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ABSTRACT

In globalization era, role of human being such as these days are more vital
and growing important. This matter happened since human being as claimed very
potential resource to more know and skillful in duties which more compli¢ated
and in line with professionalism demand in the world of job. Almost every
organization or company confess that factor of human resource represent
organizational especial source or the company, that cannot be replaced by any
technology.

Organizational Commitment need to get serious attention since
organizational commitment represent an psychological aspect having big role in
effort of target attainment. Organizational commitment can see from confidence,
involvement and strong willingness to become the part of organization. The step
which can be taken 1o improve organizational commitment is through employees
empowerment where employees given by authority and more responsibility in
decision making which relate to his/her work. Employees empowerment will not
success without supported by locus of control, role ambiguity, and the leadership
which supoort each other.

The sampling in this research is done by census and shares amounting to
112 respondents. This data is taken by questionnaires that was given to each part.
The technical data analysis used in this research is the Structural Equation Model]
(SEM).

Base on the analysis result, it is know that three variables : locus of
control, role ambiguity, and leadership influences the employee empowerment
and the organizational commitment, While the variable which have deep influence
is the leadership variable. This matter caused, since a leader in empowerment
play a part which of vital importance. Leader give motivation to employees to
earn and develop his/her ability, that in the end the employees able to participate
in make decisioning, becoming interest source in organization, owning to feel the
ownership of strong and responsibility on work and also very commit to
organization.
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ABSTRAKSI

Peran manusia pada era globalisasi seperti dewasa ini semakin vital dan
bertambah penting. Hal ini terjadi karena manusia scbagai sumber daya yang
sangat potensial dituntut untuk lebih tahu dan terampil dalam melakukan tugas-
tugas yang semakin kompleks dan rumit sejalan dengan tuntutan profesmnahsme
dalam dunia kerja. Hampir setiap organisasi atau perusahaan mengakui bahwa
faktor sumber daya manusia merupakan sumber utama orgeanisasi atau
perusahaan, yang tidak bisa digantikan oleh teknologi apajpun.

Komitmen organisasional perlu mendapat perhatian serius karena
komitmen organisasional merupakan suatu aspek psikologis yang mempunyai
peranan besar dalam usaha pencapaian tujuan. Komitmen organisasional dapat
dilihat dari keyakinan, keterlibatan dan kemauan yang kuat untuk menjadi bagian
dari organisasi. Langkah yang dapat diambil untuk dapat meningkatkan komitmen
organisasional adalah melalui pemberdayaan karyawan, yang mencerminkan
suatu keadaan dimana karyawan diberikan wewenang dan tanggung jawab yang
lebih besar dalam pengambilan keputusan yang berhubungan dengan
pekerjaannya. Pemberdayaan karyawan tidak akan berjalan dengan baik tanpa

4idukung locus of control, role ambiguity, dan kepemimpinan yang saling
~mendukung satu sama lainnya.

Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan metode sensus
dan jumlah sampel yang diambil dari tiap bagian adalah berjunilah 112 responden.,
Pengambilan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner yang dibagikan di
setiap bagian. Tehnik analisis data yang digunakan adalah Structural Equation
Model (SEM). ~

Dari hasil analisis data dapat diketahui bahwa ketiga veriabel yaitu Jocus
of control, role ambiguity, dan kepemimpinan berpengaruh  terhadap
pemberdayaan karyawan dan komitmen ot ganisasional. Sedangkan variabel yang
mempunyai pengaruh yang paling besar adalah variabel kepemimpinan. Hal ini
disebabkan karena seorang pemimpin dalam pemberdayaan memegang peranan
yang sangat penting. Pemimpin memberikan dorongan kepada karyawan untuk
dapat mengembangkan kemampuannya, yang pada akhirnya karyawan mampu
untuk berpartisipasi dalam membuat keputusan, menjadi sumber kompetensi
dalam organisasi, mempunyai rasa memiliki yang kuat dan bertanggungjawab
akan pekerjaan serta sangat berkomitmen kepada organisasi.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1.  Latar Belakang Masalah

Memasuki millenium ketiga saat ini, lingkungan bisnis mengalami
perubahan yang sangat dramatis. Globalisasi, liberalisasi dan kemajuan teknologi
informasi telah menciptakan realitas baru tentang persaingan yang semakin ketat.
Globalisasi telah menyebabkan perubahan di segala bidang, sehingga menuntut
kepekaan organisasi dalam merespon perubahan tersebut agar tetap eksis dalam
persaingan. Industri perdagangan, manufaktur maupun jasa diharapkan mampu
merespon perminiaan konsumen akan produk dan jasa yang berkualitas dan
tanggap akan perubahan yang terjadi.

Kondisi ini memaksa suatu organisasi atau perusahaan untuk senantiasa
melakukan berbagai inovasi guna mengantisipasi adanya persaingan tersebut.
Organisasi diharapkan mempunyai keunggulan bersaing baik dalam hal kualitas
produk, service, biaya maupun sumber dava manusia yang profesional. Untuk
mewujudicannya, sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting
dan periu mendapat perhatian lcian pengkajian yang lebih mendalam, karena
bagaimanapun juga manusialah yang menentukan dan memprediksi keberhasilan
atau kepagalan suatu kebijaksanaan, strategi, maupun langkah-langkah kegiatan

operasional yang siap dilaksanakan.




g -

Selain sumber daya manusia sebagai salah satu unsur yang sangat
menentukan keberhasilan suatu organisasi, disisi lain juga sebagai mahiuk yang
mempunyai pikiran, perasaan, kebutuhan, daﬁ harapan-harapan tertentu, Hal ini
memerlukan perhatian tersendiri karena faktor-faktor tersebut akan mempen-gg.ruhi
prestasi, dedikasi, komitmen dan loyalitas serta kecintaan terhadap pekerjaan ..dan
organisasinya.

Keadaan ini menjadikan sumber daya manusia sebagai aset yang harus
ditingkatkan efisiensi dan produktivitasnya. Untuk mencapai hal tersebut, maka
perusahaan harus mampu menciptakan kondisi yang dapat mendorong dan
memungkinkan karyawan untuk mengembangkan dan meningkatkan kemampuan
serta keterampilan yang dimiliki secara optimal. Salah satu upaya yang dapat
ditempuh oleh perusahaan untuk menciptakan kondisi tersebut adalah dengan
menerapkan konsep pemberdayaan karyawan.

Pemberdayaan karyawan merupakan suatu frend pengelolaan sumber daya
manusia dalam organisasi di masa depan yang memiliki fokus pada penyediaan
produk atau jasa bagi konsumen. Melalui konsep ini, karyawan diberi wewenang
dan tanggung jawab yang lebih besar dalam pengambilan keputusan, sehingga
dibutuhkan komunikasi atau saling tukar informasi dan pengetahuan antara
manajer dan karyawan agar karyawan benar-benar memahami tugasnya dan dapat
memberikan kontribusi yang nyata pada pencapaian prestasi organisasi.
Pemberdayaan karyawan diharapkan tidak saja mengurangi kecelakaan kerja,
kemangkiran, pergantian. tenaga kerja dan kesalahan-kesalahan operasi, tetapi

sckaligus meningkatkan ﬁloral, mutu dan produktivitas kerja (Irfan, 1998).



Pemberdayaan karyawan yang dilakukan dapat mendukung pencapaiah
tujuan organisasi, dimana karyawan yang diberdayakan percaya dan memahami
apa yang perlu dilakukan sehingga dapat memberikan gagasan maupun ide yang
lebih baik (Caudron, 1995). Tujuan utama dari pemberdayaan adalah mencipt_akan
karyawan yang keatif dan inovatif. Karyawan yang kreatif akan mencari cara baru
yang murah untuk memproduksi barang ataupun jasa yang uantinya dapat
diterjemahkan kepada konsumen dengan harga yang rendah. Sedangkan karyawan
yang inovatif dapat memudahkan dalam pengembangan produksi ataupun jasa
baru sebelum selesai suatu siklus dari produk atau jasﬁ tersebut (Wilberforce,
2000).

Pentingnya pemberdayaan karyawan sebagai salah satu upaya untuk
meningkatkan komitmen organisasional dari karyawan perlu didukung oleh
faktor-faktor lain yang berkaitan dengan pemberdayaan karyawan itu sendiri.
Menurut Dimitriades (2004) pemberdayaan karyawan ticak terlepas dari faktor-
faktor yang mempengaruhinya, yaitu person factors, job/work role factors,
organization factors dan context factors yang masing-masing faktor dapat
mempengaruhi pemberdayaan karyawan untuk mencapai tujuan yang diharapkan,
seperti job involvement, job satisfaction, organizational commitment dan extra

role behaviour,

Penelitian yang dilakukan Spreitzer (1995), Fuller et al., (1999) dan
Koberg et al., (1999) menyatakan adanya keyakinan bahwa faktor personal yaitu
~ locus of control dapat berpengaruh positif terhadap pemberdayaan. Locus of

control menjelaskan sampai sejauh mana seseorang percaya bahwa merekalah




yang menentukan apa yang terjadi dalam kehidupan mereka. Individu dengan
locus of control internal berkeyakinan bahwa mereka merasa mampu untuk
membentuk pekerjaan dan lingkungan kerjanya sehingga merasa dapat
diberdayakgn. Mereka cenderung melihat dirinya sebagai agen penyebab yang
mempengaruhi lingkungan kerja mereka, bukan secara eksternal dikontrol ;)leh
kekuatan organisasi. Sebaliknya individu dengan locus of control eksternal
cenderung memandang perilaku mereka sangat dipengaruhi oleh faktor yang
berada di luar kendali dirinya. Namun hasil yang diperoleh dari pelnelitian
Spreitzer (1995) dan Koberg et al., (1999) tidak sesuai dengan yang diharapkan.
Hasil penelitian ini menunjukan. bahwa pengaruh locus of control terhadap

pemberdayaan tidak memberikan hasil positif yang signifikan.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi pemberdayaan karyawan adalah
faktor pekerjaan atau peran dari pekerjaan, yaitu role ambiguity. Role ambiguity
menjelaskan keadaan dimana karyawan tidak mengetahui tingkatan dari
kekuasaannya dan peran apa yang diharapkan dari mereka. Pernyataan ini
didukung oleh hasil penelitian Spreitzer (1996) dan Sawyer (1992) yang
menyatakan bahwa karyawan yang memiliki ketidakjelasan peran maka mereka
akan ragu-ragu untuk bertindak. Ini mencerminkan bahwa karyawan kurahg
memiliki kemampuan untuk menentukan diri sendiri (Jack self~determination)

sehingga mereka merasa kurang mampu membuat perubahan (lack impact).

Dalam proses pemberdayaan diperlukan keyakinan dan kepercayaan dari
pemimpin pada saat pemberian tanggungjawab dan wewenang yang lebih kepada

karyawannya. Pemimpin sebagai faktor organisasi ikut menentukan apakah




pemberdayaan karyawan dapat berjalan dengan baik sesuai dengan yang
diharapkan. Tanggapan pemimpin terhadap kinerja karyawan merupakan proses
penting dalam meyakinkan kompetensi karyawan sehingga karyawan dapat
menemukan potensi di dalam dirinya (Conger, 1989). Karyawan akan
menunjukan kemampuannya dalam mengatasi permasalahan dar hambatan ;ang
sulit agar dapat mengubah bentuk suatu organisasi menjadi lebih penting dengan
menciptakan suatu tujuan bersama antar karyawan dan memberi harapan tentang
kerja sama yang lebih besar untuk meningkatkan nilai kepada konsumen (Dover,
1999). Dari hasil penelitian yang telah dilakukan Thorlakson dan Murray (1996)
menemukan bahwa kepenﬁmpinan tidak ~ berpengaruh signifikan terhadap
pemberdayaan. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Keller dan Dansereau (1995), Conger dan Kanungo (1988), Koberg et al.,
(1999) yang menyatakan bahwa kepemimpinan dapat berpengaruh positif

terhadap pemberdayaan karyawan.

Pemberdayaan mencerminkan keyakiﬁan karyawan terhadap kemampuan
dirinya sendiri atau kemampuan organisasinya dalam menghadapi berbagai
macam tantangan dan masalah, yang bertujuan mendorong karyawan supaya lebih
produktif dan berkomitmen tinggi. Karyawan yang memiliki komitmen
organisasional yang tinggi memperiihatkan keinginan yang kuat untuk menjadi
anggota organisasi, berusaha sebaik mungkin serta memiliki penerimaan yang
kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi (Porter & Smith, 1970 dalam
Glisson & Durick, 1988). Dengan demikian, karyawan mempunyai keinginan

untuk tetap berada dalam organisasi. Hal ini dibuktikan dengan rendahnya tingkat




absensi, masa ketja yang lama, produktivitas yang meningkat, dan kemauan untuk

terus berkarya dalam organisasi dan meyakini nilai-nilai serta tujuan organisasi.

Pendapat ini, didukung dengan hasil penelitian Laschinger, Finegan &
Shamian (2001) dan Dewettinck dan Dirk (2003), yang menyatakan bahwa
pemberdayaan yang dilakukan di tempat kerja dapat menciptakan kepercayaan,
kepuasan kerja dan komitmen dari karyawannya. Dengan adanya pemberdayaan,
karyawan dapat meningkatkan rasa tanggung jawab kepada perusahaan yang ada

akhirnya akan meningkatkan komitmen mereka kepada organisasi (Garcia, 1997).

Berdasarkan latar belakang di atas dan untuk mengetahui apakah locus of
control, role ambiguity dan kepemimpinan dapat berpengaruh terhadap
pemberdayaan karyawan atau tidak dan hasil atau akibat yang nantinya dapat
diperoleh dari adanya pemberdayaan karyawan, penelitian ini mengambil sampel

karyawan di RS PKU Muhammdiyah Surakarta yang difokuskan pada perawat,

Dipilihnya RS PKU Muhammdiyah Surakarta sebagai objek penelitian
dengan pertimbangan bahwa produk yang ditawarkan berupa jasa pelayanan di
bidang kesehatan, dimana mendudukan sumber daya manusia sebagai faktor yang
signifikan. Perawat sebagai karyawan memegang p.'eranan penting dalam
memberikan pelayanan kepada i)asien sehingga pasien merasa puas akan
pelayanan di RS PKU Muhammadiyah Surakarta. Selain itu, para profesional di
bidang kesehatan sering merasa bahwa mercka memiliki sedikit kontrol atau tidak
memiliki kontrol terhadap perubahan yang besar dan tekanan dalam industri yang
meliputi makin bertambahnya lingkungan yang teratur, peralatan pemeliharaan

kesehatan yang semakin kompleks, permintaan akan standar pemeliharaan




kesehatan yang lebih tinggi, interaksi antara pasien dengan penyed;ia layanan yang
baik, serta waktu responden yang lebih cepat. Secara kolektif, pekeiljja rumah sakit
yang merasa tidak diberdayakan bisa merugikan, tidak hanya dalaril hal pergantian
(turnover) namun juga menyangkut kendala psikologis, mengur;a.ngi kepqasan
kerja, terjadinya peningkatan absensi dan menurunnya komiitmen terha;dap

organisasi (Karasek, 1990 dalam Koberg et al., 1999).

Alasan lain yang cukup relevan sebagai dasar penelitiari ini dilakukan
adalah data di RS PKU Muhammadiyah Surakarta yang menunjukan tingkat
turnover karyawan yang relatif tinggi seperti terlihat pada tabel 11

Tabel 1.1.
Turnover Karyawan RS PKU Muhammadiyah Surakarta
‘ Tahun 2000 - 2004 .

Tahun Masuk % Keluar % Jumlah
' Tenaga
2000 51 22.5 33 145 227
2001 56 23.3 31 129 240
2002 19 3.02 19 8.02 237
2003 5 2.3 10 45 220
2004 47 21.8 26 12.1 216

Sumber : RS PKU Muhammadiyah Surakarta 2065

Dari tabel diatas, dapat disimpulkan dari tahun 2000 — 2004 terjadi
turnover yang cukup tinggi di RS PKU Muhammadiyah Surakaléta. Pada tahun
2003, jumlah karyawan yang masuk sebanyak 5 orang, sedangkan jumlah
karyawan yang keluar sebanyak 10 orang. Hal ini mengakibatkang jumlah tenaga
yang bekerja di RS PKU Muhammadiyah Surakarta menjadi berliwrang, bahkan

lebih sedikit dibandingkan pada tahun 2002.




Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan
karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor personal, faktor pekerjaan dan faktor
organisasi. Faktor personal muncul dari dalam diri karyawan yaitu locus of
control dan faktor pekerjaan yaitu role ambiguity, sedangkan untuk fgktor
organisasi adalah peran pemimpin yang dapat mendukung berlangsunénya
pemberdayaan tersebut yang pada akhirnya dapat meningkatkan komitmen

organisasional.

1.2, Perumusan Masalah

Penglitian ini membatasi masalah mengenai faktor yang mendorong
pemberdayaan karyawan, yaita Jocus of control, role ambiguity, dan
kepemimpinan untuk meningkatkan komitmen organisasional. Locus of control
dapat berperan dalam menentukan kinerja karyawan di pefusahaan. Karyawan
yang menganggap dirinya adalah pemegang kendali terhadap semua yang terjadi
tentunya akan lebih baik bila dibandingkan dengan mereka yang hanya
menganggap apa yang terjadi adalah penyebab dari suatu keadaan yang dominan.
Demikian halnya dengan role ambiguity, karyawan yang tidak mengetahui
tingkatan dari kekvasaaunya dan apa yang diharapkan dari mereka, maka mereka
akan ragu-ragu untuk bertindak. Ini mencerminkan bahwa karyawan tidak
memiliki kemampuan untuk menentukan diri sendiri (lack self-determination)

sehingga mereka merasa tidak mampu membuat perubahan (lack impact).




Dengan adanya pemberdayaan, karyawan dapat mendukung ide pemimpin
yang menginginkan kinerja yang tinggi dari karyawan dimana karyawan akan
menunjukan kemampuannya dalam mengatasi permasalahan dan hambatan yang
sulit, bersgdia mengeluarkan energi ekstra demi kepentingan organisasi,'_ dan
meningkatkan rasa tanggung jawab karyawaﬁ kepada organisasi, sehingga ;;ada
akhirnya karyawan akan lebih berkomitmen terhadap organisasi. Pemimpin yang
mendorong kepercayaan karyawan akan kcmgtrnpuannya melakukan pekerjaan

dengan sukses dapat meningkatkan kesuksesan organisasi.

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka peneliti mencoba

merumuskan pertanyaan penelitian, yaitu:
1. Apakah locus of control mempengaruhi pemberdayaan karyawan?
2. Apakah role ambiguity mempengaruhi pemberdayaan karyawan?
3. Apakah kepemimpinan mempengaruhi pemberdayaan karyawan?
4. Apakah locus of control mempengaruhi komitmen organisasional?
5. Apakah role ambiguity mempengaruhi komitmen organisasional?
6. Apakah kepemimpinan mempengaruhi komitmen organisasional?

7. Apakah pemberdayaan karyawan mempengaruhi komitmen

organisasional?




1.3.
1.3.1.

1.3.2.

Tujuan dan Manfaat Penelitian

Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk:

1.

Menganalisis pengaruh Jocus of control terhadap pemberdayaan,

2. Menganalisis pengaruh role ambiguity terhadap pemberdayaan.

3. Menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap pemberdayaan,

4. Menganalisis pengaruh Jocus of control terhadap komitmen
organisasional?

5. Menganalisis pengaruh role ' ambiguity terhadap komitmen
organisasional?

6. Menganalisis pengaruh  kepemimpinan terhadap komitmen
organisasional?

7. Menganalisis pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap komitmen
organisasional?

Manfaat Penelitian

Penelitian ini mempunyai dua manfaat, yaitu:

1.

Kegunaan teoritis, yaitu sebagai tambahan referensi untuk
mengembangkan ilmu pengetahuan khususnva dalam bidang
manajemen sumber daya manusia.

Kegunaan prakiis, yaitu memberikan informasi kepada perusahaan
tentang faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pemberdayaan
karyawan dalam kaitannya untuk meningkatkan komitmen

organisasional.
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BAB 1X

TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN MODEL

2.1. Telaah Pustaka
2.1.1. Pemberdayaan Karyawan

Dewasa ini konsep pemberdayaan karyawan mencrat kepermukaan
sebagai salah satu pandangan baru untuk meningkatkan motivasi dan
produktivitas karyawan. Melalui konsep ini, karyawan diserahi wewenang dan
tanggung jawab yang lebih besar dalam pengambilan keputusan, dimana
dibutuhkan adanya komunikasi atau saling tukar informasi dan pengetahuan
antara manajer dan karyawan sehingga para karyawan dapat benar-benar
memahami tugasnya dan dapat memberikan kontribusi nyata bagi pencapaian
prestasi organisasi.

Pemberdayaan karyawan merupakan salah satu terminologi dimana semua
orang berpikir untuk memahami, tetapi baru sedikit yang benar-benar memahami.
Tanyalah pada sejumlah orang yang berbeda tentang pemberdayaan karyawan dan
kamu akan mendapatkan sejumlah jawaban yang berbeda akan pertanyaan, " Apa
yang dimaksud dengan pemberdayaan karyawan?”. Secara teoritis, kata
pemberdayaan dapat diartikan sebagai pemberian tanggung jawab dan otoritas
kepada seseorang atau individu untuk membuat suatu keputusan (Noe et al., 1994
dalam Wahibur, 2001). Pemberdayaan karyawan mengandung pengertian
perlunya keleluasaan kepada individu untuk bertindak dan sekaligus bertanggung

jawab atas tindakannya sesuai dengan tugas yang diembannya.
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Menurut Khan (1997) pemberdayaan merupakar hubungan antar personel
yvang berkelanjutan untuk membangun kepercayaan antara karyawan dan
manajemen. Sebagai contoh, Caudron (1995) mengartikan pemberdayaan sebagai,
"kapan karyawan “memiliki” pekerjaan mereka, kapan karyawan dapat mengukur
dan mempengaruhi kesuksesan mereka seperti halnya kesuksesan dari departérnen
mereka dan perusahaan mereka."

Byars dan Rue (1997) memberikan pengertian pemberdayaan sebagai
bentuk desentralisasi yang melibatkan pemberian tanggung jawab kepada
karyawan dalam membuat keputusan. Dari definisi di atas dapat diambil beberapa
hal penting dari pengertian pemberdayaan karyawan, yaitu; adanya pemberian
tanggung jawab dan wewenang kepada karyawan, adanya kondisi saling
mempercayai antara manajer dan karyawan serta adanya keterlibatan karyawan
dalam pengambilan keputusan.

Setelah meninjau penelitian yang relevan, Thomas dan Velthouse (1990)
berpendapat bahwa pemberdayaan bersifat bertahap dan bahwa esensi dari itu
tidak bisa dijelaskan hanya oleh satu konsep saja. Mereka mendefinisikan
pemberdayaan secara luas sebagai tugas motivasi intrinsik yang meningkat dan
dimanifestasikan dalam sebuah perangkat yang terdiri dari empat kognisi yang
mencerminkan orientasi seorang individu terhadap peran dari pekerjaannya, yaitu
pemahaman, kemampuan, penentuan diri sendiri dan dampak.

