pegawai
pemerintah yang buruk dipengaruhi oleh ketidakpuasan pegawai. Sesuai
dengan Peraturan Pemerintah mengenai gaji PNS, gaji pegawai
Pemerintah Kota Semarang berkisar antara Rp. 575.000,00 - Rp.
879.100,00 untuk golongan | masa kerja 0 tahun dan Rp.1.068.000,00 —
Rp. 1.800.000,00 untuk golongan IV masa kerja 35 tahun. Penetapan gaji
pokok berdasarkan golongan pangkat seseorang yang naik setiap empat
tahun sekali (PP no 11 tahun 2003). Pendapatan tersebut merupakan
penyesuaian gaji terbaru tah.un 2003, namun belum dapat memenuhi
kebutuhan hidup dengan baik harga kebutuhan pokok selalu naik 10-25 %
sebelum penyesuaian gaji dilaksanakan. Bahkan gaji pegawai negeri di
Indonesia merupakan yang terendah di negara-negara ASEAN (Mas’ud,
2002 :19).

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah komitmen pegawai
terhadap organisasi. Dikemukakan oleh Nyhan bahwa komitmen karyawan
pada organisasi yang tinggi akan meningkatkan kinerja dan menurunkan
tingkat absensi (Nyhan, 1999:59). Bisa dikatakan bahwa komitmen

pegawai terhadap organisasi dan kinerja pegawai pemerintah di Indonesia




pegawai terhadap organisasi dan kinerja pegawai pemerintah di Indonesia
tidak mendapat penilaian yang tegas. Hal ini dikarenakan kenaikan
pangkat pegawai negeri telah ditetapkan setiap 4 tahun sekali dan
penilaian untuk kenaikan pangkat tersebut adalah DP3 (Daftar Penilaian
Pelaksanaan Pekerjaanj (PP no 26 tahun 2001). DP3 lebih banyak menilai
sikap dan bukannya prestasi sedangkan penilaian kinerja PNS yang lebih
jelas belum ada. Dengan kenaikan pangkat yang telah dipastikan tersebut
dan tidak adanya penilaian kinerja yang jelas menjadikan pegawai menjadi
lebih apatis,

Sebagaimana pendapat Kanter dan Mirvis (1989) yang mengatakan
balhrwa pegawai pemerintah lebih sinis dan kurang percaya terhadap
organisasi mereka dibandingkan pegawai di sektor swasta (Nyhan, 2000 :
04). Komitmen pegawai terhadap organisasi memiliki hubungan positif
dengan kinerja sebagaimana telah diteliti oleh Benkhoff (1997). Tanpa
memperhatikan - komitmen karyawan‘- pada organisasi, kinerja akan
memburuk dan menjadi pemborosan yang sia-sia (Benkhoff, 1997 :701).

Dari uraian di atas, tampak bahwa yang menjadi permasalahan di
lingkungan pegawai pemerintah adalah buruknya kinerja pegawai
dipengaruhi oich 3 hal yaitu rendahnya kepercayaan Tbéwahan pada
atasannya, ketidakpuasan kerja dan rendahnya komitmen karyawan pada
organisasi. Penunjukan pejabat yang tidak ber&asérkan pada kompetensi,
menjadikan pejalé;at tersebut memerfukan waktu untuk -menjadi pejabat

yang kompetan dan bisa diandalkan oleh bawahannya. Akibatnya




mempengaruhi kinerja pegawai. Selain itu kepuasan pegawai terhadap
pekerjaannya dan komitmen pegawai terhadap organisasinya juga menjadi
faktor yang mempengaruhi kinerja.Untuk itu peneliti tertarik uniuk

meneliti masalah tersebut di lingkungan Pemerintah Kota Semarang .

1.2, Rumusan Masalah

1.3.

Dengan uraian di atas ada beberapa pertanyaan yang harus dijawab

dari penelitian ini yaitu

a.

Bagaimana pengaruh kepercayaan pegawai Pemerintah Kota Semarang
pada atasannya terhadap kinerja pegawai?

Bagaimana pengaruh kepuasan kerja pegawai Pemerintah Kota
Semarang terhadap kinerja? f
Bagaimana pengaruh komitmen pegawai Pemerintah Kota Semarang
pada organisasi terhadap kinerja?

Bagaimané pengaruh kepercayaan pegawai terhadap atasan, kepuasan
kerja karyawan dan komitmen karyawan pada organisasi secara serentak

terhadap kinerja ?

Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1. Tujuan Penelitian

Untuk menjawab berbagai permasalahan di atas, maka tujuan
penelitian ini adalah :
a. Menganalisis pengaruh kepercayaan pada atasan pegawai

Pemerintah Kota Semarang terhadap kinerja




Menganalisis pengaruh kepuasan kerja pegawai Pemerintah Kota
Semarang terhadap kinerja

Menganalisis pengaruh komitmen pegawai Pemerintah Kota
Semarang pada organisasi terhadap kinerja

Menganalisis pengaruh kepercayaan pada atasan, kepuasan kerja

dan komitmen pada organisasi secara serentak terhadap kinerja.

1.3,2. Manfaat Penelitian

“Hasil dari penelitian ini diharapkan bisa :

a.

Memberi gambaran yang jelas bagaimana kepercayaan pada
atasan, kepuasan kerja pegawai dan komitmen pegawai pada
organisasi mempengaruhi Kinerja pegawai.

Menunjukkan seberapa besar pengaruh kepercayaan pada atasan,
kepuasan kerja dan komitmen pegawai pada orgasisasi
mempengaruhi Kinerja pegawai dalam organisasi sehingga para
pengambil keputusan bisa mempertimbangkan langkah yang
harus diambil selanjutnya dan menjaga perilaku sebagai
pimpinan.

Menjadi masukan bagi para pengambil keputusan dalam
menentukan keputusan-keputusan stratejik dalam organisasi.
Menjadi masukan bagi penelitian-penelitian selanjutnya dalam

bidany sumber daya manusia dan perilaku organisasi.




BAB II

TELAAH PUSTAKA

2.1. Konsep Dasar

2.1.1. Kepercayaan pada Atasan

Kepercayaan dikonsepkan daleilm berbagai hal vang
berhubungan dengan situasi yang melibat;kan konflik personal, hasil
yang tidak jelas dan pemecahan masalah.é Kepercayan memiliki tiga
pembentuk utama yaitu : keadilan, kejyakinan dan pengambilan
resiko.

Oleh Mishra kepercayaan didefinisikan sebagai kemauan satu
pihak terbuka kepada pihak kedua berdasarkan keyakinan bahwa
pihak kedua (Nyhan, 2000 : 89 ): .

a. Kompctensi

b Terbuka

¢. Peduh

d  Bisa diandalkan

Sedang menurut Matthai, kepercayaan adalah perasaan
percava diri yang dimiliki oleh karyawén bahwa pada saat saat
menghadapi situasi tidak pasti atau beresiko maka perilaku dan kata-

kata pimpinan menampakkan konsistensi dan sangat membantu.
|

Bagi Griftin, kepercayaan adalah key;akinan terhadap perilaku




seseorang dalam rangka mencapai tujuan yang diinginkan namun
tidak pasti dalam siatuasi yang memiliki resiko (Nyhan, 2000 : 89),

Kondisi yang menumbuhkan kepercayaan menurut Mishra
dan Morissey adalah : komunikasi yang terbuka, saling memberikan
infonmasi penting, saling mengungkapkan persepsi dan perasaan
serta lebth melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan.

Butler 111e:1gidentiﬁkasikan kondisi yang mendukung
Kepercavaan menjadi 11 hal yaitu ; adanya perbedaan, ketersediaan,
kempetensi, konsistensi, keadilan, integritas, kesetiaan, keterbukaan,
kepercavaan  menyeluruh,  terpenuhinya  janji  dan  kesediaan
menerima (Laschinger et.al, 2001 : 8).

Kepercayaan dalam dunia kerja memiliki pembentuk multi-
dimensional yang oleh McCauley dan Kuhnert dibagi menjadi
elemen lateral dan vertikal. Elemen lateral mengacu pada hubungan
mempercayai antara karyawan dan rekan keria dan elemen vertikal
berhubungan dengan kepercayaan karyawan dengan atasan langsung,
sub-ordinat dan top manajemen (Costigan,et.al. 1998 : 304).

Kepercayaan telah dipertentangkan dalam Teori X dan Teori
Y yang dikemukakan oleh McGregor (1960). Teori X mengatakan
bahwa karyawan diandaikan dengan sifat-sifat negatif seperti : tidak
menyukai pekerjaannya, malas, tidak bertanggungjawab dan harus
dipaksa agar berprestasi, sedang Teori Y mengandaikan karyawan

memiliki sifat-sifat positif seperti : menyukai pekerjaannya, kreatif,




berusaha bertanggungjawab dan dapat menjé]ankan pengarahan diri
(Robbins, 1996 : 200). Sedangkan Teori Z oleh QOuchi (1981) lebih
menekankan pada peningkatan kesempatan bagi semua orang untuk
mencapai tujuan organisasi (Nyhan, 2000 : 88).

Pandangan tentang kepercayaan dibagi menjadi dua dimensi
tak terpisahkan, yang menjadikannya disebut ganda (dyadic), yaitu
(Costigan,et.al, 1998 : 306) :

a. Komponen Kognitif

Orientasi komponen kognitif ini berhubungan dengan
keputusan rasional untuk percaya atau tidak percaya kepada
pihak lain. Keputusan ini didasarkan pada alasan-alasan yang
bagus seperti: tanggung jawab, dapat diandalkan dan kompetensi,
hai-hal yang memberikan bukti bahwa seseorang bisa dipercaya.
Ketiga alasan diatas melibatkan karyawan, atasan langsung dan
tidak langsung, dengan ukuran-ukuran seperti kompetansi dilihat
dari apakah tugas yang diberikan telah dilaksanakan tanpa
kesalahan, dapat diandalkan bisa diukur dari apakah tugas yang
diberikan telah dikerjakan tepat pada waktunya.

Dimensi ini menjadi tidak rasional bila tidak didasarkan
pada penpetahuan terhadap orang lain. Dengan kata lain,
keputusan untuk percaya atau tidak baru bisa disebut rasional bila

masig-masing personil di dalam organisasi saling mengenal

dengan baik.
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Komponen Afektf

Dimensi afektif melibatkan adanya hubungan emosi yang
mendalam dimana orang yang mempercayal memiliki perhatian
dan kepedulian yang mendalam terhadap orang yang dipercayai.
Perhatian dan kepedulian yang mendalam ini menjadi ciri
hubungan ini. Untuk itu atasan diharapkan bisa menjabarkan
perilaku bawahan yang sekiranya {ebih istimewa, apakah kualitas
emosi vang muncul dalam hubungan ini adalah perhatian dan

kepedulian yang mendalam.

Kepuasan Kerja

Kepuasan  kerja  dilihat  sebagai  suatu  refleksi atas

terpenahinya kebutuban dan keinginan individu yang didapat dari

pekerjaannya (Chruden, 1988 :310).

