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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara empiris pengaruh
kepercayaan kepada atasan dan komunikasi interpersonal terhadap komitmen
afektif serta kinerja sumber daya manusia (SDM). Jenis penelitian yang digunakan
adalah penelitian eksplanatori (explanatory research). Populasi penelitian meliputi
seluruh SDM Direktorat Lalu Lintas Polda Kepulauan Riau sebanyak 179 personil,
yang juga menjadi sampel dalam penelitian ini. Teknik pengambilan sampel
menggunakan non-probability sampling dengan metode convenience sampling
(Hair, 2021). Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala pengukuran
interval (skor 1-5). Analisis data menggunakan permodelan persamaan struktural
(Structural Equation Modeling) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan - bahwa kepercayaan kepada atasan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personil kepolisian serta
komitmen afektif. Selain itu, kualitas komunikasi interpersonal juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja personil kepolisian dan komitmen afektif.
Terakhir, komitmen afektif terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja personil kepolisian. Kepercayaan pada atasan dan komunikasi interpersonal
secara tidak langsung meningkatkan kinerja personel kepolisian melalui penguatan
komitmen afektif terhadap organisasi.

Kata Kunci : Kepercayaan kepada atasan; komunikasi interpersonal; komitmen
afektif; kinerja SDM
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Abstract

This study aims to empirically analyze the impact of trust in supervisors and
interpersonal communication on affective commitment and human resource (HR)
performance. The type of research conducted is explanatory research. The
population of the study includes all HR personnel of the Traffic Directorate of the
Riau Islands Police, totaling 179 personnel, who also serve as the sample for this
study. The sampling technique used was non-probability sampling with a
convenience sampling method (Hair, 2021). Data were collected through
questionnaires using an interval measurement scale (scores from 1 to 5). Data
analysis was performed using structural equation modeling (SEM) with a Partial
Least Squares (PLS) approach.

The findings indicate that trust in supervisors has a positive and significant
effect on police personnel performance and affective commitment. Furthermore, the
quality of interpersonal communication also has a positive and significant effect on
both police personnel performance and affective commitment. Finally, affective
commitment was found to have a positive and significant impact on police
personnel performance. Trust in superiors and interpersonal communication
indirectly enhance police personnel performance by strengthening affective
commitment to the organization.

Keywords : Trust in supervisors; interpersonal communication; affective
commitment; HR performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Tugas pokok Polri (Kepolisian Negara Republik Indonesia) adalah
memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan hukum, serta
memberikan perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat. Dalam
melaksanakan tugas ini, Polri menjalankan fungsi penting seperti pemeliharaan
keamanan dan ketertiban masyarakat, penegakan hukum yang adil dan transparan,
serta perlindungan dan pelayanan kepada masyarakat (Gaussyah, 2012; Muradi,
2018)

Kemampuan berkomunikasi yang efektif dan bekerja sama dalam tim,
kemampuan adaptasi terhadap teknologi modern untuk menangani kejahatan siber
dan sistem informasi kepolisian adalah ebebrapa kebutuhan khusus (Fitriawan &
Fitriati, 2020). Selain itu, keberanian dan ketahanan fisik serta mental diperlukan
untuk menghadapi situasi berisiko tinggi dengan tenang dan professional (Tri Brata
& Nashar, 2022). Dengan memenuhi kebutuhan ini, personel Polri dapat
meningkatkan kinerja mereka dan berkontribusi secara efektif dalam mencapai
tujuan Polri, yaitu menciptakan keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan
hukum yang adil, dan memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat. Ini akan
mendukung visi dan misi Presiden dan Wakil Presiden dalam mewujudkan
Indonesia yang maju, berdaulat, mandiri, dan berkepribadian berlandaskan gotong-

royong.



Kepercayaan sangat penting karena membantu mengatur kompleksitas,
mengembangkan kapasitas aksi, meningkatkan kolaborasi, dan meningkatkan
kemampuan pembelajaran organisasi (Coyle-Shapiro et al., 2018). Kunci utama
dalam membangun kepercayaan tinggi dalam organisasi adalah pencapaian hasil,
bertindak dengan integritas, dan menunjukkan perhatian (Schaap, 2021). Dalam
bekerja, atasan harus mendapat kepercayaan dari bawahannya karena tanpa
kepercayaan tersebut, sangat sulit pekerjaan akan selesai tepat waktu. Untuk
mendapatkan kepercayaan dari bawahan, seorang atasan harus kompeten dalam
pekerjaannya, dapat diandalkan, bersikap terbuka, dan peduli terhadap bawahannya
(Buck et al., 2021).

Trust in supervisor adalah tingkat kepercayaan atau keyakinan yang dimiliki
oleh seorang bawahan terhadap atasannya atau pimpinan langsungnya (Xiong et al.,
2016). Hal ini mencakup keyakinan bahwa atasan akan bertindak dengan integritas,
adil, dan kompeten dalam mengelola tugas-tugas dan memberikan arahan kepada
bawahannya. Trust in supervisor juga-mencakup keyakinan bahwa atasan akan
mempertimbangkan kepentingan dan Kkesejahteraan bawahannya dalam
pengambilan keputusan serta akan mendukung mereka dalam mencapai tujuan
individu dan tim (Dirks & Bart de Jong, 2022). Tingkat trust in supervisor yang tinggi
dapat meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, loyalitas, dan kinerja bawahan dalam
organisasi (Men et al., 2022).

