HUBUNGAN ANTARA PERSEPSI TERHADAP KOMUNIKASI ATASAN
KEPADA BAWAHAN DENGAN KOMITMEN ORGANISASI PADA
PEGAWAI PELAKSANAAN JARINGAN PEMANFAATAN AIR
BALAI BESAR WILAYAH SUNGAI (PJPA-BBWYS)
PEMALI-JUANA

SKRIPSI

Disusun Oleh :
Sita Resmi
M 2A 000065

FAKULTASPSIKOLOGI
UNIVERSITAS DIPONEGORO
SEMARANG
AGUSTUS 2007



HUBUNGAN ANTARA PERSEPSI TERHADAP KOMUNIKASI ATASAN
KEPADA BAWAHAN DENGAN KOMITMEN ORGANISASI PADA
PEGAWAI PELAKSANAAN JARINGAN PEMANFAATAN AIR
BALAI BESAR WILAYAH SUNGAI (PIJPA-BBWYS)
PEMALI-JUANA

Digjukan kepada Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro
untuk Memenuhi Sebagian Syarat Guna Mencapai Dergjat Sarjana Psikologi

SKRIPS

Disusun Oleh :
Sita Resmi
M 2A 000065

FAKULTASPSIKOLOGI
UNIVERSITAS DIPONEGORO
SEM ARANG
AGUSTUS 2007



HALAMAN PENGESAHAN
Dipertahankan di depan Dewan Penguji Skripsi Fakultas Psikologi

Universitas Diponegoro untuk Memenuhi Sebagian Syarat
GunaMencapai Dergjat Sarjana Psikologi

Pada Tanggal

Mengesahkan
Dekan Fakultas Psikologi

Universitas Diponegoro

Drs. Karyono, M.Si
NIP. 130 701 405

Dewan Penguji Tanda Tangan

1. Dra SriHartati, M.S.

2. HarlinaNurtjahjanti, SPsi., M.SI. e

3. Prasetyo Budi W, SPsi.,, M.Si.



HALAMAN PERSEMBAHAN

KupersembahRan Rarya sederhana ini untuk,...

Bapak dan 1bu, yang telah menjadi guru sepanjang hidupRu, yang telah
memberikan Rebebasan bagi jiwaku, dan menyediakan samudera Rasih
yang tak bersyarat dan tak terbatas... ARu bangga menjadi putrimu

AdiRRu tercinta, yang telah menjadi saudara yang luar biasa, sahabat yang
penuh Rasih dan penerimaan, dan menjadi sumber ReRuatan bagiku... ARu
bangga menjadi Rakakmu

Andri, yang telah menjadi reRan seperjalanan hidup dan tempat berlabuh yang
teduh... ARu bangga menjadi ReRasihmu



HALAMAN MOTTO

Saat logika telah mengecewakan anda, saat pikiran sudah tidak
dapat diandalkan lagi, duduklah dalam keheningan. Sekarang tidak
ada lagi yang dapat anda perbuat. Pada saat hening seperti itu,
anda akan mendengarkan suara halus kebenaran.

(Anand Krishna)

Begitu kita melihat tangan Dia dibalik setiap peristiwa, hidup
menjadi sangat simple.
Sederhana.. Indah..!

(Jalalludin Rumi)

Dulu, aku kira Kau berada diluar sana,
Dan aku mencarimu kemana-mana..
Sekarang telah kutemukan Kau,

Dan baru kusadari bahwa pencarianku,
Perjalananku selama ini,

Justru menjauhkan aku dari Kamu..

(Zunnun Al-Mishri)



KATA PENGANTAR

Segala puji dan syukur yang tiada henti ke hadirat Allah, atas segala

tuntunan dan karunia-Nya hingga penulis dapat menyelesaikan skripsi dengan

judul “Hubungan antara Persepsi terhadap Komunikasi Atasan kepada Bawahan

dengan Komitmen Organisasi pada Pegawai Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan

Air Bala Besar Wilayah Sungai (PJPA-BBWS) Pemali-Juana’. Penulis banyak

mendapat bantuan dan dukungan dari berbagal pihak selama proses penyelesaian

skripsi, maka pada kesempatan ini penulis menyampaikan terima kasih yang

sebesar-besarnya kepada :

1.

2.

Drs. Karyono, M.Si, selaku Dekan Fakulas Psikologi Universitas Diponegoro.

Drs. Zaena Abidin, selaku dosen wali, yang telah membimbing dengan penuh
kesabaran dan kebijaksanaan, serta memotivasi penulis selamaini.

Harlina Nurtjahjanti, S.Psi, M.Si, sebagai Dosen Pembimbing Utama yang
telah memberikan waktu, tenaga dan pikiran untuk membimbing penulis
dalam penyusunan skripsi. Penulis menyadari, skripsi ini tidak akan terwujud
tanpa kebaikan dan kebesaran hati 1bu.

Endah Mujiasih, S.Psi, M.Si, M.M, sebagai Dosen Pembimbing Pendamping,
yang dengan sabar memberikan motivasi, masukan yang berguna serta
menyediakan waktu bagi penulis hingga terselesaikannya skripsi ini.

Bapak Widiarto, Bapak Sumadi, dan Ibu Lis yang telah mengijinkan dan
membantu penulis selama melakukan penelitian di lingkungan PJIPA-BBWS

Pemali-Juana.



10.

11.

12.

13.

Seluruh staf penggar Fakultas Psikologi, atas segala ilmu yang bermanfaat
bagi penulis.

Seluruh staf tata usaha, perpustakaan dan karyawan Fakultas Psikologi yang
telah banyak membantu penulis selama melaksanakan studi.

Seluruh karyawan dan karyawati PIJPA-BBWS Pemali-Juana yang telah
berpartisipasi dalam mengisi skala di sela-sela kesibukan kerja.

Sobat-sobat tercinta, lka, Devi, Titik, Riris, atas persaudaraan, dukungan,
perhatian dan doa bagi penulis.

Kawan seperjuangan di saat-saat akhir, Syuli, Rara, Adis, Teti, Risti, Icha, 1ka,
Ari, Erna, dan Marika, atas kekuatan dan semangat yang sSenantiasa
dikobarkan.

Teman-teman kosku, Vivin, Yulis, Ita, Wiwin, Erna, Ria, Mbak Wina, dan
Anna, yang telah menjadi keluarga kedua bagi penulis.

Semua teman Angkatan 2000.

Semua pihak yang tidak dapat disebutkan satu per satu dan telah banyak
membantu penulis dalam menyelesaikan skripsi ini.

Penulis menyadari masih banyak kekurangan dalam penulisan skripsi ini,

oleh karenaitu saran dan kritik dari semua pihak sangat penulis harapkan. Semoga

skripsi ini bermanfaat bagi pihak yang membutuhkan.

Semarang, Agustus 2007

Penulis



DAFTARIS

Halaman
Halaman JUUI ..........coiieee e [
Halaman Pengesanan  ...........ccooiiiiiiiieeeee e I
Halaman Persembanan ..........coooiiiiiiiiineeeee e i
Hal@mMan MO0 .....ccoiuiieiieiceeeee e 0\
Kala Pengantar ..........ooociiiiiiiiie e v
DA IS ..ot vii
D = I o = X
Daftar GaAMDAN ........oceiiiieeee e Xil
Daftar LAMPITaN ......ocoieiieieieeesesie et Xiii
ADSITEK . e XV
BAB | PENDAHULUAN e 1
A. Latar BelakangMasalah ... 1
B. Rumusan Masalah ... 15
C. Tujuan Penelitian ......ccooeeireiieeeeser e 15
D. Manfaat Penelitian ........ccccooiiiriiiieeeeeree e 16
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA et 17
A. KOMItMEN OrganiSasl .......c.ccoceeeeereeieeniesieseesiesiesesee e 17
1. Pengertian Komitmen Organisasi  .......cccceeveveveeieeciieeseesineennnn, 17
2. Aspek-aspek Komitmen OrganiSasi ........coceeeeeeeveeneeneesiesieseneens 23

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisas ....... 27



B.

Persepsi terhadap Komunikas Atasan kepada Bawahan ................ 32

1. Pengertian Parsepsi ....coccceeeeierene et 32
2. ASPEK-aSPEK PEISENS ..o 34
3. Pengertian KOMUNIKES .....ccoceeviieieiierecc e 34
4. Jenisjenis Komunikas dalam Organisasi  ........cccccoeeeevenereenne. 36
5. Jenisjenis Komunikas Vertikal dalam Organisasi .................. 38
6. Pengertian Komunikasi Atasan kepada Bawahan ..................... 38
7. Aspek-aspek Komunikasi Atasan kepada Bawahan ................. 41

8. Pengertian Persepsi terhadap Komunikasi Atasan kepada

BaWahan ..o 44
9. TanggaKomuNiKasSh .......cccccevieiiiiiiiece e 46

C. Hubungan antara Persepsi terhadap Komunikasi Atasan kepada
Bawahan dengan Komitmen OrganiSasi .......cccoceeeerveenerienseeneesnnns 49
[ B o 1 o0 == SR 55
BAB IIl METODE PENELITIAN oot 56
A. ldentifikasi Variabel Penelitian .........cccoccoevvvvnncieiinnceenesseias 56
B. Definisi Operasional Variabel Penelitian ..........ccocovcnincininene 56
C. Populasi dan Sampel ... 58
D. Metode Pengumpulan Data ........cccecveveeveeiencieseese e 59
E. Metode ANaliSISDa@ ......cccoerverieriiiieierierie et 68
BAB IV PELAKSANAAN DAN HASIL PENELITIAN ..o 69
A. Prosedur dan Pelaksanaan Penelitian ..........cccvcevinienienenenc e 69