Dalam lingkungan kerja ada 2 sisi yang mempengaruhi

kepuasan kerja (Timmreck, 2001 : 43)

o

Pekerjaan itu sendin

Kadang-kadang pekerjaan yang harus dilakukan penuh dengan
stress, membosankan atau biasa-biasa saja. Bahkan bisa jadi
pekerjaan itu sulit dilakukan dan terlalu menuntut ketahanan fisik
schingga menimbulkan kebosanan.

Hubungan personal individu terhadap lingkungan kerjanya

Bisa jadi pekerjaan yang harus dilakukan merupakan pekerjaan

yang berat atau membosankan. Namun bila karyawan
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diperlakukan dengan baik maka akan timbul kepuasan kerja pada
karyawan, Sebaliknya, pekerjaaﬁ mungkin mudah mudah dan
menyenangkan, namun bila karyawan tidak mendapatkan
periakuan  yang  menyenangkan, maka akan  muncul
ketidakpuasan.

Sherman Bollander Chruden menyatakan bahwa kondisi

kerja yang kondusif terhadap kepuasan kerja adalah (Chruden, 1988:

309);

L.

Pekerjaan yang menantang- dan bisa dicapai oleh seseorang
dengan sukses

Ketertarikan secara personal terhadap pekerjaan tersebut

Tidak terlalu melelahkan secara fisik

Penghargaan bagi kinerja yang sejalan dengan aspirasi karyawan
Kondisi kerja yang memenuhi kebutuhan fisik seseorang dan
memudahkan seseorang meraih prestasi sesuai sasaran yang
pekerjaan yang harus dicapai

Percaya diri yang tinggi

Hal-hal dalam pekerjaan yang membantu karyawan mendapatkan
nilai dalam pekerjaannya seperﬁ : pekerjaan, promosi dan gaji
yang menarik. Nilai-nilai tersebut merupakan nilai-nilai dasar
yang sesuai dengan keinginan karyawan dan meminimalkan

konflik dan ambiguitas peran




Sementara pengukuran terhadép kepuasan kerja dalam
penelitian pada pekerjaan di kapal pesiar, pertanyaan-pertanyaan
yang ada dibagi menjadi tiga bagian (Testa, et.al : 1998 :15) .

‘l. Hal-hal yang berhubungan denéan pekerjaan, seperti ;
+  Visi dan tujuan perus_ahaan
+  Kepedulian perusahaan terhadap keberadaan karyawan

+ Keadilan kebijakan perusahaan

[

Hal-hal yang berhubungan dengan atasan, seperti :

+ Usaha-usaha atasan dalam memotivasi karyawan

+  Metode yang digunakan atasan dalam melontarkan kritik

« Cara atasan untuk memberikan contoh dalam melakukan

pekerjaan

Tt

Hal-hal vang berhubungan dengan fasilitas pada lingkungan kerja
Dalam penclitian ditemukan bahwa perilaku para manajernya
Juga merupakan faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Bila perilaku manajer mereka bisa dipercaya dan kata-katanya sesuai
dengan tindakannya, maka akan muncul kepuasan kerja pada
bawabannva, sehingga kemudian para sales tersebut menunjukkan
kinerja vang baik (Rich, 1997:321). .
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Timmreck, disebutkan
bahwa sumber ketidakpuasan kerja adalabh tanggung jawab yang
berlebihan, penataan staf yang tidak sesuai, terlalu banyak tugas,

kurangnya hubungan dengan rekan kerja, kurangnya komunikasi,
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gaji yang tidak cukup dan kurangnya pengawasan dari atasan
(Timmreck.2001; 48).

Peran atasan terhadap kepuasan karyawan adalah dalam
pengawasan. Pengawasan yang dilakukan olel: atasan akan
mempengaruhi kepuasan kerja, diukur dengan apakah pengawasan
dilakukan dengan sopan, apakah ada penghargaan atas kinerja yang
baik dan apakah ada pengawasan yang cﬁkup dari atasan (Noe,
et.al.1994 : 283).

Bagaimanapun atasan memegang posisi utama dalam
mempengaruhi lingkungan organisasi. Sehingga agar organisasi bisa
berjalan dengan baik atasan harus menggabungkan kedua sisi yang
mempengaruli kepuasan kerja karyawan dalam menjalankan
manajemennya ( Timmreck, 2001 : 44).

Bahkan meskipun dalam salah satu penelitian dikatakan
atasan tidak mengawasi secara langsung, namun merekalah yang
bertanggungjawab atas kinerja bawahannya dan atasan tetap

memiliki pengaruh terhadap kepuasan karyawan (Rich. 1997: 37),

Komitmen pada Organisasi

Komitmen organisasi ini membahas kedekatan karyawan
terhadap organisasi dimana mercka berada (Laschinger, 2001: 10)..
Komitmen organisasi ini mereﬂekéikan kekuatan keterlibatan dan
kesetiaan karyawan pada organisasi. Keterlibatan dan kesetiaan ini

sangat dipengaruhi oleh seberapa besar pekerjaan yang dibebankan




pada karyawan sesuai dengan harapan mereka (Babakus,et.al, 1996 :
37).

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai ukuran kekuatan
indentifikasi karyawan dengan tujuan dan nilai organisasi serta
terlibat di dalamnya. Dalam studi psikologi, komitmen organisasi ini
justru menjadi indikator yang lebih baik bagi karyawan yang ingin
tetap pada pekerjaannya atau ingin pindah (McNeese-Smith1996 .
164).

Mowday mendefinisikan komitmen organisasi dengan
memberikan sifat setidaknya 3 hal (Cheng and Kalleberg, 1996 :
119):

a. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai
organisasi

b. Kemauvan untuk  melakukan usaha yang bermanfaat bagi
kepentingan organisasi

¢.  keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam
organisasi

Oleh Nyhan (1999) yang melakukan penelitian terhadap
pegawai pemerintah, komitmen karyawan pada organisasi disamakan
dengan motivasi untuk memberikan layanan terhadap masyarakat
yang dimiliki pegawai pemerintah. Karenanya komitmen pada
organisasi ini dianggap sebagi komponen yang sangat bernilai bagi

cfektivitas organisasi. Meskipun begitu, para pengambil kebijakan
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belum banyak memberikan perhatian bagi terciptanya langkah-
langkah strategis untuk meningkatkan komitmen karyawan pada
organisasi. Belum ada kesadaran bahwa komitmen organisasi
memegang peranan penting bagi kelangsungan suatu organisasi
(Nyhan 1999 . 58).

Padahal image terhadap pemerintah yang tidak efisien dan
membutuhkan perubahan yang sistenmk .merupakan hal yang sangat
populer. Manajer pada pegawai pemerintah biasanya menghadapi
masalah yang sangat kompleks sementara dana yang ada sangat
terbatas juga masyarakat mulai memiliki harapan yang tinggi
terhadap kinerja pemerintah. Akibatnya, para manajer ini harus terus
menerus melakukan suatu usaha untuk menciptakan strategi yang
bisa memotivasi pegawai. Dengan motivasi tersebut diharapkan akan
muncul peningkatan efektivitas dan produktifitas dalam unit kerja
mercka. Beberapa ahli administrasi publik terkemuka mengutarakan
suatu  pandangan bahwa pembentukan komitmen organisasi
merupakan kunci utama untuk menghadapi tantangan tersebut
(Dobel.1990: Golembiewski, 1985; Nachmias, 1985) Karenanya
Pcﬁy dan Wise (1990) menyarankan untuk meningkatkan komitmen
organisasi agar terwujud peningkatan motivasi public service dan
efektivitas organisasi {Nyhan, 1999 : 58).

Romzek (1990) menyebutkan bahwa peningkatan komitmen

organisasi merupakan suatu hal yang sangat penting bagi motivasi




dan kualitas pegawai yang bekerja di sektor publik. Tuntutan ini
menjadi semakin mendesak pada saat fleksibilitas fiskal mulai
menurun seperti sekarang ini, sementara manajer pada lingkungan
pemerintah memiliki kemampuan yang sangat terbatas untuk
memberikan penghargaan ekstrinsik seperti promosi dan kenaikan
gaji (Nyhan 2000 : 95)

Sementara komitmen pada organisasi berhubungan langsung
dengan kinerja (Mowday, Porter & Dubin, 1974, Steer, 1977, Van
Maanen, 1975) dan tingkat absensi (Koch & Steer, 1978, Larson &
Fukami. 1984; Mathieu & Kohler, 1990) (Nyhan, 1999:59).

Schagaimana  ditunjukkan  oleh  penelitian  Benkhoff,
komitinen orpanisasi memeganyg peranan penting bagi peningkatan
kinerja  yang baik. Karenanya Benkhoff mengatakan bahwa
pengabatan terhadap komitmen pada organisasi akan menimbulkan

suatu kerugian (Benkhoff,1997: 718).

2.1.4. Kinerja Karyawan
Kinerja dianggap lebih dari  sekedar produktifitas karena
kincr_ia”mcnyangkut perilaku alami yang dimiliki seseorang untuk
bebas melakukan tindakan sesuai keinginannya. Perilaku bebas
untuk bertindak ini tetap tidak bisa dilepaskan dari syarat-syarat
formal peran seorang karyawan untuk meningkatkan fungsi efektif

suatu organisasi (Rich, 1997: 322).




Kinerja  diasumsikan  dipengaruhi  oleh  faktor-faktor
Larakteristik struktural dan tugas seperti apakah karyawan mampu
melahsanakan otonomi dan pengambilan keputusan yang diberikan
oleh atasan dalam kerja mereka, apakah tugas-tugas mereka
didefinisikan dengan jelas dan apakah kerja keras mereka
mendapatkan penghargaaan (Cheng & Kalleberg, 1996 : 115)

Banyak anggapan bahwa kinerja merupakan unidimensional
schingga penilaian terhadap kinerja hanya menilai karyawan sebagai
pelaksana yang baik atau buruk. Sebenamya ada beberapa dimensi
yang bisa digunakan dalam menilai kinerja karyawan, diantaranya
(Simamora, 1997: 418-419) :

a. Memikat dan mempertahankan orang-orang di dalam organisasi
Untuk memikat dan mempertahankan orang-orang yang ada
dalam organisasi, harus dilakukan evaluasi terhadap kehadiran
karyawan seperti : keterlambatan, tingkat absensi dan
kemungkinan melakukan lembur.

b. Penyelesaian tugas yang telah diberikan
Dimensi ini mengukur kuantitas dan kualitas kerja yang
dilakukan karyawan atas tugas yang telah dibebankan padanya
dan dia diandalkan untuk bisa ményelesaikannya dengan baik.

