BAB V
PENUTUP

Sebagai bagian akhir dari penulisan tesis ini, dalam bab V ini, penulis akan membuat
kesimpulan dari hasil penelitian, implikasi manajerial bagi Dinas Pertanian dan Perkebunan di

Provinsi Nusa Tenggara Timur, keterbatasan penelitian dan saran bagi penelitian selanjutnya.
5.1. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi, role ambiguity
terhadap kepuasan kerja PNS DISTANBUN di Provinss NTT dan menganalisis pengaruh
komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja, yang dimoderasi oleh role ambiguity. Data yang
diolah menunjukkan bahwa kuesioner yang digunakan valid dan andal. Dari hasil analisis data,

maka diperoleh beberapa kesimpulan, antaralain yaitu:

1. Dari hasil analisa regresi berganda diperoleh kesimpulan bahwa, affective dan normative
commitment berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, dan continuance commitment
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja PNS DISTANBUN di Provinsi NTT.

2. Dari hasll analisa regres sederhana diperoleh kesmpulan bahwa, role ambiguity
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja PNS DISTANBUN di Provinsi NTT.

3. Dari hasil regresi dengan variabel pemoderasi role ambiguity, diperoleh hasil bahwa role
ambuiguity mampu memoderasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja
Dari hasil analisis regres dengan variabel pemoderasi, diketahui bahwa variabe
moderasi role ambiguity dapat menurunkan pengaruh positif dari affective dan normative
commitment terhadap kepuasan kerja pegawai, dan menguatkan pengaruh negatif dari
continuance commitment terhadap kepuasan kerja PNS DISTANBUN di Provinsi NTT.

5.2. Implikasi Manajerial

Berdasarkan penelitian ini diperoleh bukti bahwa affective commitment dan normative
commitment memiliki pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja yang menyebabkan
meningkatnya tingkat kepuasan kerja pegawai, sedangkan continuance commitment memiliki
pengaruh yang negatif, sehingga menyebabkan menurunnya tingkat kepuasan kerja pegawai
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DISTANBUN Provinsi NTT. Pegawa yang memiliki affective commitment yang tinggi
cenderung untuk bekerja keras dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya yang telah
diberikan kepadanya, dimana ia akan melaksanakan tugas melebihi kewgjiban forma yang
ditentukan apabila karyawan mendapatkan rasa kepuasan dalam pekerjaan. Pegawai yang telah
memiliki ikatan emosiona dengan organisasi secara mendalam akan merasa puas akan pekerjaan
yang dilakukannya, dimana pegawa tersebut akan berusaha memajukan DISTANBUN di
Provinss NTT. Hal ini terlihat dari analisa SWOT (Strengths, Weakneas, Opportunities, dan
Threats) dalam Renstra DISTANBUN 2009-2013, dimana salah satu strengths atau kekuatan
dinas tersebut adalah tersedianya SDM DISTANBUN Provinss NTT yang secara kualitatif
cukup memadai sehingga terbentuklah suatu organisasi dinas yang menangani pembinaan
pertanian tanaman pangan, hortikultura dan perkebunan di tingkat kabupaten/kota se Provins
NTT, sehingga terdapat kemgjuan di dinasini, dadam hal pembinaan pertanian dan perkebunan.

Pegawai yang memiliki normative commitment yang tinggi memiliki perasaan wagjib
dalam melaksanakan tugas atas apa yang telah diterimanya (pelatihan tambahan, bantuan biaya
studi, atau bahkan hal-hal yang sifatnya sangat pribadi, seperti pemberian izin untuk kepentingan
keluarga), hal ini berdampak pada meningkatnya loyalitas terhadap DISTANBUN Provinsi NTT
dan membuat rasa puas akan pekerjaannya pun meningkat. Hal ini juga tergambar dari hasil
analisa SWOT dalam Renstra DISTANBUN 2009-2013, dimana salah satu aspek kekuatan dinas
ini adalah adanya loyalitas pegawai terhadap pimpinan dan organisasi.