1. Orientasi Kancah Pendlitian ......cccooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaan 69



2. Persigpan Pendlitian .......cccccoceeiiiiiiicieecc e 75

a Persiapan AdMINISIIash ......cccoocevereninienieeieseseese e 75

b. Persigpan Alat Ukur 75

c. Pelaksanaan Uji Coba Skala Pendlitian ...........cccccvcvevieennne 77

d. Vaiditasdan Reliabilitas Skala .......ccccoeovireiiieeircee 78

3. Pelaksanaan Penelitian ..o 83

B. SUbjek PEnElitian .......ccccoeeveireeereesee s 85

C. Hasil Analisis Datadan INtepretasi ..........ccoceeveveeneninneenesiie s 85

L Uji NOrMEITES ..ocveeeeiecieceesiece e ee e 86

2. UJi LINGATES ...cceeiviieiieiriieiieeeieee et 86

3. UjJi HIPOLESIS ...ttt 87

D. AnaliSiSTambahnan ..o 91
BAB VYV PENUTUP .. e 94
A. Pembahnasan ..o 94

B. Kelemahan Penelitian ..........ccocoeririiiiiereeneee e 101

C. KESIMPUIBN ettt 101

Do SAraN e 103
Daftar PUSEKA ......ccooveriiiiieieeeeeee e 105



Tabel 1

Tabel 2

Tabd 3

Tabel 4

Tabel 5

Tabd 6

Tabd 7

Tabel 8

Tabel 9

Tabel 10

Tabel 11

Tabel 12

Tabel 13

Tabel 14

Tabel 15

DAFTAR TABEL

Data ketidakhadiran karyawan di IPK PWS Jratunseluna

Tahun 20052006 ......ccvveeereeeeieriese et 6
Blue Print Skala Komitmen Organisasi  .......ccccceeveeviiecieesiieesiee e, 61
Blue Print Skala Persepsi terhadap Komunikasi Atasan

kepada Bawahan ..........ccccoceeiiiiie i s 65
Sungai-sungai yang Ditangani BBWS Pemali Juana ...................... 72
Sebaran Aitem Skala Komitmen Organisasi untuk Uji Coba ......... 76
Sebaran Aitem Skala Persepsi terhadap Komunikasi Atasan

kepada Bawahan untuk Uji Coba .........ccccceveeiiieiiecceecee e 77
Perincian Pegawal yang Menjadi Subjek Uji Coba ...........ccc......... 78
Indeks Daya Beda Aitem dan Reliabilitas Skala Komitmen
Organisasi Sebelum dan Sesudah Dilakukan Seleksi Aitem .......... 80
Distribusi Butir Aitem Sahih dan Gugur Skala Komitmen
Organisasi UNtUK Uji CODA .......cccereriinerienieieeeee e 80
Sebaran Aitem Skala Komitmen Organisas untuk Penelitian
........................................................................................................... 81
Indeks Daya Beda Aitem dan Reliabilitas Skala Persepsi
terhadap Komunikasi Atasan kepada Bawahan Sebelum dan

Sesudah Dilakukan Seleksi AItem ......ccceeeeeeieeiesece e 82
Distribusi Butir Aitem Sahih dan Gugur Skala Perseps

terhadap Komunikasi Atasan kepada Bawahan untuk Uji

CODA e b 82
Sebaran Aitem Skala Perseps terhadap Komunikas Atasan

kepada Bawahan untuk Pendlitian ........cccccevveeniieiecccvece e 83
Perincian Jumlah Pegawal yang Menjadi Subjek Pendlitian .......... 84

Perincian Jumlah Pegawai untuk Uji Cobadan Pendlitian ............. 85



Tabel 16

Tabdl 17

Tabel 18

Tabel 19

Tabel 20

Tabel 21

Tabel 22

Uji Normalitas Sebaran Data Komitmen Organisas dan
Persepsi terhadap Komunikas Atasan kepada Bawahan ................

Uji Linearitas Variabel Komitmen Organisasi dan Persepsi
terhadap Komunikasi Atasan kepada Bawahan —..........cccccoeeeennee.

Koefisien Persamaan GariS REeQresSl ........ccceceveeveeieeseesieseeseesnenns
Koefisien Determinasi Penelitian ........oooooveeeeeeee e
Gambaran Umum Skor Variabel-variabel Pendlitian .....................

Kategori Variabel Perseps terhadap Komunikasi Atasan
kepada Bawahan ..........cccceeiieiiieecece et

Kategori Variabel Komitmen Organisas ........cccceeevenenenenenennenn



Gambar 1

Gambar 2

Gambar 3

DAFTAR GAMBAR

Bagan pendekatan mengena pengertian komitmen
organisasi berdasarkan SIKap .........ccocoevienininiciee

Grafik Tangga Komunikasi (The Communication
ESCAlALON) e e

Petawilayah kerjaBBWS Pemali-Juana .........ccccccceeeviieenen.



Lampiran A

Lampiran B

Lampiran C

Lampiran D

Lampiran E

Lampiran F

Lampiran G

Lampiran H

Lampiran |

Lampiran J

Lampiran K
Lampiran L
Lampiran M

Lampiran N

DAFTAR LAMPIRAN

Struktur Organisasi PJIPA-BBWS Pemali Juana ....................
Skala Persepsi terhadap Komunikas Atasan kepada
Bawahan dan Skala Komitmen Organisasi untuk Uji
CobaPenelitian .......ccccooeeiiee e

Sebaran Data Skala Persepsi terhadap Komunikasi
Atasan kepada Bawahan Hasil Uji Coba .........ccccevviieniennen.

Sebaran Data Skala Komitmen Organisas Hasil Uji
CODA e

Indeks Daya Beda Aitem dan Reliabilitas Skala
Persepsi terhadap Komunikas Atasan kepada Bawahan ........

Indeks Daya Beda Aitem dan Reiabilitas Skala
Komitmen OrganiSasi ........ccccceeecveeveeiiieenee e esiee e esres e

Skala Perseps terhadap Komunikas Atasan kepada
Bawahan dan Skala Komitmen Organisasi untuk
PENEITIAN ..o

Sebaran Data Skala Persepsi terhadap Komunikasi
Atasan kepada Bawahan Hasil Pendlitian ...........cccocvvienen.

Sebaran Data Skala Komitmen Organisasi Hasil
PENEITIAN ..o

Uji Normalitas dan Uji Linearitas Variabel-variabel
PENEITIAN ..o

Hasil AnalisisRegresi Sederhana .........ccccocevevieienincniennne
Hasil AnalisisRegresi Ganda .........ccccceveevceevin e,
SUFBE-SUMBE ..ot

(2010 (0] (0] 0= 1 1= LLIE=) o IR



HUBUNGAN ANTARA PERSEPSI TERHADAP KOMUNIKASI ATASAN
KEPADA BAWAHAN DENGAN KOMITMEN ORGANISASI PADA
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Oleh:
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M 2A 000065

Abstrak

Komitmen organisasi merupakan sikap kerja yang mempengaruhi kualitas
kinerja seorang pegawai. Salah satu unsur penting yang menentukan komitmen
pegawal terhadap organisasi adalah kualitas komunikas yang terjalin dari atasan
kepada bawahan. Adanya penilaian pegawa yang positif terhadap komunikasi
atasan kepada bawahan diasumsikan dapat meningkatkan komitmen pegawai
terhadap organisasi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui adanya
hubungan antara persepsi terhadap komunikas atasan kepada bawahan dengan
komitmen organsiasi pada pegawa PJPA-BBWS Pemali-Juana

Penelitian ini melibatkan 42 pegawai dengan karakteristik yaitu karyawan
tetap dan bekerja minimal dua tahun. Penelitian dilaksanakan di Kantor
Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan Air Balai Besar Wilayah Sungal (PJPA-
BBWS) Pemali-Juana dan dilaksanakan padatangga 7 Agustus 2007.

Alat ukur yang digunakan pada penelitian ini berupa skala, yaitu skala
komitmen organisasi dan skala persepsi terhadap komunikas atasan kepada
bawahan. Skala diujicobakan pada pegawai, menghasilkan 43 aitem sahih (o =
0,954) pada skala perseps terhadap komunikasi atasan kepada bawahan dan 38
aitem sahih (o = 0,922) pada skala komitmen organisasi. Analisis data dilakukan
dengan metode analisis regresi sederhana.

Hasil andisis data menunjukkan koefisien korelasi r,, = 0,771 dengan p =
0,000 (p<0,05). Hasil ini membuktikan hipotesis penelitian, yaitu terdapat
hubungan positif antara perseps terhadap komunikas atasan kepada bawahan
dengan komitmen organisasi. Semakin tinggi perseps terhadap komunikasi atasan
kepada bawahan maka semakin tinggi komitmen organisasinya. Sumbangan
efektif penelitian ini sebesar 59,4%, artinya komitmen organisasi sebesar 59,4%
ditentukan oleh persepsi terhadap komunikasi atasan kepada bawahan.

Kata Kunci : komitmen organisasi, persepsi terhadap komunikas atasan kepada
bawahan



BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perkembangan dan perubahan lingkungan strategis nasional maupun
internasional yang dihadapi dewasa ini dan dimasa datang mensyaratkan perubahan
paradigma kepemerintahan, pembaruan sistem kelembagaan, peningkatan
kompetens sumber daya manusia daam penyelenggaraan pemerintahan dan
pembangunan bangsa serta hubungan antar bangsa yang mengarah pada
terselenggaranya tata pemerintahan yang baik (Good Governance). Good
Governance atau tata pemerintahan yang baik adalah suatu penyelenggaraan
mangemen pemerintahan yang mengacu pada prinsip-prinsip @ partisipas,
penegakan hukum, transparansi, kesetaraan, daya tanggap, wawasan kedepan,
akuntabilitas, pengawasan, efisiensi, efektivitas dan profesionalisme (Bappenas,
2006). Prinsip-prinsip Good Governance yang diangkat oleh pemerintahan Presiden
Susilo Bambang Yudhoyono untuk menyelamatkan kondis bangsa memberikan
tantangan kepada semua aparatur negara untuk membenahi kualitas kinerjanya.

Kinerja pegawa pemerintah sebagai aparatur negara dalam melaksanakan
tugas dan kewgibannya merupakan salah satu elemen penting yang turut
menentukan terwujudnya suatu tata pemerintahan yang baik. Namun demikian,
banyak masyarakat menilai bahwa kinerja pegawai pemerintah hingga saat ini belum
menggembirakan. Menurut Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara, Taufiq

Effendi, 55 persen dari total pegawa negeri sipil yang mencapa 3,6 juta orang,



mempunyai Kinerja yang buruk (Pikiran Rakyat, 2007, 24 Januari). Pegawai yang
masuk dalam kelompok berkinerja buruk ini dikatakan hanya datang ke kantor pada
saat mengambil gaji tanpa memberi kontribusi berarti terhadap pekerjaannya.

Kondis yang sama juga pernah diungkapkan oleh mantan Menteri Negara
Pendayagunaan Aparatur Negara, Feisal Tamin (2003) yang mengatakan hampir 50
persen pegawal negeri sipil belum produktif, efektif dan efisien dalam menjalankan
tugas dan fungsinya, terutama pada aspek pengawasan dan akuntabilitas aparatur.
Permasalahan pada aspek tersebut tercermin dalam adanya pelanggaran terhadap
peraturan perundang-undangan yang berlaku, budaya aparatur yang cenderung minta
dilayani dan belum memiliki budaya melayani masyarakat, rendahnya tingkat
displin aparatur negara, serta belum berfungsinya pengawasan fungsiona
pemerintah secara optimal.