¢. Perilaku-perilaku inovatif dan spontan dalam menyelesaikan

pekerjaan
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Diperlukan perilaku-perilaku inovatif dan spontan yang tidak

dapat dimasukkan dalam syarat-syarat tugas formal. Perilaku-

perilaku ini meliputi :

Kerjasama

Dilihat dari bagaimana karyawan meminta bantuan atau
membantu rekan sejawatnya dalam mencapal  tujuan
organisasi |

Tindakan-tindakan protektif

Dinilai bagaimana karyawan berusaha mengatasi ancaman-
ancaman terhadap organisasi

Gagasan-gagasan konstruktif

Dinilai apakah karyawan memberikan gagasan yang
konstruktif dan kreatif demi perbaikan-perbaikan dalam
Organisasi

Pelatihan din

Apakah karyawan melakukan peningkatan ketrampilan atas
misiatif sendiri guna mengisi kebutuhan organisasi atas
tenaga-tenaga terlatih

Sikap-sikap yang menguntungkan

Apakah karyawan berjuang mengembangkan sikap-sikap
vang menguntungkan tentang organisasi diantara mereka
sendiri, pelanggan dan masyarakat umum, dengan demikian

memfasilitasi rekrutimen, retensi dan penjualan.




Podsakoff, dkk membagi kinerja menjadi /n-role dan extra

role performance. In- role performance adalah kinerja yang

berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri seperti efektifitas, volume

penjualan, evaluasi manajerial dan hal-hal yang berhubungan dengan

target vang harus dicapai. Sedangkan extra-role performance

berhubungan dengan perilaku prososial, spontan dan kontekstual.

Hal-hal ini merupakan hal yang mendapat perhatian dalam bidang

marketing dan disebut dengan OCB (organizational citizenship

behaviour). Berbagai bentuk dari OCB adalah (MacKenzie et al,

1998 : 89

Sportmariship

Kemauan karyawan untuk toleran pada keadaan lingkungan kerja
yang tidak ideal tanpa keluhan

Civie Virtue

Perilaku  yang mengindikasikan tanggung jawab untuk
berpartisipasi dan peduli pada kelangsungan hidup perusahaan,
yaitu dengan menghadiri pertemuan atau hal-hal lain tanpa
diminta tetapi membantu perusahan, bertahan dengan dengan
perubahan yang ada pada perusahaan, mengambil inisiatif untuk
mengusulkan perbaikan-perbaikan dalam hal prosedur atau
proses produksi pérusahaan.

Helping behaviour

Helping behaviour ini terdiri dari beberapa tipe
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o Altruisme

Perilaku sukarela untuk membantu orang lain dengan

masalah-masalah yang berhubugnan dengan pekerjaan

(misalnya strategi sharing, membantu karyawan baru secara

sukarela untuk menyesuaikan diri)

*  (Courtesy
Tindakan untuk membantu orang lain mencegah masalah
yang berhubungan dengan pekerjaan

o Peacemaking

Merupakan tindakan untuk mencegah, memecahkan masalah,

atau meredakan konflik interpersonal yang merugikan

(misalnya menjadi stablisator dalam organisasi saat ada

pihak-pihak yang tidak setuju dengan komisi, harapan atan

wilayah)
o (heerleading

Cheerleading didefinisikan sebagai memberi semangat dan

menguatkan prestasi dan perkembangan profesional pada

rekan kerja yang mulai patah semangat.

Dalam lingkungan pemerintahan, menurut Camevale,
birokrasi mesti dirancang sedemikian rupa agar perubahan yang
dilakukan benar-benar mendasar, tidak hanya untuk mengatasi
suusine karyawan tetapi meningkatkan kemampuan organisasi dalam

menampitkan kinerja yang lebil baik (Osterberg, 1996 : 45).
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Pengukuran terhadap kinerja didapat dari : atasan langsung,

penanggungjawab dan rekan kerja dengan dimensi-dimensi (Becker

& Klimoski, 1989 : 348) ;

a,

b.

Kualitas pekerjaan
Kuantitas pekerjaan
Sikap

Kerjasama
Komunikasi
Kinerja keseluruhan

Kualitas dan kuantitas kerja didasarkan pada laporan yang

bersangkutan berdasarkan kinerja mereka dibandingkan dengan

karyawan lain atas pekerjaan yang sama.

Sedangkan dari banyak faktor yang dianggap mempengaruhi

kinerja menurut Birgit Benkhoff dalam penelitiannya terhadap

karyawan bank diantaranya adalah (Benkhoff, 1997 . 723)

a.

Kompetensi staff

Menanyakan pendapat responden bagaimana rekan-rekan kerja
saat ini

Kerjasama

Menanyakan bagaimana kerjasama yang dilakukan bersama
rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan

Pengarahan dari atasan

Menanyakan peran atasan terhadap kinerja karyawan




1~
[Ae)

2.2. Penelitian Terdahuiu

2.2.1.

Hubungan Kepercayaan pada Atasan dan Kinerja Karyawan

Penelitian  terhadap kepercayaan pada atasan yang
dihubungkan dengan variabel kinerja telah banyak dilakukan. Hal ini
karena kepercayaan diyakini sebagai inti dari setiap hubungan
scbagai mana diutarakan oleh Diffie-couch. Bahkan Ouchi
mengatakan bahwa kepercayaan adalah hal pertama yang harus
dipahami karena kepercayaan dan produktifitas berjalan seinng,

Penclitian  mengenai hubungan antara kepercayaan dengan
kinerja dilakukan oleh Savage (1982) yang mengatakan bahwa
metode kinerja yang baru menjadikan kepercayaan sebagai dasar.
Dengan mengubah atmosphir kepercayaan akan memberikan dampak
pada produktifitas. Covey(1991) juga menunjukkan bahwa
pcningk.alan kepercayaan meningkatkan kinerja bila dihubungkan
dengan strukiur organisasi yang lebib flat dan pengawasan yang
lebih fuas (Nyhan ,2000:94).

Penelitian lain dilakukan oleh Ronald C. Nyhan pada pegawai
pemerintah kota South Florida. Dengan populasi penelitian 235
pegawai dan sampel penelitian 184, Nyhan menemukan bahwa
kepercayaan menimbulkan pengaruh positif terhadap produktifitas
(Nyhan 2000:103)
| Sedahgkan penelitian yang dilakukan oleh Gregory Rich pada

244 sales manajer dari 10 perusahaan yang berbeda di Amerika
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Serikat, ditemukan bahwa kepercayaan bawahan pada atasan
memberikan peran yang sangat penting terhadap kinerja bawahan.
Perilaku atasan tetap memberikan pengaruh pada bawahan meskipun
atasan tersebut tidak secara langsung membawahi karyawan tersebut
(Rich, 1997: 322).

Dengan demikian hipotesis yang dikemukakan adalah
sebagai berikut:
Kepercayaan pada atasan berpengaruh positif ferhadap kinerja

karyawan (H1)

2.2.2. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan

Banyak perdebatan yang muncul mengenai hubungan antara
kepuasan kerja dengan kinerja. Sebagian peneliti mengemukakan
bahwa hampir tidak ada hubungan antara kepuasan kerja dengan
kinerja (Iaffaldano and Muchinsky 1985, Varca and James-Valutis
1993, Vroom 1964, Bassett 1994), kalaupun ada maka hubungan
antara kepuasan dengan kinerja yang lebih kuat diperlukan keadaan
tertentu seperti posisi terientu dalam pekerjaan (Petty, McGee and
Caveder 1984). Hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja
ditemukan pada orang-orang yang berada pada level manajer
(Morrison, 1997 : 42).

Sebagian peneliti lain berpendapat bahwa yang terjadi adalah
sebaliknya vaitu kinerja mengakibatkan terjadinya kepuasan kerja.

Hal ini terjadi berdasarkan pemikiran bahwa dengan kinerja yang
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baik, karyawan akan mendapatkan penghargaan seperti promosi,
insentif atau perhatian lebih dari atasan. Penghargaan tersebut
mendorong terjadin_vé kepuasan kerja {(Chruden, 1988: 310).
Pertentangan ini dijawab oleh penelitian yang dilakukan oleh
MacKenzie, Podsakoff dan Ahearne yang membedakan kinerja
menjadi in-role dan extra - role performance. Menurut mereka kinerja
vang mempengaruhi (anfecedenr) kepuasan kerja adalah in-role
performance, sedangkan kinerja yang dipengaruhi (consequence)
oleh kepuasan kerja adalah  extra-role  performance.  Sehingpa
pendapat peneliti-peneliti terdahufu mengenai apakah kepuasan kertja
dipengaruhi atau mempengaruhi kinerja semuanya dianggap benar
tergantung dani Kinerja mana yang dijadikan variabel (MacKenzie et
al. 1998 : 89). Setidaknya penelitian yang menggunakan hipotesa
kepuasan kerja menimbulkan peningl;atan kinerja dilakukan oleh
Adams (1965), Blau (1967) dan Organ (1988) dengan anggapan
bahwa karyawan dengan memberikan yang terbaik bagi organisasi
bila mereka juga mendapatkan yang terbaik dari organisasi dimana
mercka bekerja tersebut ((Morrison, 1997 : 42).

Maka dengan berdasarkan penelitian-penelitian tersebut
hipotesis yang diajukan adalah :

Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (H2)




2.2.3. Hubungan Komitmen pada Organisasi dengan Kinerja

Karyawan

Komitmen karyawan terhadap organisasi sebagaimana
dikemukakan dalam penelitian terdahulu (Porter, Steer, Boulian dan
Mowday 1974) adalah refleksi kekuatan keterlibatan dan kesetiaan
karyawan terhadap organisasi (Babakus et al, 1996 . 37). Kalau
komitmen karyawan terhadap organisasinya tinggi, maka akan
berpengaruh terhadap kinerja, sedangkan kalau komitmen karyawan
ini rendah akan menéakibatkan munculnya keinginan untuk keluar
(MacKenzie,1998 : 89). Karenanya dikatakan bahwa consequence
dari komitmen pada organisasi ini adalah kinerja dan keinginan
untuk keluar dari organisasi (Hackett,1994:17)

Berbagai penelitian mengenai hubungan antara komitmen
karyawan terhadap organisasi dan kinerja menunjukkan hasil yang
signifikan antara keduanya (Benkhoff, 1997. 718). Meskipun
demikian ada beberapa pendapat juga yang mengatakan bahwa
komitmen pada organisasi ini bisa merupakan consequence atau
antecedent dar kinerja. Dalam pene;litian MacKenzie, Podsakoff dan
Ahearne disebutkan bahwa komitmen merupakan consequence dari
in-role performance, namun merupakan enfecedent dari extra-role
performance. Dalam beberapa penelitian yang dilakukan oleh Brief
dan Motowildo (1986), Munene (1995), O'Reilly and Chatmen

(1986) menemukan hubungan yang positif antara komitmen pada

o TR
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organisasi dengan extra-role performance. Begitu juga dengan
penelitian Mowday, Porter dan Steer (1982) yang mengatakan bahwa
orang yang berkomitmen dengan organisasi adalah orang yang
bersedia untuk memberikan sesuatu dari dirinya sebagai kontribusi
bagi kebaikan orgenisasi. Jadi komitmen pada organisasi
mempengaruhi kinerja (MacKenzie, 1997:90)

Berdasarkan pemikiran diatas, hipotesis yang bisa diajukan
adalah :
Komitmen karyawan pada organisasi berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan (H3}

2.3. Kerangka Pemikiran Teoritis dan Pengembangannya
Pemikiran yang telah diuraikan di atas memberi landasan serta arah
untuk menuju pada penyusunan kerangkan pemikiran teoritis. Berikut ini

adalah kerangka pemikiran teoritis yang tersusun :
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Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran Teoritis
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kerja Karyawan
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Katy. Thd. org
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2.4, Hipotesa

Hi1

A

Hy

Hy 3

Hid

: Kepercayaan terhadap atasan berpengaruh positif terhadap kinerja

~ karyawan

: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

- Komitmen pada organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karvawan

. Kepercayaan pada atasan, kepuasan kerja dan komitmen pada
organisasi berpengaruh positif  terhadap kinerja karyawan secara

serentak




2.5. Dimensi-dimensi yang Digunakan
2.5.1. Dimensi Kepercayaan

Sebagaimana oleh Mishra kepercayaan didefinisikan sebagai
kemauan satu pihak terbuka kepada pihak kedua berdasarkan
keyakinan bahwa pihak kedua dimana pihak kedua dalam hal ini
adalah pihak yang dipercaya, memiliki sifat-sifat seperti kompeten,
terbuka, peduli dan bisa diandalkan (Nyhan, 2000 : 89 ).

