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ABSTRAK ARTIKEL HISTORI

Kepercayaan (trust) adalah ekspektasi atau pengharapan positif bahwa orang Accepted 25 Februari 2022
lain tidak akan melalui kata-kata, tindakan dan kebijakan serta bertindak secara
oportunistik. Dua unsur penting dari definisi kepercayaan adalah bahwa

kepercayaan menyiratkan familiaritas dan resiko. Kepercayaan adalah perasaan EATA KUNCL

. . . epercayaan,
bahwa tidak ada bahaya dari orang lain dalam suatu hubungan. Kepercayaan Komitmen Afektif,
berkaitan dengan keteramalan (prediksi). Kepercayaan adalah komponen Pimpinan Institusi,
kognitif dari faktor sosiopsikologis. Kepercayaan dapat bersifat rasional dan Rekan Kerja

irrasional. Kepercayaan memberikan perspektif pada manusia dalam
mempersepsikan kenyataan, memberikan dasar bagi pengambilan keputusan
dan menentukan sikap terhadap objek sikap. Untuk itu akan dilihat sejauh
mana kepercayaan terhadap Pimpinan, Institusi dan Rekan kerja dapat
mempengaruhi Komitmen Afektif Pegawai Pada Dinas kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Rokan Hulu. Hasil Penelitian ini menggambarkan
bahwa Kepercayaan terhadap Pimpinan, Institusi dan Rekan kerja dapat
memberikan pengaruh positif terhadap Komitmen Afektif Pegawai, sehingga
pegawai dapat merasakan kenyamanan, ketenangan dan dapat bekerja dengan
baik didalam pelaksanaan Aktivitas nya bekerja di Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Rokan Hulu

Pendahuluan

Di setiap organisasi, manusialah yang menetapkan hasil yang akan dicapai oleh suatu
organisasi. Hal itu dikarenkan yang mengatur dan melaksanakan segala aktivitas adalah
manusia itu sendiri. Secara umum yang dimaksud dengan produktivitas kerja adalah
perbandingan antara hasil yang dicapai (output) dengan keseluruhan sumber daya yang
digunakan (input).

Dalam bekerja atasan harus mendapat kepercayaan dari bawahannya. Kepercayaan diartikan
sebagai derajat dimana seseorang yang percaya menaruh sikap positif terhadap keinginan baik
dan keandalan orang lain yang dipercayanya di dalam situasi yang berubah-ubah dan beresiko.
Sebagai inti dari setiap hubungan antar manusia, dalam bekerja atasan harus mendapatkan
kepercayaan dari bawahannya. Tanpa kepercayaan seorang atasan tidak akan bisa
menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik. Untuk mendapatkan
kepercayaan dari bawahannya seorang atasan harus kompeten dibidangnya, bisa diandalkan
oleh bawahannya, terbuka dan peduli kepada bawahannya. Jabatan juga tidak bisa diukur
dengan beban tugas dan tanggung jawab yang diemban, sehingga hasil yang layak dan adil juga
tidak bisa dicapai.
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Selain kepercayaan pada atasan, faktor lain yang mempengaruhi produktifitas adalah
komitmen karyawan terhadap organisasi (Sulianti, 2013:30) mendefinisikan komitmen sebagai
suatu sikap dimana individu mengidentifikasikan dirinya terhadap tujuan-tujuan dan harapan-
harapan organisasi tempat dia bekerja serta berusaha menjaga keanggotaan dalam organisasi
untuk mewujudkan tujuan organisasi tersebut.

