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 Penelitian ini membahas peran sumber daya manusia pada organisasi dan 
melakukan pengukuran kinerja karyawan melalui kontribusi yang diberikan 

kepada organisasi. Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengkaji mengenai 
komitmen organisasi dan kepercayaan terhadap kinerja manajerial. Penelitian 

ini merupakan peneltian deskriptif kuantitatif melalui metode survei Data 

diperoleh menggunakan instrumen yang didistribusikan kepada 120 karyawan 
dan di analisis menggunakan SEM dan aplikasi program Lisrel. Hasil 

penelitian menemukan bahwa kinerja manajerial seorang karyawan terbentuk 
apabila karyawan memiliki komitmen dan memberikan kontribusi serta 

melibatkan diri secara langsung kepada organisasi. Kinerja manajerial secara 
signifikan dapat diterapkan kepada setiap karyawan karena dapat mencapai 

tujuan organisasi. Semakin baik kepercayaan karyawan maka kinerja seorang 
karyawan akan meningkat melalui komitmen organisasi. Penelitian ini 

dilakukan dalam kontek Indonesia. Namun, temuan penelitian ini berpeluang 

untuk dapat digeneralisasi terhadap  organisasi-organisasi swasta yang ada di 
negara lain, terutama negara-negara di Asia Tenggara. Setiap negara 

dikawasan Asia Tenggara memiliki budaya yang berbeda mengingat Asia 
Tenggara merupakan kawasan yang  sangat beragam termasuk dalam budaya 

berorganisasi sehingga ukuran komitmen organisasi dan kepercayaan terhadap 
kinerja manajerialnya pun tidak dapat digenelisir. 
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Pendahuluan 

Penelitian berkaitan dengan perilaku organisasi telah banyak dilakukan oleh para peneliti sejak beberapa 
dasawarsa lalu. Abraham et al. (2001) pernah melakukan penelitian dengan judul “managerial competencies 

and the managerial performance appraisal process”. Ia berpendapat bahwa tidak semua organisasi menilai 
kompetensi dalam proses penilaian kinerja manajerial akan memperoleh kegagalan saat menilai kompetensi 
sehingga mengurangi efektivitas kompetensi dan penilaian kinerja manajerial. Berbeda dengan pendapat 
sebelumnya, penelitian ini dilakukan untuk mengukur peran komitmen organisasi setiap pegawai terhadap 
kepercayaan yang selanjutnya diharapkan dapat berpengaruh terhadap kinerja manajerial pegawai di dalam 
organisasi. Sebagaimana dikatakan oleh Ahmad (2017), bahwa komitmen organisasi seorang karyawan dapat 

berpengaruh langsung terhadap kinerja manajerial, akan tetapi dapat juga berpengaruh tidak langsung melalui 
kepercayaan yang kemudian berpengaruh terhadap kinerja manajerial.  

http://dx.doi.org/10.29210/02020344
http://dx.doi.org/10.29210/02020344
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Kinerja manajerial dapat digambarkan seperti seorang manajer yang menjalankan suatu organisasi dengan 

kemampuan dan prestasi yang dimilikinya sehingga diharapkan dapat mencapai tujuan yang mengarah pada 
pelayanan publik (Hysong, 2008). Moran (2005) berpendapat bahwa kunci dalam kinerja manajerial adalah 
sumber daya yang ada di dalam organisasi untuk bersama-sama menciptakan nilai dan memberikan kontribusi 
pemahaman berkaitan dengan bagaimana menghasilkan sumber daya produktif sehingga dapat mencapai 
tujuan organisasi. 

Holm (2018) menyimpulkan bahwa dalam menghadapi tekanan karena bias negatif dalam lingkungan 

politik, kinerja manajerial biasanya dapat dipertimbangkan lebih lanjut untuk diarahkan pada tujuan 
organisasi dengan pengembalian investasi yang menguntungkan. Gagasan utama pada manajemen kinerja 
ialah akuntabilitas berbasis hasil yang disertai peningkatan otoritas manajerial sehingga memberikan seorang 
manajer fleksibilitas untuk merancang perubahan yang berorientasi pada kinerja (Nielsen, 2013). Pada 

dasarnya salah satu dampak positif pada kinerja manajerial ialah konsentrasi terhadap proses penilaian 
perkembangan (Engelbrecht & Fischer, 1995). Melalui proses tersebut memudahkan seorang manajer untuk 

mengevaluasi para bawahan dan juga dapat melihat perkembangannya secara nyata terhadap kemajuan suatu 
organisasi. Selain itu, dalam pengukuran kinerja manajerial yang dilakukan oleh manajer akan menghasilkan 
keputusan yang efisien apabila mampu memanfaatkannya dengan sebaik-baiknya (Baldenius, Nezlobin, & 
Vaysman, 2015). 