Maka dimensi pengukuran yang digunakan untuk mengukur
kepercavaan dalam penelitian ini adalah :
- Kompeten

Bisa dipercaya

- Busa diandalkan

- Terbuka

Gambar 2.2

Model Variabel Kepercayaan

el

i

Kepercayaan
terhadap
atasan

REIE
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Keterangan :

el : Kompeten

e2 : Bisa dii)ercaya
¢3 : Bisa diandalkan

e4 ; Terbuka

2.5.2. Dimensi Kepuasan Kerja
Dimensi kepuasan kerja adalah dimensi-dimensi yang
berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri yaitu atasan, rekan Kerja,

pekerjaan itu sendiri, promosi dan pendapatan (McNeilly, 1992 :13).

Gambar 2.3

Model Variabel Kepuasan Kerja

Kepuasan
Kerja

Keterangan :
¢5 : Kepuasan terhadap atasan

¢6 : Kepuasan terhadap rekan kerja
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¢7 : Kepuasan terhadap pekerjaan
e8 : Kepuasan terhadap peluang promosi

e9 : Kepuasan terhadap pendapatan

2.5.3. Dimensi Komitmen Karyawan terhadapOrganisasi
Mowday mendefinisikan komitmen organisasi dengan
memberikan sifat setidaknya 3 hal, yang dijadikan dimensi
komitmen pada organisasi pada penelitian ini (Cheng and Kalleberg,
1996 :119):
a. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai
organisasi
b Nemauan untuk melakukan usaha yang bermanfaat bagi
kepentingan organisasi
¢. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam

Orpanisasi
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Gambar 2.4

Model Variabel Komitmen Karyawan Pada Organisasi

el0
ell
Komitmen
| Kary. thd
[ el2 Organisasi

Keterangan :

e10 : kepercayaan pada tujuan dan nilai organisasi
ell : loyalitas

el12 : usaha yang bermanfaat

e13 : keinginan yang kuat untuk bertahan

2.5.4. Dimensi Kinerja Karyawan
Dimensi kinerja yang diuraikan dalam Staff’ Performance
Scale adalah (Martin, 1988 : 16):
a. Melakukan pekerjaan secara proaktif
b. Memanfaatkan supervisi
¢. Selalu ingin melakukan pelayanan terhadap klien
d. Berhubungan baik dengan staff yang lain

e. Menunjukkan pengetahuan dan keahli an dalam melakukan

pekerjaan
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f  Menunjukkan kebiasaan kerja yang baik
g Memiliki perilaku positif terhadap pekerjaan
Sedangkan dalam penelitian Becker dan Klimoski (1989)
disebutkan bahwa dimensi-dimensi kinerja antara lain adalah :
a. Kualitas pekerjaan
b. Kuantitas pekerjaan
¢. Sikap
d. Kerjasama
Dengan mengacu pada Staff Performance Scale dan pendapat
Becker dan Klimoski maka dimensi kinerja yang digunakan dalam
penelitian ini adalah :
a. lde-ide baru
b. Kualitas
¢. Kuantitas

d. Kerjasama




Gambar 2.5

Model Variabel Kinerja Karyawan
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Keterangan :
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Gambar 2.6

Pengembangan Model Penelitian
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Variabel dan Indikator Penelitian
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Variabel Indikator Simbol
Kepercayaan pada Tingkat kompetensi el
Atasan Tingkat bisa dipercaya e2
Tingkat bisa diandalkan e3
Tingkat keterbukaan ed
Kepuasan Kerja Kepuas_a;terhadap atasan eg |
Kepuasan terhadap rekan kerja eb
Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendin e7
Kepuasan terhadap peluang promosi e8
Kepuasan terhadap pendapatan e9
Komitmen terhadap Tingkat kepercayaan pada tuj. Dan nilai el0
Organisasi organisasi
Tingkat loyalitas ell
Besarnya usaha yang bermanfaat bagi el2
organisasi
Besarnya keinginanuntuk bertahan dalam el3
organisasi
| Kinerja ——*_i_de-idc baru el4
Kualitas et5
' .Kuanlitas el6
i Kerjasama X17




36

2.6, Definisi Operasional
2.6.1. Definisi Kepercayaan pada Atasan

Perspektif kepercayaan dibagi dalam horizontal dan vertical
perspective. Dalam horizontal perspective, kepercayaan disebut
lateral trust adalah kepercayaan seorang karyawan terhadap rekan
kerja sejawatnya. Dalam perspektif vertical kepercayaan disebut
vertival trust, kepercayaan disini adalah kepercayaan karyawan
terhadap atasannya, baik atasan langsung atau tidak langsung seperti
top manajemen.

Kepercayaan memiliki 2 dimensi yaitu dimensi yaitu
kognitif dan afektif. Kognitif berhubungan dengan alasan-alasan
yang bagus sehingga seseorang bisa dipercaya seperti: tanggung
jawab, dapat diandalkan dan kompetensi. Afektif berhubungan
dengan hubungan emosi yang mendalam seperti perhatian dan
kepeduhan (Costigan, et.al, 1998: 306) .

Dalam penelitian ini perspekt.i‘f yang digunakan adalah dalam
perspektit’ vertical, yaitu kepercayaan terhadap atasan. Sedang
dimensi yang digunakan dalam pengukuran adalah dimensi-dimensi
kognitil dimana seorang atasan akan mendapat kepercayaan dari
bawahannva bila dia bisa menyelesaikan tugas-tugasnya dengan
batk.

Dalam penelitian ini pengukuran terhadap kepercayaan pada

atasan menggunakan pengukuran Organizational Trust Inventory
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(OTI) sebagaimana digunakan Nyhafi (2000) dalam penelitiannya
(Nyhan, 2000:97).
Dimensi kepercayaan akan dijabarkan dalam pertanyaan

nomor 1,2.3,4 dalam kuesioner.

Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan  kerja  didefinisikan  oleh Chruden sebagai
terpenuhinva kebutuhan dan keinginan individu yang didapat dari
pekerjaannya (Chruden, 1988:310). Kepuasan kerja ini didapat dari
pekerjaan itu sendiri atau dari hubungan personal individu terhadap
lingkungannya (Timmreck, 2001 : 43).

Karena itu kepuasan kerja yang dijadikan dasar dalam
penelitian ini adalah kepuasan karyawan terhadap atasan, rekan
kerja, pekerjaan itu sendiri, promosi dan pendapatan.

Dalam penelitian ini pengukuran yang digunakan
menggunakan Minnesota Job Satisfuction untuk mengukur kepuasan
kerja sebagaimana digunakan dalam penelitian Arvey dan kawan-
kawan (1989) (Arvey, et.al, 1989 : 159).

Dimensi kepuasan kerja akan dijabarkan dalam pertanyaan

nomor 5,6,7,8,9 dalam kuesioner

Definisi Komitmen Karyawan terhadap Organisasi
Laschinger menyebutkan bahwa komitmen organisasi adalah

kedekatan karyawan terhadap organisasi dimana mereka berada
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(Léschinger, 2001: 10) sedang dalam penelitian Babakus komitmen
organisasi adalah keterlibatan dan kesetiaan karyawan terhadap
organisasinya (Babakus,et.al,1996 : 37).

Mowday mendefinisikan komitmen organisasi dengan
memberikan sifat setidaknya 3 hal (Cheng and Kalleberg, 1596 :
119):

a. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai
organisasi

b. Kemauan untuk melakukan usaha yang bermanfaat bagi
kepentingan organisasi

c. keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam
organisasi

Ketiga komitmen diatas dijadikan landasan dalam penelitian
ini. Sedangkan pengukuran vang digunakan adalah Organizational
Comitment Questionnaire (OCQ) yang dikembangkan oleh Porter
(Commeiras, 2001: 242). Dalam kuesioner pertanyaan mengenai
komitmen organisasi akan tertuang dalam nomor 10,11,12a,12b,

12¢.13a.13b.13c¢.

Definisi Kinerja Karyawan

Kinerja dalam penelitian Rich dianggap lebih dari sekedar
produktifitas karena kinerja menyangkut perilaku alami yang
dimiliki seseorang untuk bebas melakukan tindakan sesuai

keinginannya namun tidak lepas dari syarat-syarat formal seorang
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karyawan (Rich,1997: 322). Kinerja tidak hanya berhubungan
dengan kuantitas namun juga berhubungan dengan kualitas dan hal-
hal lain yang mendukung terwujudnya kedua hal tersebut. Maka
dalam penelitian Becker dan Klimoski (1989) disebutkan bahwa
dimensi-dimensi kinerja adalah
a. Kualitas pekerjaan
b. Kuantitas pekerjaan
¢. Sikap
d. Kerjasama
¢.  Komunikasi

Dalam penelitian ini pengukuran kinerja yang digunakan
adalah Staff Performance Scale (SPS) sebagaimana digunakan dalam
penelitian Martin dan Whiddon (Martin, 1988 :18).Pertanyaan yang
mengukur kinerja akan diuraikan dalam kuesioner, pertanyaan nomor

14,15,16,17.
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BAB II1

METODE PENELITIAN

Jenis dan Sumber data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data
subyek dimana jenis data penelitian berupa opini, sikap, pengalaman atau
karakteristik seseorang atau sekelompok orang (Nur Indriantoro, 1999 : 145).
Sedang sumber data yang digunakan adalah sumber data primer
dimana data diperoleh langsung dari sumber data tanpa melalui perantara
yaitu dengan mengambil data langsung dari responden (Nur Indriantoro,

190G 1 149 ).

Populasi dan Sampel
3.2.1. Populasi
Populasi adalah ‘sekelompok orang, kejadian atau segala
sesuatu yang mempunyai karakteristik tertentu. Anggota populasi
disebut dengan elemen populasi (Nur Indriantoro, 1987: 115).
Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Pemerintah Kota
Semarang berjumlah 5.736. Jumlah tersebut terdiri dari 1401 orang
berada pada posisi sebagai pejabat struktural eselon IVb, IVa, Iilb,
[{Ia, Ila dan [Ib. Selebihnya sebanyak 4335 orang berada pada posisi

staf,
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3.2.2. Sampel

Dalam melakukan penelitian, peneliti bisa meneliti
seluruhnya (sensus) atau sebagian (sampel) Nur Indriantoro, 1987 :
115). Penelitian ini menggunakan sampel atau sebagian elemen
populasi yang akan mewakili pendapat dari seluruh populasi.