Kondis aparatur negara seperti yang digambarkan pada fenomena diatas
merupakan persoalan serius yang mencerminkan rendahnya kualitas kinerja pegawai
pemerintah. Budaya kerja di lingkungan pemerintahan, terutama yang berkaitan
dengan ketidakpatuhan terhadap peraturan, kemangkiran dari tugas dan kewajiban
yang diamanatkan, serta kurangnya kontribusi terhadap pekerjaan, menjadi indikasi
adanya gejala komitmen organisasi yang rendah di lingkungan pegawai pemerintah.
Tinggi rendahnya komitmen seorang pegawai terhadap organisasi akan berpengaruh
pada kualitas kinerjanya. Daft mengatakan (2003, h.9) bahwa terdapat dua sikap
yang berhubungan dengan kinerja karyawan yang prima, yaitu kepuasan bekerja
seseorang dan komitmennya kepada organisasi tempat ia bekerja. Komitmen

terhadap organisasi, sebagai bentuk profesionalisme pegawai pemerintah dalam tugas



dan pelaksanaan kebijakan yang telah ditentukan, sangat diperlukan bagi
terwujudnya kualitas kinerja aparatur negara yang berorientasi pada mutu pelayanan
publik (public service). Pada dasarnya penerapan prinsip tata pemerintahan yang baik
adalah pelayanan publik yang lebih baik kepada masyarakat, sehingga kualitas
pelayanan yang berorientasi pada masyarakat betul-betul diprioritaskan karena
masyarakat sebagal stakeholder negara berhak mendapatkan layanan terbaik.

Steers dan Porter (1983, h.442) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai
suatu sikap dimana individu mengidentifikasikan dirinya terhadap tujuan-tujuan dan
harapan-harapan organisasi tempat ia bekerja serta berusaha menjaga keanggotaan
dalam organisasi untuk mewujudkan tujuan organisasi tersebut. Adanya komitmen
organisas pada karyawan dapat ditandai dengan tiga hal, yaitu : keyakinan dan
penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, kesediaan untuk berusaha
dengan sungguh-sungguh bagi organisasi dan keinginan yang kuat untuk tetap
bertahan sebagal anggota dari organisasi.

Pegawal pemerintah sebagai pekerja sektor pelayanan umun/masyarakat juga
dituntut memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi, seperti halnya pada
karyawan perusahaan, industri atau sektor profit lainnya, karena komitmen organisasi
berdampak pada performans kerja sumber daya manusia, dan pada akhirnya juga
berpengaruh pada kinerja organisasi dimana individu tersebut bekerja. Hal ini senada
dengan pendapat Randall (dalam Smither, 1997, h.240) yang mengatakan bahwa
komitmen karyawan yang tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja dan
mendorong karyawan untuk bekerja demi kemajuan organisasi. Brennan (2004) juga

mengatakan bahwa ketika seorang karyawan merasa terikat dengan pekerjaannya dan



menemukan kesesuaian antara tujuan pribadinya dengan tujuan organisasinya maka
karyawan tersebut akan terdorong untuk bekerja secara lebih optimal, sehingga
komitmen organisasi dinyatakan sebagal penggerak (driver) produktivitas seorang
karyawan.

Kenyataan yang harus diperhatikan adalah bahwa komitmen organisas
karyawan yang bekerja pada sektor publik tidak sama dengan komitmen organisasi
karyawan yang bekerja di sektor profit. Schultz dan Schultz (2001, h.252)
berpendapat bahwa pegawa pemerintah cenderung memiliki komitmen organisasi
dan tingkat kepuasan kerja yang lebih rendah daripada karyawan yang bekerja di
sektor profit. Pendapat ini diperkuat oleh hasil penelitian dari Goulet dan Frank
(2002) terhadap 228 responden yang bekerja di organisasi nonprofit, satuan kerja
swasta (profit), serta kantor pelayanan umum di Amerika Serikat pada tahun 2002.
Penelitian ini bertujuan untuk mengungkap tentang perbedaan komitmen organisasi
karyawan di tiga sektor pekerjaan tersebut, yaitu publik, nonprofit dan profit. Sektor
publik bergerak pada bidang pelayanan umum, sektor non profit bergerak pada
bidang kerjayang bersifat sosial dan sukarela (voluntary) tanpa mencari keuntungan,
sedangkan sektor profit menekankan pada perolehan keuntungan. Penelitian Goulet
dan Frank tersebut melaporkan hasil bahwa karyawan sektor profit memiliki tingkat
komitmen organisasi yang paling tinggi, disusul oleh karyawan sektor nonprofit dan
yang terendah adalah karyawan sektor publik. Penelitian ini juga mengemukakan
bahwa aasan yang paling mendekati untuk menjelaskan rendahnya komitmen
organisasi pada karyawan di sektor publik adalah karena rendahnya kompensasi dan

penghargaan yang diterima.



Di Indonesia, komitmen organisasi di kalangan karyawan sektor profit telah
banyak diungkap melalui beberapa penelitian yang memperlihatkan bahwa
komitmen karyawan sektor profit di Indonesia cenderung sedang dan tinggi.
Penelitian yang mengungkap kondisi komitmen organisasi tersebut antara lain oleh
Regiana (2007) yang meneliti komitmen afektif karyawan pada perusahaan produsen
kertas di Banten dan Palupi (2006) yang meneliti komitmen kerja pada karyawan PT.
Telkom Semarang. Kedua penelitian tersebut menyebutkan bahwa komitmen
karyawan di kedua tempat tersebut cenderung sedang. Adapun penelitian
Nurtjahjanti (2006) yang meneliti di PT. Bank BPD Jateng serta pendlitian
Setiyowati (2005) yang meneliti di PT. Coca Cola menyebutkan bahwa komitmen
organisas karyawan pada kedua perusahaan tersebut tinggi.

Senada dengan penelitian Goulet dan Frank tersebut diatas, komitmen
organisas yang diperlihatkan oleh kalangan pegawa pemerintah di Indonesia juga
masih di bawah harapan yang diinginkan. Kurangnya komitmen ini salah satunya
ditunjukkan dari hasil Program Budaya K erja Tahun 2003 yang diselenggarakan oleh
pemerintah, yang memperlihatkan bahwa budaya kerja aparatur negara (kredibilitas,
ketekunan, kreativitas, kedisiplinan dan iptek) belum menunjukkan komitmen
organisasi pegawal yang sesuai dengan apa yang diharapkan. Rendahnya komitmen
organisasi ini antara lain ditandai dengan adanya masalah-masalah sebagai berikut :
kurangnya komitmen terhadap vis dan mis organisasi, sikap pegawa yang tidak
memegang teguh amanah dan komitmen dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan
sehari—hari, serta banyaknya pegawal yang sering mangkir, datang terlambat, pulang

lebih awal dan menunda-nunda pekerjaan (dalam Prayitno, 2004).



Fenomena yang digambarkan pada hasil Program Budaya Kerja Tahun 2003
tersebut merupakan gambaran makro kondisi komitmen organisasi yang dimiliki para
pegawa pemerintah Indonesia yang masih rendah. Secara mikro, gambaran
rendahnya komitmen organisasi pegawai pemerintah juga tampak pada penelitian
yang dilaksanakan oleh Suroto (2006) melalui penelitian kualitatif yang mengangkat
masalah kinerja organisas di lingkungan karyawan Induk Pelaksana Kegiatan
Pengembangan Wilayah Sungai (IPK PWS) Jratunseluna, yang mana sgak tahun
2007 instansi ini telah berganti nama menjadi Pel aksanaan Jaringan Pemanfaatan Air
Baa Besar Wilayah Sunga (PJPA-BBWS) Pemali-Juana berdasarkan Surat
Keputusan (SK) Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara nomor
B/1616/M.PAN/6/2006. Hasil penelitian Suroto tersebut memperlihatkan fakta-fakta
bahwa komitmen organisasi karyawan di instansi tersebut masih rendah. Hal ini
dapat dilihat dari tingkat kepatuhan terhadap jam kerja yang rendah, dimana pegawai
cenderung datang terlambat dan pulang lebih awal, serta tingkat kemangkiran kerja
atau ketidakhadiran (absenteeisme) karyawan cukup tinggi, bahkan beberapa
pegawa hanya datang pada saat pengambilan gaji sgja. Berikut ini disgikan data
ketidakhadiran (absenteeisme) karyawan di IPK PWS Jratunseluna (sekarang

menjadi PIPA-BBWS Pemali-Juana) :

Tabd 1. Data ketidakhadiran karyawan di
IPK PWS Jratunseluna Tahun 2005-2006

Tingkat Ketidakhadiran
Tahun (%)

2005 8,6 %
2006 9%




Daam penelitian Suroto tersebut, adanya komitmen organisasi yang rendah
pada pegawai menjadi salah satu faktor yang menyebabkan kinerja organisas
menjadi kurang memuaskan, namun tidak dijelaskan lebih lanjut mengenai penyebab
munculnya komitmen organisasi yang rendah pada pegawai serta kaitannya dengan
variabel lain. Peneliti bermaksud menindaklanjuti hasil temuan penelitian tersebut
dengan mengkgi lebih dalam mengenai penyebabnya, ditinjau dari korelasinya
dengan variabel lain. Selain itu, belum banyaknya penelitian yang mengungkap
kondisi komitmen organisasi di kalangan pegawa negeri/pegawa pemerintah di
Indonesia menjadi salah satu dasar pertimbangan peneliti untuk meneliti komitmen
organisas pada pegawai pemerintah, khususnya di lingkungan PIPA-BBWS Pemali-
Juana.

Kondisi komitmen organisas pegawai pemerintah yang rendah, khususnya di
lingkungan PJPA-BBWS Pemali-Juana berkaitan dengan tingginya tingkat
keterlambatan dan ketidakhadiran kerja karyawan. Komitmen organisasi yang rendah
antara lain ditunjukkan dengan adanya kemangkiran dan ketidakhadiran karyawan.
Menurut Riggio (1990, h.192), komitmen organisasi berkorelas langsung dengan
variabel ketidakhadiran (absenteeisme) dan pindah kerja (turn over), sehingga dapat
dikatakan bahwa adanya kemangkiran dan ketidakhadiran (absenteeisme) karyawan
yang muncul pada fenomena diatas merupakan indikasi adanya komitmen organisasi
yang rendah pada pegawai.