Lebih lanjut dijelaskan bahwa kemampuan (competence) memiliki arti
yang sama dengan istilah selfefficacy dari Conger dan Kanungo (1988) yang

menjelaskan pemberdayaan sebagai motivasi dari konsep self-efficacy, sehingga
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dapat diartikan sebagai konsep motivasi keajaiban atau kemampuan diri. Dengan
mengutip dari pendapat Gist (1987; dalam Spreitzer, 1993) competence atau self-
efficacy diartikan sebagai keyakinan individu atas kemampuannya dalam
melaksanakan kegiatan-kegiatan melalui keahlian yang dimilikinya.

Menurut Conger dan Kanungo (1988) salah satu cara untuk mendo;ong
pemberdayaan karyawan di tempat keija adalah dengan mengidentifikasikan dan
menghilangkan faktor-faktor yang dapat menimbulkan perasaan tidak mempunyai
kekuasaan dan menggantinya dengan faktor-faktor yang dapat mempromosikan
kepemimpinan, self-efficacy, dan motivasi internal. Khan (1997) menawarkan
sebuah model pemberdayaan yang dapat dikembangkan dalam organisasi untuk
menjamin keberhasilan program tersebut. Model pemberdayaannya adalah
sebagai berikut:

1. Keinginan (Desire)
Tahap pertama dalam model pemberdayaan adalah adanya keinginan dari
manajemen untuk mendelegasikan dan melibatkan karyawan. Karyawan diberi
kesempatan untuk mengidentifikasikan permasalahan yang sedang
berkembang sehingga dapat mendorong terciptanya perspektif dan strategi
baru yang digunakan,

2. Kepercayaan (Trust)
Setelah adanya keinginan dari manajemen untuk melakukan pemberdayaan,
langkah selanjutnya adalah membangun kepercayaan antara manajemen dan

karyawan. Adanya saling percaya di antara anggota organisasi akan tercipta
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kondisi yang baik untuk pertukaran informasi dan saran tanpa adanya rasa

takut.

. Percaya Diri {Confident)

Langkah selanjutnya setelah adanya saling percaya adalah menimbulkan rasa
percaya diri karyawan yang menghargai terhadap kemampuan yang dimiliki

karyawan.

. Credibility

Menjaga kredibilitas dapat dilakukan dengan penghargaan dan pengembangan
lingkungan kerja yang mendorong kompetisi yang sehat sehingga tercipta

organisasi yang memiliki performance yang tinggi.

. Accountability

Tahap selanjutnya adalah pertanggungjawaban karyawan terhadap wewenang
yang diberikan. Dengan menetapkan secara konsisten dan jelas tentang peran,
standar dan tujuan penilaian terhadap kinerja karyawan, tahap ini sebagai
sarana evaluasi terhadap kinerja karyawan dalam penyelesaian dan tanggung

jawab terhadap wewenang yang diberikan.

. Komunikasi (Comunication)

Adanya komunikasi yang terbuka untuk menciptakan saling memahami antara
karyawan dan manajemen. Keterbukaan ini diwujudkan dengan adanya kritik

dan saran terhadap hasil dan prestasi yang dilakukan pekerja.
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Gambar 2.1.

Model Pemberdayaan
1. Desire > 2. Trust » 3. Confident
Y
6. Communication [* 5. Accountability [¢ 4. Credibility

Sumber : Khan (1997)

Model di atas menggambarkan bahwa sebuah pemberdayaan merupakan
serangkaian proses yang dilakukan secara bertahap dalam organisasi agar dapat
dicapai secara optimal dan membangun kesadaran dari anggota organisasi akan
pentingnya proses pemberdayaan.

Pemberdayaan karyawan dapat berjalan dengan baik apabila pemimpin
dapat memberikan keyakinan dan kepercayaan kepada karyawan untuk dapat
berkembang dan memikul tanggung jawab yang lebih besar (Conger, 1989).
Sedangkan Bowen dan Lawler (1992) mengatakan bahwa karyawan akan merasa
diberdayakan jika mereka memiliki, (1) informasi tentang tujuan dan kemajuan
perusahaan, (2) penghargaan atas usaha mereka untuk kemajuan perusahaan, (3)
pengetahuan dan keterampilan untuk jkut serta dalam kemajuan perusahaan, dan
(4) kekuasaan untuk mengambil k;:putusan yang dapat mempengaruhi kebijakan

dan kemajuan perusahaan.
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Menurut Soetomo (1999) perlu adanya kondisi lain yang disyaratkan
untuk memberdayakan seorang karyawan, yaitu:

1. Partisipasi, dalam arti pemberdayaan adalah keinginan seluruh karyaWan

untuk selalu memperbaiki proses kerja dan hubungan sesama rekan k__erja.
Problem yang terkait dengan partisipasi ini dalam perusahaan bias;nya
menyangkut kualitas dan kinerja organisasi sehingga perlu dilakukan pelatihan
bagi seluruh level karyawan,

2. Inovasi, sebenarnya merupakan inti pemberdayaan karena karyawan memiliki
kewenangan untuk meucoba berbagai ide yang bisa diputuskan sendiri.

3. Dengan adanya kesempatan mengakses langsung semua informasi yang
dibutuhkan, karyawan merasa didorong untuk mengembangkan ide-idenya

melalui karya inovasi yang bermanfaat.

: 4. Adanya “accountability” yang memungkinkan setiap karyawan memiliki
perasaan harus mempertanggungjawabkan segala hasil yang telah
diperolehnya kepada atasan.

Selanjutnya Milwadani (1999) memberikan pendapat tentang kondisi lain
yang dapat mendukung terlaksananya pemberd‘ayaan karyawan, yaitu:

1. Partisipasi, mengandung pengertian keterlibatan semua pihak yang terkait.
Partisipasi vang dimaksud adalah partisipasi para manajer dan karyawan
dalam setiap aktivitas organisasi dalam rangka mencapai tujuan bersama.
Partisipasi ini juga berarti hahwa semua'pihak terlibat secara aktif dalam

|
|
‘ kegiatan pengambilan keputusan sekalipun.
|

16




. Komunikasi, menjelaskan bahwa perlu adanya interaksi dua arah yang
terbuka antara kedua belah pihak, atasan maupun bawahan. Teori komunikasi
mengajarkan bahwa penyampaian berita perlu diikuti dengan penyampaian
umpan balik. Di dalam pemberdayaan komunikasi dua arah yang p_enuh
keterbukaan akan mempengaruhi proses aktualisasi &e%determin&tion
seseorang. Komunikasi yang terbuka, lancar, dan berjalan dua arah akan
menunjang kelancaran kerjasama dalam mencapai tujuan.

. Kepercayaan, yang dimaksud di sini adalah lebih pada kepercayaan yang
dibangun berdasarkan unsur keterbukaan, Di dalam proses pemberdayaan
akan sulit membayangkan mendapat hasil yang optimal, bila pemberi
wewenang tidak mempunyai kepercayaan terhadap si penerima. Kepercayaan
lebih mendasarkan kepada keyakinan bahwa si penerima akan mampu
- melaksanakan tugasnya dengan baik sesuai dengan tanggung jawab dan
kebenaran yang dimilikinya. Percaya berarti pemberian mandate yang lebih
luas kepada si penerima tugas untuk melakukan tugasnya secara mandiri tanpa

pengawasan atau kontrol yarg berlebihan.

. Kemandirian, merupakan salah satu aspek yang menunjang tercapainya .

proses pemberdayaan secara optimal. Para manajer mungkin memberdayakan
para karyawannya bila para pemberi kuasa menganggap bahwa penerima
tugas memiliki kemandirian untuk mengambﬂ tindakan termasuk di dalamnya
mengambil suatu keputusan jika diperlukan. Dengan kemandirian, alur

penyelesaian masalah dan tugaspun akan semakin mudah ditempuh, karena
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kemandirian mengartikan adanya kemampuan menyelesaikan permasalahan
tanpa kontrol atau pengawasan yang ketat.

5. Pertanggungjawaban, lebih menunjuk kepada suatu bentuk bagaimana para
karyawan mempertanggungjawabkan hasil pekerjaannya selama ini yang ?celah
dibebankan kepadanya sehingga dapat mendorong atau memotivasi untuk
bekerja lebih maksimal.

6. Keterbukaan, merupakan prasyarat yang tidak boleh diabaikan dalam proses
pemberdayaan. Unsur keterbukaan merupakan salah satu aspek yang sangat
mutlak diperlukan bagi terselenggaranya proses pemberdayaan secara
maksimal, tepat dan benar. Konsekuensi logis dari keterbukaan di dalam
pemberdayaan diantaranya adalah usaha untuk menciptakan “the right man
on the right place™.

Pemberdayaan karyawan secara lebih luas diartikan sebagai tugas motivasi
intrinsik yang meningkat dan dimanifestasikan dalam sebuah perangkat yang
terdiri dari empat kognisi yang mencerminkan orientasi seorang individu terhadap
peran dari pekerjaannya, yang meliputi pemahaman, kompetensi, penentuan diri
sendiri dan dampak/pengaruh. Spreitzer {1995) menjelaskan ada empat dimensi
dalam pemberdaysan karyawan yang mencerminkan orientasi seorang individu

terhadap peran dari pekerjaannya, yaitu:
1. Pemaknaan (Meaningfulness).

Pemaknaan adalah nilai dari sebuah tujuan pekerjaan, yang dinilai dalam
kaitannya dengan keadaaan ideal atan standar yang diinginkan seseorang

(Thomas dan Velthouse, 1990). Pemaknaan melibatkan kesesuaian antara
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persyaratan dari sebuah pekerjaan, keyakinan, nilai dan perilaku (Brief dan

Nord 1990; Hackman dan Oldham,1980; dalam Spreitzer, 1995).
. Kompetensi (Competence)

Kompetensi atau kemampuan diri, adalah keyakinan atau kepercayaan yang
dimiliki seorang individu atas kemampuannya untuk melakukan aktivitas
dengan keahlian tertentu (Gist, 1987 dalam Spreitzer, 1995), Kompetensi
sej ala_n dengan perantaraan keyakinan, keahlian personal, atau harapan upaya-
kinerja (Bandura 1989). Dimensi ini dinamakan kompetensi daripada
kepercayaan diri karena memfokuskan kemampuan hanya spesifik terhadap
peran pekerjaan daripada kemampuan secara umum. Individu yang merasa
berkompeten percaya bahwa mereka mempunyai kemampuan untuk

memenuhi tuntutan pekerjaan dalam suatu situasi tertentu.
. Penentuan diri sendiri (Self Determination)

Ketika kompetensi berarti keahlian perilaku, penentuan diri adalah perasaan
scorang individu ketika harus memilih untuk melakukan dan mengatur
kegiatan (Deci, Connel dan Ryan 1989; dalam Spreitzer, 1995). Penentuan
diri sendiri mencerminkan otonomi dalam melaksanakan dan keberlanjutan
perilaku dan proses kerja, contohnya adalah membuat keputusan mengenai
metode pelaksanaan i(erj a, langkah-langkah kerja dan upaya-upaya kerja (Bell
dan Staw, 1989; Spector, 1986; dalam Spreitzer, 1995). Individu yang merasa
memiliki penentuan diri yang tinggi dapat memilih metode terbaik untuk

mengatasi masalah.
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4. Pengaruh (Impact)

Pengaruh adalah tingkatan dimana seorang individu dapat mempengaruhl hasil
strategls administratif, dan operasi pada tempat kexjanya dan mencapai hasil
yang memuaskan (Ashforth, 1989 dalam Spreitzer, 1995). Pengaruh adalah
kebalikan dari ketidakberdayaan (Martinko dan Garnder 1982 dalam
Spreitzer, 1995). Lebih jauh lagi, pengaruh berbeda dari tempat kendali,
dimana pengaruh berhubungan dengan konteks pekerjaan, sedangkan tempat
kendali internal adaiah karakteristik kepribadian umum yan.g dapat bertahan

pada berbagai situasi (Wolfe dan Robertshaw,1982 dalam Spreitzer, 1995).

Sedangkan Corsun dan Enz (1999), membagi dimensi pemberdayaan
karyawan menjadi tiga, yaitu:
1. Pengaruh Pribadi (Personal Influenice)
Pengaruh pribadi adalah sejauh mana individu memiliki pengaruh pribadi
atau pilihan yang berkenaan dengan perilaku mereka sendiri. Pengaruh pribadi
dialami bila seorang pekerja vakin dia dapat mempengaruhi hasil
organisasional.
2. Produkfivitas Diri (Self~Efficacy)
Self-Efficacy dapat diartikan sebagai perasaan mampu untuk melaksanakan
pekerjaan secara tuntas. Perasaan ini berakar pada keyakinan individu bahwa
dia mampu melaksanakan aktivitas pekerjaan dengan keterampilan yang

dimilikinya.
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3. Arti atau Makna (Meaningfulness)

Arti atau makna adalah suatu keyakinan dan kepedulian akan apa yang mereka
lakukan. Individu yang diberdayakan memandang maksud dan tujuan
dikaitkan dengan aktivitas kerjanya sebagai konsekuensi.

Peraberdayaan karyawan tidak lepas dari permasalaban yang harus

dihadapi. Menurut Khan (1997) ada beberapa permasalahan ataupun dampak yang

harus disadari manajemen atas pemberdayaan karyawan. Permasalahan yang ada

diantaranya adalah:

1.

Manajemen tidak memiliki keahlian yang cukup dalam proses pemberdayaan.
Untuk melakukan pemberdayaan diperlukan kecakapan dan pemahaman yang
cukup tentang konsep pemberdayaan. Kurangnya pemahaman dapat
menyebabkan kagagalan untuk mencapai tujuan pemberdayaan itu sendiri.
Kurangnya dorongan dan komitmen manajemen

Pada dasarnya pemberdayaan adalah pengurangan kekuasaan dari para
executive , tentunya hal ini memerlukan kesadaran dari manajer menengah dan
atas untuk membagi kekuasa;em dan wewenang. Jika tidak ada komitmen dan
dorongan, maka pemberdayaan hanya digunakan scbagai alat manipulatif
untuk menjamin kelengkapan tugas dan tanggung jawab pekerja.

Adanya keengganan karyawan untuk diberdayakan

Karyawan merasa kemarnpuzin vang dimilikinya sekarang sudah cukup
sehingga muncul penolakan terhadap program pemberdayaan. Untuk itu
dalam pelaksanaan program pemberdayaan diperlukan sosialisasi untuk

mengurangi penolakan dari karyawan.
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4. Besarnya biaya dan lamanya waktu yang diperlukan

Mahalnya biaya, lamanya waktu yang diperlukan dan keterbatasan sumber
daya yang dimiliki untuk melakukan pemberdayaan dapat menghalangi

manajemen untuk melakukan program pemberdayaan.

. Manajemen gagal dalam menyediakan umpan balik dan saran yang konstruktif

Pemberian umpan balik terhadap hasil kerja dan prestasi yang telah dicapai
oleh karyawan sangat penting untuk dapat memctivasi dan mendorong
prestasi optimal karyawan. Umpan balik yang diberikan dapat berupa
kenaikan gaji, promosi jabatan atau pemberian bonus sebagai penghargaan
perusahan kepada karyawan.

Sedangkan dampak dari program pemberdayaan itu sendiri bagi

manajemen, antara [ain:

1.

Manajer sangat tergantung kepada pekerja dalam mengidentifikasikan
permasalahan dan pemecahannya untuk peningkatan produksi dan inovasi.
Manajer diharuskan untuk lebih banyak melakukan negosiasi dan sedikit
memerintah, sehingga keahlian negosiasi lebih dipentingkan daripada yang
lain.

Kecenderungan untuk berkompetisi menjadi berkurang jika program
pemberdayaan dilakukan terlebih dahulu, sehingga kuitur organisasi menjadi
kurang mendukung kompetisi yang terjadi antar karyawan.

Namun di sisi lain, pemberdayaan memiliki keuntungan yang Iuas. Khan

(1997) menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan menciptakan hubungan

atasan dan karyawan yang memungkinkan individu untuk bersaing ke arah
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perbaikan yang terus-menerus terhadap kualitas, produktivitas, layanan pelanggan
yang memuaskan dan negosiasi penjualan dengan resiko dan biaya profesional
atau personal yang minimal. Sedangka.n menurut  Wilberforce (2000)
pemberdayaan karyawan dapat meningkatkan produk, perbaikan kualitas,
motivasi karyawan, dukungan untuk tujuan organisasional, kepuasan pelang:gan,
peningkatan ide-ide yang bermanfaat dan kesediaan utnuk menerima perubahan,
Dengan kata lain, pemberdayaan karyawan membantu perusahaan untuk mencapai
performa target dengan cepat dan efektif melalui pemberian tanggung jawab dan
wewenang untuk mengambil keputusan. Oleh karena itu, dapat dibedakan antara
karyawan yang telah diberdayakan dengan yang tidak diberdayakan. Dover (1999)
memberikan perbedaan yang jelas seperti yang ditunjukkan pada tabel 2.1

dibawah ini.
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Tabel 2.1.
Ferbedaan karyawan yang diberdayakan dan yang tidak diberdayakan

Karyawan yang diberdayakan

Karyawan yang tidak diberdayakan

ap = v a

ambigu dan menentukan masalah dengan cara
yang memungkinkan analisis atau keputusan
yang lebih lanjut

1. Menunggu otoritas yang diberikan untuk
menentukan masalah dan pelimpahan
tanggung jawab

2. Mengidentifikasikan kesempatan dalam
situasi yang ambigu seperti ketika pelanggan
mengeluh atau munculnya ancaman kompetit.

2. Menentukan masalah secara efektif tetapi
gagal untuk mengenaii kesempatan yang
mungkin ada.

3. Menerapkan keterampilan berfikir kritis,
seperti mancari dan menguji asumsi atau
menilai argumentasi.

3. Menerima informasi alasan atau kesimpulan
tanpa menguji {terutama bila disajikan
penguasa).

4, Menawarkan penilaian tentang bagaimana
dan mengapa keputusan atau tindakan tertentu
mandukung tujuan bersama.

4, Mendiskusikan tetapi tidak dapat
menerapkan informasi yang ada tentang tujuan
bersama.

8. Membangun konsensus untuk keputusan dan
tindakan baik dalam maupun lintas kelompok
fungsional.

5. Mengharapkan upaya penyusunan
konsensus fentang meminta wewenang
hierarkis bila upaya itu gagal.

6. Mengidentifikasikan dan bertindak pada
kesempatan atau untuk mensistemasikan
aktivitas, mendokumentasikan dan
mengkomunikasikan sistem informasi,
mengidentifikasikan dan memecahkan masalah
sistematis dan beradaptasi menghubungkan
sistem yang tidak lagi menambah nilai.

6. Fokus pada peningkatan efektifitas individu
atau tim, tetapi gagal untuk mengenali masalah
yang berkembang di luar kelompok,
menciptakan pemecahan satu waktu yang baik
tetapi gagal untuk mensistemasikan,
bergantung pada sistem yang ada meskipun
bila mereka kurang bemilai.

7. Mengoptimalkan sumber-sumber dengan
pengeluaran dan mencari kesimpulan untuk
mengharapkan sumber-sumber baru (pioses
perbaikan, penyesuaian teknologi dan lain-lain}

7. Fokus pada sumber-sumber pertanyaan akan
hanya bila dan seperti diarahkan oleh otoritas
yang ditentukan.

Sumber: Dover, Kyle, 1999

2.1.2. Pemegang Kendali (Locus of Control)

Pemegang kendali (Jocus of cowntrol) dapat diartikan sebagai keyakinan

masing-masing individu tentang kemampuannya untuk bisa mempengaruhi semua

kejadian yang berkaitan dengan dirinya dan pekerjaannya. Menurut Levenson

(1974; dalam Keller dan Dansereau, 1995) pemegang kendali (locus of control)

menjelaskan bahwa, pertama, mereka memandang nasib mereka sebagai akibat

dari tindakan mereka (infernal factors), kedua, nasib mereka dikendalikan oleh
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orang lain (powerful others) dan ketiga, nasib mereka ditentukan secara kebetulan

(chance).

Pernyataan ini didukung oleh Lee et al., (1995) yang mengatakan bahwa
locus of control individu terbagi menjadi dua jenis, pertama, jenis eksternal dan
kedua, jenis internal. Locus of Control ecksternal adalah keyakinan seseorang
bahwa nasibnya selalu ditentukan oleh lingkungan dan hanya sedikit sekali
kemampuannya untuk merubah nasibnya tersebut. Locus of Control internal
adalah keyakinan seseorang bahwa di dalam dirinya tersimpan potensi yang besar
untuk menentukan nasibnya sendiri. Individu dengan pemegang kendali internal
berkaitan dengan kehidupannya secara umum lebih cenderung merasa mampu
untuk membentuk pekerjaan mereka dan lingkungan kerja mereka dan karena itu
merasa terberdayakan. Mereka cenderung untuk melihat diri mereka sebagai agen
penyebab yang mempengaruhi lingkungan pekerjaan mereka dan memandang
segala masalah sebagai tantangan yang harus dipecahkan. Sebaliknya, eksternal
cenderung melihat perilaku mereka sangat dipengaruhi oleh faktor di luar kendali
dirinya dan memandang masalah sebagai ancaman bagi dirinya.

Penelitian yang membandingkan antara internal dan eksternal secara
konsisten menunjukkan bahwa iudividu yang nilainya tinggi dalam ke eksternalan
kurang puas terhadap pekerjaan mereka, mempunyai tingkat kemangkiran yang
lebih tinggi dan lebih terasing dari lingkungan kerja serta kurang terlibat dengan
pekerjaan mereka dibandingkan kaum internal. Kaum internal umumnya memiliki

kinerja yang lebih baik, lebih aktif mencari informasi sebelum mengambil
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keputusan, lebih termotivasi untuk berprestasi dan melakukan upaya yang lebih

besar untuk mengendalikan lingkungan mereka (Robbins, 2003).

2.1.3. Ketidakjelasan Peran (Role Ambiguity)

Role ambiguity adalah suatu keadaan dimana seseorang mengalami
ketidakjelasan peran dalam organisasi sehingga kinerja yang dihasilkan tidak
optimal. Ketidakjelasan peran terjadi manakala individu tidak yakin akan harapan
atas dirinya. Menurut teori peranan, tiap-tiap posisi di dalam struktur organisasi
formal diperlukan suatu aturan yang jelas tentang tanggungjawab dari masing-
masing anggota agar memudahkan msanajemen untuk menyediakan arah dan
bimbingan sesuai dengan yang diharapkan. Dengan adanya aturan tersebut,
karyawan dapat meningkatkan prestasi dan kinerja mereka (Rizzo, Hause, dan
Lirtzman, 1970 dalam Spreitzer, 1996).

Menurut Sawyer (1992) apz_abila karyawan tidak mengetahui tingkatan dari
otoritas mereka dan apa yang diharapkan dari mereka, maka mereka akan
meragukan dalam tindakan, Hal ini mencerminkan bahwa mercka tidak mepunyai
kemampuan untuk membuat keputusan dan langkah-langkah dalam pekerjaan,
selain itu mereka juga diragukan tidak dapat membuat perubahan atau tidak dapat
mempengaruhi hasil dari pekerjaannya (lack impact).