Metode pemilihan sampel yang digunakan dalam penelitian
ini adalah : purposive sampling. Karakteristik anggota sampel atau
subyek adalah :

a. Bekerja di Pemerintah Kota Semarang sebagai PNS
b. Latar belakang pendidikan SMP ke atas
¢. Masa kerja 2 tahun keatas

Menurut Hair et a/ (1995) dan Ferdinand Augusty (2000),
pedoman adalah 5-10 kali jumlah parameter yang diestimasikan. Bila
dalam penelitian ini indikatornya sebanyak 17, maka sampel yang
diambil adalah antara 85 — 170 orang.

Dalam penelitian disini disebar 200 kuesioner kembali
sebanyak 164 kuesioner. Dapat dikatakan bahwa kuesioner yang
kembali telah memenuhi jumlah sampel yang memadai untuk diteliti
menurut Hair dan Agusty diatas,

Berdasarkan Respon Rate :

164 x100% = 82 %
200

Dengan respon rate sebesar 82 % maka jumlah sampel yang

diambil telah mendekati jumlah sampel maksimal. Diasumsikan
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bahwa data yang didapat cukup memadai untuk diofah dengan

program Regresi Linier Berganda.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah dengan menyebarkan angket yang kemudian dikumpulkan untuk
diolah. Angket tersebut berisi pertanyaan-pertanyaan untuk mendapatkan
data tentang dimensi-dimensi dari faktor-faktor kepercayaan terhadap
atasan, kepuaasan kerja komitmen pegawai pada organisasi dan kinerja
pegawai..

Pernyataan-pernyataan dalam kuesioner diuji dengan menggunakan

skala Likert 1-5. Untuk mendapatkan data-data yang bersifat internal diberi

skor atau nilai sebagai berikut :

Skala | menunjukkan respon sangat tidak setuju
Skala 2 menunjukkan respon tidak setuju
Skala 3 menunjukkan respon netral atau tidak berpendapat
Skala 4 menunjukkan respon setuju
Skata 5 menunjukkan respon sangat setuju
Untuk menguji Ketepatan pernyataan yang disusun agar data yang
terkumpul mengarah tepat pada model maka dilakukan uji reliabilitas data

dan uji validitas.

Uji Validitas dan Reliabilitas
Validitas didefinisikan sebagai sejauhmana ketepatan dan

kecermatan alat ukur dalam melaksanakan fungsi ukurnya. Suatu alat ukur
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dapat dikatakan mempunyai validitas tinggi apabila instrumen tersebut
menjalankan fungsi ukurnya atau memberil l:las.il ukur yang sesuai dengan
maksud dilakukannya pengukuran tersebu.t. Reliabilitas adalah alat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk.Pengukuran dalam penelitian ini menggunakn one shot dimana
pengukurn dilakukan hanya sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan
dengan pertanyaan lain atau faslitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji
statistik Cronbach Alpha (a). Suatu knstruk atau variabel dikatakan
reliablebila memberikan nilai Cronbach Alpha >' 0,60 (Nunnally, 1969;

Ghozali, 2001 :129&131).

3.5. Teknik analisis

Data yang telah dikumpulkan dianalisis dengan alat analisis regresi
dengan bantuan program SPSS 10.00. Hasil analisis akan berupa statistik
deskriptif uji kualitas data, dengan analisis regresi linier.

3.5.1. Statistik deskriptif
Statistik deskriptif digunakan untuk memberi gambaran
secara umum mengenai profil responden seperti umur, jenis
kelamin, pendidikan, masa kera, jabatan dan tabel distribusi
frekwensi absolut dan relatif yaﬁé menunjukkan angka rata-rata
dan deviasi standar. ‘
Teknik analisis pada penelitian ini menggunakan teknik

analisis regresi dengan model sesuai persamaan sebagai berikut :
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Y =a-+blx]l +b2x2 +b3x3 +e

Dimana :

Y Kinerja pegawai

a konstanta

x1 = Kepercayaan pada atasan

x2 = Kepuasan kerja

x3 Komitmen pegawai pada organisasi
bl,b2,b3 = koefisien regresi

e = error

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan tiga

pengujian statistik, yaitu :

1.

Ujit

Uji statistik t digunakan untuk membuktikan apakah
kebenaran variabel bebas memiliki pengaruh secara parsial
terhadap variabel terikat (dependen). Uji ini digunakan untuk
menguji hipotesis 1, hipotesis 2 dan hipotesis 3.
Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai statistik t
dengan titik kritis menurut tabel. Dengan tingkat signifikansi o =
0.05 bila degree of freedom adalah 20 atau lebih, maka Ho yang
menyatakan bl = 0 dapat ditolak bilai nilai t lebih besar dari 2
(dalam nilai absolut). Dengan kata lain hipotesis yang
menyatakan suatu variabel independen mempengaruhi variabel
dipenden dapat diterima.
-t hitung > f tabel — Ho ditolak

Ha diterima




45

-t hitung < tabel —» Ho diterima
Ha ditolak.
Uji Statistik F
Uji statistik F dilakukan untuk mengetahui apakah semua
variabel beba.s yang dimasukkan dalam model mempunyai
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen
(terikat). Uji ini digunakan untuk menguji hipotesis 4.

Pengujian melalui uji F atau variasinya adalah dengan
membandingkan F hitung(Fh) dengan F tabel (Ft) pada o= 0,05
atau tingkat signifikansi <0,05 atau 0,01 apabila hasil
perhitungan menunjukkan :

- Fh>Ft — Ho ditolak
H1 diterima
- Fh £Ft — Ho diterima

H1 ditolak

. Koefisien Determinasi

Koefisien Determinasi (R?) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan varias
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol
dan satu. Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel-
variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti

variabel-variabel independen ~memberikan hampir semua
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informasi yang dibutuhkan untuk meprediksi variasi variabel

dependen.

3.5.3. Pengujian asumsi klasik
Dalam analisis ini akan dilakukan pengujian terhadap gejala
penyimpangan asumsi klasik. model regresi linier yaitu tidak
terdapat multikolinearitas, autokorelasi, dan heteroskedastisitas,
normalitas. Cara yang digunakan untuk menguji munculnya gejala
penyimpangan asumsi klasik adalah sebagai berikut (Gujarati, 1993):
1. Pengujian Multikolincaritas
Multikolinearitas berarti ada hubungan lincar yang sempurna
atau pasti antar beberapa atau semua \(ariabei bebas dalam model
regresi. Konsekuensi adanya multikolinearitas adalah koefisien
regresi variabel tidak tentu dan kesalahan menjadi tidak
terhingga.
Pengujian terhadap multikolinearitas dapat dilakukan dengan :
a. Nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance
Kedua ukuran ini menunjukkan ‘variabel bebas mana saja
vang bisa dijetaskan oleh variabel bebas lainnya. Tolerance
mengukur variabilitas variabel bebas terpilih yang tak dapat
dijelaskan oleh variabel bebas lainnya, Bila nilai tolerance di
atas 0,1 maka dikatakan tidak terjadi kolinieritas yang berarti.
VIF mengukur variabilitas variabel bebas terpilih dapat dapat

dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Bila VIF diatas 10
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maka dikatakan tidak terjadi kolinieritas yang berarti {Imam

Ghozali, 2001 h. 63).
b. Koefisien korelasi parsial

Multikolincaritas terjadi bila korelasi antar variabel bebas

sangat kuat (di atas 0,8) dan bila korelasi berderajat rendah di

bawah 0,8 maka multikolinearitas yang terjadi tidak

berbahaya bagi hasil regresi (Gujarati, 1993).
Pengujian Normalitas

Pengujian normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah
baik variabel bebas maupun terikat mempunyai distribusi normal
atau tidak. Model regresi yang baik mempunyai distribusi yang
normal atau mendekati normal. Pengujian normalitas dilakukan
dengan cara melihat pada histogram dan normal probability plot.
. Pengujian Heteroskedastisitas
Asumsi penting dalam regresi line.ar klasik adalah bahwa

gangguan yang muncul dalam regresi populasi adalah
homoskedastisitas, yaitu semua gangguan mempunyai variast
yang sama. Dalam regresi mungkin ditemui gejala
heteroskedastisitas, pengujian gejala ini dilakukan dengan
menggunakan pengujian Scatter Plot dimana bila titik-titik dalam
Scatter Plot terbentuk pola tertentu dan teratur, seperti
bergelombang, melebar atau menyempit, maka diindikasikan

telah terjadi heterokedastisitas.
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BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Responden

Pemerintah Kota Semarang adalah instansi pemerintah yang
menangani semua urusan pelayanan masyarakat kota Semarang. Sesual dengan
Perda no.3 th 2001, Pemerintah Kota Semarang memiliki 31 Dinas dan Bagian.
Jumlah pegawai 5736 orang dengan tingkat pendidikan yang beragam dari SD
hingga S2. Pegawai yang menduduki jabatan structural sebanyak 1401 orang dan
staf biasa sebanyak 4335 orang. Selain pegawai tetap yaitu PNS (Pegawai Negeri
Sipil), Pemkot Semarang mempekerjakan pegawai honorer yang dibiayai dari

APBD dan tenaga wiyata bakti yang dibiayai oleh instansi masing-masing.

Tabel 4.1
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin | Jumlah %
Pria 88 62,9
Wanita 52 37,1
Jumlah 140 100,0

Sumber: data diolah, 2003

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa responden yang digunakan untuk
penelitian ini adalah sebanyak 88 orang pria (62,9%) dan 52. orang wanita
(37.1).
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Tabel 4.2
Responden Berdasarkan Umur

Umur Jumlah %
<30 9 6,7
31-35 16 11,85
36-40 30 17,78
41-45 31 22,22

46< 25 22,96
Jumlah 140 100,0

Sumber : data diolah, 2003

Dari tabel 4.2 tampak bahwa usia responden dalam penelitian ini
adalah : usia kurang dari 30 tahun sebanyak 9 orang (6,7%), usia 31 sampai
35 tahun sebanyak 16 orang (11,85%), usia 36 sampai 40 orang sebanyak 30
orang (17,78%), usia 41 sampai 450rang sebanyak 31 orang (22,22) dan usia
46 tahun keatas sebanyak 25 orang (22,96)..

Tabel 4.3
Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Jumlah | Presentase
SMP 2 1,4
SMA 119 85,0
Perguruan Tinggi 19 13,6
Jumlah 140 100,0

Sumber : data diolah, 2003
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Tabel 4.3 menunjukkan tingkat pendidikan responden adalah 2 orang

berpendidikan SMP, 119 orang lulusan SMA dan 19 orang lulusan

berpendidikan Sarjana.
Tabel 4.4
Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja Jumlah Presentase
<10 21 15
11-20 72 51,4
21-30 41 29,2
>30 6 4,2
Jumlah 140 100,0

Sumber : datan diolah, 2003

Dalam tabel 4.4 ditunjukkan bahwa masa kerja responden dibawah 10
tahun adalah sebanyak 21 orang (15 %), 11 sampai 20 tahun scbanyak 72
orang ( 51,4 %), 21 sampai 30 tahun sebanyak 41 orang ( 29,2%), dan 30
tahun keatas sebanyak 6 orang (4,2%).