Pegawai yang memiliki continuance commitment yang tinggi bertahan pada institusi
mereka karena mereka tidak mau kehilangan hak khusus setelah pensiun — seperti uang pensiun
atau beberapa kenyamanan lain yang telah mereka terima selama ini serta sulitnya bagi mereka
untuk mendapatkan pekerjaan di luar. Pegawai yang terpaksa menjadi anggota akan menghindari
kerugian finansial dan kerugian lainnya, sehingga mereka mungkin hanya melakukan usaha yang
tidak maksimal. Hal ini berdampak pada rasa puas atas pekerjaan yang mereka lakukan, dimana
usaha yang tidak maksimal dalam menjalankan tugas, membuat rasa puas akan pekerjaan
menjadi menurun. Ketidakpuasan atas pekerjaan ini, akan berdampak pada displin pegawai,
dimana meningkatnya absensi pegawai. Hal ini sesuai dengan hasil analisas SWOT daam
Renstra DISTANBUN 2009-2013, dimana salah satu kelemahan dinas ini adalah tingkat
kedisplinan SDM (pegawai) yang rendah, dilihat dari tingkat absensi pegawai yang tinggi.
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Dengan melihat penjelasan diatas, maka tentu DISTANBUN Provinsi NTT ingin agar
para pegawainya memiliki komitmen affective dan normative yang tinggi, yang berdampak pada
meningkatnya tingkat kepuasan kerja PNS DISTANBUN Provinss NTT, yang menyebabkan
keuntungan bagi organisasi, untuk itu perlu menjadi perhatian kepala bidang dan kepala-kepala
seks ditiap unit yang ada di DISTANBUN Provinss NTT, untuk meningkatkan tingkatan
kepuasan kerja pegawai, melalui peningkatan tingkatan komitmen affective dan normative, serta
penurunan tingkatan komitmen continuance. Untuk mencegah dampak yang tidak diinginkan
mengenai tingkat komitmen continuance lebih tinggi disarankan bagi mangemen di
DISTANBUN Provinss NTT untuk menciptakan “taruhan sampingan” yang membantu
perkembangan keberlanjutan tapi secara lebih penting pada pemberian alasan ekonomis, mereka
termasuk penilaian keuntungan yang nyata dan tidak nyata (Stephen, Dawley dan Stephen 2004;
dalam Putranta, 2012). Keuntungan yang tidak nyata ini, dapat diberikan dengan secara aktif
menunjukkan perhatian kelembagaan bagi keseahteraan orang-orang. Ini dapat dicapai dengan
memberi suasana yang dikena yang memudahkan setiap pegawal saling peduli misalnya,
melalui pembagian dukungan psikologis saat karyawan menghadapi waktu-waktu yang buruk.
Perhatian kepada kesgjahteraan karyawan mungkin dirasa karywan menjadi biaya psikologis
dengan maninggalkan pekerjaan mereka. Mungkin bahwa perhatian dianggap sebagai sesuatu
mengena nila ekonomis bagi karyawan yang mungkin tidak diperoleh dimanapun (Putranta,
2012).

Jika para karyawan merasakan organisasi mereka perhatian dengan kesejahteraan orang-
orang baik di dalam atau luar lembaga, maka mereka akan mengalami perasaan positif terhadap
organisas mereka. Ini akan mengarahkan untuk membalas dengan komitmen sebagal
perwujudan pertukaran afeks yang sebaliknya meningkatkan perasaan afaktif mereka. Pegawai
yang memutuskan tinggal dalam organisasi karena adanya pengaruh dari pengalaman yang
didapat dalam organisasi, mungkin merasa wajib untuk tetap melakukan pekerjaannya (normetif)
untuk membayar kembali organisasi yang telah memberikan pengalaman seperti itu (Meyer dan
Smith 2000; dalam Putranta, 2012). Dengan kata lain, dengan menawarkan keuntungan tangible

(nyata) dan non-tangible (tidak nyata) akan juga mengembangkan komitmen normatif pegawai

Daam meningkatkan kepuasan kerja pegawai, kepala bidang dan kepala-kepala seksi
ditiap unit yang ada di DISTANBUN Provinsi NTT, perlu memperhatikan masalah yang terjadi
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didalam organisasi yakni role ambiguity yang dialami oleh pegawai DISTANBUN Provins
NTT, terjadi karena adanya perubahan struktur organisass DISTANBUN Provins NTT pada
tahun 2009, yang menyangkut pelimpahan pegawai dari kabupaten ke provinsi, dimana pegawai
yang mengalami role ambiguity ini tidak mengetahui apa yang harus dikerjakan, di unit yang
baru dan terjadi penumpukan pegawai di unit tersebut yang mengakibatkan tugas yang
semestinya bisa dikerjakan satu orang, sekarang dikerjakan oleh dua sampai tiga orang sehingga
para pegawai mengalami role ambiguity dalam menjalankan tugas tersebut. Selain pegawai dari
kabupaten ke provinsi yang mengaami role ambiguity, pegawai tetap di DISTANBUN Provins
NTT, juga mengalami role ambiguity, hal ini terlihat dari Analisa SWOT dalam Renstra
DISTANBUN 2009-2013, dimana salah satu aspek kelemahannya kurangnya pembinaan
kelembagaan, ketatalaksanaan, dan teknis, sehingga berdampak pada rendahnya kualitas SDM
(pegawai) dan kurangnya pemahaman pegawa mengena tugas-tugas yang diberikan kepada
mereka.

Role ambiguity ini dapat melemahkan pengaruh positif komitmen affective dan normative
terhadap kepuasan kerja pegawai, serta menguatkan pengaruh negatif komitmen continuance
terhadap kepuasan kerja PNS DISTANBUN Provinsi NTT. Sebaliknya pengaruh positif dari
komitmen organisasi (affective dan normative) karyawan terhadap kepuasan kerja akan kuat
apabila karyawan memahami peran yang mereka jalankan dalam organisasi, sedangkan pengaruh
negatif dari komitmen organisasi (continuance commitment karyawan terhadap kepuasan kerja
akan melemah apabila karyawan memahami peran yang mereka jalankan dalam organisasi.