Lebih dari itu, batasan-batasan otoritas keputusan yang diambil harusiah
jelas, sehingga individu dapat lebih yakin akan keputusan mereka (memiliki
keyakinan atau kepercayaan akan kemampuannya untuk melakukan suatu aktifitas
pekerjaan), dibandingkan dcngém keputusan yang diperoleh dalam oforitas yang

rancu atau tidak jelas (Conger dan Kanungo, 1988). Dengan demikian, tugas yang
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jelas dan rendah ketidakpastiannya dapat dijadikan penghubung dengan
kemampuan karyawan untuk melakukan aktifitas dikarenakan karyawan

memahami (meaning) apa yang perlu dilakukan.

2.1.4. Kebemimpinan (Leadership)

Kepemimpinan merupakan salah satu isu manajemen yang paling banyak
dikupas dan diteliti. Namun ironisnya Wren (1995, dalam Junaedi & Fandy, 2003)
mengemukakan bahwa kepemimpinan merupakan salah satu topik yang paling
banyak diamati sekaligus fenomena yang paling sedikit dipahami. Hal tersebut
nampak jelas pada berkembangnya banyak definisi yang dikemukakan untuk
merumuskan konsep kepemimpinan. Demikian banyaknya definisi membuat
Stogdill (dalam Wexley dan Yulk, 2003) menyatakan jumlah definisi mengenai
kepemimpinan hampir sama banyaknya dengan jumlah orang yang
mendefinisikannya.

Hingga saat ini belum dicapai kesepakatan mengenai karakteristik dan arti
penting kepemimpinan dalam dunia manajemen sumber daya manusia (Shields,
1999 dalam Junaedi dan Fandy, 2003). Ada sekelompok pakar yang berpendapat
bahwa kepemimpinan merupakan.faktor terpenting dalam kehidupan organisasi
yang dapat mengatasi segala macam rin@gm. Kelompok ini cenderung
memandang kepemimpinan sebagai serangkaian kualitas pribadi yang
didefinisikan secara jelas (seperti visi, kharisma, intelegensi, keuletan dan
sebagainya) yang hanya dimiliki oleh sejumlah kecil individu yang bertalenta

khusus.
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Sementara itu, kelompok pakar lainnya berpendapat bahwa konsep
kepemimpinan harus dipahami bukan secbagai serangkaian kualitas individual,
namun sebagai fenomena relasional. Kita tidak akan memiliki pemimpin jika
tidak ada pengikut. Pemimpin hanya dapat menjadi seorang pemimpin yang__baik
apabila tindakannya selaras dengan persepsi stereotipikal dari pihak lain menéénai
kepemimpin yang baik. Selain itu, pihak lain tersebut juga harus bersedia, paling
tidak dalam jangka waktu tertentu, untuk mengakui individu tersebut sebagai
pemimpin.

Pearce et al., (2003) mengelompokkan kepemimpinan menjadi empat
jenis, yaitu: perintah, transaksional, transformasional dan yang memberdayakan.

1. Kepemimpinan yang pertama adalah kepemimpinan perintah. Kepemimpinan
perintah mencoba untuk membuat karyawan sebagai pengikut yang selalu
patuh pada perilaku-perilaku seperti perintah, petunjuk dan hukuman untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Karyawan hanya memiliki sedikit
kelelvasaan dalam pekerjaan dan jarang diijinkan untuk berpartisipasi di
dalam pengambilan keputusan.

2. Kepemimpinan yang kedua adalah kepemimpinan transaksional,
kepemimpinan jenis ini melihat hubungan kerja antara pemimpin dan
karyawan didasarkan pada serangkaian pertukaran atau tawar-menawar antara
pemimpin dan karyawan. Penekanan gaya kepemimpinan ini pada
penggunaan contingent reward dirana besarnya reward secara ekonomi dan

sosial tergantung pada tingkatan pencapaian sasaran yang disetujui bersama.
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. Kepemimpinan yang ketiga adalah kepemimpinan transformasional yang
mendorong pertukaran kepentingan demi tercapainya prestasi kerja yang
diinginkan (Bass, 1985 dalam Pearce et al., 2003) yang memberikan stimulasi
karyawan untuk merubah kepentingan diri mereka sendiri demi tujuan, visi,
misi  kolektif yang lebih tinggi. Para pemimpin transformasi.;')nal
mengkonsentrasikan usaha mercka pada tujuan jangka panjang yang
menekankan pada visi dan inspirasi karyawan serta membangun kepercayaan
dan komitmen (Pearce et al., 2003)

. Kepemimpinan yang terakhir adalah kepemimpinan yang memberdayakan.
Gaya kepemimpinan ini selalu memacu dan menargetkan karyawan untuk
mengembangkan kontrol diri mereka sendiri dan selalu mendorong untuk
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan serta dibebani tugas untuk selalu
berinovasi dan bertindak melalui cara mereka sendiri. Peran pemimpin disini
adalah untuk membantu mengembangkan disiplin diri yang lebih besar, dan
motivasi serta pola dan kebiasaan pemikiran yang konstruktif dalam
pekerjaan.

Selain itu kepemimpinan yang memberdayakan ini menckankan pada

perilaku jangka panjang, pembuatan keputusan kolekiif, tanggungjawab individu,

evaluasi implisit dan informal serta perhatian secara menyeluruh kepada semua

orang (Ouchi dan Johnson, 1978). Misi dari pemimpin yang memberdayakan

adalah untuk memimpin karyawan agar menemukan potensi di dalam diri mereka

sendiri dan bagi mereka adalah mengembangkan kemampuan-kemampuan yang

penting agar dapat berkontribusi sepenuhnya kepada organisasi. Karyawan

selanjutnya memiliki lebih banyak keleluasaan di dalam pekerjaan mereka, lebih

29




banyak berpartisipasi di dalam pembuatan keputusan, dan menjadi sumber
kompetensi di dalam organisasi. Jadi mereka mengembangkan semangat
peningkatan yang terus menerus, memiliki rasa kepemilikan yang kuat dan
tanggung jawab di dalam pekerjaan mereka dan sangat berkomitmen kepada
organisasi. )

Menurut Robbins (2003) kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai
kemampuan untuk mempengaruhi sekelompok anggota agar mau hekerja
mencapat tujuan dan sasaran yang diietapkan. Seperti dikemukakan oleh Gibson,
Ivancevich dan Donnelly (1995), pemimpin diperlukan untuk menentukan tujuan,
mengalokasikan sumber daya yang langka, memfdl%uskan perhatian pada tujuan-
tujuan perusahaan, mengkoordinasikan perubahan, membina kontak antar pribadi
dengan pengikuinya, dan menetapkan arah yang benar bila terjadi kegagalan.
Dengan demikian jelas bahwa seorang pemimpin harus mampu memainkan
perannya demi kepentingan organisasi melalui karyawannya.

Selain itu, seorang pemimpin akan semakin dituntut untuk selalu menjadi
inspirasi, harus dilibatkan di dalam suatu tantangan yang berlanjut untuk
menyerahkan di atas pekerjaan (Taborda, 2000) dan mempunyai kemampuan
mengembangkan secara berkesinambungan sumber daya manusia organisasi
sampai mencapai tingkat potensi maksimal mereka.

Menurut Conger dan Kanungo (1988) studi tentang hubungan antara
kepemimpinan dan pemberdayaan sangatlah tepat. Pemberdayaan nampak sangat
penting atas dua hal, pertama, studi tentang kepemimpin dan manajemen melihat

bahwa penerapan pemberdayaan terhadap karyawan adalah suatu komponen dari
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efektifitas organisasi (Bennis & Nanus, 1985; Kanter, 1983; McClelland, 1975
dalam Keller dan Dansereau, 1995). Kedua, studi tentang kekuasaan dan
pengendalian menyatakan bahwa kekuasaan dan pengendalian akan meningkat
ketika adanya pembagian kekuasaan dan pengendalian dengan karyawapnya
(Kanter, 1979; Tannenbaum, 1968 dalam Keller dan Dansereau, 1995) ..

Pemberdayaan mencerminkan keyakinan karyawan terhadap kemampuan
dirinya sendiri atau kemampuan organisasinya dalam mengatasi berbagai macam
tantangan dan masalah. Pemberdayaan karyawan dapat mendukung ide pemimpin
yang menginginkan kinerja tinggi dari karyéwan. Karyawan akan menunjukan
kemampuannya dalam mengatasi permasalahan dan hambatan yang sulit.
Pemimpin yang mendorong kepercayaan karyawan akan kemampuannya
melakukan pekerjaan dengan sukses akan meningkatkan kesuksesan organisasi.
Pemberdayaan dapat dilakukan pemimpin secara langsung melalui interaksinya
dengan karyawan dan secara tidak langsung melalui tehnik manajerial yang
berusaha memberi kesempatan sukses bagi para karyawannya (Junaedi dan Fandi
Tjiptono, 2003)

Tanggapan pemimpin terhadap kinerja karyawan merupakan suatu preses
penting dalam meyakinkan kompetensi karyawan, menunjukan citra keyakinan
diri karyawan, dan meningkatkan kompetensi personalnya. Sims dan Lorenzi
(1992; dalam Junaedi dan Fandi Tjiptono, 2003) menggunakan teori kognisi
sosial dalam merumuskan bahwa tanggapan pemimpin terhadap perilaku
karyawannya akan mempengaruhi evaluasi karyawan terhadap kinerja mereka

sendiri dan atribusi yang dilakukan manakala terjadi kesuksesan atan kegagalan,
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2.1.5. Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional berkembang dari studi awal mengenai loyalitas
yang diharapkan ada pada setiap karyawan. Pengertian yang sering dijadikan
referensi dalam mendefinisikan komitmen organisasional yakni yang
digambarka;n Porter dan Smith (1970, dalam Glisson dan Durick, 1988), ;aitu
sebagat sifat hubungan seorang individu dengan organisasi yang memungkinkan
seseorang dengan komitmen organisasional yang tinggi akan memperlihatkan
keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi, berusaha sebaik mungkin
serta memiliki penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Menurut Steers dan Porter (1983 dalam Djati dan Khusaini, 2003), suatu
bentuk komitmen organisasional yang muncul bukan Lanya bersifat loyalitas yang
pasif, tetapi juga melibatkan hubungan yang aktif dengan organisasinya dan
memiliki tujuan untuk memberikan segala usaha demi keberhasilan organisasi.
Komitmen organisasional merupakan kekuatan relatif dari identifikasi individu
dan keterlibatannya dengan organisasi.

Sementara itu, Mitchell (1982 dalam Dijati dan Khusaini, 2003)
memandang komitmen organisasional sebagai suatu orientasi nilai terhadap kerja
yang menunjukan individu sangat memikirkan pekerjaanya, pekerjaan
" memberikan kepuasan hidup, dan pekerjaan memberikan status bagi individu.
Sedangkan Ferris dan Aranyva (1981 dalam Trisnaningsih, 2003) cenderung
mendefinisikan komitmen organisasional sebagai suatu perpaduan antara sikap
dan perilaku. “Komitmen organisasional menyangkut tiga sikap yaitu; rasa
mengidentifikasikan dengan tujuan organisasi, rasa keterlibatan dengan tugas

organisasi, dan rasa kesetiaan pada organisasi.
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Menurut Bragg (2002) ada tiga tipe komitmen yang dimiliki karyawan

kepada organisasinya, yaitu:

1.

“Want to” Commitment. Want to komitmen adalah suatu kedaan dimana
karyawan memiliki keinginan dan kemauan yang kuat untuk mengambil suatu
tanggung jawab yang lebih. Karyawan bekerja dengan sikap yang positit: dan
memiliki keinginan untuk bekerja lebih jika diperlukan.

“Have to” Commitment. Have to komitmen adalah suaiu keadaan dimana
karyawan bekerja karena meraka memiliki banyak alasan. Beberapa
diantaranya, karena mereka membutuhkan dan tidak menemukan pekerjaan di
fempat yang lain. Selain itu, dikarenakan alasan kesehatan, usia dan keluarga.
“Ought to” Commitment. Ought to komitmen adalah suatu kedaan dimana
karyawan memiliki tanggung jawab terhadap perusahaan. Selain itu adanya
keharusan dari perusahaan schingga menyebabkan karyawan tetap bertahan
dan menganggapnya sebagai suatu hal yang benar,

Sedangkan Meyer, Allen & Smith (1993) menjelaskan bahwa komitmen

organisasional dibagi menjadi tiga dimensi yang saling berkaitan, yaitu:

1.

Affective Commitment adalah keterikatan emosionél, identifikasi dan
keterlibatan dalam suatu organisasi. Individu menetap dalam suatu organisasi
karena keinginan sendiri.

Continuance Commitment adalah komitmen individu yang didasarkan pada
pertimbangan tentang apa yang harus dikorbankan bila akan meninggalkan
organisasi, Dalam hal ini 1nd1¢1du memutuskan menetap pada suatu organisasi

karena menganggapnya sebagai suatu pemenuhan kebutuhan.

33




3. Normative Commitment adalah keyakinan individu tentang tanggung jawab
terhadap organisasi. Individn tetap tinggal pada suatu organisasi karena
merasa wajib untuk loyal pada organisasi tersebut.

Komitmen organisasional bukan hanya kesetiaan pada organisasi, tc;tapi
merupakan suatu proses yang berjalan dimana karyawan mengekspresikan
kepedulian mereka terhadap organisasi dan prestasi kerja yang tinggi. Komitmen
organisasional sebagai suatu sikap karyawan, bagaimanapun juga akan
menentukan perilakunya sebagai perwujudan dari sikap. Manajemen tidak harus
terus mengawasi karyawan, cukup mengelola mereka dengan memberikan
keleluasaan dan wewenang untuk merencanakan, mengatur dan bertanggungjawab
terhadap kinerjanya sendiri.

Dessler (1999) menegaskan lagi pentingnya suatu komitmen dengan
mendalilkan bahwa hal tersebut mendorong perilaku karyawan dengan kebebasan
untuk menentukan kontribusinya kepada perusahaan. Perusahaan yang memiliki
karyawan dengan komitmen yang tinggi akan mampu meraih keuntungan tiga kali
lebih besar dari perusahaan yang komitmen karyawannya rendah (Salim dan
Alexander, 2004). Karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi
akan mempunyai keinginan untuk tetap berada dalam organisasi yang dibuktikan
dengan rendahnya tingkat absensi dan masa kerja vang lama, sehingga tidak
mengherankan apabila karyawan yang berkomitmen tinggi dinilai lebih berharga

dibandingkan karyawan yang berkomitmen rendah.

34




2.2.  Hipotesis

Individu dengan Jocus of control internal percaya bahwa mereka memiliki
kekuatan untuk dapat mengendalikan semua kejadian yang berkaitan dengan
kchidupamya. Sedangkan individu dengan locus of control eksternal‘ yang
memandang segala sesuatu yang terjadi dikarenakan keberuntungan, kesempa;ta.n,

nasib dan faktor lain yang berada di luar dirinya.

Thomas dan Velthouse (1990) menyatakan bahwa pemegang kendali
(locus of control) merupakan sifat kepribadian paling relevan terhadap dimensi
dampak atau pengaruh. Demikian halnya dengan Spreitzer (1995), yang
mengatakan bahwa pemberdayaan karyawan adalah konsep motivasi tentang
tingkatan atau derajat dari seseorang untuk dapat mempengaruhi pekerjaannya.
Oleh sebab itu, individu dengan Jocus of control internal dapat lebih
mempengaruhi pekerjaannya dibandingkan individu dengan locus of control

eksternal.

Hipotesis 1: Pemegang kendali (locus of control) memiliki pengaruh posistif

terhadap pemberdayaan karyawan.

Ketidakjelasan akan tugas dan tujuan yang harus dilaksanakan karyawan
dapat menimbulkan ketidakberdayaan. Karyawan merasa tidak memiliki
informasi yang cukup untuk dapat bekerja dengan maksimal. Selain itu,
kekuasaan yang fleksibel dapat menimbulkan kerancuan peran diantara karyawan
sehingga tanggung jawab dan wewenang yang diberikan menjadi tidak jelas.

Penelitian sebelumnya telah menemukan bahwa karyawan yang memiliki
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ketidakjelasan peran dapat mencerminkan bahwa karyawan tersebut memiliki
motivasi intrinsik yang rendah (Sawyer, 1992). Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki ketidakjelasan peran dapat

menyebabkan rendahnya motivasi untuk diberdayakan.

Hipotesis 2: Ketidakjelasan peran (role ambiguity) berpengaruh negatif

terhadap pemberdayaun karyawan.

Pemberdayaan mencerminkan keyakinan karyawan terhadap kemampuan
dirinya sendiri atau kemampuan organisasinya dalam mengatasi berbagai macam
tantangan dan masalah. Pemberdayaan karyawan dapat mendukung ide pemimpin
yang menginginkan kinerja tinggi dari karyawan sehingga karyawan akan

menunjukan kemampuannya dalam mengatasi hambatan dan permasalahan

Sims dan Lorenzi (1992; dalam Junaedi dan Fandi Tjiptono, 2003)
‘menggunakan teori kognisi sosial dalam merumuskan bahwa tanggapan pemimpin
terhadap perilaku karyawannya akan mempengaruhi evaluasi karyawan tethadap
kinerja mereka sendiri dan atfibusi yang dilakukan manakala terjadi kesuksesan
atau kegagalan sehingga karyawan dapat merasa diberdayakan. Dengan demikian,
Hipotesis 3: Kepemimpinan berpengariih positif terhadap pembéf&ﬁyﬂan

karyawan.

36




Locus of control mengacu kepada kepercayaan tentang kendali pribadi di
atas peristiwa di dalam kehidupan. Individu dengan locus of control internal
percaya bahwa mereka dapat mempengaruhi kehidupan dan nasibnya, sedangkan
individu depgan locus of control eksternal lebih rﬁungkin dikendalikan oleh fz?ktor
di luar dirinya (Reed et al.,, 1994). Banyak penelitian telah dilakukan untuk
mengetahui pengaruh locus of control dan pengaruhnya terhadap perilaku
individu diantaranya absensi, kepuasaan ketja, komitmen organisasional, dan
pindah kerja (Blau, 1987; Griffeth & Hom, 1988 dalam Reed et al., 1994).
Dengan demikian,

Hipotesis 4: Pemegang kendali {(Locus of control) berpengaruh positif

terhadap komitmen organisasional.

Menurut Salancik (l9l77, dalam Agarwal dan Ramaswami, 1993)
ketidakjelasan peran dapat menyebabkan berkurangnya komitmen organisasional
yang dirasakan karyawan. Fal ini disebabkan adanya perbedaan persepsi yang
dirasakan karyawan dengan tujuan organisasi. Selain itu, role ambiguity dalam
konteks pekerjaan dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja, yang pada akhirnya
akan meningkatkan ketegangan, mengurangi komitmen pada organ{sasi dan_
meningkatkan kecenderungan untuk berpindah kerja (O’Driscoll & Beehr, 1994
dalam Purwanto dan Nasir, 2001). Dengan demikian,

Hipotesis 5: Ketidakjelasan peran (role ambiguity) berpengaruh negatif

komitmen organisasional.




Pentingnya peran pemimpin dalam pengembangan perilaku dan sikap
karyawan telah lama menjadi bahan penelitian (Kohli, 1985 dalam Johnston et al.,
1990). Perilaku kepemimpinan telah menjadi suvatu peramal akan komitmen
organisasional karyawannya dimana hasil penelitian yang telah dilakukan Glisson
dan Durick menunjukan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terh;ldap
komitmen organisasional (Johnston et al., 1990)

| Penclitian yang dilakukarn oleh Agarwal dan Ramaswami (1993)
menyatakan bahwa ada dua perilaku pemimpin yang dapat menciptakan iklim
pekerjaan yang menyenangkan, yang pertama adalah perilaku yang
mempertimbangkan. Perilaku ini mengarah pada penciptaan kondisi kerja yang
mempromosikan karyawan, mempercayai dan memiliki rasa hormat atas perasaan
dan gagasan yang karyawan serta menunjukan kecocokan kepada lingkungan
pekerjaan yang mengijinkan karyawan untuk merasakan bagian dari organisasi.
Sedangkan yang kedua adalah inisiatif. Perilaku pemimpin ini menggambarkan
peran dari karyawan yang berhubungan dengan aktivitas pekerjaan, menectapkan
prosedur dan tugas.

Selain itn menurut McNeese-Smith (1996), pemimpin yang dapat
menunjukan perilakunya yaitu, memberikan kesempatan sukses, memungkinkan
untuk bertindak, memberikan inspirasi, memberikan contoh, dan memberikan
semangat kepada karyawan dapat meningkatkan komitmen orgam'sa.siohal.
Dengan demikian,

Hipotesis 6:  Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap komitmen

. organisasional,
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Penelitian yang dilakukan oleh Laschinger, Finegan & Shamian (2001)
menjelaskan tentang pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap komitmen
organisasional. Studi ini dilakukan untuk menguji teori Kanter tentang
pemberdaygan di tempat kerja. Dimana hasil dari penelitian ini mengatgkan
bahwa mendorong lingkungan tentang persepsi pemberdayaan akan berpengéruh
positif terhadap anggota organisasi dan meningkatkan efektivitas organisasi.
Ketika karyawan merasa diberdayakan di dalam lingkungan kerjanya, maka akan
muncul kepercayaan karyawan kapada manajemen, kemudian meningkatkan
kepuasan akan pekerjaannya, meningkatkan kepercayaan dan penerimaan mereka
tethadap nilai dan tujuan organisasi, keinginan untuk ikut serta dalam kegiatan
organisasi dan keinginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi.
Intinya adalah program pemberdayaan yang baik akan meningkatkan komitmen
organisasional karyawan kepada perusahaan (Garcia, 1997). Dengan demikian,
Hipotesis 7: Pemberdayaan karyawan .berpengaruh positif terhadap

komitmen orgaitisasional.

2.3. Penelitian Terdahulu

Penelitian ini mengembangkan hasil penelitian dari Spreitzer (1995, 1996)
yang meneliti keterkaitan antara locus of control dan role ambiguity dengan
pemberdayaan karyawan. Pengembangan dari penelitian Spreitzer (1995, 1996)
tersebut adalah dengan menambahkan variabel kepemimpinan dan variabel
komitmen organisasional. Penambahan variabel ini dilandasi atas hasil penelitian

yang telah dilakukan Koberg ct al., (1999), Juneadi dan Fandy T. (2003),
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McNeese-Smith, (1996), Reed et al., (1994) Agarwal dan Ramaswami, (1993),
dan Thorlakson & Murray (1996), tentang pengaruh kepemimpinan terhadap
pemberdayaan karyawan, locus of control, role ambiguity dan kepemimpinan
tethadap komitmen organisasional. Sedangkan tentang pengaruh perberdayaan
karyawan terhadap komitmen organisasional dilandasi atas hasil penelitian ;ang
dilakukan, Laschinger et al., (2001), dan Dewettinck et al., (2003).