Tabel 4.5
Responden Berdasarkan Pangkat / Golongan
Pangkat/Golongan| Jumlah " Presentase
I 4 2,8
11 62 442
111 74 52,8
Jumlah 140 100,0

Sumber : data diolah, 2003
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Dari tabel 4.5 dapat dilihat bahwa responden berdasar
pangkat/golongan adalah 4 orang golongan I (2,8%), 62 orang golongan II
(44.2%)dan 74 orang golongan 111 (52,8%).

Tabel 4.6
Responden Berdasarkan Jabatan
Jabatan Jumlah |Presentase
Staf 98 70,0
Struktural 42 30,0
Jumlah 140 100,0

Sumber : data diolah, 2003
Dalam tabel 4.6 ditunjukkan bahwa berdasarkan jabatan responden,

staf adalah sebanyak 98 orang (70%) dan struktural sebanyak 42 orang (30%).

4.2 Uji Validitas dan Reliabilitas
Seperti yang telah disebutkan bahwa uji validitas dimaksudkan untuk
mengukur sejauh mana ketepatan alat ukur penelitian tentang isi atau arti sebenarnya
yang diukur. Suatu alat ukur penelitian dikatakal;‘mempunyai validitas yang tinggi
apabila alat tersebut memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud
dilakukannya pengukuran. Sedangkan uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur
sampai sejauh mana derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang ditunjukan

oleh instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian. Instrumen pengukuran
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dikatakan reliabel apabila dalam beberapa kali pengukuran terhadap subjek yang
sama diperoleh hasil yang sama.

Pengujian validitas dan reliabilitas instrumen penelitian memanfaatkan bantuan
aplikasi SPSS 11.5 dan apabila corrected item-jumlah correlation menunjukan nilai
lebih besar dari 0.3 berarti instrumen‘ penelitian tersebut valid dan jika sebaliknya,
lebih kecil dari 0.3 berarti instrumen penelitian tersebut tidak valid. Sedangkan
instrumen pengukuran dikatakan reliabel atau handal jika n'ilai koefisien alpha sama
dengan atau lebih besar dari 0.06.

Pada variabel kepercayaan pada atasan nampak bahwa indikator-indikator
menunjukkan nilai koefisien korelasi (corrected item-jumiah correlation) masing-
masing lebih besar dari 0.3 sehingga dikatakan bahwa indikator dari variabel
kepercayaan pada atasan memiliki validitas yang tinggi begitu juga dengan nilai
koefisien alpha diperoleh sebesar 0.7662 atau diatas 0.6, schingga dikatakan bahwa
indikator-indikator pada variabel kepercayaan pada atasan valid dan reliabel.

Pada variabel kepuasan kerja nampak bahwa indikator-indikator menunjukkan
nilai koefisien korelasi (corrected item-jumlah correlation) masing-masing lebih
besar dari 0.3 sehingga dikatakan bahwa indikator dari kepuasan kerja memiliki
validitas yang tinggi begitu juga dengan nilai koefisien alpha sebesar 0.7051 atau
diatas 0.6, sehingga dikatakan bahwa indikator-indikator pada variabel kepuasan
kerja valid dan reliabel.

Pada variabel komitmen pada organisasi nampak bahwa indikator-indikator

menunjukkan nilai koefisien korelasi (corrected item-jumlah correlation) masing-
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masing lebih besar dari 0.3 sehingga dikatakan bahwa indikator dari variabel
komitmen pada organisasi memiliki validitas yang tinggi begitu juga dengan nilai
koefisien alpha sebesar 0.6771 atau diatas 0.6, sehingga dikatakan bahwa indikator-
indikator pada variabel komitmen pada organisasi valid dan reliabel.

Pada variabel kinerja pegawai nampak bahwa indikator-indikator menunjukkan
nilai koefisien korelasi (corrected item-jumiah correlation) masing-masing lebih
besar dari 0.3 schingga dikatakan bahwa indikator dari variabel kinerja pegawai
memiliki validitas yang tinggi begitu juga dengan nilai koefisien alpha sebesar
0.7721 atau diatas 0.6, sehingga dikatakan bahwa indikator-indikator pada variabel
kinerja pegawai valid dan reliabel.

Untuk lebih jelasnya, hasil pengujian reliabilitas dan validitas instrumen
penelitian yang digunakan dalam penelitian disimpulkan dan disajikan dalam tabel

4.7.
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Tabel 4.7
Hasil Pengujian Realibilitas dan Validitas
Instrumen Penelitian dengan bantuan SPSS for Windows

-Kompetensi 0.5501
-Bisa dipercaya 0.6254 Reliabel dan
1 Kepercayaan pada atasan _Bisa diandalkan 0.5623 0.7662 Valid
' -Terbuka 0.5378
-Hub.dengan 0.6604
atasan
-Hub.dgn rekan 0.4010 .
2 Kepuasan kerja kerja -0.7051 . Reli\?bﬁldda"
-Pekerjaan 0.5655 ai
-Promosi -~ 0.3879
-Pendapatan 0.4036
-Kepercayaan
pada tujuan dan 0 387l6
nilai orgapisasi 0' 5531
3 Komitmen pada organisasi _Gﬁgﬁ:l;tzsg 0.3838 0.6771 Reh\?:;lddan
bermanfaat 0.5239
-Keinginan yang )
kuat unt bertahan
-Ide-ide baru 0.7629
. . -Kualitas 0.5683 Reliabel dan
4 Kinerja pegawal -Kuantitas 0.4719 0.7721 Valid
-Kerjasama 0.5686

Sumber: data primer, diolah (2003)

4.3 Analisis Data
4.3.1. Hasil Analisis Regresi
Hasil regresi antara variabel kepercayaan pada atasan, kepuasan kerja,
komitmen pada organisasi sebagai variabel independen, dengan kinerja

karyawan, sebagai variabel dependen dapat dilihat pada tabel berikut ini:




Tabel 4.8
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Hasil Regresi

Constant 1.441  0.885 - 0.940

Kepercayaan 0.468 0.092 0.452 0.000
pada Atasan

Kepuasan Kerja 0.015 0.065 0.020 3.227 0.028
Komitmen pada 0.445 0.089 0.418 5.005 0.000
Organisasi

Sumber: data primer diolah, 2003
Berdasarkan tabel di atas didapat persamaan regresi penelitian ini sebagai
berikut:
Y= 0432X+0020X;+ 0418 X5+ ¢

Konstanta tidak dicantumkan karena variabel-variabel dalam penelitian ini adalah
variabel perilaku yang tidak dapat ditunjukkan dengan angka. Hasil analisis regresi
berganda menunjukkan bahwa variabel kepercayaan pada atasan memiliki t hitung
sebesar 5.064. Nilai t hitung tersebut lebih besar dari t tabel, yang berarti kepercayaan
pada atasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai
koefisien regresi positif menunjukkan bahwa meningkatnya kepercayaan pada atasan
akan menyebabkan meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil analisis regresi berganda menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki t
hitung sebesar 3.227. Nilai t hitung tersebut lebih besar dari t table, yang berarti
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Nilai
koefisien regresi positif menunjukkan bahwa meningkatnya kepuasan kerja akan

menyebabkan meningkatkan kinetja karyawan.
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Hasil analisis regresi berganda menunjukkan bahwa komitmen pada organisasi
memiliki t hitung sebesar 5.005. Nilai t hitung terse}but lebih besar dari t table, yang
berarti komitmen pada organisasi berpengaruh .;;os‘itif dan signifikan terhadap
kinetja karyawan. Nilai koefisien regresi positif menunjukkan bahwa meningkatnya
komitmen pada organisasi akan menyebabkan meningkatkan kinerja karyawan.

Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini pengujian terhadap hipotesis yang dirumuskan dilakukan
dengan menggunakan analisis regresi berganda, baik secara parsial maupun simultan.
Hipotesis null (Ho) adalah hipotesis yang menyebutkan antara variabel independen

tidak berpengaruh terhadap variabel dependen sedangkan hipotesis alternatif (Ha)

yang mcnycbutkan adanya pengaruh antara variabel independen

"
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dengan variabel dependen.

Pengambilan keputusan dalam penelitian akan menggunakan probabilitas

1

qa

aifikansi Bordasarkan ailai alpha yang digunaken yaitu 5 %. Apabila probabilitas
signifikansi lebih kecil dari 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, sebaliknya jika
probabilitas signifikansi lebih besar dari 0.05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. Jika
Ln ditacima maka scoara sendiri-sendini (parsial) dan bersamaan (simultan) variabel
independen berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen, demikian
sebaliknya jika Ha ditolak maka variabel indebisnden tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap variable dependen.

Berdasarkan tabel 4.8 diatas, berikut ini akan dilakukan analisis terhadap

masing-masing hipotesis :
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sebaliknya jika Ha ditolak maka variabel independen tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap variable dependen.
Berdasarkan tabel 4.8 diatas, berikut ini akan dilakukan analisis terhadap
masing-masing hipotesis |
4.4.1 Pengujian Hipotesis 1
Pengujian terhadap hipotesis pertama dilakukan untuk melihat
pengaruh kepercayaan pada atasan terhadap kinerja karyawan. Tabel 4.8 di
atas menunjukkan bahwa probabilitas signifikansi untuk variabel kepercayaan
pada atasan sebesar 0,000, Nilai probabilitas signifikansi ini berada di bawah
0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa :
hipotesis pertama dalam penelitian ini ferbukti, artinya kepercayaan
pada atasan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Nilai koefisien regresi dari hasi! perhitungan menunjukkan tanda
positif, sebesar 0.452. Ini berarti meningkatnya kepercayaan bawahan pada
" atasan akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawap, begitu juga
sebaliknya bila kepercayaan pada atasan menurun maka Kinerja karyawan
akan menurun.
4.4.2.Pengujian Hipotesis 2
Pengujian terhadap hipotesis kedua dilakukan untuk melihat pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Tabel 4.8 di atas menunjukkan

bahwa probabilitas signifikansi untuk variabel kepuasan kerja sebesar 0.028.
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Nilai probabilitas signiﬁkansi ini lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa :

hipotesis kedua dalam penelitian ini terbukti, artinya kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Nilai koefisien regresi dari hasil perhitungan menunjukkan tanda
positif, sebesar 0.020. Ini berarti peningkatan kepuasan kerja akan
menyebabkan peningkatan kinerja karyawan, begitu juga sebaliknya.
Pengujian Hipotesis 3

Pengujian terhadap hipotesis ketiga dilakukan untuk melihat pengaruh
komitmen pada organisasi terhadap kinerja karyawan. Tabel 4.8 menunjukkan
bahwa probabilitas signifikansi untuk variabel komitmen pada organisasi
sebesar 0,000. Nilai probabilitas signifikansi ini berada jauh di bawah 0,05
sehingga dapat disimpulkan bahwa:

hipotesis ketiga dalam penelitian ini terbukti, artinya komitmen pada
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Nilai koefisien regresi dari hasil perhitunggn menunjukkan tanda
positif, sebesar 0.418. Ini berarti peningkatan komitmen karyawan pada
organisasi akan menyebabkan peningkatan kinerja karyawan, begitu juga
sebaliknya.