Angundjaya (2015) menyatakan bahwa Kepercayaan Organisasi (kepercayaan organisasi)
memiliki dampak positif yang signifikan pada Afektif Komitmen untuk Perubahan (komitmen
afektif untuk berubah). Kemudian Mangundjaya (2014) menemukan bahwa organisasi
kepercayaan memiliki dampak positif dan signifikan pada komitmen untuk berubah. Dan
Kepercayaan Organisasi tidak memiliki dampak yang signifikan terhadap Continuance
Komitmen untuk Perubahan. Berdasarkan pembahasan atau uraian di atas, pemanfaatan
bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara kepercayaan rganisasi terhadap setiap dimensi
pada komitmen untuk berubah

Tinjauan Pustaka
Kepercayaan Pemimpin

Suranto (2011: 32) menyatakan bahwa kepercayaan adalah perasaan bahwa tidak ada bahaya
dari orang lain dalam suatu hubungan. Kepercayaan berkaitan dengan keteramalan (prediksi),
artinya ketika kita dapat meramalkan bahwa seseorang tidak akan menghianati dan dapat
bekerjasama dengan baik, maka kepercayaan kita pada orang tersebut lebih besar.
Kepercayaan adalah komponen kognitif dari faktor sosiopsikologis. Kepercayaan dapat bersifat
rasional dan irrasional. Kepercayaan memberikan perspektif pada manusia dalam
mempersepsikan kenyataan, memberikan dasar bagi pengambilan keputusan dan menentukan
sikap terhadap objek sikap.

Keterbukaan Diri

Suranto (2011: 82) berpendapat bahwa keterbukaan adalah sikap dapat menerima masukan
dari orang lain, serta berkenan menyampaikan informasi penting kepada orang lain. Hal ini
tidaklah berarti bahwa orang harus dengan segera membuka semua riwayat hidupnya, tetapi
rela membuka diri ketika orang lain menginginkan informasi yang diketahuinya. Dengan kata
lain, keterbukaan adalah kesediaan untuk membuka diri mengungkapkan informasi yang
biasanya disembunyikan, asalkan pengungkapan diri informasi ini tidak bertentangan dengan
asas kepatuhan.

Hubungan Antar Variabel

Sering dikatakan bahwa hubungan atasan dan bawahan adalah jantung pengelolaaan yang
efektif. Agar hubungan ini berhasil harus ada keterbukaan dan kepercayaan antara atasan dan
bawahan. Implikasi kepercayaan dalam hubungan interpersonal diantara atasan dan bawahan
sangatlah penting. Pemimpin seringkali mengira bahwa bawahan tidak memberikan hasil
kinerja sesuai dengan yang diharapkan pemimpin. Siegall dan Worth (2001 dalam
Utaminingsih, 2014 :122) berpendapat bahwa keterbukaan dalam organisasi diperlukan agar
pegawai dapat merasakan percaya bahwa usaha mereka akan menghasilkan keuntungan bagi
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diri mereka. Apabila pegawai mempercayai bahwa usahanya mengarah pada kesuksesan serta
akan menerima keuntungan maka akan dapat meningkatkan komitmennya pada organisasi.

Kerangka Penelitian

KEPERCAYAAN PADA
PIMPINAN

KEPUASAN PEGAWAI

KEPERCAYAAN PADA
INSTITUSI

KEPERCAYAAN PADA
REKAN KERJA

KOMITMEN
PEGAWAI

Gambar 1. Kerangka Penelitian

Metode

Penelitian ini menggunakan metode atas dasar kegunaan dan audiensi, orientasi penelitian
pada bidang sains organisasi ada pada “Pasteur’s quadrant” yang menjelaskan bahwa sebuah
penelitian harus memberikan kontribusi dalam bidang akademik (Penelitan Dasar [basic
research]) yang bertujuan untuk memperluas pengetahuan pemahaman tentang sebuah
fenomena organisasi dengan cara yang ilmiah dan sekaligus memberikan kontribusi pada
bidang manajerial (praktikal) yang mempertimbangkan aspek relevansi pada kegunaan praktis
(Abdillah, 2020). Sementara itu, audiensi utama dari penelitian ini adalah akademisi yang
tergabung dalam scientific community dan praktisi dalam bidang manajemen. Studi ini
melakukan pengumpulan data dengan mendistribusikan kuisioner kepada seluruh pegawai
yang bekerja di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Rokan Hulu dan
termasuk seluruh pegawai pada Unit pelayanan Teknis di kecamatan dibawah Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Rokan Hulu.