Jewell dan Siegall (1998, h.507) juga mengemukakan pendapat yang senada
mengenai kuatnya korelasi antara komitmen organisasi dengan variabel tidak masuk

kerja dan keterlambatan kerja. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang



tinggi menunjukkan kesungguhan dalam melayani organisasi, bahkan bersedia
bekerja dengan jam kerja yang lebih atas nama organisasi. Sebaliknya, karyawan
yang memiliki komitmen organisasi yang rendah cenderung kurang memiliki
keterlibatan dan kepedulian terhadap kegiatan organisasi, sehingga kurang mematuhi
aturan organisasi. Tett dan Meyer (ddam Smither, 1997, h.238) juga
mengungkapkan bahwa ketika komitmen organisas seorang karyawan tinggi,
karyawan cenderung bersedia bekerja lebih keras demi organisasi, seperti bersedia
untuk bekerjamelebihi jam kerja atau lembur demi tercapainyatarget organisasi.
Komitmen organisasi yang rendah pada pegawai PJPA-BBWS Pemali-Juana
berdampak pada kinerja pegawa secara keseluruhan dan menjadi kendala dalam
penyelenggaraan pelayanan publik sebagaimana tertuang dalam Keputusan Menteri
Negara Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor : 63 Tahun 2003 tentang Prinsip-
prinsip Pelayanan Publik yang salah satunya menekankan pada kedisiplinan kerja
dan tanggung jawab. Dampak terganggunya mutu pelayanan publik tidak hanya akan
dirasakan oleh masyarakat selaku penggunajasa namun juga oleh instansi kerja yang
terkait dengan lingkup kerja organisasi tersebut. Penerapan prinsip-prinsip pelayanan
publik tidak akan terealisasi dengan efektif dan maksimal jikatidak dilandasi dengan
komitmen organisasi yang tinggi dari para pegawainya. Karena itu komitmen
organisasi menjadi syarat sikap kerja yang mutlak dimiliki pegawai PJPA-BBWS
Pemali-Juana, mengingat PJIPA-BBWS Pemali-Juana merupakan organisasi sektor
pelayanan masyarakat yang mengemban mis strategis sebagal salah satu institus

yang memiliki peranan cukup besar dalam pengembangan air baku, irigasi, dan



pendayagunaan sumber-sumber air tanah yang erat kaitannya dengan kepentingan
publik.

Inganss  PJPA-BBWS Pemadli-Juana memiliki dualisme pembinaan
kepegawaian, yaitu pembinaan yang ditangani oleh Ditjen SDA Departemen
Pekerjaan Umum pada jgjaran top manager dan pembinaan yang ditangani oleh
Dinas PSDA (Pengelolaan Sumber Daya Air) dan BKD (Badan Kepegawaian
Daerah) pada jgjaran midle manager dan low manager. Implikasi penerapan
kebijakan tersebut sangat mempengaruhi kualitas kinerja pegawai. Akibat adanya
beberapa jenis status kepegawaian dan dualisme pembinaan tersebut, pegawai
merasakan adanya gap komunikas antara jgjaran top manager dengan jgaran
dibawahnya yaitu midle manager, low manager, maupun staf-staf dibawahnya.
Adanya masalah dalam komunikasi ini antara lain ditunjukkan dengan adanya
keluhan pegawai mengenai kurangnya transparansi informasi mengenai masalah
organisasi dari atasan kepada bawahan, delegasi tugas atau pekerjaan yang tidak
tersampaikan dengan bak serta kurangnya umpan balik mengenai tugas yang
diberikan. Hal tersebut kemudian berpengaruh pada menurunnya tingkat kepercayaan
terhadap masing-masing pihak, yang kemudian berdampak pada keengganan
pegawal untuk turut serta dalam pemecahan suatu masalah organisasi maupun untuk
terlibat penuh pada kegiatan organisasi.

Kepercayaan pegawal dan keterlibatan pegawa pada kegiatan organisasi
dapat diupayakan melalui komunikas yang terjain efektif diantara anggota
organisasi. Pradiansyah (1999) menjelaskan bahwa komunikasi dalam organisas

merupakan upaya untuk membangun kepercayaan (building trust). Komunikasi
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merupakan langkah awa melibatkan anggota organisasi untuk turut serta dalam
memahami dan mengatasi masalah organisasi sehingga dapat melihat permasalahan
dari sudut pandang/kepentingan organisasi, bukan semata berdasarkan persepsi
pribadi. Sebaliknya, gap komunikasi yang terjadi akan menyebabkan perbedaan
persepsi antara pihak-pihak dalam organisasi serta mengurangi keefektifan roda
organisas (Ubaydillah, 2003), sehingga hubungan yang berjalan harmonis penting
untuk diupayakan dalam organisasi, dengan menciptakan iklim komunikasi yang
baik antara sesama anggotanya.

Komunikasi dalam organisasi juga merupakan sarana penghubung antara
atasan dan bawahan dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. Komunikasi yang
terjalin antara atasan dan bawahan atau yang disebut komunikasi vertikal ini
memiliki peran penting dalam suatu organisasi karena dua per tiga dari komunikasi
yang dilakukan dalam organisasi berlangsung antara atasan dan bawahan (Porter dan
Roberts, dalam Stoner dan Freeman, 1994, h.158). Komunikas vertikal dalam
organisass memiliki dua pola yaitu komunikas ke bawah (downward
communication) yaitu komunikasi yang mengalir dari atasan kepada bawahan dan
komunikas ke atas (upward communication) yaitu komunikasi yang mengalir dari
bawahan kepada atasan.

Komunikas atasan kepada bawahan sangat berkaitan erat dengan
pengejawantahan fungsi kepemimpinan dalam roda organisasi, yaitu sebagai penentu
arah, agen perubahan, juru bicara dan pelatih bagi bawahannya (Nanus, 2001, h.15-
19). Berdasarkan penelitian yang dilakukan Pareke (2004) mengenai kepemimpinan

transformasional dan dampaknya pada perilaku kerja bawahan, perilaku pemimpin
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dapat membangkitkan motivas kerja dan kepuasan kerja bawahannya, yang mana
keduanya sangat penting bagi organisasi. Selain itu, pemimpin yang memberdayakan
dan mentransformasi para bawahannya juga mampu membangun komitmen
organisas pada karyawan.

Menurut Larkin dan Larkin (dalam Baker, 2002), diantara kedua pola
komunikasi vertikal tersebut, pola komunikasi ke bawah merupakan bentuk
komunikas yang paling banyak digunakan dalam rantai kerja organisasi, sehingga
sering menjadi potensi konflik dalam organisasi. Berdasarkan survei yang dilakukan
Morgan dan Schieman (dalam Baker, 2002) pada 30.000 karyawan di Amerika
Serikat, ditemukan bahwa sebagian besar karyawan merasa bahwa komunikasi dari
atasan ke bawahan dalam organisasi tempat mereka bekerja tidak berjalan dengan
baik dan memuaskan. Survel tersebut menjabarkan bahwa karyawan sebenarnya
ingin mendapatkan informasi langsung dari atasan mengenai isu-isu organisasi,
rencana organisasi dan kemajuan/pertumbuhan organisasi, namun seringkali
terhambat oleh faktor kewenangan, status maupun kepercayaan sehingga karyawan
tidak puas dengan bentuk komunikasi yang mereka dapatkan dan memicu munculnya
gap komunikas antara atasan dan bawahan.

Gap komunikas antara atasan kepada bawahan juga terjadi pada instans
PJPA-BBWS Pemali-Juana, sebagaimana telah dijelaskan diatas. Hal ini memicu
munculnya persepsi pegawa yang negatif terhadap mekanisme komunikasi atasan
kepada bawahan yang berlangsung dalam organisasinya. Persepsi merupakan suatu
proses dimana individu mengorganisasikan dan menafsirkan stimulus yang diterima

sehingga menimbulkan makna bagi individu tersebut (Robbins, 2001. h.124).
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Penafsiran ini sangat dipengaruhi oleh pengharapan dan kebutuhan/motif individu,
yang jika tidak terpenuhi akan mendorong individu untuk memberi penilaian negatif
pada objek yang menimbulkan ketidakpuasan. Persepsi negatif pegawa terhadap
komunikas yang terjalin dengan atasannya dapat dipicu oleh ketidakpuasan pegawai
pada komunikasi tersebut. Senada dengan pendapat diatas, penelitian Varona (2002)
terhadap 77 responden dari kalangan sekolah, rumah sakit dan perusahaan pangan di
Guatemala City, juga menyebutkan bahwa kualitas hubungan antara atasan dan
bawahan merupakan dimens penting yang menentukan puas tidaknya karyawan
terhadap komunikasi yang berlangsung pada organisas tempat ia bekerja. Karyawan
akan cenderung puas terhadap komunikas atasan dan mempersepsikan secara positif
jika hubungan antara atasan dan bawahan terjain dalam suasana kepercayaan,
penghargaan, pemberian umpan balik yang konstruktif, saling mendukung dan saling
pengertian.

Komunikasi yang terjalin dalam organisas juga dapat mempengaruhi
kepuasan kerja pegawa (Gilmer, dalam Asad, 1987, h.117). Adanya kesediaan
pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui pendapat ataupun
prestas bawahannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap
pekerjaan. Penelitian yang memperkuat pendapat tersebut dilakukan oleh Armstrong
(dalam Gray, 2004) terhadap 1.500 karyawan bank di Hongkong pada Tahun 2001
tentang penghargaan karyawan terhadap aspek-aspek dalam komunikasi organisasi.
Armstrong melaporkan bahwa komunikas pegawa yang baik merupakan faktor
kunci pendorong kepuasan kerja pada pegawai. Komunikasi atasan dan bawahan

berhubungan dengan pergaulan sosia dalam organisasi yang menimbulkan rasa
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aman pada pegawai, dimana kepuasan kerja pada dasarnya adalah rasa aman
(security feeling) (Anoraga, 1998, h.82). Lebih lanjut, pegawai yang puas pada
pekerjaannya cenderung menjadi lebih komitmen pada organisasi. Chusmir (dalam
Jewell dan Siegall, 1998, h.519) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan salah
satu faktor situasional yang mempengaruhi komitmen organisasi seseorang. Pendapat
ini dibuktikan dalam penelitian Parnell dan Crandall (2003) tentang keterlibatan
karyawan dalam pengambilan keputusan, kepuasan kerja, komitmen organisas,
perilaku organisasi dan intensi untuk pindah kerja pada 114 kalangan manger di
Mesir, yang mengungkapkan bahwa faktor-faktor kepuasan kerja memiliki
keterkaitan positif dengan komitmen organisasi.