Pengujian Hipotesis 4
Setelah dilakukan pengujian terhadap pengaruh masing-masing variabel

independen terhadap variabel dependen, berikut akan disajikan hasil




59

perhitungan pengaruh  seluruh  variabel independen terhadap variabel
dependen. Pengambilan keputusan dalam pengujian hipotesis kelima ini tetap
menggunakan probabilitas signifikansi. Tabel berikut akan menyajikan hasil

perhitungan SPSS:

Tabel 4.9
Hasil Pengujian Regresi Berganda

Regression  380.324 126.775 109.890

Residual 156.897 136 1.554
Total 537.221 139

Sumber: data sekunder diolak, 2003.

Hasil perhitungan di atas menunjukkan bahwa nilai probabilitas
signifikansi untuk model yang dirumuskan dalam penelitian ini sebesar 0,000.

" Nilai ini lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa :
hipotesis keempat dalam penelitian ini terbukti, artinya kepercayaan
pada atasan, komitmen pada organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan secara serentak .

4.5. Koefisien Determinasi
Disamping itu juga kita dapat mengetahui variasi besarnya variabel dependen
yang bisa dijelaskan oleh variasi variabe! independen atau koefisien determinasi.

Berikut akan disajikan nilai koefisien determinasi dari model penelitian.
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Tabhel 4.10
Koefisien Determinasi

1 0.841 0.708

60

Sumber: data primer diolah, 2003

Nilai yang dipergunakan dalam melihat koefisien determinasi dalam

penelitian adalah nilai pada kolom adjusted R square. Hal tersebut

dikarenakan nilai adjusted R square tidak rentan pada penambahan variabel

independen. Apabila terjadi penambahan variabel independen lain, nilai

adjusted R square tidak akan bertambah besar sepanjang variabel tersebut

tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.

Tampilan output di atas menunjukkan nilai adjusted R square sebesar

0.702 (70.2 %). Ini berarti 70.2 % variasi variabel kinerja karyawan sebagai

variabel dependen bisa dijelaskan oleh variasi variabel independen

kepercayaan pada atasan, kepuasan kerja dan komitmen pada organisasi

sedang sisanya (29.8 %) dipengaruhi variabel lain diluar model penelitian ini.

4.6. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui kondisi data penelitian, Hal ini

dilakukan agar diperoleh model analisis yang tepat (goodness of fif). Dikarenakan

variable yang digunakan dalam penelitian ini lebih dari satu maka analisis regresi

mensyaratkan uji asumsi klasik terhadap data penelitian. Berikut akan disajikan hasil

e e e
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pengujian asumsi klasik terhadap model regresi, yang meliputi uji normalitas data, uji

muitikolinearitas dan uji heteroskedasitas.

- 4.6.1.

4.6.2.

Pengujian Normalitas Data

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi, antar variabel bebas dan variabel terikat keduanya terdistribusi normal
atau tidak. Model regresi yang baik adalah model yang memiliki distribusi
data normal atau mendekati normal. Dalam penelitian ini untuk melihat
apakah data terdistribusi normal atau tidak dilakukan dengan melibat normal
probability plots dan grafik histogram (lihat lampiran).

Dikarenakan titik-titik pada grafik normal plot menyebar disekitar
garis diagonal dan penyebarannya mengikuti garis diagonal serta grafik
histogram memperlihatkan antara sisi kiri dan sisi kanan grafik simetris maka
dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini terdistribusi secara
normal.

Pengujian Multikelinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model
regresi vang kita bentuk ditemukan adanya korelasi antarvariabel bebas
(independen)  karenanya  pengujian terhadap multikolinearitas dilakukan
denpan melihat nilai koefisien korelasi antarvariabel independen. Menurut
Gujarati (1995). model regresi yang bebas multikolinearitas adalah model

yang memiliki nilai koefisien korelasi kurang dari 80%. Berikut akan
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disajikan hasil pengujian multikolinearitas berdasarkan nilai koefisien korelasi

antarvariabel independen:

Tabel 4.11
Hasil Pengujian Multikolinearitas Berdasarkan Koefisien Korelasi antar
Variabel Independen

Kepercayaan
pada atasan
Kepuasan Kerja 0.504 1,000 = ) 0.385
Komitmen pada 0.443 0.385 1.000
organisasi

Sumber: data primer diolah, 2003.

Berdasarkan tabel 4.11 terlihat bahwa tidak ada satupun nilai koefisien
korelasi antar variabel independen yaang berada di atas 80%. Nilai koefisien
korelasi paling besar terjadirantara variabel kepercayaan pada atasan dan
kepuasan kerja sebesar 0.504 (50.4 %). Namun demikian nilai tersebut masih
lebih kecil dari 80% schingga dapat disimpulkan bahwa model regresi yang
dibentuk bebas dari multikolinearitas.

Disamping melihat besaran korelasi antarvariabel independen, untuk
mengidentifikasi ada tidaknya multikolinearitas dalam model regresi bisa
dilihat dari nilai tolerance dan VIF-nya. Model regresi dianggap bebas
mu]tik'olinearitas jika tidak ada variabel bebas yang memiliki nilai toleranEe
kurang dari 10% dan nilai VIF lebih dari 10 (Ghozali, 2001). Berikut akan
disajikan hasil pengujian multikolinearitas berdasarkan nilai rolerance dan

VIF:




Kepercay-étlr-i.pratdtn - 0.270 3,705
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Tabel 4.12
Hasil Pengujian Multikolinearitas
Berdasarkan Nilai Tolerance dan V]IF

Kepuasan Kerja 0.286 3.493
Komitmen pada Organisasi 0.308 3.246

4.6.3.

Sumber: data primer diolah, 2003

Tabel 4.12 di atas menunjukkan tidak ada variabel bebas yang
memiliki nilai tolerance kurang dari 10%. Demikian pula dengan nilai
variance inflation factor (VIF) variabel bebas yang tidak ada yang lebih dari
10 sehingga hasil pengujian ini konsisten dengan pengujian menggunakan
koefisien korelasi.

Pengujian Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varignce dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Pengujian terhadap ada tidaknya heteroskedastisitas
umumnya menggunakan analisis grafik, yaitu dengan melihat ada tidaknya
pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dengan ZPRED, dimana
sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residual (Y
prediksi — Y sesungguhnya) yang telah distudentized (Ghozali, 2001).

Dari grafik scatterplot (lihat lampiran) terlihat titik-titik menyebar
secara acak serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu
Y schingga dapat disimpulkan tidak terjadi ‘masalah heteroskedastisitas pada

model regresi.
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BABY
SIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

Bab ini berisi simpulan-simpulan dari hasil analisis seperti diuraikan pada bab
sebelumnya dan implikasi-implikasi kebijakan baik secara teoritis maupun praktis
(manajerial). Dalam bab 1 (satu) pada bab ini akan dijelaskan secara ringkas
mengenai simpulan-simpulan hasil pengujian hipotesis, serta simpulan mengenai
masalah penclitian, Bagian berikutnya akan memaparkan implikasi-implikasi teoritis
yang muncul dalam penelitian ini. Bagian implikasi manajerial menguraikan
Aimplikusi-implikusi pruktis untuk pengembangan kemampuan manajerial yang
ditemukan dalam penelitian ini. Keterbatasan penélitian merupakan bagian khusus
yang menjelaskan tentang kendala-kendala dan hal-hal yang membatasi penelitian ini.
Bagian  terakhir akan membahas mengenai kemungkinan-kemungkinan

pengembangan penelitian di masa datang (future research).

5.1 Simpulan Hipotesis
Bagian pertama dalam bab kelima penelitian ini adalah simpulan-
simpulan hasil pengujian hipotesis dan simpulan mengenai masalah

penelitian, sebagai berikut :
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5.1.1 Hubungan antara kepercayaan pada atasan dengan kinerja karyawan
HI: Semakin tinggi kepercayaan terhadap atasan, semakin tinggi kinerja karyawan.

Pengujian hipotesis ini membuktikan bahwa kepercayaan terhadap
atasan berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini mengandung pengertian
bahwa kinerja dapat ditingkatkan ap'abila bawahan melihat atasannya
memiliki sifat-sifat yang terpuji seperti, kompetenéi, terbuka, pedul: dan bisa
diandalkan.

Variabel kepercayaan pada atasan merupakan variabel yang memiliki
pengaruh terbesar dalam hubungan dengan kinerja dibanding dengan variabel-
variabel lain. Hal ini menunjukan bahwa kepercayaan bawahan terhadap
atasannya akan sangat mempengaruhi kenerja perusahaan. Hasil pengujian
hipotesis 1 (satu) memperkuat hasil penelitian empiris dari Savage (1982)
dalam Covey (1991), Rich (1997) dan Nyhan (2000).

Penelitian Savage (1982) dalam Covey (1991) menyatakan bahwa
kepercayaan merupakan dasar dalam metode kerja yang baru yang akan
berdampak pada produktivitas. Rich (1997) menambahkan bahwa
kepercayaan bawahan pada atasan atas prilaku-prilakunya, memberikan peran
yang sangat penting terhadap kinerja bawahan walaupun atasan tersebut tidak
membawahi secara langsung. Selanjutnya, penelitian oleh Nyhan (2000)
secara eksplisit juga memberikan simpulan yang sama yaitu peningkatan
kepercayaan akan meningkatkan kinerja didalam struktur organisasi yang

lebih flat dan pengawasan yang lebih luas.
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5.1.2 Hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan
H2: Semakin tinggi kepuasan kerja, semakin tinggi kinerja karyawan.

Pengujian hipotesis ini membuktikan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini mengandung pengertian bahwa
kinerja dapat ditingkatkan apabila adanya kepuasan atas pekerjaan yang
dirasakan karyawan. Kepuasan kerja tersebut dapat terbentuk apabila (1)
adanya hubungan yang harmonis antara karyawan dengan atasan dan sesama
rekan kerja, (2) promosi berkala dan transparan, (3) kontra prestasi yang
memadai serta (4) kurangnya beban kerja yang dipikul.

Variabel kepuasan kerja merupakan variabel yang memiliki pengaruh
yang cukup besar terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian hipotesis 2
(dua) mendukung hasil penelitian empiris yang dilakukan oleh Morrison
(1997) yang menyatakan bahwa karyawan akan bekerja lebih baik atau akan
memberikan yang terbaik bagi perusahaan apabila mereka juga mendapatkan
yang terbaik dari perusahaan tersebut.

5.1.3 Hubungan antara komitmen terhadap organisasi dengan kinerja karyawan
H3: Semakin tinggi komitmen terhadap organi.ﬁ‘asi, semakin tinggi kinerja karyawan.