Hasil dan Pembahasan
Analisis PLS

Hipotesis diuji menggunakan PLS-SEM melalui perangkat lunak WarpPLS 6.0. Analisis terdiri
dari beberapa tahap. Pertama, penelitian ini melakukan uji model goodness of fit (GOF). Kedua,
ini penelitian menganalisis model pengukuran dengan memvalidasi skala pengukuran variabel
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melalui tes validitas diskriminan, validitas konvergen, dan keandalan. Ketiga, penelitian ini
dianggap umum metode uji varians untuk melihat apakah data dalam studi menghasilkan
masalah bias metode umum atau tidak. Akhirnya, studi saat ini dilakukan structural analisis
model untuk menguji hipotesis yang diajukan.

Hasil analisis statistik deskriptif variabel penelitian
1. Kepercayaan pada Pimpinan

Secara keseluruhan, rata-rata (M1) responden menilai variabel Kepercayaan pada
Pimpinanadalah 6,00. Kondisi ini menunjukkan bahwa rata-rata responden menilai skor
variabel Kepercayaan pada Pimpinan cenderung tinggi

2. Kepercayaan Kepada Institusi

Dilihat secara keseluruhan, rata-rata (M) responden menilai variabel Kepercayaan pada
Institusiadalah 5,00 Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata responden menilai skor variabel
Kepercayaan pada Institusicenderung tinggi

3. Kepercayaan pada Rekan Kerja

Secara keseluruhan, rata-rata (M1) responden menilai variabel Kepercayaan pada Rekan Kerja adalah
6,06. Kondisi ini menunjukkan bahwa rata-rata responden menilai skor variabel Kepercayaan pada
Rekan kerja cenderung tinggi

4. Kepuasan Kerja

Secara keseluruhan, rata-rata (M1) responden menilai variabel Kepuasan Kerja adalah 5,83. Kondisi ini
menunjukkan bahwa rata-rata responden menilai skor variabel Kepuasan Kerja cenderung tinggi

5. Komitmen Pegawai

Sedangkan secara keseluruhan rata-rata (M1) variable komitmen pegawai, responden memberikan
penilaian 6,23. Dimana hal ini memiliki kecenderungan penilaian responden cenderung tinggi

Hasil Pengujian Model Pengukuran

Tabel 1. Evaluasi model pengukuran reflektif

Variabel Item Loadings AVE CR 2
Kepercayaan
pada Pimpinan KP o1 0,72%*%* 0,57 0,84 0,75
(KP)
KP o2 0,70%**
KP 03 0,84***
KP 04 0,76***
pada et N9 08T o6 081 op
KI o5 0,67***
KI o7 0,88*%**
EsgzﬁzizinKerja KRK 01 0,73"** 0,53 0,94 0,93
KRK 02 0,73***
KRK 03 0’72***
KRK 04 0,72***
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KRK o5 0,75%**
KRK 06 0,74***
KRK o7 0,77***
KRK 08 0,73%**
KRK 09 0,73%**
KRK 10 0,64***
KRK 11 0,76***
KRK 12 0,68*%**
KRK 13 0,63***
KRK 14 0,66%**
KRK 15 0,83***
Kepuasan Kerja Kk o1 0,79*** 0,66 0,88 0,82
Kk 02 0,86%**
Kk 03 0,88***
Kk 04 0,70%**
g;);;ir:ien KO o1 0,61%** 0,61 0,93 0,92
KO o2 0,81%**
KO o3 0,75%**
KO o4 0,85%**
KO o5 0,70%**
KO 06 0,89***
KO o7y 0,80%**
KO 08 0,80***
KO o9 0,78%**

Catatan: CR = Composite reliability, a = Cronbarch alpha, AVE = average variances extracted,

*** signifikan pada level 0,001

Bagian pertama adalah dengan menguji atau mengevaluasi konsistensi internal dari reliabilitas
setiap variabel. Sebuah skala pengukuran variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai
composite reliability (CR) dan nilai cronbach alpha (a) diatas 0,70. Seluruh nilai CR dan o pada
setiap variabel berada diatas 0,70. Hal ini dapat dijelaskan bahwa skala pengukuran variabel
dalam penelitian ini memiliki konsistensi reliabilitas yang baik.