Berikut ini nama-nama peneliti beserta hasil penelitian dan metode analisis

yang digunakan.
Tabel 2.2.
Penelitian Terdahulu
| Nama Peneliti . Penelitian ) Hasil Penelitian Metode
1. Spreitzer | Studi dengan aample ganda di perusahaan Dehgaﬁ pemberdayaan secara psikologis maka SEM
(1995, 1996) | asuransi dan industri untuk membuat atau | akan tercipta suatu inovasi dan manajerial yang
memvalidasikan sebuah pengukuran efektif
pemberdayaan secara psikologis di
tempat kerja.
2. Koberg et al { Faktor personal (lecus of control, tenure Hanya tenure yang berpengaruh terhadap ANOVA
(1999) 5eX, educatlon, dan ethnicity), faktor pemberdayaan dan untuk faktor lmgkungan o
lmgkungan (leéder approachablhty, worth _hanya efektweness kelompok, kemampuan
oro pemlmpm dan permgkat orgamsa31 yang
* berpenga.ruh terhadap pemberdayaan : .
ional r 'Sedangkan pemberdayaan berpengaruh positif
pemberdayaan;(worker eﬁ'ectlveness _|ob terhadap efektivitas karyawan, kepuasan ker_|a,
‘ satzsfacnu dan propensity’ to leave) . : ‘ dan menurunkan kcmgman pmdah kerja. ' . o
3. Thorlakson | Studi terhadap Head Office untuk Tidak ditemukannya perbedaan yang sxgmﬁkan LOMA
dan Murray | mengetahui dampak dari power, akan pengaruh kepemimpinan terhadap
(1996) management dan Jeadership, dan pemberdayaan karyawan.
employee motivation terhadap
pemberdayaan.
4, Junaed1 dan Studi kepada pemlmpm orgamsasx untuk | Inspirasi ka:yawan dipengaruhi oleh penlaku Analisis
Fandy mengamatx perﬁaku mereka terhadap ' menunjtikan empatl, dan mengkomunﬂcasnkan o Regresi
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Tjiptono, 2003

inspirasi, kekaguman dan pemberdayaan

mISI dan penumpm Untuk kekaguman

dlpengarum oleh penlaku memmbulka.n cma o

[E A

5. Laschinger

Studi terhadap 412 suster di Canada

Pemberdayaan berpengaruh terhadap

SEM
etal, (2001) | untuk mengetahui dampak dari workplace | kepercayaan suster terhadap manajemen y:;hg
empowerment terhadap organizational pada akhimya berpengaruh terhadap kepuasaan
trust, work satisfaction dan organizational | kerja dan komitinen organisasional (afektif
commitment. komitmen)
6. Dewettinck | Studi terhadap penelmau yang telah . Dimensi pemberdayaan berpengaruh terhadap Hierarchical
e t.: al (20 03). : dllakukan oleh penehtl Iain untuk mencén lfepuasan kerja, komitmen orgamsasmnal _ Analisis
pengaruh pemberdayaan di lmgkungan fektlﬁtas dan performa karyawan di lmgkungan Regresi
kerja. - - kerja. ‘ .
7. Reed etal., | Studi terhadéj) akuntan di Amerika Kepuasan kerja, komitmen organisasional dan ANOVA
1994 Serikat untuk mengetahvi pengaruh Locus | keinginan pindah dapat dipengaruhi oleh locus
of Control dan Gender terhadap kepuasan | of control dan gender.
kerja, komitmen organisasional dan
pindah kerja.
8. McNeese- | Studi terhadap noit-for-profit hosp:tal Perilaku pemimpin yaitu challenging the LPI-SeLF
Smith, 1996 untuk mengetahm pengarvh peulaku pracesv“ ' ‘inspmng a shared vision, enabling dan LPI-
| pemlmpm terhadap produktivitas others ro act, modeling the way, dan Other
karyawa, kepuasan kerja dan kommnen encouragmg lhe hearr berpengaruh posmf
orgamsasxonal terhadap produktmtds karyawan, kepuasan kerja
' _‘;,‘ " | dan komitmen organisasional. - |
7. Agarwal Studi terhadap tenaga penjualan untuk Pengﬁfﬁﬁ faktor role stress { role ambiguity ) SEM
dan mengetahui pengaruh faktor role stress memberikan pengaruh negatif signifikan
frole ambiguity dan role conflivy), task terhadap komitmen afektif, untuk task related
Ramaswami, related ( task variety, task autonomy, task | (task variety dan task autonomy) memberikan
1993 identity dan task feedback), supervision pengaruh positif signifikan terhadap komitmen

{initiation of structure dan supervisory
consideration) dan structural (fjob
codification, rule observation, dan
participation) terhadap komitmen
affektif.

afektif, untuk supervision (supervisory
consideration) memberikan pengaruh positif
signifikan terhadap lomitmen afektif, dan untuk
structural (rule obsevation) memberikan
pengéruh positif signifikan terhadap komitmen
afektif.

Sumber. Dikembangkan untuk tesis ini.
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2.4. Kerangka Pemikiran Teoritis

Suatu perusahaan harus bisa meningkatkan produktivitasnya dan menjaga
kualitas produknya. Dalam memberdayakan karyawan, sebaiknya perusahaan
harus memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pemberdayaap itu
sendiri, mulai dari faktor personal, faktor nekerjaan dan faktor organisasi. Sc;lain
itu lingkungan organisasi yang harmonis, d:alpat meningkatkan keterkaitan antara
manajemen dan karyawan, karyawan dan pelanggan, yang didasarkan pada
kepercayaan, perhatian, dukungan, martabat, dan saling respek antar partner,

Pemberdayaan karyawan merupakan tuntutan yang harus mendapat
perhatian bagi setiap manajemen perusahaan di masa mendatang, hal ini sesuai
dengan perkembangan keterkaitan kemanusiaan dan operasional yang menuntut
organisasi di masa mendatang lebih fleksibel. Pemberdayaan karyawan
merupakan langkah awal untuk mengaktualisasikan keseluruhan potensi pada
individu yang sekaligus juga dimaknai sebagai pengaktualisasian seluruh potensi
yang ada pada suatu organisasi demi tercapainya tujuan bersama.

Keberhasilan suatu pemberdayaan karyawan pada dasarnya dapat
membentuk karyawan yang produktif dan berkomitmen dengan kompetensi yang
memadai serta lingkungan kerja yang mendukung. Unsur-unsur dalam
pemberdayaan tidak akan bermakna jika diartikan secara sendiri-sendiri
melainkan harus merupakan unsur yang saling berkaitan sehingga membentuk

sebuah rangkaian yang saling terintegrasi.
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Berdasarkan kajian pustaka yang divraikan terdahulu serta hasil-hasil riset
dari penelitian terdahulu, maka pemikiran teoritis yang digunakan dalam

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut.

Gambar 2.2.
Kerangka Pemikiran Teoritis
Analisis Pengaruh Locus of Control, Role Ambiguity dan Kepemimpinan
Terhadap Pemberdayaan Karyawan untuk Meningkatkan
Komitmen Organisasional

Locus of
Control

H,

Komitmen
Organisasional

Pemberdayaan

—

H,

Role
Ambiguity
H; Hg

Sumber: Spreitzer, 1995,1996; Koberg ef al., 1999; Laschinger et al., 2001;
dan Deweftinck et al., 2003. McNeese-Smith, 1996; Reed et al., 1994;
Agarwal dan Ramaswami, 1993.
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2.5. Dimensional Variabel
Dimensi dari masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah:;

Tabel 2.3.
Dimensional Variabel

X3 Respons1bﬂ1ty amblgmty
X4_ Reqw.rement amblgm_Ey

T TR

X9 :Kompetensi
X10 : Penentuan diri sendiri

X11 : Pengaruh

Surhber: Rotter 1966‘, Shepherd & Lesﬂe 1994 Behlmg & McF:Hen 1996;
Spreitzer, 1995; Allen & Meyer, 1993.

44




BAB III

METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan untuk menguji hipotesis yang diajukan dehgan
menggunakan motode penelitian yang telah dirancang sesuai dengan variabel-
variabel yang akan diteliti agar mendapatkan hasil penelitian yang akurat.

Pembahasan dalam metode penelitian ini mencakup jenis dan sumber data,

populasi dan sampel, metode pengumpulan data dan tehnik analisis data,

3.1. Jenis dan Sumber Data

Jenis dan sumber data yang digunakan penelitian ini terdiri dari data
primer dan data sekunder. Data primer merupakan informasi yang diperoleh
secara langsung dari pihak yang bersangkutan dan berhubungan langsung dengan
permasalahan yang diteliti. Data primer yang diperlukan dalam penelitian ini
adalah data yang berkaitan dengan lecus of control, role ambiguity,
kepemimpinan, pemberdayaan karyawan dan komitmen organisasional. Data
primer dalam penelitian ini di dapat dari hasil kuesioner yang telah diisi oleh
perawat RS PKU Muhammadiyah Surakarta.

Data sekunder adalah informasi yang ada dan dimiliki oleh pihak lain,
peneliti hanya bersifat sebagai pengguna data. Data sekunder dalam penelitian ini
berupa informasi mengenai profil perusahaan, struktur organisasi, dan jumlah

karyawan yang ada di perusahaan.
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3.2. Populasi , Sampel dan Tehnik Sampling
3.2.1. Populasi

Populasi adalah sekumpulan individu atau obyek penelitian yang memiliki
kualitas-kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan. Berdasarkan kualitas dal__l ciri
tersebut populasi dapat dipahami sebagai sekelompok individu atau ol.)yek
pengamatan yang minimal memiliki satu persamaan karakteristik (Cooper dan
Emory, 2000). Untuk penelitian ini populasi yang digunakan adalah perawat RS
PKU Muhammadiyah Surakarta yang telah memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun
yang berjumlah 120 orang. Jangka waktu 1 tahun bagi seorang karyawan
merupakan waktu yang relatif cukup untuk menghayati dan menjiwai pekerjaan
yang digelutinya selama ini dan dapat menilai adanya pemberdayaan serta menilai
kemampuannya sendiri untuk mengatasi hambatan, mengendalikan situasi

pekerjaan dan menunjukan komitmennya kepada organisasi.

3.2.2. Sampel
Singarimbun (1991) menyatakan bahwa sampel adalah sebagian dari
populasi yang memiliki karakteristik yang relatif sama dan dianggap bisa
mewakili populasi. Sementara itu penentuan jumlah sampel menurut Hair et al.,
(1995, dalam Ferdinand, 2002) memegang peranan penting dalam estimasi dan
interpretasi hasil terutama bila menggunakan analisis Structural Equation

Modelling (SEM).
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Menurut Hair et al., (1995, dalam Ferdinand, 2002) jumlah sampel yang
dipakai dalam penelitian dengan menggunakan SEM (Structural Equation
Modelling) adalah jumlah dimensi yang ada dikalikan rentang nilai lima
sampai depgan sepuluh. Berdasarkan mumus Hair tersebut, maka sampel miqimal
yang diperlukan adalah sebesar 112 responden, yang didapatkan dari perkﬂim
Jjumiah dimensi variabel yang berjumlah 14 dimensi dengan rentang nilaj 8 untuk

tiap penilaian dimensi, sehingga akar: didapatkan hasil sebanyak 112 sampel.

N (iurqlq_h sampel)= Z dimgnﬁsi X rentang nilai (5-10)

=14 dimensix 8 °

= 112 sampel

i
L.

3.2.3. Tehnik Sampling

Setelah populasi dan jumlah sampel diketahui, tahap selanjutnya adalah
menentukan tehnik sampling. Riduwan (2004) menyatakan tehnik sampling
merupakan cara atau tehnik yang digunakan untuk mengambil sampel.

Tehnik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah sensus
karena jumlah anggota populasi selisthnya tidak terlalu banyak dengan jumlah
sampel minimal yang dibutuhkan. Metode sensus adalah metode pengambilan
sampe] yang melibatkan seluruh anggota populasi.

Dari 120 kuesioner yang telah saya bagikan ternyata kuesioner yang
kembali berjumlah 115 kuesioner. Hal ini disebabkan karena kuesioner yang
dibagikan hilang atau tidak sempat dikerjakan oleh karyawan sampai batas waktu
yang ditentukan. Dari 115 kuesioner yang kembali ternyata yang memenuhi syarat

untuk dianalisis sebanyak 112 kuesioner, Jumlah tersebut masih memenuhi
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jumlah sampel minimal yang dibutuhkan yaitu, sebanyak 112 kuesioner
(perhitungan Hair et al., 1995 dalam Ferdinand, 2002).
Pada tabel 3.1 disajikan distribusi penyebaran daftar pertanyaan kepada

112 perawat di 12 bagian RS PKU Muhammadiyah Surakarta.

Tabel 3.1.
Jumlah Sampel Yang Digunakan
Divisi Jumlah Sampel
Bagian Firdaus 8
Bagian Annisa 11
Bagian Arofah 14
Bagian Mina 12
Bagian Sofa Marwa 13
Bagian Multazam 9
Bagian Fajar 8
Bagian ICU/ICCU 11
Bagian IBS 7
Bagian IBS RR S
Bagian VK 6
Bagian IGD 8
JUMI.AH TOTAL 112

Sumber : RS PKU Muhammadiyah Surakarta 2005

3.3. Definisi Operasional Variabel Penelitian

Untuk menguji hipotesis dan mengukur variabel yang digunakan dalam
penelitian ini dan menghindari terjadinya kesalahpahaman atau perbedaan
pandangan dalam mendefinisikan variabel yang dianalisis, maka diberikan

definisi operasional sebagai berikut:
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1. Locus of Control
Merupakan suatu kondisi dimana sesecorang mengukur sejauhmana
seseorang percaya bahwa mereka menentukan apa yang terjadi dalam kehidupan
mereka (Rotter, 1966 dalam Spreitzer, 1995).
Variabel m1 diukur dengan menggunakan indikator, yaitu:
# Eksternal adalah keyakinan seseorang bahwa nasibnya selalu ditentukan
oleh lingkangan atau faktor lain di luar dirinya.
# Internal adalah keyakinan seseorang bahwa nasibnya ditentukan oleh

dirinya sendiri.

2. Role Ambiguity
Suatu keadaan dimana adanya ketidakberadaan informasi yang memadai
yang diperlukan seseorang agar dapat menyelesaikan perannya secara optimal
(Rizzo et al., 1970 dalam Spreitzer, 1996).
Variabel ini diukur dengan menggunakan indikator, yaitu :
* Responsfbility ambiguity adalah ketidakyakinan akan tanggung jawab dan
tugas pekerjaan mereka.
% Requirement ambiguity adalah ketidakjelasan akan wewenang atau syarat

dari pekerjaan mereka.

3. Kepemimpinan
Kepemimpinan adalah sesuatu proses tindakan mempengaruhi aktivitas
suatu kelompok organisasi dalam usahanya mencapai tujuan yang telah

ditentukan (Robbins, 2003).
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Variabel ini diukur dengan menggunakan indikator, yaitu :

# Meyakinkan kompetensi bawahan adalah suatu keadaan dimana
pemimpin bersikap untuk menyampaikan gagasan bahwa karyawan dapat
mer_lingkatkan kincrjanya, mengatasi hambatan, dan mengendalikan situasi
di sekitar mereka. "

#* Memberi kesempatan sukses adalah suatu keadaan dimana pemimpin
mendelegasikan tanggung jawab untuk memberi tantangan tugas dan
pekerjaan sehingga mengubah hambatan rﬁenj adi kinerja karyawan,

% Inspirasi adalah suatu keadaan dimana pemimpin memberikan

kepercayaan kepada karyawan.

4, Pemberdayaan Karyawan
Suatu tindakan untuk memberikan kewenangan kepada karyawan dalam
meningkatkan prestasi, kemampuan, dan daya kerjanya, sehingga benar-benar
karyawan dapat bekerja dengan penuh tanggung jawab dengan pengawasan
yang minimal (Spreitzer, 1995).
Variabel ini diukur dengan menggunakan indikator, yaitu :
# Pemaknaan adalah nilai dari sebuah tujuan pekerjaan, yang dinilai dalam

kaitannya dengan keadaan ideal atau standar yang diinginkan seseorang.

# Kompetensi adalah kevakinan atau kepercayaan individu atas
kemampuannya untuk melakukan tugas dengan baik sesuai dengan

keahlian tertentu.




# Penentuan diri sendiri adalah perasaan individu untuk mempunyai

pilihan dalam berinisiatif dan mengatur aktivitas kerjanya.

# Pengaruh adalah tingkatan dimana individu dapat mempengaruhi
perusahaan atau organisaéi dalam mengambil keputusan penting: dan
mencapai hasil yang memuaskan.
5. Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai keyakinan yang kuat akan
nilai-nilai dan tujuan yang ada di dalam organisasi, keterikatan yang kuat dalam
kegiatan organisasi dan kemauan yang kuat untuk menjadi bagian dari suatu
organisasi (Mowday, Porter, Steers, 1982; dalam Glisson & Durick, 1988).
Varibel ini diukur dengan menggunakan indikator, yaitu :

# Affective Commitment adalah keterikatan emosional, identifikasi dan
keterlibatan dalam suatu organisasi. Individu menetap dalam suatu
organisasi karena keinginan sendiri.

# Continuance Commitment adalah komitmen individu yang didasarkan
pada pertimbangan tentang apa vang harus dikorbankan bila akan
meninggalkan organisasi. Dalam hal ini individu memutuskan menetap
pada suatv organisasi karena menganggapnya sebagai suatu pemenuhan
kebutuhan.

# Normative Commitment adalah keyakinan individu tentang tanggung
jawab terhadap organisasi. Individu tetap tinggal pada suatu organisasi

karena merasa wajib untuk loyal pada organisasi tersebut.
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3.4, Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner, yaitu daftar
pertanyaan yang didistribusikan untvk diisi dan dikembalikan atau dapat juga
dijawab di bawah pengawasan peneliti. Kepada responden akan dibagikan
kuesioner vang dikembangkan khusus untuk penelitian ini. Kuesioner yang ékan
dibagikan kepada responden terdiri dari dua bagian, yaitu:

1. Bagian pertama terdiri dari pertanyaan-pertanyaan untuk memperoleh data
pribadi responden.

2. Bagian kedua digunakan untuk mendapatkan data tentang dimensi-dimensi.
Pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner dibuat dengan menggunakan skala
1-7 untuk mendapatkan data yang bersifat interval dan diberi skor untuk nilai
sebagai berikut:

Untuk kategori pertanyaan dengan jawaban sangat tidak sesuai atau sangat
sesuai;

Sangat tidak sesuai Sangat sesuai

1 2 3 4 5 6 7
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3.5. Teknik Analisis
3.5.1. Analisis Kualitatif

Merupakan suatu analisis yang digunakan untuk membahas dan
menerangkgn hasil penelitian mengenai berbagai gejala atau kasus yang dapat
diuraikan dengan menggunakan keterangan-keterangan yang tidak dapat diﬁkur
dengan angka-angka tetapi memerlukan penjabaran uraian yang jelas (Supranto,
199€). Data yang diperoleh hanya bersifat memberikan keterangan dan penjelasan
dari hasil-hasil keofisien dan dapat digunakén sebagai pedoman untuk
memberikan saran.
3.5.2. Analisis Kuantitatif

Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah model kuantitatif atau
pengaruh dan keterkaitan. Alat analisis yang digunakan dalam mengolah data
untuk menguji hipotesis yang diajarkan adalah dengan menggunakan Structural
Equation Modelling (SEM) yang dioperasikan melalui program AMOS. Model
persamaan struktural atau SEM adalah sekumpulan tehnik-tehnik statistikal yang
memungkinkan pengujian sebuah rangkaian hubungan relatif “rumit” secara
simultan (Agusty Ferdinand, 2002)
Penelitian ini menggunakan dua macam tehnik analisis, yaitu:

1. Analisis faktor konfirmasi (confirmatory factor analysis) pada SEM yang
digunakan untuk mengkonfirmasikan faktor-faktcr yang paling dominan
dalam suatu kel-lompok variabel.

2. Regression weight pada SEM yang digunakan untuk meneliti seberapa

besar pengaruh antar variabel-variabel.
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Menurut Agusty Ferdinand (20062). terdapat tujuh langkah yang harus
dilakukan apabila menggunakan permodelan SEM. Sebuah permodelan SEM
vang lengkap pada dasarnya terdiri dari Measurement Model dan Structural
Model. Measurement Model atau model pengukuran ditgjukan — untuk
mengkonﬁfmasi dimensi-dimensi yang dikembangkan pada sebuah fa&dor.
Structural Model adalah model mengenai struktur hubungan yang membentuk
atau menjelaskan kausalitas antara faktor. Untuk .membuat permodelan yang
lengkap beberapa langkah berikut perlu dilakukan:

1. Pengembangan model berbasis teori

Dalam langkah pengembangan model teoritis, hal yang harus dilakukan
adalah menentukan serangkaian eksplorasi ilmiah melalui sebuah pustaka guna
mendapat justifikasi atas modei teoritis yang akan dikembangkan, SEM
digunakan bukan untuk menghasilkan sebuah model, akan tetapi digunakan untuk
mengkonfirmasikan model teoritis tersebut melalui data empirik.

SEM mendasarkan diri pada hubungan sebab akibat (kausal), di mana
perubahan yang terjadi pada suatu variabel diasumsikan untuk menghasilkan
perubahan pada variabel yang lain. Pada peneiitian ini ada beberapa variabel yang
digunakan untuk mengukur faktor-faktor yang dapat berpengaruh terhadap

pemberdayaan untuk meningkatkan komitmen organisasional.
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Tabel 3.2
Variabel dan Dimensi Penelitian

Valziabel Dimensi

1 Locus of G Contlfol

| s lf b E‘

X3 'Re&ponsibiliry ambiguity
.X4 ‘ ‘Reqmrement amblgmty

X8 : Pemmakmaan
X9 :Xompetensi
X10 : Penentuan diri sendiri

X11: Pengaruh

2. Pengembangan diagram alur (path diagram) untuk menunjukan
hubungan kausalitas

Pada langkah kedua\ ini, model teoritis yang telah dibangun pada tahap
pertama akan digambarkan p:ada sebuah path diagram, yang akan mempermudah
untuk melihat hubungan-hubungan kausalitas yang ingin diuji. Dalam diagram
alur, hubungan antar konstruk akan dinyatakan melalui anak panah. Anak panah
yang lurus menunjukan sebuah hubungan kausalitas yang langsung antara satu
kontruk lainnya. Sedangkan garis-garis lengkung antar kontruk dengan anak

panah pada setiap ujungnya menunjukan korelasi antar konstruk.
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Gambar 3.1.
Path Analysis

: Role
aambiguity/

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini.

Konstruk-konstruk yang dibangun dalam diagram alur dapat dibedakan

dalam dua kelompok konstruk (Agusty Ferdinand, 2002), yaitu:
a. Konstruk Eksogen, yang dikenal juga sebagai “sowrce variabel” atau
“independen: variabel” yang tidak diprediksi oleh variabel yang lain
dalam model. Konstruk eksogen adalah konstruk yang dituju oleh garis

dengan satu ujung panah.
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b. Konstruk endogen, yang merupakan faktor-faktor yang diprediksi satu
atau beberapa konstruk endogen lainnya, tetapi konstruk eksogen hanya
dapat berhubungan kausal dengan konstruk endogen.

3. Konversi diagram alur ke dalam serangkaian persamaan struktural dan
spesifikasi model pengukuran, |
Setelah teori atau model ieoritis dikembangkan dan digambarkan dalam
sebuah diagram alur, peneliti dapat mulai mengkonversi spesifikasi model
tersebut ke dalam rangkaian persamaan. Persamaan yang akan dibangun terdiri
dari:

a. Persamaan struktural (structural equations),

yang dirumuskan untuk menyatakan hubungan kausalitas antar bagian

konstruk dan pada dasarnya dibangun dengan pedoman sebagai berikut:

Variabel endogen = variabel eksogen + variabel endogen + error

Tabel 3.3.
Model Persamaan Struktural

Model Stouktural

Pemberdayaan Karyawan = f 1Locus of Control + B 2 Role Ambiguity + f s
Kepemimpinan + e1

Komitmen Organisasional = ¥ 1 Pemberdayaan Karyawan + e
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b. Persamaan spesifikasi model pengukuran (meusurement model)
yaitu menentukan variabel mana mengukur konstruk mana, serta
menentukan serangkaian matriks yang menunjukkan korelasi yang

dihipotesakan antar konstruk atau variabel.