Almasi et al., (2015) mengungkapkan bahwa kinerja manajerial merupakan satu dari beberapa faktor 

penentu keberhasilan suatu organisasi. Melalui kinerja manajerial, para manajer maupun pimpinan 

memperkirakan tolak ukur kemajuan sebuah organisasi. Kinerja manajerial juga dapat dikatakan sebagai 
keinginan dan upaya manajemen untuk mencapai peningkatan pada sebuah organisasi. Komitmen organisasi 
merupakan kesepakatan antar karyawan dengan manajer ataupun karyawan dengan lainnya yang berada pada 
satu lingkup untuk mencapai tujuan organisasi (Tosun & Ulusoy, 2017). Melalui komitmen organisasi, 
diharapkan akan menumbuhkan rasa pada karyawan untuk memiliki kewajiban moral untuk tetap bersama 

organisasi (Jain et al., 2009). Yousef (2016) mengatakan bahwa komitmen organisasi dipengaruhi oleh 
kepuasan kerja dan sikap. Jika seorang karyawan memiliki sikap yang baik dan merasa puas terhadap 
pekerjaannya, maka akan menumbuhkan komitmen terhadap organisasi tempatnya bekerja.  

Penelitian yang dilakukan oleh Eker (2009) menyatakan bahwa ada interaksi signifikan antara komitmen 
organisasi terhadap kinerja manajerial. Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya keterikatan seorang 
karyawan secara aktif pada saat memenuhi perannya yang terkait pekerjaannya akan mengacu pada 

komitmen simpati dan afektif terhadap organisasinya sehingga membantu peningkatan kemajuan organisasi. 

Genevičiūtė-Janonienė & Endriulaitienė (2014) menambahkan bahwa berbagai komponen komitmen 

organisasi memiliki perbedaan implikasi untuk organisasi. Peneliti lain yang melakukan pengukuran terhadap 
komitmen organisasi adalah Mohamed et al. (2012). Organisasi tidak dapat berkembang dan berjalan 
mengikuti visi tujuan apabila karyawan yang ada tidak memiliki komitmen bersama untuk saling percaya dan 
meningkatkan kinerja individu. Keberhasilan kinerja individu yang ada di dalam organisasi adalah potensi 

yang perlu ditingkatkan untuk menempatkan organisasi ke posisi yang menguntungkan. 

Seorang karyawan yang memiliki sikap penuh tanggungjawab dan melakukan pekerjaan berdasarkan 
ketergantungannya terhadap organisasi, merupakan komitmen yang harus dibangun dan dilaksanakan secara 
terus-menerus. Rahmani & Heydari (2017) mengatakan bahwa komitmen organisasi dapat dicapai melalui 
pendidikan dan pelatihan yang dilaksanakan oleh organisasi akan tetapi menggunakan lembaga yang memiliki 
kompetensi dan tidak di intervensi oleh organisasi. Hubungan antar anggota organisasi yang terstruktur dan 

dapat digunakan oleh manajemen adalah hubungan yang memiliki nilai dan bermuatan komprehensif. Secara 
bersama-sama, baik karyawan maupun level pimpinan dapat berkolaborasi untuk mencapai tujuan organisasi 
tanpa merendahkan antara yang satu dengan lainnya. Sehingga kepercayaan yang ada diantara sesama 
anggota organisasi, dapat digunakan untuk melengkapi kekurangan anggota lainnya melalui penciptaan 

kompetensi dan komitmen organisasi (Tosun & Ulusoy, 2017).         

Hassan & Ahmed (2011) berpendapat bahwa kepercayaan merupakan bentuk hubungan antara dua orang 

yang tidak tereksploitasi oleh pihak luar. Salah satu yang yang berperan dalam pembentukan kepercayaan 
adalah pimpinan sehingga dapat menciptakan iklim kerja yang etis (Engelbrecht et al., 2017). Kepercayaan 
mencerminkan identitas sebagai pencapaian yang benar-benar dinginkan, namun sukar untuk dipahami 
(Driver, 2015). Penelitian yang dilakukan oleh Brown et al., (2015) mengatakan bahwa kepercayaan akan 
mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kepercayaan memiliki bagian dalam kinerja 

manajerial seorang karyawan sehingga perlu adanya pembentukan kepercayaan oleh pimpinan terhadap 
bawahannya. Pada dasarnya kepercayaan terbentuk atas satu sama lain yang bersedia untuk rentan (Roth & 
Markova, 2012). 