Pengujian selanjutnya, pada tahap kedua adalah pengujian validitas pada setiap variabel. Uji
validitas variabel terdiri dari dua pengujian: (1) uji validitas konvergen; (2) uji validitas
diskriminan. Pada pengujian validitas konvergen, setiap item pertanyaan dikatakan valid
apabila memiliki nilai loading diatas sama dengan 0,50 (Chin, 2010). Seluruh item pertanyaan
yang ada pada penelitian ini memiliki nilai loading diatas 0,50. Selain itu, pengujian validitas
konvergen juga dapat dilihat dari nilai average variances extracted (AVE). Sebuah variabel
dikatakan valid secara konvergen apabila memiliki nilai AVE diatas sama dengan 0,50 (Chin,
2010). Nilai AVE setiap variabel adalah diatas 0,50. Berdasarkan kedua hasil tersebut (nilai
loadings dan AVE), maka dapat disimpulkan bahwa item pertanyaan yang ada pada skala
pengukuran variabel pada penelitian valid secara konvergen.

Pengujian selanjutnya, adalah uji validitas diskriminan, item pertanyaan dalam sebuah skala
pengkuran dikatakan valid secara diskriminan apabila item - item pengukur variabel memiliki
korelasi yang kuat terhadap variabel yang diukurnya dan memiliki korelasi yang lemah atau
bahkan cenderung tidak berkorelasi signifikan dengan variabel lain (Neuman, 2014). Seluruh
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item pengukur variabel-variabel penelitian memiliki korelasi lebih tinggi dibandingkan dengan
variabelnya dibandingkan dengan variabel lainnya. Selain itu, pengujian validitas diskriminan
dapat dilakukan dengan menggunakan “Fornell-Larcker Criterion” (Fornell & Larcker, 1981).

Skala pengukuran variabel dikatakan valid secara diskriminan apabila nilai akar kuadrat AVE
lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antar variabel. Nilai akar kuadrat AVE pada variabel
Kepercayaan pada Pimpinan (0,759) lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antara variabel
Kepercayaan pada Pimpinan dan variabel Kepercayaan pada Institusi (-0,096), variabel
Kepercayaan pada Rekan Kerja (0,582), Kepuasan Kerja (0,346) serta Komitmen Pegawai
(0,555). Kemudian, nilai akar kuadrat AVE pada variabel Kepercayaan pada Institusi (0,809)
lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antara variabel Kepercayaan pada Institusi dan
variabel Kepercayaan pada Rekan Kerja (0,110), Kepuasan Kerja (-0,061), serta Komitmen
Pegawai (-0,087).

Selanjutnya, nilai akar kuadrat AVE pada variabel Kepercayaan pada Rekan Kerja (0,728) lebih
tinggi dibandingkan dengan korelasi antara variabel Kepercayaan pada Rekan Kerja dan
variable Kepuasan Kerja (0,621) dan lebih rendah dibanding variable Komitmen Pegawai.
Terakhir, nilai akar kuadrat AVE pada variable kepuasan Kerja (0,814) lebih tinggi dibanding
korelasi antara variable Kepuasan Keja dan Komitmen Pegawai. Hasil-hasil tersebut (loading
dan cross-loading; fornell-larcker criterion) ini menunjukkan bahwa skala pengukuran variabel
pada penelitian ini valid secara diskriminan.