Tabel 3.4,
Model Pengukuran
Kopsgi) Exogenous - ). - Konsep Endogenous
X1 =A1Locus of Control + e1 Xs =As Pemberdayaan Karyawan + es
X2 =M2Locus of Control + e2 Xo =X Pemberdayaan Karyawan + es
Xio=Aw Pemberdayaan Karyawan + e
X3 = A3 Role Ambiguity + es X =Au Pemberdayaan Karyawan + eu

X+ =M Role Ambiguity + es
Xsz2 = Az Komitmen Organisasional + er
Xs = As Kepemimpinan + es X13= Az Komitmen Organisasional + eis
Xs = AsKepemimpinan + es X14 = A Komitmen Organisasional+ eu
X7 = iKepemimpinan + ez

4. Pemilihan matrik input dan tehnik estimasi atas model yang dibangun
SEM menggunakan input data yang hanya menggunakan matriks varians
atau matrik kovarians atau pula matrik korelasi untuk keseluruhan estimasi yang
dilakukan, Matriks kovarians digunakan karena SEM mempunyai keunggulan
dalam menyajikan perbandingan valid antara populasi yang berbeda atau sampel
yang berbeda, yang tidak dapat disajikan oleh korelasi. Hair et al., (1995, dalam
Ferdinand, 2002) menyarankan agar dalam pengukuran asumsi-asumsi
metodologi dimana error yang dilaporkan akan menunjukkan angka yang lebih

akurat dibandingkan menggunakan matrik korelasi.
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Untuk ukuran sampel, Hair et al., {1995, dalam Ferdinand, 2002)
menemukan bahwa ukuran sampel yang sesuai untuk SEM adalah 100-200,
Sedangkan ukuran sampel minimum adalah sebanyak 5 observasi untuk setiap
dimensi. Bila ukuran estimasi parameternya berjumlah 14, maka jumlah sampel
minimum adalah 112 responden. |
5. Menilai problem identifikasi
Masalah identifikasi pada prinsipnya adalah problem mengenai ketidakmampuan
dari model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi yang unik. Bila
setiap estimasi‘dilakukal.g muncul problem identifikasi, maka sebaiknya model
dipertimbangkan ulang dengan mengembangkan lebih bariyak konstruk.

6. Evaluasi criferia Goodness-of-fit

Keseuaian model dievaluasi melalui telaah terhadap berbagai criteria
goodness-of-fit. Tindakan pertama adalah mengevaluasi apakah data yang
digunakan dapat memenuhi asumsi-asumsi SEM yaitu ukuran sampel, normalitas
dan linieritas, outliers dan multikolinearity dan singularity. Setelah itu melakukan
uji kesesuaian dan uji statistik. Beberapa indeks kesesuaian dan cut-off valuenya
yang digunakan untuk rnenéuji apakah sebuah model diterima atau ditolak, yaitu:
a. X*- Chi Square Statistik,

Dimana model dipandang baik atau memuaskan jika nilai X - Chi Squarenya
semakin rendah. Semakin kecil nilai X* maka semakin baik model itu dan

diterima berdasarkan probabilitas dengan cut off value sebesar p>0,005 atau

p>0,10 (Hulland et al., 1996 dalam Ferdinand, 2002).
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. RMSEA (The Means Square of Approximation)

Menuhjukan goodness of fit yang diharapkan bila model diestimasikan dalam
populasi (Hair et al., dalam Ferdinand, 2002) yang mana nilai RMSEA yang
lebih kecil atau sama dengan 0,08 merupakn indeks untuk dapat diterimgnya
model srang menunjukkan sebuah close it dari model itu berdasarkan de;gree
of freedom (Browne dan Codeck, 1993 dalam Ferdinand, 2002).

. GFI (Goodness of Fit Index)

Suatu ukuran non statistical yang mempunyai rentang nilai antar 0 (poor fif)
sampai dengan 1,0 (perfect fif). Nilai yang tinggi dalam indeks 1n1
menunjukan scbuah better fit.

. AGYFI (Adjusted Goodness of Fit Index)

Di mana tingkat penerimaan yang dirckomendasikan AGFI mempunyai nilai
sama dengan atau lebih besar dari 0,09 (Hair et al., 1995; Hulland et al., 1996
dalam Ferdinand, 2002).

CMIN / DF (The Minimum Sample bkcrepancy Function yang dibagi
dengan Degree of Freedom.

Tidak lain adalah statistik Chi Square, x* dibagi DF-nya disebut x2 relatif. Bila
nilai x? relatif kurang dari 2,0 atau 3,0 adalah indikasi dari Acceptable fit
antara model dan data (Arbukle, 1997 dalam Ferdinand, 2002).

TLI (Tucker Lewis Index)

Merupakan Incremental index yang membandingkan sebuah model yang diuji
terhada}; sebuah baseline model, di mana model > 0,95 (Hair et al, 1995

dalam Ferdinand, 2002) dan nilai yang mendekati 1 menunjukan a very good

fit (Arbukle, 1997 dalam Ferdinand, 2002).
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g. CFI (Comparative Fit Index).

Di mana bila mendekati 1 berarti mengindikasikan tingkat fit yang paling

tinggi (Arbukle, 1997 dalam Ferdinand, 2002). Nilai yang direkomendasikan

adalah CFI > 0,95.

Tabel 3.5.

Indeks Pengujian Kelayakan Model (Goodness of Fif)

Goodness of Fit Index Cut of Value
X2 - Chi Square Significancy Diharapkan kecil > 0,05

Probability

RMSEA <0,08

GFI = 0,90

AGFI = 0,90

CMIN / DF <2,00

TLI =095

CF1 = 0,95

Sumber : Ferdinand, Augusty, 2002

7. Interpretasi dan modifikasi model

Tahap paiing akhir adalah menginterpretasikan suatu model dan
memodifikasikan model bagi beberapa model yang tidak memenuhi syarat dalam
pengujian yang dilakukan. Menurut Hair et él., (1995, dalam Ferdinand, 2002)
memberikan pedoman untuk mempertimbangkan akan perlu tidaknya modifikasi
sebuah model dengan melihat jumlah residual yang dihasilkan oleh model. Batas
keamanan untuk jumlah residual 5% apabila jumlah residual lebih dari 2% dari

semua residual kovarians yang dihasilkan oleh model, maka sebuah modifikasi

mulai perlu dipertimbangkan.
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BAB1IV

ANALISIS DATA

Bab ini menyajikan gambaran umum objek penelitian data data deskri—ptif,
serta proses dan hasil analisis data sebagai kesatuan langkah dalam pengujian
hipotesis. Confirmatory Factor Analysis merupakan tahapan awal dalam analisis
dan [full Model of Structural Equation Modelling (SEM) menjadi tahapan
selanjutnya, sebagai hasil akhir pengolahan data dalam penelitian.

Dua alat analisis di atas merupakan kelanjutan rangkaian tujuan tahapan
yang digunakan dalam penelitian ini, seperti penjelasan pada bab-bab
sebelumnya. Tahapan pembentukan persamaan sfructural dan model pengukuran
telah tertuang dalam bab metode penelitian. Dan pada bab ini,.tehnik confirmatory
Sfactor analysis menjadi awal konten pokok bahasan yang seterusnya hingga

analisis hipotesis penelitian.

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian

RS PKU Muhammadiyah Surakarta merupakan salah satu amal usaha
Muhammadiyah yang bergerak di bidang kesehatan, yang bertanggungjawab
kepada Majelis Kesehatan dan Kesejahteraan Masyarakat Pimpinan Daerah
Muhammadiyah (MKKMPDM) Kota Surakarta. Pemilik RS PKU
Muhammadiyah Surakarta adalah Persyarikatan Muhammadiyah Surakarta yang

berlokasi di JI. Ronggowasito 130 Surakarta dengan tipe/ kelas C/Madya sejak
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tahun 1982 berdasarkan No. Izin YM.02.04.3.5.5285. Luas lahan dan bangunan
yang dimiliki sebesar 15.806 m? dan 7.066 m? dengan kapasitas 157 tempat tidur.

Saat ini RS PKU Muhammadiyah Surakarta telah memiliki unit-unit
layanan ke.sehatan seperti poliklinik, penunjang medik dan unit-unit peIay:anan
ron-medik. Untuk rawat inap terbagi beberapa kelas, (VIP, kelas I, kelas II, l;elas
II). Di samping jenis pelayanan keschatan di atas, tersedia fasilitas layanan
angkutan pasien (ambulance), angkutan jenazah, serta layanan parkir kendaraan.
Perkembangan yang terus dilakukan adalah dengan mengadakan kursus pembantu
perawat yang bertujuan untuk mencukupi kebutuhan tenaga keperawatan.

Untuk melaksanakan pelayanan kepada masyarakat' luas, RS PKU
Muhammadiyah Surakarta membuka klinik 24 jam dengan seorang dokter jaga,
dan dibentuk juga dokter UKS yang bertugas memberikan pelayanan kesehatan di
sekolah-sekolah Muhammadiyah. Pada tahun 1598, RS PKU Muhammadiyah
mendapatkan akreditasi penuh untuk 5 pelayanan, meliputi Pelayanan Medis,

Administrsi Manajemen, Instlasi Gawat Darurat, Keperawatan, dan Rekam Medis.

4,2.  Data Deskriptif Responden

Data deskriptif menggambarkan beberapa kondisi responden yang
ditampilkan secara statistik. Data deskriptif ini memberikan beberapa informasi
secara sederhana keadaan responden yang dijadikan objek penelitian. Pada
penelitian ini, responden digambarkan berdasarkan jenis kelamin, usia,
pendidikan, dan masa kerja. Faktor-faktor tellis..ebut dipandang berpengaruh

terhadap komitmen karyawan yang menjadi topik penelitian ini.
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4.2.1. Responden Menurut Jenis Kelamin

Jenis kelamin responden di deskripsikan untuk membedakan sifat dan
kemampuan antara pria dan wanita untuk peran yang berbeda. Misalnya, wanita
dianggap lebih ekspresif, kurang mandiri, lebih emosional, kurang logis, secara
kuantitatif kurang terorientasi dan lebih partisipatif daripada pria. Sebaliknya,.'pria
lebih sering dianggap kurang peka antar pribadi, kurang hangat, kurang ekspresif,
orientasinya kuantitatif, lebih rasional dan lebih terarah daripada wanita. Walapun
ada perbedaan pandangan antara laki-laki dan perempuan, akan tetapi tidak ada
perbedaan yang berarti dalam produktivitas pekerjaan antara pria dan wanita

Tabel 4.1.
Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 35 31
Wanita 77 69
Total 112 100

Sumber; Data primer yang diolah, 2005

Dari tabel 4.1. di atas diketahui bahwa jenis kelamin terbanyak yang
bekerja sebagai perawat di RS PKU Muhammadiyah Surakarta adalah wanita
sebanyak 77 orang, sedangkan responden pria berada di peringkat ke dua
sebanyak 35 orang. Hal ini di karenakan adanya kecenderungan wanita
dibutuhkan untuk bekerja sebagai perawat. Wanita dianggap memiliki ketekunan,

ketelitian dan kesabaran yang lebih ketika bekerja dibandingkan dengan pria.
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4.2.2. Responden Menurut Usia

Kedewasaan seseorang dapat dilihat dari usia, dimana usia menjadi salah
satu faktor untuk mengetahui kemampuan pengetahuan, tanggung jawab dalam
bertindak, berfikir serta mengambil keputusan. Karyawan yang sudah‘ tua
mempunya{ sejumlah kualitas positif yang dibawa dalam pekerjaan mereka, aI;tara
lain pengalaman, pertimbangan, etika kerja yang kuat, dan komitmen terhadap

organisasi. Namun mereka juga dianggap kurang luwes dan menolak teknologi

baru
Tabel 4.2,
Usia Responden
Usia (Th)." Frekuensi Persentase
<30 80 71
30-34 22 20
35-39 8 7
> 40 2 2
Total 112 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2005

Dari tabel 4.2. di atas diketahui bahwa usia terbanyak responden dalam
penelitian ini di dominasi oleh usia < 30 tahun (71%) dan yang paling sedikit
adalah usia > 40 tahun (2%). Hasil ini menunjukkan bahwa usia < 30 tahun
merupakan usia produktif dimana seseorang mempunyai kemampuan dan
keterampilan yang maksimal dalam melaksanakan pekerjaan mereka sebagai

perawat.
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4.2.3. Responden Menurut Tingkat Pendidikan

Pendidikan merupakan suatu bekal yang harus dimiliki seseorang dalam
bekerja, dimana dengan pendidikan seseorang dapat mempunyai suatu
keterampilan, pengetahuan serta kemampuan. Dengan besarnya tuntutan
organisasi maka pendidikan saat int dirasakan sebagai suatu kebutuhan };ang
paling mendasar bagi setiap manusia. Keterbatasan pendidikan akan

mempengaruhi seseorang dalam menentukan dunia kerja vang diinginkan.

Tabel 4.3.
Tingkat PendidikanResponden
Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase
SMU / SPK 9 8
Diploma / AKPER 95 85
Sarjana ' 8 , 7
Total 112 100

Sumber:; Data primer yang diolah, 2005

Dari tabel 4.3. di atas diketahui bahwa tingkat pendidikan responden
terbanyak yang bekerja sebagai perawat di RS PKU Muhammadiyah Surakarta
adalah tingkat Diploma/AKPER (85%), dan yang pal'ing sedikit adalah setingkat
SMU (8%). Hal ini di karenakan sebagian besar sekolah keperawatan maupun
kebidanan merupakan akademi yang lulusaninya setingkat D3 yang nantinya dapat
langsung bekerja sebagai perawat. Dengan demikian kesempatan kerja akan lebih

besar bagi mereka yang telah menyelesaikan pendidikannya.
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4.2.4. Responden Menurut Masa Kerja

Masa kerja seseorang dalam organisasi menjadi tolak ukur komitmen
karyawan dalam bekerja serta menunjukkan masa baktinya untuk organisasi.
Semakin lama masa kerja seseorang dapat diasumsikan bahwa orang 1er§ebut

lebih berpengalaman dan lebih senior di dalam bidang yang ditekuninya.

Tabel 4.4.
Masa Kerja Responden
Masa kerja Frekuensi Persentase
< 5 Tahun 22 20
5 —10 Tahun 79 71
> 10 Tahun 11 9
Total 112 100

Sumber: Data primer yang diolah, 2005

Dari tabel 4.4. di atas diketahui bahwa responden terbanyak adalah yang
mempunyai masa kerja antara 5-10 tahun (71%), dan yang paling sedikit adalah
karyawan dengan masa kerja >10 tahun (9%). Hal ini menjelaskan bahwa
karyawan dengan masa kerja 5-10 tahun telah mampu menunjukkan komitmennya
terhadap organisasi dan mampu beradaptasi dengan lingkungan dan situasi

pekerjaannya.
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4.3.  Proses dan Hasil Anaiisis Data

Pada bagian ini akan dibahas secara detail dan kronologis proses analisis
menggunakan tehnik analisis data SEM yang terdiri dari tujuh langkah. Tujuh
langkah proses analisis SEM telah diuraikan secara rinci pada bab III, yang secara
singkat akan diterangkan kembali sebagai berikut: “

1. Langkah 1 : Pengembangan model yang berdasarkan teori

Model teoritis dalam penelitian ini telah digambarkah padz Gambar 2.2 di
bab II. Model penelitian tersebut terdiri dari 14 indikator untuk menguji adanya
hubungan kausalitas antara locus of control, role ambiguity, kepemimpinan,
pemberdayaan karyawan dan komitmen organisasional sesuai penjelasan yang

dikemukakan pada bab II.

2. Langkah 2 : Pengembangan diagramalur (path diagram)
Diagram alur untuk pengujian model penelitian telah digambarkan pada
gambar 3.2, pada bab I yang dibuat berdasarkan kerangka pemikiran teoritis

pada gambar 2.2 pada bab II.

3. Langkah 3 : Konversi diagramalur ke dalam persamaan
Model yang telah dinyatakan dalam diagram alur tersebut selanjutnya
dinyatakan dalam persamaan structural dan persamaan spesifikasi model

pengukuran sebagaimana telah diterangkan dalam bab IIL
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4. Langkah 4 : Memilih matriks input dan estimasi model
Matriks input yang digunakan adalah matriks kovarians untuk keseluruhan
estimasi sebagai input untuk proses operasi SEM. Ukuran sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah 112 responden dari karyawan / karyawati RS. EKU
Muhammadiyah Surakarta yang terdiri dari perawat yang memiliki masa l;erja
minimal 1 tahun. Program Komputer yang digunakan adalah AMOS 4.0 dengan

maximum likelihood estimation (MLE).

5. Lalngkah 5 : Menganalisis apakah model dapat diidentifikasi
Problem identifikasi model pada prinsipnya adalah problem mengenai
ketidakmampuan model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi yang
unik. Gejala-gejala problem identifikasi antara lain:
Q@ Standard error pada satu atau beberapa koefisien sangat besar.
@ Muncul angka-angka yang aneh seperti varians error yang negatif.

Q@ Muncul korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi {>0,90).

6. Langkah 6 : Evaluasi kriteria goodness of fit
Pengujian kesesuaian model dilakukan melalui telaah terhadap criteria
goodness of fit seperti yang telah diuraikan pada Bab III. Secara singkat kriteria

indeks pengujian kelayakan model (goodness of fif) seperti Tabel 4.5 berikut:
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Tabel 4.5,

Indeks Pengujian Kelayakan Model

(Goodness-of-fit Index)

Gborlness _of_ Fit_ _In.rlex

«® Chi-Square:

Cut of Value

" Sig. Probability

GFi

AGFI

CFl

2095

20,95 v

RMSEA

=0.08

Sumber : Ferdinand, Augusty, 2002

7. Laugkah 7 : Interpretasi dan modifikasi model

Pada tahap terakhir ini

akan dilakukan

interpretasi

memodifikasi model yang tidak memenuni syarat pengujian.
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4.3.1. Analisis Faktor Konfirmatori untuk Konstruk Eksogen

Tahap analisis faktor konfirmatori untuk konstruk eksogen adalah
| pengukuran terhadap dimensi-dimensi yang membentuk variabel-variabel eksogen
dalam model penelitian. Tujuan dari analisis faktor konfirmatori untuk kongtruk
eksogen adalah untuk menguji unidimensional dari dimensi-dimensi pembeﬁtuk
niasing-masing variabel-variabel eksogen. Hgsil pengolahan data untuk analisis

faktor konfirmatori konstruk eksogen ditampilkan pada gambar 4.1, tabel 4.6.

Gambar 4.1.
Analisis Faktor Konfirmatori Locus of Control, Role Ambiguity, dan
Kepemimpinan

ANALISIS FAKTOR KONFIRMATORI
KONSTRUK EKSOGEN

UJI HIPOTESIS
Chi-Sguare =3,314
Probability =986
CMIN/DF =301
GFI =,991

AGF| =978
TLI=1,101

CFl =1,000
RMSEA =,000

Sumber: Data primer yang diofah, 2005




Tabel 4.6.
Standardized Regression Weight Locus of Control, Role Ambiguity, dan

Kepemimpinan
Standardized Regression Estimate Std S.E. CR. P
Weights Estimate
X2 <----------;---- Locus_of Control 1,000 0,918
X1 €ewcnnoncammaan Locus_of Control 0,759 0,781 0,314 2,544 0,013
L —— 1) RN Ve 110 1,060 0,875
X3 orenmmmn--—--=- ROle_Ambiguity 0,701 0,680 0,331 2,117 | 0,005
A Kepemimpinan 1,000 0,706
KB Commmmm e ammmme Kepemimpinan 1,168 0,816 0,171 6,833 0,000
X5 Cmeemmmmmmmemememeee K@pEmimpinan 1,143 0,800 0,164 6,879 0,000

Sumber: Data primer yang diolah,2005

Dari hasil analisis ini dapat dilihat bahwa setiap indikator dari masing-
masing dimensi memiliki loading factor (koefisien lambda) atau regression
weight atau standardized estimate yang signifikan dengan nilai Critical Ratio atau
CR > 2.00 pada tingkat signifikansi 0.05 (5%). Dengan demikian semua
indikator dapat diterima.

Dari gambar 4.1, di atas dapat dilihat pula hasil dari analisis korelasi antar
variabel bebas yang menunjukkan bahwa korelasi antara variabel locus of control
dan variabel role ambiguity menunjukkan angka 0,31 korelasi antara variabel role
ambiguity dan variabel -kepemimpinan menunjukkan angka 0,29 korelasi antara
variabel locus of control dan variabel kepemimpinan menunjukkan angka 0,28.
Dari hasil penghitungan di atas, dapat disimpulkan bahwa untuk uji
multikolinearitas tidak ditemukan adanya korelasi yang cukup tinggi (umumnya

di atas 0,90) di antara variabel bebas. Hal tersebut sesuai dengan pemahaman

72




yang dikemukakan oleh Ghozali (2001) dan Ferdinand (2002), karena jika

terdapat korelasi yang tinggi (lebih besar dari 0,90) maka akan terjadi

multikolinearitas.

4.3.2. Analisis Faktor Konfirmatori untuk Konstruk Endogen

Tahap analisis faktor konfirmatori untuk konstruk endogen adalah
pengukuran terhadap dimensi-dimensi yang membentuk variabel laten atau
konstruk laten dalam model penelitian, yaitu pemberdayaan karyawan dan
komitmen organisasional. Unidimensionalitas dari dimensi-dimensi ini diuji
melalui analisis konfirmatori seperti dalam gambar. Hasil dari analisis ini dapat
dilihat pada gambar 4.2. dan tabel 4.7. berikut:

Gambar 4.2
Analisis Faktor Konfirmatori Pemberdayaan Karyawan dar Komitmen
Organisasi

ANALISIS FAKTOR KONFIRMATOR]
KONSTRUK ENDOGEN

UJI HIFOTESIS

Chi-5quare =20,825

Probabllity =,076

CMIN/DF =1,602

GFIl =,949

AGF| =890

TLI =952

CFl =870 -

RMSEA =,074 /

Pemberdayaan
Karyawan

? A
Komitmen
Qrganisasional

Sumber: Data primer yang diolah, 2005




Tabel 4.7.
Standardized Regression Weight Pemberdayaan Karyawan dan Komitmen

Orgauisasional
Standardized Regression Weights Estimate | Std Estimate | S.E. C.R. P
3 X11 +—swmemmemee—Pemberdayaan_Kary 1,000 0,584
j X10 «-----—-——-—Peinberdayazn_Kary 2,141 0,751 0,564 3,795 0,000
| X9 +—---—ememe—Pemberdayaan_Kary 1,794 0,785 0,484 3,704 0,000
X8 «esm—m-—-——-—Pemberdayaan_Kary 1,749 0,754 0,480 | 3644 | 0,000
X12 e—wmemrmne Komitmen_Organisasional 1,000 0,751
X13 e-—--Kamitmen_Organisasional 1,135 0,743 0,179 6,348 0,000
X114 e—mmmmean Komitmen_QOrganisasional 0,908 0,652 0,147 6,185 0,000

Sumber: Data primer yang diolah, 2005

Dari hasil analisis ini dapat dilihat bahwa setiap indikator dari masing-
masing dimensi memiliki loading factor (koefisien lambda) atau regression
weight atau standardized estimate yang signifikan dengan nilai Critical Ratio atau
CR > 2,00 pada tingkat signifikansi 0.05 (5%). Dengan demikian semua

indikator dapat diterima.