Berdasarkan beberapa hal tersebut maka penting bagi kepala bidang dan kepala-kepaa
seks untuk memperhatikan dampak positif dari komitmen affective dan normative, serta dampak
negatif dari komitmen continuance terhadap kepuasan kerja pegawai, juga memperhatikan
dampak role ambiguity yang dialami oleh pegawal yang berdampak pada pengaruh komitmen
affective, normative dan continuance, terhadap kepuasan kerja pegawai, serta mencari solus
yang baik agar dapat menurunkan dampak dari role ambiguity terhadap komitmen organisasi
atau merubahnya menjadi kejelasan peran, yang berdampak pada meningkatnya tingkat kepuasan
kerja pegawai. Oleh karena itu ada beberapa ha yang hendaknya dapat dilakukan oleh
DISTANBUN Provinsi NTT sebagai bahan pertimbangan dalam membuat strategi mangjerial
dalam menurunkan role ambiguity yang dialami oleh pegawai, yaitu:

50



1. Pegawa harus mendapat penjelasan yang mencukupi tentang seluruh prosedur
operas dari tugas-tugas dan pekerjaan yang akan dikerjakan.

2. Pegawa harus mendapatkan penjelasan yang mencukupi tentang sasaran-sasaran
yang harus dicapainya. Hal ini sesuai pendapat dari kahn (dalam Munandar, 2001:
392), bahwa ketidakjelasan sasaran akhirnya mengarah kepada kondisi ketidak
puasan kerja, rendahnya kepercayaan diri, merasa tidak berguna bagi organisas,
harga diri menurun, depresi, dan sebagainya.

3. Pembagian pegawai ke unit-unit, atau bagian-bagian yang ada di Dinas Pertanian dan
Perkebunan di Provinsi Nusa Tenggara Timur, harus disesuaikan dengan kemampuan
yang dimiliki oleh pegawai, sehingga mengurangi atau bahkan menghilangkan role
ambiguity. Penempatan pegawal dalam suatu bidang tertentu harus diawali oleh suatu
fase pengenalan dan pelatihan kepada pegawal yang bersangkutan. Hal ini dilakukan
dengan tujuan untuk membekali pegawa dengan kemampuan yang dipersyaratkan
oleh suatu departemen atau bagian dimanaia ditempatkan, sehingga akan mengurangi
role ambiguity yang mungkin terjadi. Dan setigp kepala-kepaa seksi harus
memeastikan bawah, tidak terjadi penumpukan pegawa di unitnya, sehingga akan

mengurangi role ambiguity yang mungkin terjadi.

4. Harus ada pembinaan kelembagaan, ketatalaksanaan, dan teknis yang memadai
terhadap pegawal sehingga pemahaman pegawa mengena kelembagaan,
ketataksanaan dan teknis dalam menjalan tugas, dapat dipahami sepenuhnya.,

sehingga akan mengurangi role ambiguity yang mungkin terjadi.
5.3. Keterbatasan Penelitian

Seperti yang umum terjadi dalam suatu penelitian, beberapa keterbatasan juga terdapat

dalam penelitian ini, antaralain:

a Pengambilan sampel secara purposive mungkin akan sangat membatasai rendahnya

tingkat generalisasi dari penelitian ini

b. Mengingat komitmen, role ambiguity serta kepuasan kerja merupakan ha yang cukup

sensitif bagi karyawan, tidak menutup kemungkinan responden memberikan jawaban
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yang bias terhadap pertanyaan-pertanyaan yang digunakan untuk mengukur ketiga
variable tersebut apalagi dalam penelitian ini pengukuran yang digunakann berdasarkan

penilaian terhadap diri sendiri (self-assessment).

c. Sampel yang hanya diambil dari satu organisas pemerintah juga membatas
kemungkinan hasil penelitian ini untuk digeneraisasikan ke organisasi pemerintah yang

lain.
5.4. Saran

Berdasarkan beberapa keterbatasan di atas, untuk penelitian-penelitian mendatang penulis
menyarankan agar sampel dapat diambil dari sektor publik yang lain ataupun sektor swasta.
Penulis juga menyarankan agar dimasukkan variabel-variabel lain yang secara teoritis mungkin
dapat menjelaskan pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja serta
menggunakan variabdl lain yang mungkin bisa memoderas hubungan kausal tersebut. Variabel -
variabel seperti motivasi dan budaya organisasi, mungkin bisa ditambahkan sebaga variabel
independen. Sementara variabel-variabel seperti religiusitas, konflik peran, mungkin juga dapat
digunakan sebagai dternatif lain untuk variabel pemoderasi. Sedangkan untuk variabel dependen
mungkin dapat dipilih variabel keinginan untuk keluar.
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