Hipotesis pertama (H1) Tidak ada hubungan antara tingkat keterbukaan pemimpin dengan
tingkat Kepuasan Kerja pada pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Rokan Hulu. Hipotesis ini didukung secara statistik (B = 0,04, p = 0.37). Tabel tersebut
menunjukkan bahwa tanpa variabel mediasi secara langsung keterbukaan pemimpin secara
positif menimbulkan Kepuasan Kerja bawahan.

Hipotesis kedua (H2) terdapat hubungan yang positif antara tingkat kepercayaan kepada
Institusi terhadap Kepuasan Kerja Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Rokan
Hulu. Hipotesis ini didukung secara statistik (f = -0,12, p = 0.16). Menunjukkan bahwa secara
langsung Instansi yang terstruktur dengan baik secara positif menimbulkan Kepuasan Kerja
bawahan.

Hipotesis ketiga (H3) Terdapat hubungan positif antara tingkat kepercayaan pada rekan Kerja
terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen Pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Rokan Hulu. Hipotesis ini didukung secara statistik (B = 0,73, p < 0.01).
Menunjukkan bahwa secara langsung Kepercayaan kepada Rekan Kerja secara positif
menimbulkan Kepuasan Kerja pegawai dalam intansi.

Robbins dan Judge (2008: 97) Kepercayaan (trust) adalah ekspektasi atau pengharapan positif
bahwa orang lain tidak akan melalui kata-kata, tindakan dan kebijakan serta bertindak secara
oportunistik.

Solomon (1959 dalam Rahmat, 2007: 42) kepercayaan dibentuk oleh pengetahuan, kebutuhan
dan kepentingan. Devos (2007 dalam Kusumaputri, 2015 :103) kepercayaan pada pemimpin
termasuk dalam kategori sebagai konteks perubahan organisasi.
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Robbins dan Judge (2008: 98) pada dasarnya, kepercayaan memberikan peluang untuk kecewa
atau dimanfaatkan orang lain.

Jadi, dapat disimpulkan bahwa kepercayaan adalah suatu harapan positif, asumsi, atau
keyakinan dari proses kognitif seseorang yang dipegang dan ditujukan pada orang lain bahwa
orang tersebut akan berperilaku seperti yang diharapkan dan dibutuhkan. Ketika seseorang
memutuskan untuk mempercayai orang lain maka harapannya terhadap orang tersebut adalah
dapat mewujudkan harapan-harapan yang ada pada dirinya.

Kesimpulan

Penelitian ini memberikan konstribusi yang bagi studi manajemen, khususnya pada topik
kajian Kepercayaan terhadap pimpinan, institusi dan rekan kerja bagi pegawai pada institusi,
dan manajemen sumber daya manusia. Dengan berlandaskan pada mekanisme psikologis dari
Kepuasan kerja di tempat kerja memediasi pengaruh Kepercayaan pada pimpinan, institusi dan
rekan kerja dalam mencapai komitmen afektif pegawai yang tinggi sehingga produktifitas kerja
dapat dicapai. Temuan-temuan dalam penelitian ini dapat memberikan masukan kepada pihak
manajemen organisasi dalam memberikan suatu bentuk perhatian dan bimbingan agar tingkat
komitmen afektif pegawai menjadi lebih tinggi. Hasil penelitian ini juga memberikan gambaran
tambahan mengenai pentingnya fungsi dari kemampuan seseorang memimpin suatu institusi
dalam organisasi untuk memberikan nilai positif terhadap komitmen pegawai. Penelitian ini
diharapkan mampu menjadi katalisasi dalam memberikan perhatian yang lebih untuk
penelitian-penelitian yang akan datang dari para akademisi dan praktisi dalam menjelaskan
fungsi dari Kepercayaan terhadap pimpinan, institusi dan rekan kerja untuk mencapai
Kepuasan kerja terhadap komitmen afektif pegawai ditempat kerja.
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