4,.3.3. Structural Equation Modeling (SEM)

Setelah model dianalisis ‘melalui analisis faktor konfirmatori, maka
masing-masing indikator dalam model yang fif tersebut dapat digunakan untuk
mendefinisikan konstruk laten, sehingga f// model SEM dapat dianalisis. Hasil

pengolahannya dapat dilihat pada Gambar 4.3, dan Tabel 4.8. berikut:
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Gambar 4.3,
Structural Equation Modeling
Analisis Pengaruh Locus of Control, Role Ambiguity, dan Kepemimpinan
Terhadap Pemberdayaan Karyawan Untuk Meningkatkan Komitmen
Organisasional

STRUCTURAL EQUATION MODEL

Ul HIPOTESIS
Chi-Square =75,848
Probab:llty 1215
CMIN/DF =1,132
GFl =,916
AGF1=,869
TLI=974

CF1 =,981
RMSEA =,034

Pemberdayaan
Karyawan

@emimpi an
e

Sumber: Data primer yang diolah, 2006
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Tabel 4.8.
Standardized Regression Weight Structural Equation Modeling
Analisis pengaruh Locus of Control, Role Ambiguity, dan Kepemimpinan
Terhadap Pemberdayaan karyawan Untuk meningkatkan Komitmen

Organisasional
Standardized Regression Weights Estimate Std S.E. | CR P
Estimate

| Pemberdayaan_Kary <-----—-- Role_Ambiguity -0,329 -0,422 0,118 -2,795 0,033
Pemberdayaan_Kary <-----—--- Locus_of Conirol 0,196 0,299 0,071 2,773 0,008
Pemberdayaan_Kary <-----—- Kepemimpinan 0,300 0,566 0,090 3,338 0,001
Komitmen_Organisasi <-—------ Locus_of Control -0,307 -0,364 0,174 -1,767 0,077
Komitmen_0Organisasi <—----- Role_Ambiguity 0,341 0,342 0,285 1,198 0,231
Komitmen_Organisasi <—---- Pemberdayaan_Kary 2,257 1,132 0,767 2,942 0,003 ‘
Komitmen_Qrganisasi <—-—---- Kepemimpinan -0,153 -0,145 0,222 | -0688 | 0,491
X2 < Locus_of Control 1,000 0,903
x1 < Locus_of Control 0,851 0,641 0,282 3,013 0,003
x4 < ‘ Role_Ambiguity 1,000 0,842
X3 < - Role_Ambiguity 0,733 0,685 0,216 3,393 0,045
X7 < Kepemimpinan 1,000 0,698
X8 < Kepemimpinan 1,144 0,790 0,160 7,135 0,000
X5 < Kepemimpinan 1,203 0,832 0,170 7,061 0,000
X111 < Pemberdayaan_Kary 1,000 0,618
X10 Pemberdayaan_Kary 1,814 0,731 0,463 4,130 0,000
X9 « Pemberdayaan_Kary 1,679 0,810 0,405 4,144 0,000
X8 Pemberdayaan_Kary 1,580 0,746 0,395 4,030 0,000
X13 « Komitmen_Qrganisasional 1,000 0,754
X12 « Komitmen_Organisasional 0,860 0,744 0,134 6,413 0,000
X14 < Komitmen_Organisasional 0,779 0,645 0,131 5,924 0,000

Sumber : Data primer yang diolah, 20085.
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Dari tabel 4.8, di atas dapat dilihat adanya signifikansi hubungan antar
variabel penelitian sesuai dengan hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini,
Untuk variabel yang berpengaruh terhadap pemberdayaan karyawan, variabel
kepemimpinan memiliki pengaruh terbesar dengan nilai regression weight sebesar
0,566. Kerﬁudian variabel yang berpengaruﬁ paling besar nomor dua a(iélah
variabel role ambiguity dengan regression weight sebesar -0,422, disusul oleh
variabel locus of control dengan regression weight sebesar 0,299 sebagai variabel
yang mempunyai pengaruh terkecil.

Sedangkan untuk variabel yaug berpengaruh terhadap komitmen
organisasional, variabel Jocus of control memiliki pengaruh terbesar dengan nilai
regress.ion weight sebesar -0,364. Kemudian variabel yang berpengaruh paling
besar nomor dua adalah variabel role ambiguity dengan regression weight sebesar
0,342, disusul oleh variabel kepemimpinan dengan regression weight sebesar
-0,145 sebagai variabel yang mempunyai pengaruh terkecil

Uji terhadap hipotesis model menunjukkan bahwa model ini sesuai dengan
data atau fit terhadap data yang digunakan dalam penelitian seperti terlihat dari
tingkat signifikansi terhadap chi-square model sebesar 0,125 Indeks Goodness of
Fit Index, Adjusted Goodness of Fit Index, Tucker Lewis Index, CMIN/DF
(minimum sample discrepancy function dibagi dengan degree of freedom),
Comparative Fit Index dan Root Mean Square Error of Approximation berada
dalam rentang nilai yang diharapkan meskipun Adjusted Goodness of Fit Index
diterima secara marginal, hal ini menunjukkan keterbatasan dalam model tersebut,
seperti yang dijelaskan oleh Ferdinand (2000). Adapun hasil seperti dalam tabel

4.9. berikut:
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Tabel 4.9,

Indeks Pengujian Kelayakan

Structural Equation Modelling Analisis pengaruh Locus of Control, Role
Ambiguity, dan Kepemimpinan Terhadap Pemberdayaan karyawan Untuk

meningkatkan Komitmen Organisasional

Goodnes; of fit index | Cut-off Value | Hasil Analisis Evaluasi Mc;_,del
X Chi-Square 87.108 75,848 Baik
Sig. Probability > 0.05 0,215 Baik
CMIN/DF <200 1,132 - Baik
GFI > 0,90 0,916 Baik
AGFI > 0,90 0,869 Mariinal
TLI > 0.05 0,974 Baik
CFl > 0.05 0,981 Baik
RMSEA <0.08 0,034 Baik

Sumber: Data primer yang diolah, 2005

4.3.4. Evaluasi Normalitas Data

Asumsi normalitas data harus dipenuhi agar data dapat diolah lebih lanjut

untuk pemodelan SEM. Normalitas wnivariate dan multivariate data yang

digunakan dalam analisis ini dapat diuji normalitasnya, seperti yang disajikan

dalam Tabel 4.10.
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Tabel 4.10
Normalitas Data

Min Max Skew c.r kurtosis c.r

X14 2.000 7.000 -0.052 -0.225 -0.541 -1.169
X12 3.000 7.000 -0.445 -1.923 -0.256 -0.573
X13 3.000 7.000 -0.704 -2.040 -0,181 -0.392
X8 - 4.000 7.000 -1.028 -2.439 0.663 1.432
X9 3.000 7.000 -0.804 -2.475 0.368 0.795
X10 3.000 7.000 -0.356 | -0.540 -0.321 -0.695
X11 3.000 7.000 0.027 0.115 -0.962 -2.078
X5 2.000 7.000 -0.263 | -1.137 -0.885 -1.913
X6 1.000 7.000 -0.351 -1.515 -0.481 -1.040
X7 2.000 7.000 -0.107 -0.464 -0.921 -1.990
X3 3.000 7.000 0.440 1.900 -0.812 -1.754
X4 3.000 7.000 0.138 0.598 -1.036 -2.238
X1 2.000 7.000 0.044 0.191 -1.004 -2.169
X2 1.000 7.000 0.076 0.326 1472 1 2,531
Multivariate 8.842 2.210

Sumber: Data primer yang diolah, 2005

Uji normalitas data dilakukan dengan menggunakan kriteria critical ratio
sebesar + 2.58 pada tingkat signifikansi 0.05 (5%). Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa tidak ada bukti kalau sebaran data yang digunakan dalam
penelitian ini tidak normal, sehingga dapat disimpulkan bahwa sebaran data ini

normal,

4.3.5. Evaluasi Outliers

Qutliers inerupakan observasi atau data yang memiliki karakteristik unik
yang terlihat sangat Berbeda jauh dari observasi-observasi yang lain dan muucul
dalam bentuk nilai ekstrim, baik untuk sebuah variabel tunggal maupun variabel-
variabel kombinasi {(Hair, et al., 1995 dalam Ferdinand, 2002). Adapun outiiers
dapat dievaluasi dengan dua cara, yaitu analisis terhadap umivariate outiiers dan

analisis terhadap nuitivariate outliers (Hair, et al., 1995 dalam Ferdinand, 2003).
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4.3.5.1.Univariate Outliers

Deteksi terhadap adanya wmivariate outliers dapat dilakukan dengan
menentukan nilai ambang batas yang akan dikategorikan sebagai outliers dengan
cara mengkonversi nilai data penelitian ke dalam standard score atau yang biasa
disebut g-score, yang mempunyai nilai rata-rata nol dengan standard de\;iasi
sebesar 1,00 (Hair, et al., dalam Ferdinand, 2002). Pengujian univariate outliers
ini dilakukan per konstruk variabel dengan program SPSS 11.00, pada menu
Descriptive Statistics — Summarise. Observasi data yang memiliki nilai z-score >
3,0 akan dikategorikan sebagai owtliers. Hasil pengujian univariate outliers pada
table 4.11. berikut ini menunjukkan bahwa tidak ada data dengan nilai z-score >
3.0 dengan demikian dalam data penelitian ini tidak terdapat univariate outlier.

Tabel 4.11.
Deskriptif Statistik

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std.
Statistic Statistic Statistic Statistic | Std. Error | Statistic

Zscore(X1) 112 | -1.47742 1,79275 | ,0000000 | 0944911 | 1,00000C
Zscore(X2) 112 | -2,02992 1,62720 | ,0003000 | ,0944911 | 1,000000
Zscore(X3) 112 | -1.86068 1,89421 | ,0000000 | ,0944911 | 1,000000
Zscore(X4) . 112 | -1,93333 1,53119 | ,0000000 | ,0944911 | 1,000000
Zscore(X5) . 112 | -2,31648 1,44360 | ,0000000 | ,0044911 | 1,000000 A
Zscore{X6) ‘ 112 | -2,90207 1,60184 | ,0000000 | 0944811 { 1,000000
Zscore(X7) 112 | -2,24256 1,55150 | 0000000 | 0944911 | 1,000000
Zscore(X8) 112 | -2,86856 87909 | 0000000 | 0944911 1,000000
Zscore(X9) 112 | 274701 1,21010 | ,0000000 | 0944911 | 1,000000
Zscore(X10) 112 | -2,45427 1,46137 | ,0000000 | 0944911 | 1,000000
Zscore(X11) 112 | -1,85189 1,57641 | ,0000000 | 0944211 | 1,000000
Zscore(X12) 112 | -2,94888 1,50226 | ,0000000 | 0944911 | 1,000000
Zscore(X13) 112 | -2.64218 1,33689 | ,0000000 | ,0844811 | 1,000000
Zscore(X14} 112 | -2,57876 1,68114 | ,0000000 { ,0944911 | 1,000000
Valid N (listwise) 112 :

Sumber: Data primer yang diolah, 2005
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4.3.5.2.Multivariate Qutliers

Evaluasi terhadap multivariate outliers perlu dilakukan karena walaupun
data yang dianalisis menunjukkan tidak ada outliers pada tingkat univariate, tetapi
observasi-observasi itu dapat menjadi outfiers bila sudah dikombinasikan. Jarak
Mahalanobés (The Mahalanobis distance) untuk tiap-tiap observasi dapat dihi:ﬁmg
dan akan menunjukkan jarak sebuah observasi dari rata-rata semua variabel dalam
sebuah ruang multidimensional (Hair, et al.,, 1995; Nurosis, 1994; Tabacnik &
Fidel, 1996 dalam Ferdinand, 2002). Untuk menghitung mahalanobis distance
berdasarkan nilai chi-square pada derajat bebas sebesar 14 (jumlah indikator)
pada tingkat p<0,005 adalah ¥ (14, 0.001) = 29,141 (berdasar tabel distribusi %?).
Jadi data yang memiliki jarak mahalonobis lebih besar dari 29,141 adalah
multivariate outlrers. Namun dalam analisis ini owtliers yang ditemukan tidak
akan dihilangkan dari analisis karena data tersebut menggambarkan keadaan yang
sesungguhnya dan tidak ada alasan khusus dari profil responden yang
menyebabkan harus dikeluarkan dari analisis tersebut (Ferdinand, 2002). Data

mahalonobis distance dapat dilihat dalam lampiran output.

4,3.6. Evaluasi atas Multicollinearity dan Singularity

Untuk melihat apakah pada data penelitian terdapat multikolinearitas
(multicollinearity) atav singularitas (singulority) dalam sebuah kombinasi
variabel, maka yang perlu diamati adalah determinan dari matriks kovarians
sampelnya., Determinan yang benar-benar kecil atau mendekati nol
mengindikasikan adanya multikolinearitas atau singularitas, sehingga data itu
tidak dapat digunakan untuk penelitian (Tabachnik dan Fidell, 1998 dalam

Ferdinand, 2002)
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Pada penelitian ini, nilai determinan dari matrik kovarians sampelnya
adalah sebesar 2,1278e+000 dan angka tersebut jauh dari nol, sehingga dapat
disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas atau singularitas dalam data ini.

Dengan demikian data penelitian ini layak untuk digunakan,

4.3.7. Pengujian terhadap Nilai Residual

Pengujian terhadap nilai residual mengindikasikan bahwa secara
signifikan model yang sudah dimodifikasi tersebut dapat diterima dan nilai
residual yang ditetapkan adalah < + 2,58 pada taraf signifikansi 0,05 (5% )
(Hair, et al, 1995). Sedangkan standard residual yang diolah dengan
menggunakan program AMOS dapat dilihat dalam Tabel 4.12. Dart hasil pada
tabel dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diterima secara signifikan karena nilai residualnya <: 2,58,

Tabel 4,12
Standardized Residual Covariances
X14 | X12 | X13 | X8 X9 [ X10 [ X171 | X5 X6 X7 X3 X4 X1 X2
X14 | 0.000
A12 0.511 0.000
X13 0.031 0,332 | 0.000
X8 -0874 | -0.280 | 0518 | 0.000
X8 0758 | 0022 | 0046 | 6396 | 0.000
X10 0722 0577 | 0474 1-0063 | -0.279 5 0.000
X11 [ 12860 |-0.075 | -0.932 | 0.794 | -0.478 | 1.043 [ -0.000
X5 0.5 0175 10237 {0314 | 0094 | 0.757 | -0.281 [ 0.000
X6 0758 | 0.242 | 0.260 | 0.088 | -0.645 | 0,010 | -0.540 {-0.044 | 0.000
X7 0.371 1293 | -0.274 | 0.024 | 0413 | -0.195 | 0475 | -0.072 | 0.185 ; 0.000
X3 1.040 0052 | 0.097 | -0.343 | -0.330 | 1439 | 1061 | 0080 | 0.141 | -0,018 | 0.000
x4 0,541 0,790 | 0,285 | 0.248 | -0,865 | 1192 | -0611 | -0.240 | 0438 | -0.259 | -0.000 | 0.000
X3 0.694 0,275 | 0.116 | -0.762 | 0.006 | 0421 | 2513 | -0679 | 0103 |-1.127 | 0.285 | -0.089 | 0.000
X2 0,025 0,049 | -1.110 | 0.038 | -0.242 | -0.450 | 1541 {0104 | 0.788 | 0.393 | -0,003 | 0.114 | -0.000 | 0.000

Sumber : Data primer yang diolah, 2005.
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4.3.8. Uji Construct Reliability dan Variance Extract

4.3.8.1. Uji Construct Reliability -

Pada dasarnya uji reliabilitas (refiability) menunjukkan sejauh mana suatu

alat ukur yang dapat memberikan hasil yang relatif sama apabila dilakukan

pengukuran kembali pada subyek yang sama. Uji reliabilitas dalam SEM dapat

diperoleh berdasarkan :

Tabel 4.13
Hasil Standar Loading Data
Variabel | Locus Role Kepemimpinan | Pemberdayaan Komitmen
of Ambiguity Karyawan Organisasional
Control

0,641 0,695 0,832 0,746 0,744

0,903 0,842 0,790 -0,810 0.754

0,698 0,731 0,645

0,618
Jumlah | 1,544 1,537 2,320 2,905 2,143

Standard loading diperoleh dari standardized loading untuk tiap-tiap

indikator yang didapat dari hasi} perhitungan komputer.

Tabel 4.14
Hasil Measurement Error
Variabel | Locus Role Kepemimpinan | Pemberdayaan Komitmen
of Ambiguity Karyawan Organisasional
Control
0,623 0,516 0,307 0,443 0,445
0,184 0,291 0,375 0,343 0,431
0,512 0,485 0,583
0,618
Jumlah | 0,807 0,807 1,194 1,869 1,460

Measurement error didapat dari 1- reliabilitas dari indikator. Tingkat

reliavilitas yang dapat diterima adalah > 0.7
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Tabel 4,15

Perhitungan Construct Reliability

Variabel | Locus Role Kepemimpinan | Pemberdayaan Komitmen
of Ambiguity Karyawan ‘Organisasional
Control
0,74 0,74 0,81 0,81 0,75

Berdasarkan hasil pengukuran reliabilitas data diperoleh nilai reliabilitas

data dalam penelitian ini memiliki nilai > 0.7. Dengan demikian konstruk-

konstruk variabel dari penelitian ini dapat dipercaya atau reliabel.

4.3.8.2. Variance Extract

Pada prinsipnya pengukuran variance extract menunjukkan jumlah varians

dari indikator yang diekstraksi cleh konstruk laten yang dikembangkan Nilai

variance extracted yang dapat diterima adalah > 0.50.

Tabel 4.16

Hasil Square Standardized Loading Data

Variabel | Locus Role Kepemimpinan | Pemberdayaan Komitmen
of Ambiguity Karyawan Organisasional
Control
0,410 0,483 0,692 0,556 0,553
0,815 0,708 0,624 0,656 0,568
0,487 0,534 0,416
0,381
Jumlah | 1,225 1,191 1,803 2,127 1,537

Square Standardized Loading diperoleh dari standaidized loading

kuadrat untuk tiap-tiap indikator yang didapat dari hasil perhitungan komputer.
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Tabel 4.17

Perhitungan Variance Exiract Data

Variabel | Locus Role Kepemimpinan | Pemberdayaan Komitmen
of Ambiguity Karyawan Organisasional
Control
0,60 0,59 0,60 0,53 0,51

Hasil pengukurar variance extract dapat diterima karena memenuhi

persyaratan yaitu > 0.50. Dengan demikian konstruk-konstruk variabel dalam

penelitian ini dapat diterima atau valid.

- Secara keseluruhan hasil perhitungan uji construct reliability dan variance

extract data penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.18.

Tabel 4.18

Hasil Perhitungan Construct Reliability dan Variance Extract

Variabel Reliability Variance Extract
Locus of Controf 0,74 0,60
Role Ambiguity 0,74 0,59
Kepemimpinan 0,81 0,60
Pemberdayaan Karyawan 0,81 0,53
Kemitmen Qrganisasional 0,75 0,51

Sumber : Data primer yang diolah, 2005




4.4, Analisis Efek

Setelah pengujian hipotesis penelitian dilakukan dan terbukti 4 hipotesis
dapat diterima, kemudian pada bagian ini di analisis mengenai besar pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen untuk melihat pengaruhnya, hasil

pengolahan ditampilkan pada tabel 4.19 beriklit ini :

Tabel 4.19.
Standardized Total Effects
Kepemim | Role Amb | Locus_of | Pemberdayaan | Komitmen
Pember 0,566 -0,422 0,299 0,000 0
Komitmen 0,495 -0,136 -0,026 1,132 0
X14 0,320 -0,087 -0,017 0,730 0,645
X12 0,369 -0,101 -0,019 0,842 0,744
X13 0,374 -0,102 -0,019 0,853 0,754
X8 0,422 -0,314 0,223 0,746 0
X8 0,458 -0,341 0,242 0,810 0
X10 0,413 -0,308 0,218 0,731 0
X11 0,236 -0,176 0,125 0,618 0
X5 0,832 0 0 0 0
X6 0,790 0 0 0 0
X7 0,698 0 0 0 0
X3 0 0,695 0 0 0
X4 0 0,842 0 0 0
X1 v 0 0,641 0 0
X2 0 0 0,903 0 0

Sumber : Data primer yang diolah, 2005

Berdasarkan hasil penelitian yang ditunjukkan tabel 4.19 di atas, diketahui
bahwa pemberdayaan karyawan dipengaruhi oleh 3 variabel yaitu locws of
control, role ambiguity dan kepemimpinan. Total efek (total effects) dari pengaruh
locus of control terhadap pemberdayaan karyawan sebesar (0,299), sedangkan

role ambiguity terhadap pemberdayaan karyawan sebesar (-0,422) dan

kepemimpinan terhadap pemberdayaan karyawan sebesar (0,566). Untuk total

efek (fotal effects) pengaruh locus of comrol terhadap komitmen organisasional

sebesar (-0,026), role ambiguity terhadap komitmen organisasional sebesar
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(-0,136) dan kepemimpinan terhadap komitmen organisasional sebesar (0,496).

Selanjutnya total efek dari pengaruh peraberdayaan karyawan terhadap komitmen

organisasional sebesar (1,132). Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh langsung

variabel Jocus of control, role ambiguity dan kepemimpinan terhadap

pemberdayaan karyawan lebih besar dibandingkan pengaruhnya terhadap

komitmen organisasional.

Pengaruh langsung (direct effecis) dari penelitian ini ditampilkan pada

tabel 4.20 berikut ini :

Tabel 4.20,
Standardized Direct Effects
Kepemim | Role_Amb | Locus_of | Pemberdayaan | Komitmen

Pember 0,576 -0,422 0,299 0,000 0,000

Komitmen | -0,145 0,342 -0,364 1,132 0,000

X14 0 0 0 0 0,645

X12 0 0 0 0 0,744

X13 0 0 c 0 0,754
X8 0 0 0 0,746 0
X9 0 0 0 0,810 0
X10 0 0 0 0,731 0
X1 0 0 0 0,618 0
X5 0,832 0 0 0 0
X6 0,790 0 0 0 0
X7 0,698 0 0 0 0
X3 0 0,895 0 0 0
X4 0 0,842 0 0 0
X1 0 0 0,641 0 0
X2 0 0 0,803 0 0

Sumber : Data primer yang diolah, 2005

Dari tabel 4.20 di atas dapat diketahui bahwa pengaruh langsung (direct

effects) dari locus of control terhadap pemberdayaan karyawan sebesar (0,299),

pengaruh langsung dari role ambiguity terhadap pemberdayaan karyawan sebesar

(-0,422), pengaruh langsung dari kepemimpinan terhadap pemberdayaan
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karyawan sebesar (0,566) dan pengaruh langsung dari pemberdayaan karyawan
terhadap komitmen organisasional sebesar (1,132). Hal ini menunjukkan bahwa
variabel kepemimpiran memiliki pengaruh langsung yang paling besar terhadap
pemberdayaan karyawan dibandingkan variabel lainnya.