https://jurnal.iicet.org/index.php/sajts/index
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Pengertian kepercayaan mencakup resiko yang merupakan prasyarat keyakinan dan konsekuensi perilaku 

kepercayaan (Mohamed et al., 2012). Kepercayaan sangat penting untuk dibangun dalam kehidupan 
organisasi, karena kehidupan organisasi mempengaruhi perilaku organisasi (Yilmaz, 2008). Jika penelitian 
yang dilakukan oleh Brown et al menyimpulkan jika kepercayaan dapat meningkatkan kinerja pegawai maka 
Rahmani & Heydari (2017) menyimpulkan bahwa kepercayaan akan menciptakan komitmen organisasi 
sehingga dapat mempertahankan karyawan yang berkualitas. Ahmad et al., (2017) mengungkapkan bahwa 
praktik organisasi terhadap manajemen perubahan dipengaruhi oleh kepercayaan dan komitmen organisasi. 

Kepercayaan dalam manajemen digambarkan dalam visi positif dalam tim manajemen untuk meraih masa 
depan, sedangkan komitmen organisasi digambarkan dalam bentuk komunikasi yang baik. Penelitian yang 
dilakukan oleh Dursun (2015) menyimpulkan bahwa kepercayaan dan komitmen organisasi akan semakin 
kuat apabila para karyawan merasa organisasi mendukung mereka. Berdasarkan uraian tersebut maka tujuan 

diadakannya penelitian ini yaitu untuk mengkaji mengenai komitmen organisasi dan kepercayaan terhadap 
kinerja manajerial. 

 

Metode 

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif melalui metode survei. Penelitian deskriptif 
digunakan untuk menemukan pengetahuan yang seluas-luasnya terhadap objek penelitian pada suatu masa 
tertentu. Penelitian deskriptif kuantitatif menyajikan tahap yang lebih lanjut dari observasi Lokasi penelitian 

ini adalah kawasan industry Lampung Selatan dengan jumlah 120 responden. Sample diambil dengan 

menggunakan teknik purposive sampling, dalam penelitian ini digunakan pula Structural Equation Modeling 
(SEM) untuk menguji hubungan antar variabel. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Kalkulasi CR dan VE 

Kalkulasi dilakukan untuk mengetahui kemampuan construct dalam mengukur variabel laten eksogen (ξ) dan 

endogen (η) adalah sebagai berikut: 

Tabel 1. Hasil Kalkulasi CR dan VE 

Constructs Items Composite Reliability AVE Kesimpulan 

Komitmen Organisasi X1 
0,887 0,726 Konsisten X2 

X3 
Kepercayaan Y1 

0,845 0,586 Konsisten Y2 
Y3 
Y4 

Kinerja Manajerial Y5 0,870 0,691 Konsisten 

Berdasarkan ringkasan hasil perhitungan tabel 1 diperoleh nilai construct reliability komitmen organisasi 
sebesar 0,887 lebih dari 0,70 (CR>0,70) serta nilai average variance extracted (VE) sebesar 0,726 lebih dari 
0,50 (VE>0,50). Hal ini berarti terdapat temuan bahwa ketiga construct manifes memiliki konsistensi dalam 
mengukur variabel laten komitmen organisasi. Nilai construct reliability kepercayaan sebesar 0,845 lebih besar 
dari 0,70 (CR>0,70) dan besaran average variance extracted (VE) sebesar 0,586 lebih dari 0,50 (VE>0,50). 
Temuan ini menunjukkan bahwa keempat construct manifes memiliki konsistensi dalam mengukur variabel 

laten Kepercayaan. Nilai construct reliability kinerja manajerial  sebesar 0,870 lebih besar dari 0,70 (CR>0,70) 

dan nilai average variance extracted (VE) sebesar 0,691 lebih besar dari 0,50 (VE>0,50). Hal ini menunjukkan  
bahwa ketiga construct manifes memiliki konsistensi dalam mengukur variabel laten kinerja manajerial. 