Beberapa ahli bahkan mengungkapkan adanya korelasi langsung antara
komunikas atasan kepada bawahan dengan komitmen organisasi. Penelitian yang
dilakukan Stup (2006) tentang komitmen organisasi yang ditinjau dari unsur-unsur
mangemen sumber daya manusia (Human Resource Management) pada 201
karyawan perusahaan peternakan Dairy di Pennsylvania, Amerika Serikat pada tahun
2005, melaporkan bahwa komunikas atasan kepada bawahan memiliki implikas
langsung pada komitmen organisasi. Penelitian Stup tersebut mengungkap bahwa
salah satu unsur manajemen sumber daya manusia yang mempengaruhi komitmen
organisasi adalah komunikasi. Karyawan yang memiliki hubungan baik dengan
atasan, yang mendapatkan umpan balik yang membangun dari atasan, dan yang
dilibatkan dalam penyelesaian masalah memiliki komitmen terhadap organisasi yang

tinggi.
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Penelitian Hart et a (2003) mengena pengaruh sosialisasi dan komunikasi
terhadap perubahan organisasi pada 72 karyawan perusahaan asurans di Amerika
Serikat, juga memperkuat penelitian sebelumnya bahwa dalam berkomunikas,
karyawan memiliki keinginan mencari tahu mengenai informasi yang berkaitan
dengan organisasinya, dan dengan demikian karyawan menjadi tertarik pada
organisas dan lambat laun akan memupuk komitmen karyawan terhadap organisasi.
Mitus (2006) juga menambahkan dalam penelitiannya mengenai pengaruh sosialisas
terhadap komitmen afektif terutama pada 168 pekerja konselor baru di Amerika
Serikat dengan masa kerja 6-12 bulan. Penelitian Mitus menunjukkan bahwa
pemberian informasi dari atasan tentang organisasi terutama mengenai tujuan dan
nila organisasi pada karyawan dapat meningkatkan komitmen afektif pada
karyawan. Berdasarkan hasil-hasil penelitian tersebut tampak bahwa komunikas
atasan kepada karyawan dapat memberikan kontribusi pada terciptanya komitmen
organisasi karyawan.

Di sis lain, komunikas atasan kepada bawahan yang tidak efektif akan
mengakibatkan menurunnya produktivitas kerja pegawai. Menurut penelitian
Puspitasari (2003) mengena pengaruh komunikasi terhadap produktivitas kerja pada
karyawan hotel Kartika Kusuma di Malang, komunikasi yang positif dalam
organisasi akan memicu produktivitas kerja karyawan dimana atasan maupun
bawahan menjadi bersikap lebih terbuka dan karyawan dapat menjaankan aktivitas
kerja secara maksimal karena adanya hubungan kerja yang harmonis. Komunikasi
yang efektif akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif, dimana

individu dalam lingkungan tersebut merasa pendapat-pendapatnya dihargai dan
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bebas untuk mengemukakan secara terbuka, serta adanya hubungan kerja yang
didasarkan pada kepercayaan antara masing-masing pihak (Jay, 2005).

Berdasarkan uraian diatas, sekiranya perlu diadakan penelitian lebih lanjut
untuk mengkaji secara mendalam keterkaitan antara masalah komunikas atasan
kepada bawahan pada kantor PJPA-BBWS Pemali-Juana, yang ditinjau berdasarkan

perseps pegawai, dengan rendahnya komitmen pegawai yang terjadi.

B. Rumusan M asalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka masalah yang
digjukan dalam penelitian ini adalah : “Apakah ada hubungan antara perseps
terhadap komunikasi atasan kepada bawahan dengan komitmen organisas pada
pegawai Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan Air Balai Besar Wilayah Sungai (PJPA-

BBWS) Pemali-Juana?’

C. Tujuan Pendlitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara empiris ada tidaknya
hubungan antara perseps terhadap komunikas atasan kepada bawahan dengan
komitmen organisasi pada pegawa Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan Air Bala

Besar Wilayah Sungai (PJPA-BBWS) Pemali-Juana Semarang.



16

D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Memberikan sumbangan dalam bidang psikologi industri dan organisas
khususnya mengenai konsep komitmen organisas dan perseps terhadap
komunikas atasan kepada bawahan.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Pegawai PJPA-BBWS Pemali-Juana
Hasil pendlitian ini diharapkan dapat memberikan informasi tentang
hubungan antara perseps terhadap komunikasi atasan kepada bawahan
dengan komitmen organisasi khususnyadi kalangan pegawai pemerintah.
b. Bagi Instans PIPA-BBWS Pemali-Juana
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi informasi bagi Instansi PJPA-
BBWS Pemadi-Juana, khususnya bagi jgaran staf mangeria untuk
memahami peran perseps pegawa terhadap komunikas atasan kepada
bawahan dan kaitannya dengan komitmen organisasi.
c. Bagi penditi lain
Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan
mengenai hubungan antara persepsi terhadap komunikas atasan kepada
bawahan dengan komitmen organisasi, khususnya pada kalangan pegawai

pemerintah.
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BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. Komitmen Organisasi

1. Pengertian Komitmen Organisasi

Daam dunia kerja, komitmen seorang pegawai terhadap organisasi dimanaia
bekerja menjadi salah satu unsur sikap kerja yang sangat penting. Komitmen
organisas merupakan suatu dimens perilaku yang penting yang dapat digunakan
untuk mengevaluas kekuatan para pekerja dalam mendedikasikan dirinya pada
organisasi.

Steers dan Porter (1983, h.442) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai
suatu sikap dimana individu mengidentifikasikan dirinya terhadap tujuan-tujuan dan
harapan-harapan organisasi tempat ia bekerja serta berusaha menjaga keanggotaan
dalam organisasi untuk mewujudkan tujuan organisasi tersebut. Dengan demikian,
adanya komitmen organisasi pada karyawan dapat ditandai dengan tiga hal, yaitu :
kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan organisasi, kesiapan
dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama organisasi serta
keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi.

Ahli lain yang mendukung pendapat diatas adalah Robbins (19964, h.181)
yang mengemukakan bahwa komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dimana
karyawan mengindentifikasikan dirinya dengan elemen-elemen organisasi beserta
tujuan-tujuannya, serta berkeinginan untuk memelihara keanggotaan dalam

organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen organisasi yang tinggi akan
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mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi secara keseluruhan dan bersikap
setia pada organisasi. Luthans (2002, h.235) juga mengatakan bahwa komitmen
organisas merupakan suatu sikap mengenai kesetiaan karyawan terhadap organisasi
tempat mereka bekerja. Sikap ini merupakan suatu proses yang berlangsung terus
menerus (kontinyu) dimana karyawan juga memperlihatkan kepedulian tinggi pada
organisasi, sehingga komitmen organisasi merupakan sikap kerja yang bersifat tahan
lama (durable) dan stabil .

Sebagai suatu sikap, komitmen organisasi merefleksikan suatu respon afektif
terhadap organisasi secara keseluruhan, dan bukan hanya pada salah satu aspek
pekerjaan tertentu. Steers dan Porter (1983, h.443) memandang bahwa karena
mengandung respon afektif yang kuat tersebut, maka tumbuhnya sikap komitmen
seorang pekerja terhadap organisasi tidak dapat muncul secara instan melainkan
secara perlahan, namun keberadaannya cenderung bersifat stabil dan konsisten
(bertahan lama).

Porter et a juga menambahkan bahwa komitmen seseorang terhadap
organisasi dapat dipandang sebagai suatu loyalitas terhadap organisasi (Riggio, 1990,
h.192). Loyditas yang ditunjukkan oleh seseorang yang memiliki komitmen
organisas merupakan loyalitas yang bersifat aktif, dimana karyawan tidak hanya
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi, namun juga aktif memberikan
kontribus yang penting bagi organisasi. Penekanan pada loyalitas aktif juga
ditunjukkan oleh Greenberg dan Baron (2003, h.160) dalam pendapatnya yang
menyatakan bahwa komitmen organisas merupakan dergiat dimana karyawan

terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya,
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dimana didalamnya mengandung sikap kesetiaan dan kesediaan karyawan untuk
bekerja secaramaksimal bagi organisasi tempat karyawan tersebut bekerja.

Secara garis besar terdapat dua pendekatan yang digunakan untuk
menjelaskan komitmen organisasi. Staw (dalam Steers dan Porter, 1983, h.426-428)
mengemukakan dua pendekatan komitmen organisasi yaitu :

1. Pendekatan berdasarkan perilaku (Behavioral Commitment)
Komitmen organisasi menurut pendekatan ini menitikberatkan pada pandangan
bahwa yang mendasari karyawan untuk terikat atau loyal pada organisasi lebih
dikarenakan investasi karyawan pada organisasi tempat ia bekerja, sehingga
meninggalkan organisasi akan menjadi pilihan yang justru tidak menguntungkan
karyawan. Investas tersebut dapat berupa waktu kerja, hubungan pertemanan,
insentif maupun pensiun. Pendekatan ini melihat komitmen sebagai suatu proses
dimana individu tidak dapat membuat keputusan untuk keluar dari suatu
organisas tanpa suatu alasan yang ekstrim. Menurut pendekatan ini, keyakinan
karyawan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai organisas serta kesediaannya
untuk turut mewujudkan tujuan organisasi dikatakan tidak cukup kuat.

2. Pendekatan berdasarkan sikap (Attitudinal Commitment)
Komitmen organisasi menurut pendekatan ini menunjuk pada permasalahan
keterlibatan dan loyalitas individu terhadap organisasi tempat ia bekerja, yaitu
bagaimana individu mengidentifikasikan dirinya pada organisasi dan besarnya
keinginan untuk tetap mempertahankan keanggotaan dalam organisasi.
Pendekatan ini menekankan pada sikap positif yang kuat pada organisasi serta

kecenderungan untuk bersedia bekerja keras demi organisasi. Menurut
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pendekatan berdasarkan skap ini, terdapat empat faktor yang dapat
mempengaruhi  tingkat komitmen karyawan, yaitu : karakteristik pribadi,
karakteristik pekerjaan, karakteristik desain organisasi, dan pengalaman kerja.
Pada dasarnya, baik faktor pribadi maupun faktor organisasi sama-sama memiliki
pengaruh terhadap komitmen berdasarkan sikap (attitudinal commitment), dan
komitmen yang terbentuk tersebut akan berpengaruh secara negatif dengan
variabel pindah kerja (turn over) dan ketidakhadiran (absenteeisme) serta
berpengaruh secara positif dengan performans kerja, seperti yang ditunjukkan

pada Gambar 1 dibawahini :

Karakteristik
Persond

Karakteristik

Pekerjaan K omitmen Berdasar Outcome Organisasi

> Sikap Turnover

Karakteristik (keterlibatan, Absentegisme
Desain identifikasi, motivasi) Job performance

A 4

Oraanisasi

Pengalaman
Kerja

Gambar 1. Bagan pendekatan mengenai pengertian komitmen organisasi
berdasarkan sikap (Staw, dalam Steers & Porter, 1983, h.427)

