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5.1. Bahasan

Berdasarkan analists data, nilai koefisien korelasi yang dihasitkan dart
perhitungan dengan menggunakan SPS — 2000 edisi Sutrisno Hadi dan Yumi
Pamardiningsih tahun 2005, diperoleh nilai F=6.838 dan nila1 p=0.003 (p<0.05),
sedangkan untuk perhitungan dengan menggunakan SPSS for windows verst 12.0,
diperoleh nilai F=6.841 dan nilai p=0.002 (p<0.05), berarti hipotesis nihil (Hy)
pada penelitian int ditolak (tabel 4.19, halaman 82). Hasil penelitian mendukung
hipotesis mayor yang diajukan, yaitu kepuasan Kerja dan persepsi mengenal
kepemimpinan atasan secara simultan mempunyat pengaruh positif yang
signifikan terhadap komitmen afekif.

Hasil penelitian tersebut dapat dijelaskan sesuai dengan pendapat Robent
& Hunt (1991: 146), menyebutkan bahwa komitmen afektif seorang individu
dapat ditimbulkan oleh aspek dan dini individu itu sendini (faktor internal) dan
faktor dan luar mdividu (faktor eksternal). Salah satu faktor-faktor tersebut adalah
pengalaman ketja, baik yang menyenangkan atau tidak menyenangkan saat 1a
bekerja, misalnya kondisi dan situasi lingkungan kerja, kelompok kerjanya,
kesesualan harapan dengan apa yang ditenima di tempat kerja, perasaan adil yang
dirasakan, kepuasan kerja dan masalah kepemimpinan.

Meskipun banyak faktor yang dapat mempengaruhi komitmen afektif,

namun penelitian ini hanya menganalisis dua variabel, yakni kepuasan kerja dan
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persepsi mengenai kepemimpinan atasan. Analisis -tersebut dilakukan dengan
tujuan untuk mengetahui seberapa besar sumbangan efektif (R?) kedua variabel
bebas tersebut, yaitu kepuasan kerja dan persepsi mengenai kepemimpiman atasan
terhadap variabel tergantungnya yaitu komitmen afektif. Setelah dilakukan
analisis, maka diperoleh sumbangan efektif (R?) sebesar 22.5% sehingga sisanya
77.5% berasal dan faktor-faktor lain yang mungkin dapat mempengaruhi
komitmen afektif, seperti: masa kerja, karakter peran kerja, tingkat pendidikan,
orientasi kerja, motivasi kerja, pengalaman kerja, dan lain-lam yang tidak ditehti.

Hasil penelitian tersebut ditunjang oleh distribusi data yang menunjukkan
bahwa kebanyakan subjek memiliki komitmen afektif yang tinggi pada usia >40-
45 tahun. Hal im sesuai dengan pendapat Robert & Hunt (1991: 146) yang
menyatakan bahwa semakin tua usia seseorang, maka semakin tinggi tingkat
komitmennya. Kemungkinan tersebut dapat disebabkan karena semakin tua usia
seseorang, maka semakin sulitnya kesempatan untuk mencari alternatif pekerjaan
yang lain.

Analisis data untuk hipotesis minor pertama, memperolch hasil
perhitungan dengan nilai koefisien (ryy.)=0.371 dan nilai p=-0.009 (p<0.05),
yang berarti potesis nihil (Hy) pada penelitian in1 ditolak. Hasil penelitian berarti
mendukung hipotesis minor pertama yang diajukan, yaitu ada hubungan positif
yang sigmfikan antara kepuasan kera dan komitmen afektif dengan
mengendalikan persepsi mengenat kepemimpinan atasan. Hasil penelitian tersebut
ditunjang dengan pendapat Greenberg & Baron (1991: 213) mengenai kepuasan

kerja, yakni kepuasan kerja merupakan reaksi kognitif, afeksi dan evaluast
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seseorang terhadap pekerjaannya. Ini berarti kepuasan tidak hanya melibatkan
aspck perasaan atau afektif, tetapi juga bagaimana seseorang berpikir tentang
pekerjaannya yang sedang dijalaninya dan pada akhirmnya juga bisa mengarah ke
intensi perilaku ke depan, apakah ia akan mencan pékerjaan lain atau tdak.
Kepuasan kerja bisa muncul akibat adanya komitmen organisasi yang dimiliki
pekerja. Logikanya, bahwa ketika individu merasa puas pada pekerjaannya, maka
individu tersebut akan memiliki tingkat komitmen afektif vang lebih tinggi
dibanding individu yang tidak puas terhadap pekerjaanaya.