Pengujian hipotesis ini membuktikan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini mengandung pengertian bahwa
kinerja dapat ditingkatkan apabila komitmen terhadap organisasi yang

didokrinkan oleh perusahaan begitu kuat.
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Setelah variabel kepercayaan terhadap atasan, variabel komitmen
terhadap organisasi merupakan variabel berpengaruh terbesar. Hasil pengujian
hipotesis 3 (tiga) mendukung hasil penelitian empiris yang dilakukan oleh
Mackenzie (1998) yang menyatakan bahwa apabila komitmen karyawan
tinggi maka akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan, sebaliknya
apabila rendah maka turn over di perusahaan tersebut akan tinggi.
Sebelumnya, penelitian yang dilakukan oleh Mowday, Porter dan Steer (1982)
dalam MacKenzie (1997) juga memberikan simpulan yang sama bahwa
komitmen pada organisasi beépengaruh terhadap kinerja karena orang yang
berkomitmen terhadap kemajuan organisasi adalah orang yang bersedia untuk
memberikan sesuatu dari dirinya sebagai kontribusi bagi perkembangan serta

kemajuan organisasi.

5.2 Simpulan Masalah Penelitian

Berangkat dari permasalah-permasalahan yang diajukan dalam bab | (satu)

yaitu bagaimana pengaruh kepercayaan térhadap atasan, kepuasan kerja dan

komitmen pegawai terhadap kinerja pegawai maka dapat ditarik kesimpulan-

kesimpulan sebagai berikut :

1.

Dalam konteks penelitian di Pemerintah Kota Semarang, kepercayaan
terhadap atasan yang dibentuk melalui dimensi kompetensi, bisa dipercaya,
bisa diandalkan dan terbuka, merupakan variabel yang memiliki pengaruh

terbesar terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu semakin tinggi
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kepercayaan bawahan terhadap atasan maka semakin tinggi pula kinerja
pegawai. Simpulan penelitian ini konsisten dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Savage (1982) dalam Covey (1991), Rich (1997) dan Nyhan
(2000).

2. Dalam konteks penelitian di Pemerintahan Kota Semarang, kepuasan kerja
yang dibentuk melalui dimensi hubungan yang harmonis dengan atasan,
hubungan yang harmonis dengan rckan kerja, proinosi jabatan, pendapatan
serta beban pekerjaan, merupakan variabe! yang cukup berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Oleh karena itu semakin puas seorang pegawai maka kinerja

pegawai tersebut akan meningkat.

5.3 Implikasi Teoritis

Penelitian ini berangkat dari keadaan dilapangan (research problem) yang
memaparkan fakta bahwa 53 % persen pegawai negeri sipil di Indonesia tidak
produktif dan professional. Hal tersebut berangkat dari perilaku pegawai negeri
sipil yang sinis dan kurang percaya pada organisasi. Kesemuanya akan bermuara
pada rendahnya kinerja pegawai negeri sipil di Indonesia, khususnya di
Scmarang.

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan
antara kepercayaan pada atasan dengan kinerja pegawai negeri sipil. Dengan
demikian hasil penelitian ini mendukung secara empiris penelitian yang dilakukan

oleh Savage (1982) dan Covey (1991) dalam Nyhan (2000), Rich (1997). Savage
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- (1982) mengatakan bahwa kepercayaan merupakan dasar didalam metode kerja
baru dan akan bcrdampak pada produktivitas. Covey (1991) secara eksplisit
mengatakan bahwa peningkatan kepercayaan bawahan terhadap atasan akan
berdampak pada peningkatan kinerja. Rich (1997) dengan mempergunakan
sampel sales manajer dari 10 perusahaan yang berbeda di US juga memberikan
simpulan yang sama yaitu kepercayaan bawahan pada atasan memberikan peran
yang sangat penting terhadap kinerja bawahan meskipun atasan tersebut tidak
membawahi secara langsung.

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan
antara kepuasan kerja dengan tinggi rendahnya kinerja karyawan. Dengan
demikian hasil penelitian ini mendukung secara empiris penclitian yang dilakukan
oleh Adams (1965), Blau (1967) dan Organ (1988) dalam Morrison (1997) yang
menyatakan bahwa apabila pegawai suatu perusahaan mendapatkan yang terbaik
dari perusahaan (kepuasan kerja) maka pegawai tersebut akan memberikan yang
terbaik demi kemajuan perusahaan (aksi reaksi).

Selanjutnya, hasil penelitian ini juga menunjukkan adanya hubungan positif
dan signifikan antara komitmen pegawai pada organisasi dengan tinggi rendahnya
kinerja. Dengan demikian hasil penelitian ini mendukung secara empiris
penelitian yang dilakukan oleh Brief dan Motowildo (1986), O’Reilly dan
Chatmen (1986), Munene (1995) dalam Mackenzie (1997) yang mengatakan
bahwa terdapat hubungan positif antara komitmen pada organisasi dengan exira-

role performance. Begitu juga dengan penelitian Mowday et.al. (1982) dalam




70

MacKenzie (1997) yang mengatakan bahwa orang yang mempunyai komitmen
terhadap organisasi adalah orang yang bersedia untuk memberikan sesuatu dari

dirinya sebagai kontribusi bagi kebaikan kemajuan organisasi.

5.4 Implikasi Manajerial

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa di antara ketiga variabel yang
berpengaruh terhadap tinggi rendahnya kinerja pegawai, kepercayaan pada atasan
menempati posisi yang paling dominan, kemudian ‘disusul dengan variabel
komitmen pegawai pada organisasi baru kemudian variabel kepuasan kerja.
Dengan demikian hasil peneiitian'ini dapat dipergunakan sebagai pedoman bagi
pemerintah, khususnya Pemerintah Kota Semarang dalam rangka meningkatkan
kinerja atau produktifitas pegawal.

Implikasi dari temuan ini menganjurkan untuk memberikan perhatian dan
perbaikan pada ketiga variabel yang berpengéruh tersebut. Beberapa kebijakan
yang dapat dilakukan sebagai berikut:

1. Standard kompetensi perlu dirancang sehingga penunjukan seorang untuk
| menduduki jabatan benar-benar didasarkan pada syarat-syarat yang akan
mendukung kinerja suatu bagian atau departemen. Dengan adanya kompetensi
yang andal dari scorang pimpinan diharapkan kepercayaan bawahan terhadap
atasannya akan meningkat sehingga pada akhirnya akan meningkatkan kinerja

karyawan.
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2. Para pengambil keputusan diharapkan lebih memperhatikan keinginan dan
harapan para karyawan dengan membuka suatu wadah yang benar-benar bisa
menampung masukan dari karyawan. Selain itu para pengambil keputusan
juga diharapkan untuk lebih memperhatikan kesejahteraan karyawan dan tidak
hanya membuat kebijakan secara top down tetapi juga bottom up. Dengan
demikian kepuasan kerja karyawan akan meningkat sehingga akan meningkat
pula kinerja karywan. |

3. Bila kepuasan kerja karyawan telah diperhatikan dengan baik, maka tindakan
yang lebih tegas terhadap tindakan indisipliner menjadi hal yang adil untuk
diberlakukan. Untuk meningkatkan komitmen karyawan diperlukan suatu
aturan yang pasti dan tindakan yang tegas dan tidak pandang bulu. Perhatian
yang lebih terhadap komitmen organisasi akan meningkatkan efisiensi dalam
lingkungan kerja dan meningkatkan kinerja. Hal ini akan memberikan
keuntungan yang lebih bagi instansi karena selain memberi keuntungan
internal berupa efisiensi juga memberi keuntungan eksternal berupa
kepercayaan masyarakat terhadap kinerja pegawai negeri sipil.

4, Struktur organisasi yang bersifat desentralisasi, yaitu adanya pendelegasian
wewenang kepada bawahan dapat dilakukan untuk .meningkatkan komitmen.
Pendelegasian sebagian besar wewenang kepada bawahan dalam membuat
keputusan-keputusan yang bersifat operasional dapat meningkatkan inisiatif,
kreatifitas, rasa memiliki (komitmen) karyawan serta membantu

mengantisipasi perubahan lingkungan dengan cepat.
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5. Kualitas hubungan antara atasan dengan bawahan maupun dengan sesama
rekan kerja perlu dipelihara. Secara teknis hal ini dapat dilakukan dengan
memberikan keleluasaan agar keputusan-keputusan lebih sering dibuat secara
kelompok, kemudian dilakukan upaya secara sistematis dengan membuat
program yang akan menciptakan toleransi dan kepedulian diantara pegawai.

5.5 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan maupun kelemahan. Disisi
lain, keterbatasan dan kelemahan yang ditemukan dalam penelitian ini dapat
menjadi sumber ide bagi penelitian yang akan datang. Adapun keterbatasan-
keterbatasan yang ditemukan dalam penelitian ini, antara fain :

1. Respondeﬁ penelitian terbatas pada orang yang bekerja sébagai pegawai
negeri sipil di Pemerintahan Kota Semarang. Penelitian ini kemungkinan akan
menunjukkan hasil yang berbeda jika ditcrapkan pada perusahaan swasta
maupun perusahaan asing karena pegawai swasta lebih dinamis dibanding
pegawai negeri sipil yang cenderung statis.

2. Penelitian ini menggunakan penilaian yang bersifat self assessment. Penilaian
ini memiliki kelemahan karena orang cenderung berubah-ubah pendapat di
waktu yang lain. Penilaian self assessment akan lebih baik bila didukung oleh
data-data sekunder seperti penilaian kinerja oleh atasan atas kinerja karyawan
yang digunakan untuk promosi atau kenaikan pangkat. Namun dalam
lingkungan Pegawai Negeri Sipil penilaian- obyektif yang bisa dijadikan data

sekunder tidak ada.
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Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data cross section. Data
cross section memiliki keterbatasan dalam mengungkap stabilitas hubungan

antar variabel yang dilibatkan dalam suatu penelitian dari waktu kewaktu.

5.6 Agenda Penclitian Mendatang

Hasil-hasi! penclitian dan keterbatasan-keterbatasan yang ditemukan dalam

penclitian dapat dijadikan sumber ide bagi pengembangan penelitian ini dimasa

yang akan datang, yaitu :

1.

Penelitian mendatang sebaiknya dilakukan pada objek penelitian yang lebih
luas. tidak hanya memusatkan pada pegawai negeri sipil di Pemerintahan
Kota Semarang namun juga dapat melibatkan pegawai swasta. Hal tersebut
dilakukan dengan maksud untuk lebih ddpat menggambarkan sistem dan
proses organisasional yang sebenarnya. Disamping itu, perbandingan antara
prilaku pegawai di Pemerintahan Kota dengan Perusahaan swasta perlu
dilakukan dikarenakan memiliki karakteristik yang berbeda.

Replikasi penelitian ini, jika memungkinkan diharapkan menggunakan data-
data trimes series sebagai upaya untuk menguji kestabilan hubungan antara
kepercayaan pada atasan, kepuasan kerja, komitmen pada organisasi dan
kinerja karyawan. Selain itu data-data sekunder yang bersifat objektif dapat
dipergunakan untuk memberikan hasil yang lebih akurat, misainya tingkat
absensi untuk melihat kinerja dan produktivitas karyawan.

Alat statistik yang digunakan dalam penelitian mendatang juga perlu

dikembangkan.
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