Berdasarkan gambar 1 menjelaskan bahwa terdapat koefisien jalur sub-struktur 1 dinyatakan dalam bentuk 

persamaan η1 = γ11ξ1 + ζ1 dan akan memberikan pengambilan keputusan uji hipotesis 1. Selanjutnya, 

koefisien jalur sub-struktur 2 dinyatakan dalam bentuk persamaan η2 = γ21ξ1 + β21 + ζ2 dan akan 
memberikan pengambilan keputusan uji hipotesis 2 dan 3. Pada pengujian jalur sub-struktur 1 diperoleh 

koefisien jalur γ11 sebesar 1,03 dan nilai tvalue = 6,12 > ttable = 1,65, maka Ho ditolak dan koefisien jalur 

γ11 adalah signifikan. Kemudian, pengujian jalur sub-struktur 2 diperoleh koefisien jalur γ21 sebesar 0,47 dan 

nilai tvalue = 2,68 > ttable = 1,65, maka Ho ditolak dan koefisien jalur γ21 adalah signifikan. Koefisien jalur 

β21 sebesar 0,59 dan nilai tvalue = 3,07 > ttable = 1,65, maka Ho ditolak dan koefisien jalur β21 adalah 

signifikan.  
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Gambar 1. T-value 

Penjelasan diagram jalur Structural Equation Modeling 
Diagram jalur structural equation modeling merupakan gambaran yang akan menjelaskan pengaruh langsung 

yang terjadi antara variabel laten eksogen (ξ) dan variabel laten endogen (η) dan penjelasannya sebagai 
berikut: 

 

 

Gambar 2. Standardized Solution 
 

Berdasarkan gambar 2 menunjukkan bahwa selain adanya pengaruh langsung, terdapat pengaruh total dan 

tidak langsung antar variabel laten eksogen (ξ) dengan variabel laten endogen (η). Berdasarkan output 

LISREL menunjukkan bahwa (1) nilai pengaruh ξ1 ke η1, dan η1 ke η2 sama dengan nilai pengaruh langsung 
masing-masing variabel tersebut, karena tidak dimediasi oleh variabel intervening, (2) pengaruh tidak langsung 

ξ1 terhadap η2 melalui η1 sebesar 1,03 x 0,59 = 0,608, dan melalui variabel intervening yaitu η1 sebesar 0,47 
sehingga total pengaruhnya adalah sebesar 0,608 + 0,47 = 1,078. 

Hubungan komitmen organisasi terhadap kepercayaan 
Hipotesis 1 berbunyi terdapat pengaruh positif antara komitmen organisasi terhadap kepercayaan. Hasil 
penelitian menunjukkan nilai tvalue = 6,12 > ttable = 1,65 sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 

didukung. Pernyataan tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ahmad et al (2017) yang 
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepercayaan.   

Hubungan komitmen organisasi terhadap kinerja manajerial 
Hipotesis 2 berbunyi terdapat pengaruh positif antara komitmen organisasi terhadap kinerja manajerial. Hasil 
penelitian menunjukkan nilai tvalue = 2,68 > ttable = 1,65 sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 
didukung. Pernyataan tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Eker (2009) yang menyatakan 
bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja manajerial.   
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Hubungan kepercayaan terhadap kinerja manajerial 
Hipotesis 3 berbunyi terdapat pengaruh positif antara kepercayaan terhadap kinerja manajerial. Hasil 
penelitian menunjukkan nilai tvalue = 3,07 > ttable = 1,65 sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 

didukung. Pernyataan tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Dursun (2015) yang menyatakan 
bahwa kepercayaan berpengaruh terhadap kinerja manajerial.   

 

Conclusions 

Komitmen organisasi memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kepercayaan dan kinerja manajerial. 
Selain itu, kepercayaan memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial. 

Pembentukan komitmen terhadap diri karyawan akan menanamkan motivasi sehingga berdampak pada hasil 

kinerjanya. Begitu pula, dengan dukungan dari pimpinan yang memberikan kepercayaan akan menghasilkan 
semangat kerja karyawan. Adapun keterbatasan dari penelitian ini yaitu: (1) berhubungan dengan objek 
penelitian, penelitian ini mengambil sampel pada industry metal dengan berbagai bagian yang ada di 
dalamnya. Seperti yang telah disebutkan di atas bahwa industry logam sangat rentan terhadap komitmen 
organisasi. (2) Berhubungan dengan individu yang disurvey yaitu karyawan. Dalam suatu organisasi, atasan 

mendapatkan privilege yang lebih dibandingkan karyawan, sehingga implementasi hasil penelitian ini hanya 
dapat diaplikasikan kepada karyawan yang bekerja di sektor industri logam. Walaupun memiliki keterbatasan, 
penelitian ini memiliki implikasi praktis bahwa dalam meningkatkan kinerja manajerial karyawan, 

kepercayaan harus dipupuk sejak para karyawan bekerja pada suatu organisasi. Melalui kepercayaan yang ada 
pada diri seorang karyawan diharapkan akan meningkatkan komitmen organisasi untuk dapat mempermudah 
pencapaian tujuan organisasi. Kedua indikator  tersebut secara simultan dapat meningkatkan kinerja 

manajerial.  
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