Hasil perhitungan korelasi parsial untuk persepsi mengenai kepemimpinan
atasan dan komitmen afektif dengan mengendalikan kepuasan kerja, diperoleh
nilai koefisien (fy.)=0.013 dan p=0.928 (p>0.05), yang berarti hipotesis nihi)
(Hy) pada penchitian im diterima. Hasil penelitian tidak mendukung hipotesis
nunor kedua yang diajukan karena tidak ada hubungan antara persepst mengenal
kepemimpinan atasan dan komitmen afektif dengan mengendalikan kepuasan
kerja. Hal ini disebabkan adanya perbedaan persepsi yang besar antara pegawai
yang satu dengan yang lain terhadap keberadaan kepemimpinan. Gibson (1997:
83) memberikan pengertian temtang persepsi yaitu pemberian arti (kognitif)
terhadap lingkungan kerja seseorang dimana setiap orang memberi arti pada
stimulus, maka individu yang berbeda akan melihat hal-hal yang sama dengan
cara yang berbeda. Jadi, dapat dikatakan bahwa setiap pegawai memiliki persepsi
yang berbeda terhadap pemimpinnya.

Berdasarkan deskripsi identitas subjek, distribusi frekuensi jenis kelamin

(tabel 4.5, halaman 69) diketahui bahwa jumlah pegawai berjenis kelamin laki-




laki sebanyak 35 orang (70%) dan perempuan sebanyak 15 orang (30%). Untuk
distribusi frekuensi usia (tabel 4.6, halaman 69), diketahui bahwa jumlah pegawai
terbanyak berada pada usia >45-50 tahun yaitu 14 orang (28%) dan usia >40-45
tahun vaitu 10 orang (20%). Distribusi frekuensi tingkat pendidikan (tabel 4.7,
halaman 70), diketahui bahwa jumlah pegawai terbanyak dengan pendidikan 51
yaitu 25 orang (50%) dan pendidikan SLTA yaitu 19 orang (38%). Distribusi
frekuensi bidang pekerjaan (tabel 4.8, halaman 70), diketahui bahwa jumlah
pegawai terbanyak bekerja dibidang Sckretariat yaitu 14 orang (28%). Distribusi
frekuensi alasan bekerja (tabel 4.9, halaman 71), diketahui bahwa jumlah pegawai
terbanyak bekerja dengan alasan karena menikmati pekegaannya vaitu 23 orang
(46%).

Berdasarkan data yang diperoleh, distribust frekuenst nilai untuk vanabel
komitmen afektif (tabel 4.10, halaman 72), dan total subjek berada pada kategon
tinggl yaitu 31 orang (62%) pada mean ideal=44; SD ideal=14.67 dan mean
sebenarnya=4.99, kepuasan kenja (tabel 4.11, halaman 73), dari total subjek
berada pada kategon tinggi yaitu 39 orang (78%) pada mean ideal=80; SD
1deal=26.67 dan mean sebenamya=4.99, persepsi mengenai kepemimpinan atasan
(tabel 4.12, halaman 73), dari total subjek berada pada kategori tinggi yattu 30
orang (60%) pada mean ideal=96; SD ideal=32 dan mean schenarmnya=4.81.

Berdasarkan tabulasi silang jenis kelamin dan komitmen afektif (tabel
4.13, halaman 74), menunjukkan bahwa kebanyakan subjek baik laki-laki 21
orang (42%) maupun perempuan 10 orang (20%) memiliki komitmen afektif yang

tinggi. Ini berarti, tidak ada perbedaan tinggi rendahnya komitmen afektif
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berdasarkan jenis kelamin. Hal ini dapat dijelaskan bahwa kemungkinan
karakteristik personal, salah satunya yaitu jenis kelamin bukan merupakan faktor
yang terlalu dominan yang dapat mempengaruhi komitmen afektif. Robert & Hunt
(1991: 246) menyebutkan bahwa terdapat empat faktor yang mempengaruhi
komitmen afektif yaity karakteristik personal (usia, masa kerja, tingkat
pendidikan, jenis kelamin, ortentasi kerja, motivasi kerja), karakter peran kerja,
karakteristik struktur organisasi dan juga pengalaman kerja seperti kondisi dan
situasi lingkungan kerja, kelompok kerja, kepuasan kerja, masalah kepermimpinan,
dan lain-lain.