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
berdasarkan sikap (attitudinal commitment), karena pendekatan ini lebih menekankan
pada kuatnya keyakinan karyawan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai organisasi
serta kesediaannya untuk turut mewujudkan tujuan organisasi, sedangkan pada

pendekatan berdasarkan perilaku (behavioral commitment) penekanan pada kedua
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hal tersebut kurang kuat. Sejalan dengan pendekatan attitudinal, Steers dan Porter
juga menggunakan pendekatan ini dalam menjelaskan komitmen organisasi.
Komitmen organisasi bersifat attitudinal karena menekankan pada pentingnya
kongruensi antara nilai dan tujuan pribadi karyawan dengan nilai dan tujuan
organisasi. Oleh karena itu, semakin organisass mampu meyakinkan karyawannya
bahwa apa yang menjadi nilai dan tujuan pribadinya adalah sama dengan nilai dan
tujuan organisasi, maka akan semakin meningkatkan komitmen karyawan tersebut
pada organisasi. Karyawan yang menyadari bahwa organisasi tempat ia bekerja juga
menanamkan nilai dan tujuan yang sesuai dengan nilai pribadinya, maka karyawan
tersebut akan memberikan kontribusi yang sesual dengan harapan organisasi. Lebih
lanjut menurut Mowday (dalam Arnold et al, 1998, h.209), jika seorang karyawan
memiliki komitmen pada organisas berarti karyawan tersebut memiliki identifikasi
diri yang kuat pada organisasi, mau menerima sistem nilainya, bersedia untuk
bertahan menjadi anggota organisasi dan mau bekerja dengan sungguh-sungguh demi
organisasi. Selain menerima sistem nilainya, karyawan dengan komitmen tinggi juga
akan memberikan segala usaha, kemampuan dan loyalitasnya untuk mewujudkan
nilai dan tujuan organisasi tersebut (Hodge et a, 1986, h.281).

Steers mengatakan bahwa komitmen organisasi merupakan kondis dimana
pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai dan sasaran organisasinya. Hal ini
senada dengan pendapat Robbins (1996a, h.182) yang memandang bahwa komitmen
organisas merupakan suatu refleksi perasaan karyawan, apakah ia menyukai atau
tidak terhadap organisasi tempat ia bekerja. Bila karyawan menyukai organisas

tersebut, maka ia akan berupaya untuk tetap bekerja disana (tetap menjadi anggota).
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Sehingga komitmen organisasi bukan hanya suatu keanggotaan formal dan pasif sgja,
namun didalamnya juga meliputi hubungan yang aktif antara karyawan dengan
organisas, dimana karyawan tersebut bersedia memberikan kerja kerasnya atas
kemauan sendiri demi mendukung tercapainya tujuan organisasi. Selain itu
komitmen organisasi juga meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk
mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi.

Sebagal salah satu sikap kerja, komitmen organisasi memiliki fungsi positif
bagi organisasi. Daft (2003, h.11) mengatakan bahwa komitmen organisasi
merupakan sikap penting yang mempengaruhi kinerja. Daft mendefinisikan
komitmen organisasi sebagai loyalitas dan keterlibatan yang tinggi pada organisasi.
Karyawan dengan dergjat komitmen organisasi yang tinggi akan melibatkan dirinya
pada organisasi dan bekerja atas nama organisasi. Smither (1997, h.239) juga
menyebutkan bahwa untuk dapat berkomitmen pada organisasi, karyawan harus
terikat atau terlibat secara psikologis dengan kegiatan-kegiatan yang ada dalam
organisasi. Kahn (dalam Smither 1997, h.239) mengatakan bahwa seseorang
cenderung menjadi terikat dengan kegiatan organisasi jikaia menerima tugas sebagai
sesuatu yang membuatnya menjadi berharga, tidak merasa takut akan adanya
konsekuensi negatif terhadap karir, jabatan atau citra dirinya, dan adanya objek yang
menjadi sumber keterikatan dalam suatu kegiatan organisasi baik secara fisik
maupun emosional.

Tett dan Meyer (dalam Smither 1997, h.238) menambahkan jika komitmen
organisas pada karyawan tinggi, ia akan cenderung untuk bertahan lebih lama dalam

pekerjaan mereka dan cenderung bersedia meluangkan lebih banyak waktu dan
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tenaga untuk pekerjaannya jika dibandingkan dengan pegawa dengan tingkat

komitmen organisasi yang lebih rendah.

Berdasarkan uraian diatas dapat dismpulkan bahwa komitmen organisasi

adal ah suatu sikap yang menunjukkan dergjat atau kekuatan identifikasi, keterlibatan,

dan loyalitas seorang karyawan terhadap organisasi, dimana atas kehendak sendiri,

karyawan tersebut bersedia untuk memberikan kontribus demi tercapainya tujuan

organisas dengan tetap berpartisipas aktif di dalam organisasi.

2. Aspek-aspek Komitmen Organisasi

Steers dan Porter (1983, h.442-443) mengatakan bahwa komitmen organisasi

memiliki tiga aspek utama, yaitu :

1.

Identifikasi

Identifikasi adalah penerimaan dan kepercayaan pegawai yang kuat terhadap
nilai-nilai dan tujuan organisasi. Karyawan yang mengidentifikasikan dirinya
pada organisas menilai adanya kongruensi antara nilai dan tujuan organisasi
dengan nila dan tujuan pribadinya. Sehingga, pegawai akan rela
menyumbangkan sesuatu bagi tercapainya tujuan organisasi, karena dengan
demikian secaratidak langsung kebutuhan/tujuan pribadinya akan terpenuhi pula.
Kepercayaan pegawa terhadap organisas dapat ditumbuhkan dengan turut
dirumuskannya kebutuhan dan harapan-harapan pegawai ke dalam tujuan
organisasi, sehingga pegawa dengan rela berusaha mencapa tujuan organisasi

(Kuntjoro, 2002).
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2. Keterlibatan
Keterlibatan atau partisipas pegawai adalah kesediaan pegawai untuk berusaha
sebaik mungkin demi kepentingan organisasi, dengan melibatkan diri dalam
aktivitas-aktivitas kerja organisasi. Adanya keterlibatan akan menyebabkan
pegawai mau dan senang bekerja sama bailk dengan atasan ataupun dengan
sesama teman kerja. Keterlibatan pegawa dapat dirangsang dengan melibatkan
pegawai dalam proses pembuatan keputusan (Cascio, 1991, h.112). Hal ini dapat
membuat pegawal merasa diterima sebagal bagian dari organisass dan
menumbuhkan keyakinan bahwa apa yang telah diputuskan adalah merupakan
keputusan bersama, sehingga pegawai merasa bertanggung jawab untuk
mel aksanakan keputusan yang telah disepakati.

3. Loyalitas
Loyalitas atau kesetiaan terhadap organisasi adalah keinginan yang kuat untuk
menjadi anggota organisasi tempat ia bekerja Karyawan akan mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi karena karyawan merasa bahwa dirinya adalah
bagian dari organisasi yang tidak terpisahkan. Hal ini dapat diupayakan bila
pegawai merasakan adanya keamanan dan kepuasan dalam organisasi tempat ia
bergabung untuk bekerja.

Schultz dan Schultz (2001, h. 251) juga mengemukakan aspek-aspek
komitmen yang hampir sama dengan yang dikemukakan Steers dan Porter. Schultz

dan Schultz mengatakan bahwa komitmen organisas memiliki tiga komponen yaitu :
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1. Penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan-tujuan organisasi
Karyawan memiliki anggapan atau keyakinan yang pasti atas hal-ha yang
penting dalam organisas seperti adanya penghargaan, pengakuan, promosi
jabatan, partisipasi, rasa kebanggaan dan kebersamaan dalam mewujudkan cita
cita dan tujuan organisasi. Karyawan juga memiliki kesediaan untuk
mengadaptasikan nilai-nilai dan cara kerja organisasi sebagai gaya hidupnya
sendiri (Hodge et al, 1996, h.281).

2. Kesediaan untuk bekerja keras demi organisasi
Karyawan mempunyai harapan atau keinginan untuk berusaha sekuat mungkin
bagi organisasi karena rasa tertariknya terhadap organisasi tempat ia bekerja,
seperti semangat menciptakan prestasi kerja, adanya rasa disiplin yang tinggi dan
terlibat secara aktif dalam kegiatan organisasi. Rasa kesediaan untuk berkorban
demi organisasi ini timbul dari rasa identifikasi yang kuat terhadap organisasi
(Hodge et al, 1996, h.281).

3. Memiliki keinginan kuat untuk tetap bergabung dengan organisasi
Karyawan memelihara keanggotaannya pada organisasi karena merasa bahwa
dirinya adalah bagian dari organisasi. Hal ini dapat diupayakan bila pegawai
merasakan adanya keamanan dan kepuasan dalam organisasi tempat ia bergabung
untuk bekerja. Sikap ini menurut Luthans (2002, h.235) mencerminkan loyalitas
karyawan yang tinggi terhadap organisasi tempat ia bekerja.

Griffin dan Bateman (daam Arnold et al, 1998, h.209) juga berpendapat

bahwa komitmen organisasi memiliki tiga komponen, yang terdiri dari :
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1. Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
K esetiaan terhadap perusahaan dimana karyawan mempertahankan dirinya untuk
tetap bersama organisasinya Menurut Miner (1992, h.124) pegawa dengan
komitmen tidak hanya loyal atau setia secara pasif pada organisasinya, hamun
juga aktif memberikan kontribusi bagi organisasi.

2. Keyakinan dan penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisas
Keyakinan untuk mengidentifikasikan diri terhadap perusahaan dimanakaryawan
memiliki ketertarikan dan setuju pada tujuan dan nilai organisasi. Karyawan juga
memiliki kepercayaan penuh kepada organisasi sehingga karyawan rela
menggantungkan hidupnya pada organisasi (Miner, 1992, h.125).

3. Kesediaan untuk bekerja keras atas nama organisas
Kemauan secara sadar untuk bekerja semaksimal mungkin demi kebaikan
organisasi, berbuat untuk organisasi, serta mencurahkan usaha dan tenaga demi
mencapai tujuan organisas .