Sedangkan pengaruh langsung ({direct effects) dari locus of co;ztrol
terhadap komitmen organisasional sebesar (-0,364), pengaruh langsung dari role
ambiguity terhadap komitmen organisasional sebesar (0,342), pengaruh langsung
dari kepemimpinan terhadap komitmen organisasional sebesar (-0,145). Hal ini
menunjukkan bahwa variabel role ambiguity memiliki pengaruh langsung yang
paling besar terhadap komitmen organisasional dibandingkan variabel lainnya.

Hasil dari pengaruh tidak langsung (indirect effect) selanjutnya
ditampilkan pada tabel 4.21 berikut ini :

Tabel 4.21.
Standardized Indirect Effects

B Kepemim | Role_ Amb | Locus_of | Pemberdayaan | Komitmen

Pember 0,000 0,000 0,000 0,000 0
Komitmen 0,640 -0,477 0,338 0,000 0
X14 0,320 -0,087 -0,017 0,730 0
X12 0,369 -0,101 -0,019 0,842 O
X13 0,374 -0,102 -0,019 0,853 0
X8 0,422 -0,314 0,223 0 0
X9 0,458 -0,341 0,242 -0 0
X10 0,413 -0,308 0,218 0 0

X11 0,236 -0,176 0,125 0 0
X5 0 0 0 0 0
X6 0 0 0 0 0
X7 0 0 0 0 0
X3 0 o 0 0 0
X4 0 0 0 0 0
X1 0 s 0 0 0 0
X2 0 0 0 0 0

Sumber : Data primer yang diofah, 2005
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Dengan melihat tabel 4.21 di atas dapat diketahui bahwa pengaruh tidak
langsung dari locus of control terhadap komitmen organisasional sebesar (0,338),
role ambiguity terhadap komitmen organisasional sebesar (-0,477) dan pengaruh

tidak langsung kepemimpinan terhadap komitmen organisasional sebesar (0,640).

4.5, Pengujian Hipotesis

Dari hasil perhitungan melalui analisis faktor konfirmatori dan structural
equation model maka model dalam penelitian ini dapat diterima. Hasil
pengukuran telab memenuhi kriteria goodness of fit : chi-square = 83,751;
probabilitas = 0,125; CMINDF = 1,196, AGFI = 0,861; GFI = 0907 ; 1L/ =

0,962; CFI = 0,971 dan RMSEA = 0,042

4.5.1. Pengujian Hipotesis 1
Hipotesis 1: Pemegang kendalii (focus of control) memiliki pengarvh posistif

terhadap pemberdayaan karyawan.

Parameter estimasi antara locus of control dan pemberdayaan karyawan
menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai CR = 2,773 atau CR > 2.00
dengan taraf signifikansi 0,05 (5%6), . sehingga dapat disimpulkan bahwa locus of

control berpengaruh positif terhadap pemberdayaan karyawan secara signifikan.

Locus of control dibentuk oleh dimensi eksternal dan internal, sedangkan
pemberdayaan karyawan dibentuk oleh dimensi-dimensi wmeaningfulness,

competence, self-determination, dan impact. Karyawan akan memberikan
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kontribusi yang lebih kepada perusahaan ketika karyawan tersebut diberikan
kebebasan untuk membuat keputusan dan mengambil tindakan, sehingga
terberdayanya karyawan akan timbul dari inisiatif karyawan itu sendiri. Karyawan
dengan locus of control internal cenderung melihat segala sesuatu yang terjadi
dalam pekerjaannya adalah hasi! dari usahanya tanpa melupakan faktor ekste:rnal
yang ada disekitarnya. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Spritzer (1995) dan Koberg et al., (1999) yang menyatakan bahwa
locus of comrol tidak berpengaruh positif secara signifikan terhadap

pemberdayaan karyawan,

4.5.2, Pengujian Hipotesis 2
Hipotesis 2: Ketidakjelasan peran (role ambiguity) berpengaruh negatif
terhadap pemberdayaan karyawan
Parameter estimasi antara role ambiguity dan pemberdayaan karyawan
menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai CR = -2,795 atau CR > 2.00
dengan taraf signifikansi 0,05 (5%), sehingga dapat disimpulkan bahwa role
ambiguily berpengaruh negatif terhadap pemberdayaan karyawan secara

signifikan.

Role ambiguity dibentuk oleh dimensi responsibility ambiguity dan
requairement ambiguity, sedangkan pemberdayaan karyawan dibentuk oleh
dimensi-dimensi meaningfulness, competence, self-defermination, dan impact.
Ketidakjelasan peran dalam pekeijaan yang dirasakan karyawan dapat

menimbulkan kerancuan dan kesalahan dalam pekerjaannya. Dengan demikian
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ketidakjelasan peran dapat mempengaruhi proses pemberdayaan karyawan secara
negatif, dimana semakin tinggi ketidakjelasan peran dari tanggung jawab dan
wewenang di tempat kerjanya maka akan semakin rendah pemberdayaan yang
dirasakan oleh karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Spritzer (1996) yang menyatakan bahwa role ambig?izjv

berpengaruh negatif secara signifikan terhadap pemberdayaan karyawan.

4.5.3. Pengujian Hipotesis 3
Hipotesis 3: Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap pemberdayaan
karyawan
Parameter estimasi antara kepemimpinan dan pemberdayaan karyawan
menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai CR = 3,338 atau CR > 2.00
dengan taraf signifikansi 0,05 (5%), sehingga dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positil terhadap pemberdayaan karyawan secara

signifikan.

Kepemimpinan dibentuk oleh dimensi meyakinkan” kompetensi karyawan,
memberi kesempatan sukses dan inspirasi, sedangkan pemberdayaan karyawan
dibentuk oleh dimensi-dimensi meaningfulness, compeience, self-determination,
dan impact. Pemberdayaan tidak akan berjalan dengan baik tanpa adanya seorang
pemimpin. Pemimpin yang memberdayakan dapat mendorong karyawan untuk
mengembangkan keterampilan dan meningkatkan kemampuan yang karyawan
miliki dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. Hasil penelitian ini sesuai dengan

penelitian yang dilakukan oleh Keller & Dansereau (1995) dan Koberg et al.,
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(1999) yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positf secara

signifikan terhadap pemberdayaan karyawan.

4.5.4. Pengujian Hipotesis 4
Hipotesis 4: Pemegang kendali (locus of control) memiliki pengaruh posistif

terhadap komitmen organisasional

Parameter estimasi antara locus of control dan komitmen organisasional
menunjukkan hasil yé.ng tidak signifikan dengan nilai CR = 1,767 atau CR < 2.00
dengan taraf signifikansi 0,05 (5%), . sehingga dapat disimpulkan bahwa locus of
comfrol tidak berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional secara

signifikan.

Locus of control dibentuk oleh dimensi eksternal dan internal, sedangkan
kemitmen organisasional dibentuk oleh dimensi-dimensi komitmen afektif,
komitmen be;kelanjutan dan komitmen normatif. Karyawan akan memberikan
kontribusi yang lebih kepada perusahaan ketika karyawan tersebut diberikan
kebebasan untuk membuat keputusan dan mengambil tindakan, sehingga dengan
sendirinya akan timbul komitmen dari inisiatif karyawan itu sendiri. Karyawan
dengan locus of control internal cenderung melihat segala sesuatu yang terjadi
dalam pekerjaannya adalah hasil dari usahanya tanpa melupakan faktor eksternal
yang ada disekitarnya. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Reed et al., (1994) yang menyatakan bahwa locus of control

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional.
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4.5.5. Pengujian Hipotesis 5
Hipotesis 5: Ketidakjelasan peran (role ambiguity) berpengaruh negatif
terhadap komitmen organisasional
Parameter estimasi antara role ambiguity dan komitmen organisasional
menunjukkan hasil yang tidak signifikan dengan nilai CR = 1,198 atau CR < 5.00
dengan taraf signifikansi 0.05 (5%), sehingga dapat disimpulkan bahwa role
ambiguity tidak berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional secara

signifikan.

Role ambiguity dibentuk .oleh dimensi responsibility ambiguity dan
requairement ambiguity, sedangkan komitmen organisasional dibentuk oleh
dimensi—dimensi.Ukomitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen
normatif. Ketidakjelasan peran dalam pekerjaan yang dirasakan karyawan dapat
menimbulkan kerancuan dan kesalahan dalam pekerjaannya. Hal ini disebabkan
adanya perbedaan persepsi yang dirasakan karyawan dengan tujuan organisasi.
Selain itu, role ambiguity dalam konieks pekerjaan dapat menyebabkan
ketidakpuasan kerja, yang pada akhirnya akan meningkatkan ketegangan,
mengurangi komitmen pada organisasi dan meningkatkan kecenderungan untuk
berpindah kerja (O’ Driscoll & Beehr, 1994 dalam Purwanto dan Nasir, 2001)..
Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan hipotesis yang diajukan, namun sesuai
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Boshoff dan Mels (1995) yang
menyatakan bahwa role ambiguity tidak berpengaruh negatif signifikan terhadap

komitmen organisasional.




4.5.6. Pengujian Hipotesis 6
Hipotesis 6: Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kemitmen
organisasional
Parameter estimasi antara kepemimpinan dan komitmen organisasional
menunjukkan hasil yang tidak signifikan dengan nilai CR = -0,688 atau CR < 5.00
dengan taraf signifikansi 0.05 (5%), sehingga dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan tidak berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional secara

signifikan.

Kepemimpinan dibentuk oleh dimensi meyakinkan kompetensi karyawan,
memberi kesempatan sukses dan inspirasi, sedangkan komitmen organisasional
dibentuk oleh dimensi-dimensi komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan
komitmen normatif. Pentingnya peran pemimpin dalam pengembangan perilaku
dan sikap karyawan telah lama r;lenjadi bahan penelitian (Kohli, 1985 dalam
Johnston et al., 1990). Perilaku kepemimpinan telah menjadi suatu peramal akan
komitmen organisasional karyawannya dimana hasil penelitian yang telah
dilakukan Glisson dan Durick menunjukan bahwa kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasional (Johnston et al., 1990)

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
McNeese-smith (1996) yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh

positf secara signifikan terhadap komitmen organisasional.
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4.5.7. Pengujian Hipotesis 7
Hipotesis 7: Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional
Parameter estimasi antara pemberdayaan karyawan dan komit:men
organisasional menunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai CR = 2,942 étau
CR > 2.00 dengan taraf signifikansi 0.05 (5%), sehingga dapat disimpulkan bahwa
pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional

secara signifikan.

Pemberdayaan karyawan dibentuk oleh dimensi-dimensi meaningfulness,
competence, self-determination, dan impact. Sedangkan komitmen organisasional
dibentuk oleh dimensi-dimensi komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan
komitmen normatif. Karyawan yang memiliki kebebasan dan wewenang untuk
membuat keputusan mengenai pekerjaannya secara mandiri dapat meningkatkan
komitmen mel:'?'éka kepada organisasi. Karyawan merasa diberi kesempatan untuk
mengembangkan kemampuannya dan merasa dihargai atas bakat dan keahliannya.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Laschinger,
Finegan & Shamian (2001) dan Dewettinck et al., (2003) yang menyatakan bahwa
pemberdayaan karyawan berpengaruh positif secara signifikan terhadap komitmen

organisasional.
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46 Pembahasan
4.6.1. Pengaruh Locus of Control terhadap Pemberdayaan Karyawan

Locus of control dapat diartikan sebagai keyakinan masing-masing
individu akan kemampuannya untuk bisa mempengaruhi semua kejadian yang
berhubungan dengan dirinya dan pekerjaannya. Locus of control masing-ma;ing
individu terbagi menjadi dua jenis yaitu eksternal dan internal, dimana masing-
masing individu memiliki locus of controf yang cenderung lebih kuat diantara dua
jenis tersebut. Indi;ridu yang lebih kuat sisi eksternalnya menganggap bahwa
keberhasilan dan nasibnya selalu ditentukan oleh faktor di luar dirinya. Sedangkan
individu dengan sisi internalnya lebih kuat akan menganggap bahwa keberhasilan
dan nasibnya ditentukan oleh dirinya sendiri.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukan bahwa
locus of control individu dapat mempengaruhi pemberdayaan karyawan, Pada RS
PKU Muhammadiyah Surakarta, locus of control yang dimiliki oleh perawat
apabila dilihat dari hasil analisis data menunjukkan lebik kuat ke arah locus of
control internal dibandingkan locus of conirol eksternal. Hal ini diakibatkan
karena perawat di RS PKU Muhammadiyah Surakarta telah menyadari -
sepenuhnya bahwa hasil pekerjaan dan prestasi kerja mereka merupakan akibat
dari tindakan yang telah mereka lakukan.

Penilaian baik atau buruk yang diterima perawat diperoleh berdasarkan
penilaian yang diberikan oleh pasien melalui angket kepuasan pelanggan,
penilaian dari kepala bangsal atau bagian dan penilaian dari kinerja perawat itu

sendiri. Hal ini menunjukkan karyawan sepenuhnya menyadari bahwa tindakan
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-

yang dilakukannya dapat memberikan dampak yang positif maupun negatif.
Hubungannya dengan tingkat turn over yang cukup tinggi lebih dikarenakan
faktor lain dilvar individu seperti pindah mengikuti tugas pasangannya atau

diterima bekerja sebagai pegawai negeri sipil (PNS).

4.6.2, Pengéruh Role Ambiguity terhadap Pemberdayaan Karyawan

Role ambiguity menjelaskan suatu keadaan yang tejadi di dalam
lingkungan pekerjaan yang dapat menimbulkan suatu kerancuan atau kesalahan.
RS sebagai organisasi yang bergerak di bidang jasa khususnya kesehatan
mengalami banyak tekanan dari konsumen seperti pemeliharaan alat kesehatan,
perbaikan standar kesehatan, dan perbaikan kualitas pelayanan. Faktor sumber
daya manusia memegang peranan penting untuk memenuhi semua permintaan
konsumen, dimana perawat sebagai salah satu sumber daya manusia memiliki
pengaruh yang kuat untulk memberikan kepuasan kepada konsumen.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
role ambiguity dapat mempengaruhi pemberdayaan karyawan. Perawat di RS
PKU Muhammadiyah menunjukkan bahwa mereka memiliki ketidakjelasan
wewenang yang lebih besar bila dibandingkan dengan ketidakjelasan
tanggungjawab. Hal ini disebabkan karena karyawan telah memiliki suatu
prosedur yang tetap ketika bekerja, mulai dari tugas keperawatan dasar,
keperawatan infasif dan memberikan penyuluhan kesehatan pada pasien. Namun
berbeda dengan tanggung jawab, wewenang yang dimiliki perawat sering kali

tidak mereka miliki ketika mereka berhadapan dengan kejadian ataupun peristiwa
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yang terjadi tidak biasa (seperti ketika terjadi kecelakaan pesawat Lion Air di
Bandara Adisumarmo). Berkaitan dengan turn over yang terjadi cukup tinggi

lebih dikarenakan faktor lain, seperti halnya dengan locus of control.

4.6.3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Pemberdayaan Karyawan

Pemberdayaan karyawan yang dilakukan pada dasarnya mencerminkan
keyakinan karyawan terhadap kemampuan dirinya sendiri ataupun kemampuan
crganisasinya dalam mengatasi berbagai macam tantangan dan masalah.
Pemberdayaan yang dilakukan di lingkungan kerja dapat mendukung ide
pemimpin yang menginginkan kinerja yang tinggi dari karyawan, sehingga
karyawan dapat menunjukkan kemampuannya, mengembangkan dan menemukan
potensi di dalam diri mereka sendiri.

Hasil penelitian yang dilakukan di RS PKU Muhammadiyah menunjukkan
bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh vang posirtif terhadap pemberdayaan
karyawan. Peran pemimpin di RS PKU Muhammadiyah dapat dikatakan telah
berjalan dengan baik, dimana pemimpin mampu memberikan dorongan kepada
karyawan untuk selalu meningkatkan kemampuannya dan mengembangkan
keterampilannya melalui ir house trainiing atau mengikuti seminar yang berkaitan
dengan pekerjaannya. Selain itu, seorang pellrnimpin dapat menjadi motivator bagi
karyawan dengan cara menguji, melakukan tindakan koreksi dan mengakui'
kecakapan pribadi karyawan.

Pada RS PKU Muhammadiyah Surakarta, seluruh perawat bekerja dalam

suatu kelompok bangsal yang terdiri dari 4-5 orang yang saling menunjang satu




sama lain. Masing —masing kelompok memiliki seorang kepala bangsal yang
bertugas untuk membantu dan mengawasi perawat agar dapat bekerja secara
maksimal. Sepérti halnya dengan locus of control dan role ambiguity, tingkat turn
over yang cukup tinggi lebih dikarenakan faktor lain bukan dikarenakan fgktor

kepemimpinan.

4.6.4. Pengaruh Locus of Control'tevhadap Komitmen Organisasional.

Locus of control dapat diartikan sebagai keyakinan masing-masing
individu akan kemampuannya untuk bisa mempengaruhi semua kejadian yang
berhubungan dengan dirinya dan pekerjaannya. Locus of control masing-masing
individu terbagi menjadi dua jenis yaitu eksternal dan internal, dimana masing-
masing individu memiliki Jocus of control yang cenderung lebih kuat diantara dua
jenis tersebut. Individu yang lebih kuat sisi eksternalnya menganggap bahwa
keberhasilan dan nasibnya selalu ditentukan oleh faktor di luar dirinya. Sedangkan
individu dengan sisi internalnya lebih kuat akan menganggap bahwa keberhasilan
dan nasibnya ditentukan oleh dirinya sendiri.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
locus of control individu tidak dapat merapengaruhi komitmen organisasional
secara langsung. Komitmen organisasional tidak dapat timbul dengan sendirinya
hanya dikarenakan seseorang dapat menentukan apa yang terjadi di dalam

kehidupannya, tetapi banyak fakior lain yang lebih mempengaruhi meningkatnya

komitmen organisasionai. Pada RS PKU Muhammadiyah Surakarta, locus of .

control yang dimiliki oleh perawat apabila dilihat dari hasil analisis data
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menunjukkan lebih kuat ke arah locus of control internal dibandingkan locus of
control eksternal. Hal ini diakibatkan karena perawat di RS PKU Muhammadiyah
Surskarta telah menyadari sepenuhnya bahwa hasil pekerjaan dan prestasi kerja
mereka merupakan akibat dari tindakan yang telah mereka lakukan.

Penilaian baik atau buruk yang diterima perawat diperoleh berdasa:rlkan
penilaian yang diberikan oleh pasien melalui angket kepuasan pelanggan,
penilaian dari kepala bangsal atau bagian dan penilaian dari kinerja perawat itu
sendiri. Hal ini menunjukkan karyawan sepenuhnya menyadari bahwa tindakan
yang dilakukannya dapat memberikan dampak yang positif maupun negatif
Hubungannya dengan tingkat turn over yang cukup tinggi lebih dikarenakan
faktor lain dilvar individu seperti pindah mengikuti tugas pasangannya atau

diterima bekerja sebagai pegawai negeri sipil (PNS).

4.6.5. Pengaruh Role Ambiguity terhadap Komitmen Organisasional.

Kole ambiguity menjelaskan suatu keadaan yang tejadi di dalam
lingkungan pekerjaan yang dapat menimbulkan suatu kerancuan atau kesalahan.
RS sebagai organisasi yang bergerak di bidang.. jasa khususnya kesehatan
mengalami banyak tekanan darl konsumen seperti pemeliharaan alat kesehatan,
perbaikan standar kesehatan, dan perbaikan kualitas pelayanan. Faktor sumber
daya manusia memegang peranan penting untuk memenuhi semua permintaan
konsumen, dimana perawat sebagai salah satu sumber daya manusia memiliki

pengaruh yang kuat untuk memberikan kepuasan kepada konsumen.

100




Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
role ambiguity tidak dapat mempengaruhi komitmen organisasional secara
langsung. Komitmen karyawan akan timbul ketika mereka merasa menjadi bagian
dari organisasi atau dihargai atas prestasinya. Namun, komitmen organisasional
tidak secara langsung timbul dikarenakan kejelasan peran atau tanggung ja;avab,
tetapi perlu adanya keterlibatan atau pemberdayaan di tempat kerja. Perawat di RS
PKU Muha;hmadiyah menunjukkan bahwa mereka memiliki ketidakjelasan
wewenang yang lebih besar bila dibandingkan denlgan ketidakjelasan
tanggungjawab. Hal ini disebabkan karena karyawan telah memiliki suatu
prosedur yang tetap ketika bekerja, mulai dari tugas keperawatan dasar,
keperawatan infasif dan memberikan penyuluhan kesehatan pada pasien. Namun
berbeda dengan tanggung jawab, wewenang yang dimiliki perawat sering kali
tidak mereka miliki ketika mereka berhadapan dengan kejadian ataupun peristiwa
yang terjadi tidak biasa (seperti ketika terjadi kecelakaan pesawat Lion Air di
Bandara Adisumarmo). Berkaitan' dengan turn over yang terjadi cukup tinggi

lebih dikarenakan faktor lain, seperti halnya dengan locus of control.

4.6.6. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasional.
Pemberdayaan karyawan yang dilakukan pada dasarnya mencerminkan
keyakinan karyawan terhadap kemampuan dirinya sendiri ataupun kemampuan
organisasinya dalam mengatasi berbagai macam tantangan dan masalah.
Pemberdayaan yang dilakukan di lingkungan kerja dapat mendukung ide

pemimpin yang menginginkan kinerja yang tinggi dari karyawan, sehingga
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karyawan dapat menunjukkan kemampuannya, mengembangkan dan menemukan
potensi di dalam diri mereka sendiri.

Hasil penelitian yang dilakukan di RS PKU Muhammadiyah menunjukkan
bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang negatif tidak signifikan terh:adap
komitmen organisasional. Peran pemimpin di RS PKU Muhammadiyah d;lpat
dikatakan telah berjalan dengan baik, dimana pemimpin mampu memberikan
dorongan kepada karyawan untuk selalu meningkatkan kemampuannya dan
mengembangkan keterampilannya melalui in house training atau mengikuti
seminar yang berkaitan dengan pekerjaannya. Selain itu, seorang pemimpin dapat
menjadi motivator bagi karyawan dengan cara menguji, melakukan tindakan
koreksi dan mengakui kecakapan pribadi karyawan. Namun timbulnya komitmen
organisasional tidak hanya dipengaruhi oleh peran seorang pemimpin, pemimpin
sebagai mediator terciptanya komitmen karyawan terhadap organisasi melalui
suatu proses pemberdayaan karyawan.