Berdasarkan tabulasi silang jenis kelamin dan kepuasan kerja (tabel 4.14,
halaman 74), menunjukkan bahwa jenis kelamin laki-laki dan perempuan sama
berada dalam kelompok kepuasan keja yang tinggi yaitu untuk laki-laki sebanyak
26 orang (52%) dan perempuan scbanyak 13 orang (26%). Hasil tesebut dapat
disimpulkan, bahwa tinggi rendahnya kepuasan kerja yang dimiliki oleh pegawai
tidak dipengaruhi oleh jenis kelamin. Hal imi didukung oleh beberapa teori yang
tidak pernah mengermukakan bahwa jenis kelamin merupakan salah satu faktor
kepuasan kenja, jadi tidak ada satupun teori yang menyebutkan bahwa jenis
kelamin akan mempengaruhi kepuasan kerja.

Berdasarkan tabulasi silang jemis kelamin dan persepsi mengenai
kepemimpinan atasan (tabel 4.15, halaman 75), menunjukkan bahwa subjek laki-
laki sebanyak 21 orang (42%) dan perempuan sebanyak 9 orang (18%) sama
memiliki persepsi yang baik terhadap pimpinannya. Ini berarty, pimpinan tersebut

dipersepst baik oleh hampir seluruh karyawannya bak laki-laki maupun
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perempuan karena pemimpinnya tersebut berhasil menjalankan fungsi
kepemimpinannya dengan baik dan cara memimpinnya dinifai tepat atau sesuai
dengan kondisi dan harapan pegawai di lingkungan kerjanya. Hal ini didukung
oleh teori ciri tentang kepemimpinan, yang menyebutkan bahwa seorang disebut
pemimpin yang berhasil jika ia mempunyai kemampuan pnbadi untuk dapat
menggerakkan bawahannya mencapai tujuan organisasi (Robbins, 1996: 40).
Salah satu cara untuk menggerakkan bawahan vaitu dengan membuat bawahan
yakin dan percaya dengan pemimpinnya, sehingga pemimpin lebih mudah
mempengaruhi dan mengarahkan sikap bawahan untuk mengikuti keingimnan
pemimpin dengan kooperatif dan sukarela. Keyakinan dan kepercayaan tersebut
diperoleh karyawan melalui proses pengamatan sccara sadar vang dilakukan
dengan panca indera dan proses pengamatan tersebut kemudian diorganisir,
diinterpretasikan dan dipahami melalui bantuan kekuwatan pikiran schingga
menjadi suatu pengalaman kesadaran (persepsi).

Berdasarkan tabulas: silang usia dan komitmen afektif (iabel 4.16,
halaman 75), menunjukkan bahwa subjek terbanyak vang memiliki komitmen
afektif tinggs berada pada kelompok usia 40-45 tahun vaitu 8 orang (16%),
namun pada kelompok usia yang lebih tinggi yaitu usia >»45-50 tahun jumlah
subjek semakin sedikit yaitu 7 orang (14%). Hal tersebut didukung oleh pendapat
bahwa kemungkinan karakteristik personal, salah satunya yaitu usia bukan
merupakan faktor yang terlalu dominan yang dapat mempengaruhi komitmen
afektif. Robert & Hunt (1991: 246) menyebutkan bahwa terdapat empat faktor

yang mempengaruhi komitmen afektif yaitu karakteristik personal (usia, masa
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kerja, tingkat pendidikan, jenis kelamin, orientasi kerja, motivasi kerja), karakter
peran kerja, karakteristik strukfur organisasi dan juga pengalaman kega, seperti
kondisi dan situasi lingkungan kerja, kelompok kerja, kepuasan kerja, masalah
kepemimpinan, dan lain-lain.

Berdasarkan tabulast silang usia dan kepuasan kerja (tabel 4.17, halaman
76), menunjukkan bahwa subjek terbanyak berada pada usia >45-50 tahun yartu
11 orang (22%) dan subjek dengan usia >-40-45 tahun vaitu 10 orang (20%).
Kedua kelompok umur tersebut termasuk dalam kelompok kepuasan kerja yang
tinggi. Hasil tersebut di atas didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Gilmer
bahwa usia sescorang dalam bekerja sangat mempengaruhi nnggi rendahnya
kepuasan kerja karena semakin tinggl usia seseorang, maka makin tinggi pula
masa kerjanya sehingga ia merasa dirinya lebih berpengalaman dan lebih tahu
banyak hal, dan hal ini menimbulkan kepuasan kerjﬁ yang lebih tinggi daripada
karyawan yang lebith muda (As’ad, 1991: 122).