Berdasarkan aspek-aspek komitmen organisasi yang dikemukakan di atas,
dapat diamati bahwa aspek-aspek dari ketiga tokoh tersebut secara garis besar
menekankan pada tiga hal pokok yaitu : identifikasi atau penerimaan terhadap nilai
dan tujuan organisasi, keterlibatan secara maksima dan sukarela dalam kegiatan
organisasi, dan kesetiaan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. Berdasarkan
pertimbangan tersebut maka dapat dismpulkan bahwa komitmen organisasi terdiri

atas aspek identifikasi, keterlibatan dan loyalitas.
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3. Faktor-faktor yang M empengaruhi Komitmen Organisas

Komitmen organisas dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor. Chusmir
(ddam Jewell dan Siegdl, 1998, h.518) mengembangkan model yang
menggambarkan bahwa komitmen organisasi adalah produk dari tiga kelompok,
yaitu :
1. Faktor pribadi, yang terdiri dari :

a Jeniskelamin.

b. Latar belakang, yang meliputi : usia dan tingkat pendidikan.

c. Sikap dan nilai, yang meliputi : terpusatnya kerja, kebutuhan ekstrinsik dan
nilai pribadi.

d. Kebutuhan aktualisasi diri.

2. Faktor eksternal/situasional, yang terdiri dari :

a. Karakteristik keluarga, yang meliputi : status perkawinan, tanggung jawab
pada anak, dukungan pasangan, penghasilan pasangan, dan kepuasan dengan
kehidupan keluarga

b. Keadaan pekerjaan, yang meliputi : kepuasan kerja, makna kerja, dan
penggunaan ketrampilan.

3. Faktor perseptual, yaitu sikap dan perilaku peran yang diperkirakan, yang
meliputi : konflik peran jenis kelamin dan kepuasan kebutuhan.
Jewell dan Siegal (1998, h.518) mengemukakan tiga faktor penentu

komitmen organisasi, yaitu :
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1. Sistem nilai pribadi seseorang
Jika dergjat komitmen organisasi karyawan tinggi maka karyawan tersebut akan
memandang pekerjaan sebagai sesuatu yang mempunya nilai yang tinggi.
Penempatan nilai yang positif pada pekerjaan itu sendiri adalah kondisi yang
diperlukan untuk komitmen organisasi.
2. Karakteristik pekerjaan itu sendiri
3. Tekanan luar
Steers dan Porter (1983, h.426-428) mengembangkan sebuah model yang
menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi terjadinya komitmen organisas pada
karyawan, sebagal berikut :
1. Karakteristik pribadi, yang meliputi :
a. Usiadan masakerja
Semakin tinggi usia dan masa kerja seorang karyawan maka semakin tinggi
pula komitmen karyawan tersebut pada organisasi tempat ia bekerja. Hal ini
dikarenakan kesempatan individu untuk mendapatkan pekerjaan lain menjadi
lebih terbatas sgalan dengan meningkatnya usia dan masa kerja individu
tersebut (Luthans, 2002, h.236). Masa kerja juga berkaitan dengan intensitas
keikatan dengan organisas dan senioritas (Miner, 1992, h.125). Karyawan
yang telah lama bekerja memiliki pertalian yang telah terbangun kuat dengan
organisas maupun sesama anggotanya serta memiliki pengaruh senioritas.
Senioritas mendatangkan beberapa keuntungan bagi pegawai terutama dalam

hal level jabatan, besarnya kompensasi, dan kekuasaan.
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b. Kebutuhan berprestasi
Pegawai dengan kebutuhan berprestasi tinggi cenderung memiliki komitmen
organisas yang tinggi karena memiliki hasrat dan rasa tanggung jawab yang
besar terhadap pekerjaan sehingga menunjukkan usaha maksimal dalam
bekerja demi tercapainya prestasi. Jika pegawai tersebut gaga mewujudkan
prestasi, maka akan merasa tidak nyaman dan tidak puas terhadap
pekerjaannya (Miner, 1992, h.127).

c. Pendidikan
Pendidikan sering membentuk ketrampilan yang kadang-kadang tidak dapat
dimanfaatkan sepenuhnya dalam pekerjaan sehingga harapan individu sering
tidak terpenuhi dan menimbulkan kekecewaan terhadap organisasi, sehingga
dapat dikatakan, semakin tinggi tingkat pendidikan individu makin banyak
pula harapan yang mungkin tidak dapat dipenuhi atau tidak dapat diakomodir
oleh organisasi tempat ia bekerja. Pegawai yang tidak mendapatkan pekerjaan
yang sesuai dengan kapasitasnya, baik secara kualitas maupun kuantitas, akan
menurunkan komitmennya terhadap organisasi (Miner, 1992, h.125).

2. Karakteristik pekerjaan, yang meliputi :

a. Tantangan kerja
Adanya tantangan dalam bekerja dapat menaikkan komitmen pegawai
(Arnold et al, 1998, h.212). Tantangan kerja dapat dibangun dengan
memperkaya pekerjaan dan tugas-tugas yang diberikan pada karyawan.

b. Kesempatan untuk berinteraksi
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C. ldentitastugas
Identitas tugas berkaitan dengan kejelasan peran pegawai di dalam organisasi.
Identitas tugas pegawal yang kurang jelas timbul akibat tujuan yang tidak
jelas atau ketidakjelasan cara melakukan suatu pekerjaan, sehingga peran
yang dijalankan karyawan tidak mencapai output yang bak, dan
komitmennya menjadi rendah.

d. Umpan balik
Umpan balik yang negatif dapat menurunkan komitmen organisasi (Steers et
a, 1996, h.143). Sebaliknya, umpan balik yang positif, yakni yang
mengandung evaluasi obyektif dan diarahkan untuk peningkatan kinerja, serta
dengan cara yang tidak menyinggung, akan meningkatkan komitmen
organisasi.

3. Karakteristik desain organisas

Organisasi yang mempraktekkan keterlibatan karyawan dalam pengambilan

keputusan akan mempengaruhi tingginya komitmen karyawan terhadap

organisasi. Program-program yang melibatkan partisipass karyawan daam

pencapaian mutu organisasi dapat menumbuhkan komitmen organisas pada

karyawan (Dessler, 1998, h.257).

4. Pengaaman kerja, yang meliputi :

a. Sikap kelompok terhadap organisas

Perubahan sikap individu sangat dipengaruhi oleh sikap anggota

kelompoknya. Jika sikap yang ditunjukkan kelompok menampakkan sikap
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kerja yang positif terhadap organisasi, maka individu akan menunjukkan
sikap yang positif.

. Keterandalan organisas

Keterandalan organisas yaitu sejauh manaindividu merasa bahwa organisasi
tempat ia bekerja memperhatikan anggotanya, baik dalam hal minat maupun
kesgahteraan. Jika organisas dianggap dapat diandalkan dan peduli pada
minat dan harapan anggota, dimana harapan anggota turut dirumuskan dalam
tujuan organisasi, maka individu akan merasa lebih bertanggung jawab dan
ingin membalas jasa organisasi (Kuntjoro, 2002).

Perasaan dipentingkan dalam organisasi

Perasaan ini mencakup sgjauhmana individu merasa dipentingkan atau
diperlukan dalam mengemban mis organisasi. Karyawan yang merasa
dirinya bermanfaat bagi organisasi akan bekerja dengan penuh semangat dan
memberikan respon terbaik bagi organisas (Armstrong, 2003, h.34).
Sebaliknya, perasaan tidak berarti pada karyawan akan membuat komitmen
organisasinya menjadi rendah.

. Realisas harapan individu dalam organisasi.

Harapan individu dapat direalisasikan melalui organisasi dimana ia bekerja.
Apa yang diharapkan individu terhadap organisasinya akan mempengaruhi
sikap kerjanya. Bila organisas memenuhi harapan individu, maka individu

merasa pantas membal as jasa organisasi tersebut (Kuntjoro, 2002).
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Berdasarkan berbagai faktor diatas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi komitmen terhadap organisasi dapat dikelompokkan menjadi
duayaitu :

1. Faktor yang berasal dari dalam diri individu (faktor internal)
Faktor internal meliputi : usia, tingkat pendidikan, jenis kelamin, masa kerja,
kebutuhan berprestasi dan beraktualisasi, dan sikap dan nilai pribadi.

2. Faktor yang berasal dari luar diri individu (faktor eksternal)
Faktor eksternal meliputi : karakteristik keluarga, kepuasan kerja, umpan balik
yang diterima, identitas tugas, tantangan kerja, karakteristik desain organisas,
makna kerja, penggunaan keterampilan, kesempatan berinteraksi, karakteristik
pekerjaan, sikap kelompok terhadap organisasi, keterandalan organisasi, perasaan

dipentingkan dalam organisasi, realisas harapan individu.

B. Perseps terhadap Komunikasi Atasan kepada Bawahan

1. Pengertian Persepsi

Persepsi berkaitan dengan proses pengenalan individu terhadap dirinya
sendiri maupun lingkungan sekitarnya. Menurut Atkinson et a (1997, h.201)
perseps adalah suatu proses dimana terjadi pengorganisasian dan penafsiran pola
stimulus dalam lingkungan. Prosesnya adalah, stimulus yang diindera oleh individu
kemudian  diorganisaskan  dan  diintepretasikan, sehingga  individu
menyadari/mengerti tentang apa yang diindera tersebut. Robbins (2001, h.124) juga
menambahkan bahwa tujuan dari pengintepretasian/penafsiran ketika individu

mempersepsikan sesuatu adalah agar stimulus itu dapat memberi makna kepada
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lingkungan mereka. Dengan demikian, persepsi mempengaruhi stimulus atau pesan
yang kita tangkap dan mempengaruhi makna yang kita berikan kepada stimulus
tersebut ketika mencapal kesadaran.

Individu pada dasarnya menerima bermacam-macam stimulus dari
lingkungannya, namun tidak semua stimulus akan ditanggapi atau direspon oleh
individu. Individu melakukan proses seleksi stimulus karena individu cenderung
hanya akan merespon stimulus yang menarik bagi dirinya. Setiap karakteristik yang
membuat seseorang, suatu objek, atau peristiva menyolok akan meningkatkan
kemungkinan bahwa itu akan dipersepsikan. Bahkan, menurut Leavitt (1997, h.31),
individu cenderung melihat kepada hal-hal yang mereka anggap akan memuaskan
kebutuhan-kebutuhan mereka, dan mengabaikan hal-hal yang dianggap merugikan/
mengganggu. Keadaan psikologis menjadi sangat berperan dalam proses intepretasi
atau penafsiran terhadap stimulus, sehingga sangat mungkin persepsi seorang
individu akan berbeda dengan individu lain, meskipun objek/stimulusnya sama.
Penafsiran sarat dipengaruhi oleh karakteristik-karakteristik pribadi dari pelaku
persepsi, antara lain sikap, motif/kebutuhan, kepentingan/minat, pengalaman masa
lalu dan harapan (Robbins, 2001, h.124). Proses persepsi melibatkan intepretasi yang
mengakibatkan hasil persepsi antara satu orang dengan orang lain sifatnya berbeda
(individualistik) (Davidoff, 1988, h.231).