Pada RS PKU Muhammadiyah Surakarta, seluruh perawat bekerja dalam
suatu kelompok bangsal yang terdiri dari 4-5 orang yang saling menunjang satu
sama lain. Masing —masing kelompok memiliki seorang kepala bangsal yang
bertugas untuk membantu dan mengawasi perawat agar dapai bekerja secara
maksimal. Seperti halnya dengan locus of control dan role ambiguity, tingkat turn
over yang cukup tinggi lebih dikarenakan faktor lain bukan dikarenakan faktor

kepemimpinan.
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4.6.7. Pengaruh Pemberdayaan Karyawan terhadap Komitmen
Organisasional

Ketertarikan yang luas terhadap pemberdayaan karyawan timbul ketika
kompetisi global dan perubahan organisasional membutuhkan karyawan yang
dapat mengambil inisiatif, menerima resiko, merangsang inovasi, dan ma.mpu
bekerja dalam situasi ketidakpastian yang tinggi (Block, 1987; Kizilos, 1590;
dalam Spreitzer 1995). Pemberdayaan dapat mempengaruhi mental karyawan
untuk menunjukkan kemampuannya, mengembangkan potensi yang ada dalam
dirinya dan membuat keputusan yang berhubungan dengan pekerjaannya.

Penelitian yang dilakukan di RS PKU Muhammadiyah Surakarta
menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan terhadap
komitmen - organisasional. Program pemberdayaan_yang dilakukan RS PKU
Muhammac;iyah salah satunya adalah dengan memberikan in house training yang
bertujuan untuk meningkatkan kemampuan dan performa kerja mereka denéan
cara meningkatkan pengetahuan dan keterampilan yang mereka miliki. Dengan
adanya program ini, perawat diharapkan akan semakin mengembangkan
kemampuannya dan semakin mencintai pekerjaannya dengan mempelajari banyak
hal baru yang akhirnya dapat meningkatkan komitmen mereka terhadap
organisasi.

Dengan karyawan berkomitmen kepada organisasi maka bukan hanya
kesetiaan yang diperoleh namun juga rasa kepedulian mereka terhadap organisasi
dan prestasi kerja yang tinggi. Komitmen organisasional sebagi suatu sikap

karyawan, bagaimanapun juga akan menentukan perilakunya sebagai perwujudan
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dari sikap. Manajemen tidak harus terus mengawasi karyawan, tatapi cukup
mengelola mereka dengan memberikan keleluasaan dan wewenang untuk

merencanakan, mengatur dan bertanggungjawab terhadap kinerjanya sendiri.
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BAB YV

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI MANAJERIAL

5.1. Kesimpulan Hipotesis

Berdasarkan pembahasan dari hasil penelitian yang telah dilakukan dapat

disimpulkan sebagai berikut:

1.

Variabel locus of control mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap
pemberdayaan karyawan.

Locus of control yang diukur dengan menggunakan indikator
eksternal dan internal mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap
pemberdayaan karyawan. Hal ini didasari bahwa perilaku individu di
lingkungannya ditentukan oleh bagaimana individu itu sendiri memegang
kendali dalam hidupnya. Individu dengan locus of control internal
cenderung melibat dirinya sebagai penentu setiap kejadian dalam
hidupnya, sedangkan individu dengan locus of control eksternal cenderung
melihat faktor dilvar dirinyalah yang memegang peranan terbesar dalam
hidupnya.

Selain itu, terberdayanya seorang karyawan dapat timbul apabila
karyawan diberi kebebasan untuk membuat keputusan dan mengambil
tindakan sehingga karyawan merasa bahwa pekerjaaan mereka merupakan
miliki mereka, tanggung jawab mereka dan mereka mengetahui posisi
dimana mereka bekerja serta memiliki beberapa pengendalian atas

pekerjaannya.
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2. Variabel role ambiguity mempunyai pengaruh negatif signifikan terhadap

pemberdayaau karyawan.

Role ambiguity yang divkur dengan menggunakan indikator
responsibility dan requirement ambiguify mempunyai pengaruh negatif
signifikan terhadap pemberdayaan karyawan. Pada dasarnya ‘role
ambiguity (ketidakjelasan peran) dalam pekerjaan dapat menimbulkan
ketidakberdayaan dalam pekerjaan, dimana karyawan merasa ragu akan
tanggung jawab dan wewenang dri pekerj aannya.

Menurut teoﬁ peranan, tiap-tiap posisi di dalam struktur organisasi
formal diperlukan suatu aturan yang jelas tentang tanggung jlawab dan
wewenang dari masing-masing anggota. Hal ini dilakukan agar
memudahkan manajemen untuk menyediakan arah dan bimbingan sesuai
dengan yang diharapkan schingga karyawan dapat bekerja secara

maksimal dan mencapai tujuan organisasi.

Variabel kepemimpinan mempunyai pengarvh positif signifikan terhadap
pemberdayaan karyawan.

Kepemimpinan yang diukur dengan menggunakan indikator
meyakinkan kompetensi karyawan, mernberikan kesempatan sukses, dan
inspirasi mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap pethberdayaan
karyawan. Pada dasarnya kesuksesan pemberdayaan karyawan ikut
ditentukan melalui bagairl;éha jﬁeran seorang pemimpin dalam organisasi.

Pemimpin dapat mendorong karyawannya untuk merasa diberdayakan
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dengan cara menyediakan segala sesuatu yang diperlukan karyawan
seperti pengertian, kemampuan dan kekuasaan untuk mencapai kesuksesan
serta mendelegasikan  kekuasaan dan mengikutsertakan  dalam
pengambilan keputusan. Melalui ini semua, karyawan pada akhimmya akan
menunjukkan kemampuannya dalam mengatasi permasalahan .dan
hambatan yang sulit sehingga pemberdayaan yang dilakukan dapat
mendukung ide pemimpin yang menginginkan kinerja tinggi dari

karyawari.

Variabel locus of control mempunyai pengaruh negatif tidak signifikan
terhadap komitmen organisasional.

Locus of control yang diukur dengan menggunakan indikator
eksternal dan internal mérnpunyai pengaruh negatif tidak signifikan
terhadap komitmen organisasional. Hal ini didasari bahwa komitmen
karyawan tidak akan muncul begitu saja hanya karena mereka mengerti
bahwa merekalah yang wmenentukan setiap kejadian dalam hidupnya.
Semua ini harus disertai dengan suatu tindakan atau kegiatan yang dapat
menunjukkan bahwa mercka memegang kendali segala sesuatu yang
terjadi dalam hidupnya, seperti melalui pemberdayaan karyawan.
Pemberdayaan karyawan memungkinkan karyawan memiliki kebebasan
untuk membuat keputusan dan mengambil tindakan sehingga karyawan

merasa bahwa pekerjaaan mercka merupakan milik mereka, tanggung
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jawab mereka dan mereka mengetahui posisi dimana mereka bekerja serta

memiliki beberapa pengendalian atas pekerjaannya.

Vaﬁabel role ambiguity mempunyai pengaruh positif tidak signifikan
terhadap komitmen organisasional. |

Role ambiguity yang diukur dengan menggunakan indikator
responsibility dan requirement ambiguity mempunyai pengaruh positif
tidak signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini didasari bahwa
ketidakjelasan peran lebih berhubungan langsung terhadap masalah
pekerjaan dibandingkan sikap kerja. Seperti halnya ketidakberdayaan
dalam pekerjaan lebih disebabkan oleh faktor ketidakjelasan akan
tanggung jawab dan wewenang. Hal ini mengakibatkan karyawan merasa
ragu akan tanggung jawab dan wewenang dari pekerjaannya yang pada
akhirnya dapat menurunkan komitmen organisasional karyawan. Jadi
ketidakjelasan peran lebih banyak berpengaruh terhadap pemberdayaan
dibandingkan dengan komitmen organisasional.

Menurut teort peraﬁan, tiap-tiap posisi di dalam struktur organisasi
formal diperlukan suatu aturan yang jelas tentang tanggung jawab dan
wewenang dari masing-masing anggota. Hal ini  dilakukan agar
memudahkan manajemen untuk menyediakan arah dan bimbingan sesvai
dengan yang diharapkan sehingga karyawan dapat bekerja secara

maksimal dan mencapai tujuan organisasi.
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Variabel kepemimpinan mempunyai pengaruh negatif tidak signifikan
terhadap komitmen organisasional.

Kepemimpinan yang diukur dengan menggunakan indikator
meyakinkan kompetensi karyawan, memberikan kesempatan sukses,' dan
inspirasi mempunyai pengaruh tidak signifikan terhadap pemberdaszaan
karyawan. Pada dasarnya komitmen karyawan ikut ditentukan melalui
bagaimana peran seorang pemimpin dalam organisasi, namun seorang
pemimpin tidak dapat secara langsung meningkatkan komitmen
organisasional. Hal ini tercapai apabila pemimpin dapat mendorong
karyawannya untuk merasa diberdayakan dengan cara menyediakan segala
sesuatu yang diperlukan karyawan seperti pengertian, kemampuan dan
kekuasaan untuk mencapai kesuksesan serta mendelegasikan kekuasaan
dan mengikutsertakan dalam pengambilan keputusan., Melalui ini semua,
karyawan pada akhimya aken menunjukkan kemampuannya dalam
mengatasi permasalahan dan hambatan yang sulit sehingga pemberdayaan
yang dilakukan dapat mendukung ide pemimpin yang menginginkan

kinerja tinggi dari karyawan.

Variabel pemberdayaan karyawan memiliki pengaruh positif signifikan
terhadap komitmen organisasional.

Pemberdayaan kafyawan yang diukur dengan menggunakan
indikator pemahaman, kompetensi, penentuan diri sendiri, dan pengaruh

(dampak) mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap komitmen
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organisasional. Pada dasarnya ketika karyawan mempunyai kemampuan
untuk membuat keputusan secara mandiri maka dengan tidak langsung
dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi. Karyawan
merasa dengan pemberdayaan, mereka memiliki kesempatan untuk
mengembangkan kemampuannya, serta merasa dihargai atas bakat '.dan
keahliannya, sehingga mereka akan semakin mencintai pekerjaannya
dengan mempelajari banyak hal baru yang akhirnya dapat meningkatkan

komitmen mereka terhadap organisasi.

5.2, Implikasi Teoritis

Implikasi utama dari penelitian ini secara teoritis adalah sebagai dukungan

empiris bagaimana pengaruh locus of cenirol, role ambiguity, dan kepemimpinan

terhadap pemberdayaan karyawan untuk meningkatkan komitmen organisasional.

Implikasi teoritisnya adalah sebagai berikut :

1.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Spreitzer (1995) dan
Koberg et al., (1999) yang menyatakan bahwa locus of control tidak
berpengaruh positif signifikan terhadap pemberdayaan karyawan. Menurut
Spreitrzer (1995) kurangnya dukungan bagi hipotesis ini dikarenakan
keterbatasan pengukuran, dimana pertanyaan yang digunakan untuk
mengukur locus of control ierlalu umum untuk berhubungan dengan
masalah-masalah pemberdayaan seperti “apakah Anda percaya Anda dapat
mencegah diri Anda dari flu?”. Sedangkan dalam penelitian ini,

pertanyaan yang digunakan untuk mengukur locus of control lebih bersifat
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spesifik seperti “ada hubungan langsung antara seberapa baik saya bekerjé
dengan hasil yang saya peroleh”. Dengan demikian basil dari penelitian infi
menunjukkan bahwa Jocus of conmtrol berpengaruh positif siginiﬁkal;
terhadap pemberdayaan karyawan. Locus of control merupakan suatu
kondisi dimana seseorang mengukur sejauhmana dirinya percaya bz;hwé
mereka menentukan apa yang terjadi dalam kehidupan mereka, dimana sisi
eksternal dan internal ikut menentukan bagaimana seseorang bersikap darix

bei‘perilaku di lingkungan pekerjaannya.

. Hasil penelitian ini mendukung dan memperkuat penelitian Spreitzer
(1996) yang menyatakan bahwa role ambiguity berpengaruh negatiif
signifikan terhadap pemberdayaan karyawan. Hal ini diakibatkan karenzgl
ketidakjelasan tanggung jawab dan wewenang dapat menyebabkaﬁ
karyawan tidak mempunyai kemampuan untuk membuat keputusaﬁ
langkah-langkah dalam pekerjaan, selain itu mereka juga diragukan tidai?(

dapat membuat perubahan atau tidak dapat mempengaruhi hasil kerjanya.

. Hasil penelitian ini mendukung dan memperkuat penelitian Koberg et al.i,
(1999) yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positiif
signifikan terhadap pemberdayaan karyawan. Hal ini diakibatkan karena}
peran pemimpin yang dapat meyvakinkan kompetensi karyawan, memberfi
kesempatan sukses dan menjadi inspirasi bagi karyawan dapat mendukuné

lingkungan kerja yang memberdayakan. Selain itu, ketika pemimpin dapa:t
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mendorong keyakinan dan kepercayaan karyawan akan kemampuannya
dalam bekerja maka secara tidak langsung pemimpin telah meningkatkan

kesuksesan organisasi.

. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Reed et al., (1994)
yang menyatakan bahwa locus of control berpengaruh positif signifikan
terhadap komitmen organisasional. Menurut Reed et al., (1994) kurangnya
dukungan bagi hipotesis ini dikarenai{an keterbatasan penelitian, dimana
tidak banyak peneliti yang melakukan penelitian mengenai hubungan
locus of control dan komitmen organisasional. Selain itu, pada penelitian
Reed et al., (1994) komitmen organisasional diukur dengan menggunakan
kuesioner dari Mowday et al.,, (1979) dan membedakan masing-masing
locus of control berdasarkan gender. Sedangkan untuk penelitian ini,
kuesioner yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasional
berasal dari Allen & Meyer (1993) dan tidak membedakan gender. Dengan
demikian hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa locus of control
berpengaruh negatif tidak siginifikan terhadap locus of control. Locus of
control merupakan suatu kondisi dimana seseorang mengukur sejauhmana
dirinya percaya bahwa mereka menentukan apa yang terjadi dalam
kehidupan mereka, dimana sisi eksternal dan internal ikut menentukan
bagaimana seseorang bersikap dan berperilaku di lingkungan

pekerjaannya.
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5. Hasil penelitian ini mendukung dan memperkuat penelitian Boshoff &

Mels (1995) yang menyatakan bahwa role ambiguity berpengaruh tidak
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini diakibatkan karena
ketidakjelasan tanggung jawab dan wewenang dapat menyebabkan
karyawan tidak mempunyai kemampuan untuk membuat keput.usan
langkah-~langkah dalam pekerjaan, selain itu mereka juga diragukan tidak
dapat membuat perubahan atau tidak dapat mempengaruhi hasil kerjanya,
namun tidak secara langsung dapat meningkatkan komitmen
organisasional. Hal ini didasari bahwa ketidakjelasan peran lebih
berhubungan kepada masalah pekerjaan dibandingkan sikap kerja yaitu

komitmen karyawan terhadap organisasi.

. Hasil peneiitian ini tidak sesuai dengan penelitian McNeese-Smith (1996)
yang menyatakan bahwa perilaku kepemimpinan berpengaruh positif
signifikan terhadapl komitmen organisasional. Perbedaan antara penelitian
McNeese-Smith (1996) dengan penelitian ini adalah adanya perbedaan
kuesioner, selain itu penelitian McNeese-Smith (1996) juga membedakan
kepemimpinan berdasarkan perilakunya di tempat kerja yang dapat
meningkatkan produktivitas, kepuasaan dan komitmen karyawan dengan
menggunakan indikator challenging the process, inspiring a shared vision,
enabling others to act, modeling the way, dan encouraging the heart.
Sedangkan untuk penelitian ini, kepemimpinannya lebih menekankan

ke arah pemberdayaan karyawan dengan indikator yang digunakan yaitu,
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meyakinkan kompetensi karyawan, memberikan kesempatan sukses, dan
inspirasi. Hal ini diakibatkan karena peran pemimpin yang dapat
meyakinkan kompetensi karyawan, memberi kesempatan sukses dan
mepjadi inspirasi bagi karyawan dapat mendukung lingkungan kerja yang
memberdayakan. Selain itu, ketika pemimpin dapat mendorong keyak}nan
dan kepercayaan karyawan akan kemampuannya dalam bekerja maka
secara tidak langsung pemimpin telah meningkatkan kesuksesan

organisasi.

7. Hasil penelitian ini mendukung dan memperkuat penelitian Laschinger,
Finegan & Shamian (2001) dan Dewettinck et al., (2003) yang
menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini diakibatkan karena
pemahaman, kompetensi, penentuan diri sendiri dan pengaruh (dampak)
dapat mempengaruhi mental karyawan untuk meniberikan kemampuannya
demi kesuksesan organisasi. Karyawan merasa diberi kesempatan,
dukungan dan kepercayaan untuk lebih memberdayakan dirinya yang pada

akhirnya dapat mewujudkan komitmennya kepada organisasi.

5.3. Implikasi Manajerial
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan melalui telaah pustaka
dan analisis data, maka implikasi manajerial yang dapat diajukan adalah sebagai

berikut ;
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1. Kepémimpinan merupakan variabel yang mempunyai pengaruh positif
terhadap pemberdayaan karyawan. Dari sisi kepemimpinan, peningkatan
pemberdayaan karyawan dapat dilakukan melalui;

a. lBerikan kesempatan kepada karyawan untuk mendiskugikan
permasalahan secara terbuka dan berpartisipasi dalam pengmnSilm
keputusan. Dengan demikian, pemimpin dapat memaksimalkan dan
meminimalkan kekurangan yang ada dalam diri karyawan.

b. Berikan pujian atau hargailah kinerja karyawan yang menunjukkan
prestasi yang tinggi. Memberi pujian dan menghargai hasil kerjanya
secara tidak langsung dapat meningkatkan motivasi karyawan.

¢. Tumbuhkan rasa percaya diri karyawan dengan menciptakan peluang
untuk mencapai sukses, memberikan kesempatan untuk mencapai
sesuatu dengan caranya sendiri, dan membantu menentukan tujuan
yang dapat dicapai. Dengan demikian, karyawan memiliki semangat
untuk terus berusaha lebih keras dan mengubah persepsi yang keliru
tentang kenapa harus rajin bekerja jika bermalas-malasan saja sudah
dibayar.

d. Memahami nilai-nilai yang ada pada karyawan ketika pemixﬁpin
mengkomunikasikan tujuan yang ingin dicapai organisasi.

e. Pemahaman bahwa pemberdayaan merupakan bagian penting dari
kepemimpinan karena dengan pemberdayaan pemimpin akan

meraperoieh kekuasaan yang lebih banyak lagi.
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f. Ketika pemimpin melatih anak buah untuk berdaya, pemimpin tidak

lupa untuk meningkatkan kemampuan dirinya sendiri.

2, Rolg ambiguity merupakan variabel yang mempunyai pengaruh ppsitif
terhadap pemberdayaan karyawan. Dari sisi role ambiguity peningkatan
pemberdayaan karyawan dapat dilakukan melalui;

a. Memberikan pendampingan kepada karyawan agar karyawan dapat
menycrap semua kebijakan organisasi dan mencegah adanya kesalahan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Dengan demikian karyawan
mengetahui dan memiliki kejelasan mana yang menjadi wewenang
pekerjaannya.

b. Organisasi scbaiknya menerapkan deskripsi pekerjaan secara jelas
schingga karyawan tidak mengalami ambiguity dalam menjalankan
pekeriaannya serta mencegah timbulnya tumpang tindih antara
pekerjaan satu dengan yang lainnya.

c. Memberikan penjelasan yang dibutuhkan karyawan berhubungan
dengan pekerjaan mereka. Karyawan yang bekerja tanpa penjelasan
yang memadai cenderung merugikan karena menyebabkan pekerjaan
menjadi berulang. Penjelasan yang diberikan tetap bertujuan untuk

karyawan bisa tampil mandiri.
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3. Locus of control merupakan variabel yang memmpunyai pengaruh positif
terhadap pemberdayaan karyawan. Dari sisi locus of control, peningkatan
pemberdayaan karyawan dapat dilakukan melalui;

a. Memberikan pengertian yang terus menerus bahwa kary?wan
mempunyai tanggung jawab atas pekerjaan mereka dan menganégap
tanggung jawab tersebut sebagai bentuk kepercayaan agar karyawan
merasa dirinya penting dan mampu mengawasi dirinya sendiri.

b. Merubah cara pikir karyawan tentang bagaimana mengendalikan hidup
mereka sendiri. Bila karyawan berfikir sesuatu dapat terjadi, maka itu
akan terjadi karena tindakan merekalah yang membuatnya terjadi.

¢. Karyawan dilatih untuk membuat keputusan efektif dan perencanaéh.“
strategis sehingga karyawan mampu menangkap peluang dengan cepat,

berinisiatif dan tidak menunggu uluran tangan orang lain.

4. Pemberdayaan karyawan merupakan salah satu variabel yang mempunyai

pengaruh positif terhadap komitmen organisasional. Pemberdayaan
karyawan dapat meningkatkan kreativitas dan daya inovasi dari karyawan
sehingga karyawan yang kreatif akan mencari ide-ide baru untuk
menghasilkan pelayanan yang lebih baik. Dari sisi pemberdayaan
karyawan, peningkatan komitmen organisasional dapat dilakukan melatut;
a. Ciptakan suasana dan iklim yang mendukung munculnya kreatifitas

dan inovasi sehingga potensi karyawan dapat berkembang sebaik-

baiknya.
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b. Yakinkan bila karyawan mampu melihat kerja mereka sebagai sesuatu
yang sangat berarti dan menganggapnya sebagai sesuatu yang ﬁenting.

¢. Tunjukkan bahwa karyawan mampu melaksanakan semua pekerjaan
yang harus diselesaikan, memi;unyai otonomi yang berarti, merpiliki
kebebasan dan ketidakbergantungan untuk menggunakan inis;iatif
pribadi dalam melaksanakan tugas.

d. Ketika karyawan mampu untuk membuat keputusan secara mandiri
maka karyawan yakin akan pengaruh mereka terhadap pekerjaan yang
mereka lakukan. Karyawan merasa bahwa dengan pemberdayaan,
mereka memiliki kesempatan untuk mengembangkan kemampuannya
dan merasa dihargai atas bakat dan keahliannya. Hal ini secara tidak
langsung dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap

organisasi.

5.4. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini berhasil membuktikan sebagian hipotesis dan menjawab
permasalahan yang diajukan, namun masih terdapat beberapa keterbatasan dan
kekurangan dalam penelitian ini. Keterbatasan ini hendaknya dapat dijadikan
catatan untuk pengembangan keilmuwan maupun penelitian mendatang.

Penelitian ini mengambil objek penélitian di RS PKU Muhammadiyah
Surakarta. Dalam pemilihan responden hanya ditujukan kepada perawat di RS
PKU Muhammadiyah Surakarta. Dengan demikian hasil penelitian ini belum

mewakili gambaran secara umum topik penelitian dalam industri jasa kesehatan
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pada umumnya. Mungkin terdapat faktor-faktor lain di luar model penelitian yang

mempengaruhi bila dilakukan penelitian dengan objek yang berbeda.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang

Agénda penelitian mendatang yang disarankan dalam penelitial; ind
mengacu pada keterbatasan penelitian, yaitu agar penelitian mendatang
hendaknya melakukan replikasi penelitian dengan mengambil objek penelitian
yvang berbeda atau dengan menambankan variabel-variabel lain yang
mempengaruhi pemberdayaan karyawan dan komitmen organisasional seperti
faktor demografi, gender, cultural values, job characteristics, organization
climate, organization culture, dan communication practices. Sedangkan dampak
dari pemberdayaan karyawan selain komitmen organisasional seperti job
involvement, job satisfaction, dan extra role behaviour. Dengan demikian
diharapkan agar permasalahan mengenai pemberdayaan karyawan dan komitmen

organisasional akan diketahui dengan lebih baik lagi.
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