Berdasarkan tabulasi silang usia dan persepsi mengenai kepemimpinan
atasan (tabel 4.18, balaman 76), menunjukkan bahwa subjek terbanyak berada
pada usia >35-40 tahun memilika persepsi yang baik ferhadap pimpinannya yartu
8 orang (16%), sedangkan untuk usia >45-50 tahun merupakan kelompok subjek
terbanyak yang memiliki persepsi cukup baik terhadap pimpinannya yaitu 6 orang
(12%). Int berarti, terdapat perbedaan persepsi mengenat kepemimpinan atasan
berdasarkan kelompok usia subjek. Hal tersebut didukung oleh pendapat Milton
(1981) yang mengungkapkan bahwa perseps: dapat dipengaruhi oleh faktor

internal dan faktor eksternal. Faktor-faktor mtemal yvang dimaksud, antara lain:
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kebutuhan, karakteristik pribadi (jenis kelamin, usia, dan secbagamya) dan

pengalaman masa lalu, sedangkan faktor-faktor eksternal, antara lain: jabatan atau

status yang dipunyai {Mandalisa, 1996: 23).

Ketika melakukan penclitian ini, peneliti juga mengalami beberapa

kesulitan atau keterbatasan, misalnya sebagai berikut.

1.

(]

5.1,

Peneliti merasa teori mengenai komitmen afektif sangat kurang, hal ini karena
teori yang membahas komitmen afektif secara spesifik sangat sedikit.
Kebanyakan teori membahas atau mengulas mengenail komitmen organisast
secara keseluruhan dan jarang sekalt yang membahas komitmen afektif secara
spesifik dan mendalam.

Peneliti merasa adanya ketidaksempurnaan pada aspek-aspek persepst
mengenal kepemimpinan atasan karena variabel tersebut terdin darn dua teori
yang berbeda yakni persepsi dan kepemimpinan sehingga aspek-aspek vang
diambil merupakan hasil dan gabungan aspek-aspek keduanya.

Waktu dan penelitian vang begitu singkat dan ada beberapa subjek vang tidak
kooperatif saat mengisi kuesioner, sehingga didapatkan tiga kuesioner yang

duisi tidak lengkap dan terkesan dijawab dengan sekenanva.

Simpulan

Berdasarkan hasil analists data dan mengacu pada hipotesis penelitian,

maka dapat distmpulkan sebagai berikut.

Kepuasan kerja dan persepsi mengenai kepemimpinan atasan secara

simultan mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap komitmen afektif
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pada Pegawai Negeri Sipil di Kantor Badan Pemberdayaan Masyarakat
Kabupaten Tulungagung, dengan demikian hasil penclitian mendukung hipotesis
mayor yang diajukan.

Terdapat hubungan positif yang signifikan antara kepuasan kerja dan
komitmen afektif dengan mengendalikan persepsi mengenal kepemimpinan atasan
(rxiyx2), dengan demikian hasil penehitian mendukuﬁg hipotesis minor pertama
yang diajukan.

Tidak ada hubungan antara persepsi mengenai kepemimpinan atasan dan
komitmen afektif dengan mengendalikan kepuasan kena (roy.), dengan
demikian hasil penelitian tidak mendukung hipotesis minor kedua yang diajukan.

Deskripsi 1dentitas subjek, diperoleh hasil bahwa pegawai berjenis
kelamin laki-laki yaitu 35 orang (70%) dan perempuan yaitu 15 orang (30%).
Jumlah pegawai terbanyak berada pada usia >45-50 tahun yaitu 14 orang (28%).
Pegawal dengan tingkat pendidikan S1 merupakan jumlah terbanyak yaitu 25
orang (50%). Bidang Sekretariat memiliki jumiah pegawai terbanyak yaitu 14
orang (28%), sedangkan pegawai yang memiliki alasan bekerja karena menikmati
pekerjaannya merupakan jumlah terbanyak yaitu 23 orang (46%).