Berdasarkan uraian diatas dapat dikemukakan bahwa persepsi merupakan
pengintepretasian atau penafsiran terhadap stimulus yang diterima individu melalui
alat inderanya yang melibatkan faktor pikiran, emos dan perilaku individu sehingga

menjadi sesuatu yang bermakna dan menimbulkan respon tertentu dari individu.



2. Aspek-aspek Perseps
Persepsi terdiri dari beberapa aspek. Walgito (1991, h. 50) mengemukakan
tiga aspek utama persepsi, yaitu :
1. Kognisi
Aspek kognisi menyangkut komponen pengetahuan, pandangan, pengharapan,
cara berpikir/mendapatkan pengetahuan, dan pengalaman masa lalu, serta segala
sesuatu yang diperoleh dari hasil pikiran individu pelaku persepsi.
2. Afeks
Aspek afeks menyangkut komponen perasaan dan keadaan emos individu
terhadap objek tertentu serta segala sesuatu yang menyangkut evaluas baik
buruk berdasarkan faktor emosional seseorang.
3. Konasi atau psikomotor
Aspek konasi/psikomotor menyangkut motivasi, sikap, perilaku atau aktivitas
individu sesuai dengan persepsinya terhadap suatu objek atau keadaan tertentu.
Peneliti menggunakan aspek persepsi dari Walgito (1991, h. 50) sebagai
aspek-aspek persepsi yang akan digunakan dalam penelitian ini. Dengan demikian

persepsi terdiri dari tiga aspek, yaitu aspek kognisi, afeksi dan konasi/psikomotor.

3. Pengertian Komunikas

Komunikasi merupakan salah satu elemen mangemen yang penting dalam
suatu organisas, karena komunikasi menyebarkan fungs mangemen, yaitu
merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan dan mengendalikan. Istilah

komunikas diambil dari bahasa latin communis, yang berarti umum (common).
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Berdasarkan asal kata tersebut Gibson et a (1997, h.51) mendefinisikan komunikasi
sebagai pengiriman (transmisi) pemahaman umum melalui penggunaan isyarat
(ssmbol). Penambahan unsur pengertian/pemahaman dalam definisi komunikasi
dikemukakan oleh Stoner dan Freeman (1994, h.139) yang berpendapat bahwa
komunikas merupakan proses dimana seorang individu berusaha untuk memperoleh
pengertian yang sama melalui pengiriman pesan simbolik. Komunikasi menekankan
pada tiga hal penting yaitu pertama, komunikas melibatkan individu dan oleh
karenanya pemahaman komunikasi mencakup upaya memahami bagaimanaindividu
berhubungan dengan individu lain. Kedua, komunikas melibatkan pengertian yang
sama, artinya agar dua individu atau lebih dapat berkomunikasi, mereka harus
sepakat mengenal definisi dari istilah yang digunakan sebagai alat komunikasi.
Ketiga, komunikasi bersifat simbolik, yaitu gerak isyarat, bunyi, huruf, angka dan
kata-kata hanya dapat mewakili atau mengira-ngirakan gagasan yang hendak
dikomunikasikan.

Penekanan pada adanya pemahaman antara pelaku dalam komunikas juga
dikemukakan oleh Koontz et a (1989, h.168) yang mendefiniskan komunikasi
sebagai penyampaian informasi dari pengirim kepada penerima dimana informasi itu
dapat dipahami oleh penerima Koontz et a juga menambahkan bahwa komunikasi
juga dapat dipandang sebagal sarana untuk memodifikasi perilaku, mempengaruhi
perubahan, memproduktifkan informasi, dan sarana untuk mencapai tujuan.
Aktivitas kelompok, koordinasi dan perubahan tidak dapat dilakukan dengan baik

tanpa adanya komunikasi.dalam organisasi. Komunikasi dalam organisasi merupakan
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sarana penting untuk mengkoordinasikan pekerjaan pada bagian-bagian yang

terpisah.

4. JenisjenisKomunikas dalam Organisasi
Saluran komunikasi formal organisasi merupakan saluran komunikas yang
mengalir dalam rantai komando atau rantai tanggung jawab tugas yang telah
ditentukan oleh organisasi (Daft, 2003, h.142). Menurut Gibson et a (1997, h.57-59)
terdapat tiga jenis komunikasi formal dalam organisas, yaitu :
1. Komunikasi horizontal (komunikasi |ateral/menyamping)
Komunikas horizontal merupakan bentuk komunikas secara mendatar dimana
terjadi pertukaran pesan secara menyamping dan dilakukan oleh dua pihak yang
mempunyai  kedudukan yang sama, posisi yang sama, jabatan yang se-level,
maupun eselon yang sama dalam suatu organisasi. Menurut Daft (2003, h.148),
komunikas bentuk ini selain berguna untuk menginformasikan juga untuk
meminta dukungan dan mengkoordinasikan aktivitas. Komunikas horizontal
diperlukan untuk menghemat waktu dan memudahkan koordinasi sehingga
mempercepat tindakan (Robbins, 1996b, h.9). Kemudahan koordinas ini
menurut Liaw (2006) dikarenakan adanya tingkat, latar belakang pengetahuan
dan pengalaman yang relatif sama antara pihak-pihak yang berkomunikasi, serta
adanya struktur formal yang tidak ketat.
2. Komunikas diagonal (komunikasi silang)
Komunikasi diagona merupakan komunikasi yang berlangsung dari satu pihak

kepada pihak lain dalam posisi yang berbeda, dimana kedua pihak tidak berada
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pada jalur struktur yang sama. Komunikasi diagonal digunakan oleh dua pihak
yang mempunyai level berbeda tetapi tidak mempunyai wewenang langsung
kepada pihak lain. Koontz et a (1989, h.175) mengatakan bahwa komunikas
silang ini tidak mengikuti hirarki organisasi tetapi memotong garis komando.
Komunikasi diagonal merupakan saluran komunikasi yang jarang digunakan
daam organisasi, namun penting dalam situas dimana anggota tidak dapat
berkomunikasi secara efektif melaui saluran-saluran lain. Penggunaan
komunikasi ini selain untuk menanggapi kebutuhan dinamika lingkungan
organisasi yang rumit, juga akan mempersingkat waktu dan memperkecil upaya

yang dilakukan oleh organisasi (Gibson et al, 1997, h.59).

. Komunikas vertika

Komunikas vertikal adalah komunikasi yang terjadi antara atasan dan bawahan
dalam organisasi. Robbins (1996b, h.8) menjelaskan bahwa komunikasi vertikal
adalah komunikasi yang mengair dari satu tingkat dalam suatu
organisasi/kelompok ke suatu tingkat yang lebih tinggi atau tingkat yang lebih
rendah secara timbal balik. Dalam lingkungan organisasi atau kelompok kerja,
komunikas antara atasan dan bawahan menjadi kunci penting kelangsungan
hidup suatu organisasi. Bahkan menurut Stoner dan Freeman (1994, h.158), dua
per tiga dari komunikasi yang dilakukan dalam organisasi berlangsung secara
vertikal antara atasan dan bawahan, sehingga peran komunikasi vertikal sangat

penting dalam suatu organisasi.
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5. JenisjenisKomunikas Vertikal dalam Organisasi
Daft (2003, h.143-146) menjelaskan mengenai jenis-jenis komunikas

vertikal. Pada dasarnya, komunikas vertikal memiliki dua pola, yaitu :

1. Komunikasi ke atas (Upward Communication)
Komunikas ke atas mengacu pada pesan atau informasi yang dikirim dari tingkat
bawah ke tingkat atas dalam hirarki organisasi. Stoner dan Freeman (1994,
h.157) mengatakan bahwa fungs utama komunikasi ke atas adalah untuk
memberikan informas kepada tingkat-tingkat yang lebih tinggi mengena apa
yang terjadi pada tingkat yang lebih rendah. Beberapa contoh jenis komunikasi
ke atas antara lain laporan kerja, saran, usulan, opini, permohonan bantuan,
survai sikap karyawan, keluhan, dan diskus atasan-bawahan (Robbins, 1996b,
h.8).

2. Komunikas ke bawah (Downward Communication)
Definis dan penjelasan lebih dalam mengenai komunikasi ke bawah atau

komunikas atasan kepada bawahan akan diuraikan pada sub judul berikut ini.

6. Pengertian Komunikasi Atasan kepada Bawahan

Komunikasi ke bawah mengacu pada pesan atau informasi yang dikirim dari
atasan kepada bawahan dengan arah ke bawah. Komunikasi ke bawah mengalir dari
individu di tingkat yang lebih tinggi kepada individu yang berada di tingkat yang
lebih rendah dalam suatu hirarki organisasi. Pola komunikasi ini digunakan oleh
atasan untuk menetapkan tujuan, memberikan instruksi pekerjaan, menginformasikan

kebijakan dan prosedur kepada bawahan, menunjukkan masalah yang memerlukan



39

perhatian, dan mengemukakan umpan balik tentang kinerja. Stoner dan Freeman
(1994, h.157) mengatakan bahwa tujuan utama komunikas dari atas ke bawah adalah
untuk menasi hati, memberitahukan, mengarahkan, memerintah dan menilai bawahan
serta untuk memberi anggota organisasi informasi mengenai tujuan dan kebijakan
organisasi. Beberapa contoh jenis komunikas ke bawah antara lain berupa instruksi
kerja, memo resmi, pengarahan kebijakan-kebijakan, prosedur, petunjuk, maupun
peraturan, publikasi atau sosialisasi sasaran organisasi, dan umpan balik kinerja
pegawal (Gibson et al, 1997, h.57).

Menurut Larkin dan Larkin (dadam Baker, 2002) diantara kedua pola
komunikas vertikal tersebut, komunikasi ke bawah (downward communication)
merupakan komunikasi yang paling banyak digunakan dalam rantai kerja organisasi,
sehingga sering menjadi potenss masalah atau konflik dalam organisasi. Potens
masalah pada komunikas ke bawah mengindikasikan adanya aliran komunikasi
atasan kepada bawahan yang berjalan kurang efektif. Pandangan tersebut terbukti
melalui survel yang dilakukan Morgan dan Schieman (dalam Baker, 2002) pada
30.000 karyawan di Amerika Serikat, menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan
merasa bahwa di tempat kerja mereka komunikas atasan kepada bawahan tidak
berjalan baik dan memuaskan. Ketidakpuasan karyawan tersebut disebabkan oleh
tidak terpenuhinya keinginan karyawan untuk mendapat informasi langsung dari
atasan tentang isu-isu dalam  organisasi, rencana organisas  dan
kemajuan/pertumbuhan organisasi, sehingga karyawan merasa tidak mendapatkan
kepercayaan dari atasan. Kreps (1986, h.199) juga mengemukakan bahwa beberapa

masalah yang sering muncul dala