Distribusi frekuensi nilai untuk vanabel komitmen afektif, dari total subjek
berada pada kategon tinggi vaitu 31 orang (62%) pada mean ideal=44; SD
1deal=14.67 dan mean sebenarnya=4.99, kepuasan kerja dan total subjek berada
pada kategon tinggi yaitu 39 orang (78%) pada mean 1deal=80; SD ideal=26.67

dan mean sebenarnya=—4.99, persepsi mengenai kepemimpinan atasan dari total




subjek berada pada kategori tinggi yaitu 30 orang (60%) pada mean 1deal=9%6; SD
ideal=32 dan mean sebenarnya=4 81,

Hasil tabulasi silang jenis kelamin dan komitmen afekuf, menunjukkan
bahwa kebanyakan subjek baik laik-laki yaitu 21 orang (42%) maupun perempuan
yartu 10 orang (20%) memiliki komitmen afektif vang tinggi. Pada tabulasi silang
jenis kelamin dan kepuasan kerja, menunjukkan bahwa jenis kelamin laki-laki dan
perempuan termasuk dalam kelompok kepuasan kerja tinggi vaitu untuk laki-laki
sebanyak 26 orang (52%) dan perempuan yaitu 13 orang (26%). Pada tabulasi
silang jenis kelamin dan persepsi mengenai kepemimpinan atasan, menunjukkan
bahwa snbjek laki-laki sebanyak 21 orang (42%) dan perempuan sebanyak 9
orang { 18%) sama memiliki persepsi yang baik terhadap pimpinannya.

Hasil dar tabulasi silang usia dan komitmen afektif, menunjukkan bahwa
subjek terbanyak berada pada usia >40-45tahun yaitu 8 orang {(16%) memiliki
komitmen afektif yang tinggi. Pada tabulasi silang usia dan kepuasan kena,
menunjukkan bahwa subjek terbanyak pada usia >45-50 tahun yaitu 11 orang
(22%) dan subjek dengan usia >40-45 tahun yaitu 10 orang (20%). Kedua
kelompok umur tersebut termasuk dalam kelompok yang memiliki kepuasan kerja
vang tinggi. Pada tabulasi silang usia dan persepsi mengenai kepemimpinan
atasan, menunjukkan bahwa subjek terbanyak pada usia >35-40 tahun memiliki
persepsi yang baik terhadap pimpinannya yaitu 8 orang (16%).

Sumbangan efektif (R?) antara kepuasan kerja dan persepsi mengenai
kepemimpinan atasan adalah sebesar 22.5%, schingga sisanya 77.5% berasal dari

faktor-faktor lain yang mungkin dapat mempengaruhi komitimen afektif.
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5.2. Saran

Berdasarkan hasil penelitian membuktikan, bahwa kepuasan kerja dan
persepsi mengenai kepemimpinan atasan secara simultan mempunyai pengaruh
positif yang signifikan terhadap komitmen afektif.

Saran untuk pimpinan di Kantor Badan Pemberdayaan Masyarakat
Kabupaten Tulungagung sebaiknya lebih banyak mengadakan pelatihan-pelatihan
dan seminar-seminar yang dapat memotivasi pegawai untuk meningkatkan
komitmen afektif. Peningkatan komunikast dengan mengadakan konsultasi atau
bimbingan atan penyuluhan maupun mengadakan evaluasi secara berkala yang
dapat dikemas dalam bentuk kuesioner mengenar kepuasan kerja pegawal dan
hubungan antara pimpinan dan bawahan. Tujuan konsuitasi maupun evaluasi
secara berkala untuk memperoleh informasi mengenai beberapa hal yang
menyebabkan ketidakpuasan pada pegawai maupun seberapa baik hubungan
antara pimpinan dan bawahan yang kemungkinan mempengaruhi komitmen
afektif.

Saran untuk peneliti selanjutnya, yaitu disarankan untuk mencari teori-
teor1 yang berhubungan dengan variabel penelitian selengkap-lengkapnya agar
ketika membuat aitem, aitem terscbut dapat benar-benar mengungkap apa yang
hendak diungkap. Memilih lokasi penelitian di instansi atau lembaga lain yang
memiiiki subjek lebih banyak, sehingga diperoleh hasil penelitian vang lebih

akurat dan meneliti faktor-faktor lain yang belum dipakai pada penelitian 1m.
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