Faktor lain yang meningkatkan kinerja adalah kualitas komunikasi
interpersonal (Gita Friolina et al., 2017). Menurut (Kotamena et al., 2021) kualitas

komunikasi interpersonal secara operasional didefinisikan sebagai tingkat di mana



isi komunikasi dapat diterima dan dipahami oleh pihak lain yang terlibat dalam
proses komunikasi tersebut. Ini berarti bahwa cara terbaik bagi konsumen untuk
mencapai kualitas adalah melalui komunikasi antara penyedia jasa dengan
penerima jasa. Semakin tinggi kualitas komunikasi antara perusahaan dengan
pelanggan, semakin tinggi pula kualitas jasa yang diberikan. Kualitas komunikasi
SDM sangat penting karena mencerminkan kualitas komunikasi perusahaan kepada
pelanggannya.

Komunikasi interpersonal, yang merupakan bentuk komunikasi tatap muka,
memiliki keistimewaan di mana efek dan umpan balik, aksi dan reaksi langsung
terlihat karena jarak fisik partisipan yang dekat (Ghofar & Tola, 2018). Aksi dan
reaksi verbal dan nonverbal semuanya terlihat dengan jelas. Oleh karena itu,
komunikasi tatap muka yang dilakukan terus menerus akan mengembangkan mutu
komunikasi interpersonal yang menguntungkan kedua belah pihak. Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal memiliki hubungan
positif dengan kinerja (Ghofar & Tola, 2018; Hermawan et al., 2023; Y. Lee & Kim,
2021).

Penelitian sebelumnya menunjukkan perbedaan hasil terkait pengaruh
komunikasi terhadap kinerja, hasil studi yang dilakukan oleh (Esthi, 2021),
ditemukan bahwa komunikasi sebagian tidak berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan. Sebaliknya, penelitian yang dilakukan oleh (Nyakundi Atambo &
Kemunto Momanyi, 2016a) menyimpulkan bahwa komunikasi yang efektif dapat

meningkatkan kinerja karyawan.



Untuk menjembatani gap tersebut penelitian ini mengajukan komitmen
afektif sebagai variabel intervening. Pengembangan komitmen organisasi
diperlukan untuk manajemen diri sendiri, yang memerlukan penjelasan dan
komunikasi misi perusahaan, terjaminnya keadilan organisasional, penciptaan
komunitas, dukungan perkembangan SDM, dan perhatian terhadap orang-orang
(Ghosh & R, 2014). Komitmen organisasi adalah komitmen yang dibangun oleh
semua komponen individu dalam menjalankan operasional organisasi (Avoyan &
Ramos, 2020; Morgan & Hunt, 1994). Komitmen ini dapat terwujud jika individu
dalam organisasi menjalankan hak dan kewajiban mereka sesuai dengan tugas dan
fungsi masing-masing, karena pencapaian tujuan organisasi adalah hasil kerja
kolektif semua anggota organisasi (Amernic & Aranya, 2005).

Komitmen organisasi merefleksikan dampak dari kesesuaian antara
individu dengan organisasi (Swailes, 2002). Pengalaman kerja yang sesuai dengan
nilai-nilai personal individu atau dapat memenuhi kebutuhan dan preferensi
individu akan memperkuat komitmen individu terhadap organisasi (Meyer & Allen,
2007).

1.2. Rumusan Masalah

Selain adanya fenomena gap diatas, dan perbedaan penelitian antara peran
komunikasi yang efektif terhadap kinerja SDM sehingga rumusan permasalahan
dalam studi ini adalah “Peningkatan Kinerja SDM Melalui Kepercayaan kepada
atasan, Kualitas Komunikasi Interpersonal, dan Komitmen Afektif” Sehingga

pertanyaan yang muncul (research question) adalah ;



1. Bagaimanakah pengaruh kepercayaan kepada atasan terhadap Kkinerja
personil kepolisian Direktorat lalulintas Polda Kepulauan Riau ?

2. Bagaimanakah pengaruh kepercayaan kepada atasan terhadap komitmen
afektif ?

3. Bagaimanakah pengaruh kualitas komunikasi interpersonal terhadap kinerja
personil Kepolisian Direktorat lalulintas Polda Kepulauan Riau ?

4. Bagaimanakah pengaruh kualitas komunikasi interpersonal terhadap
komitmen afektif?

5. Bagaimanakah pengaruh komitmen Affektif pada kinerja personil

Kepolisian Direktorat lalulintas Polda Kepulauan Riau?

1.3. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk = mengetahui dan menganalisis secara
empiris pengaruh kepercayaan kepada atasan dan komunikasi interpersonal
terhadap komitmen afektif dan kinerja SDM
1) Menganalisis pengaruh kepercayaan kepada atasan terhadap kinerja SDM
2) Menganalisis pengaruh kepercayaan kepada atasan terhadap komitmen
afektif
3) Menganalisis pengaruh kualitas komunikasi interpersonal terhadap kinerja
SDM
4) Menganalisis pengaruh kualitas komunikasi interpersonal terhadap
komitmen afektif

5) Menganalisis komitmen Affektif pada kinerja SDM



1.4. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diperoleh dalam penelitian yang akan dilaksanakan ini
adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
a. Memberikan gambaran mengenai pengaruh kepercayaan kepada
atasan, kualitas komunikasi interpersonal dan komitmen afektif
terhadap Kinerja SDM sehingga dapat memberikan masukan dalam
teori-teori - manajemen organisasi khususnya yang terkait dengan
komunikasi dan trust / kepecayaan.

b. Memberikan gambaran mengenai besarnya tingkat pengaruh atau
kontribusi variabel kepercayaan kepada atasan, kualitas komunikasi
interpersonal dan komitmen afektif terhadap kinerja SDM. Hal ini
dikandung maksud agar penelitian ini dapat memberikan sumbangan
yang konstruktif bagi pengembangan ilmu manajemen dan perilaku

organisasi.

2. Manfaat Praktis
3. Managerial
a) Secara managerial, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
manfaat kepada para pimpinan dalam mengambil kebijakan. Dengan

demikian dalam proses pengambilan kebijakan, dapat terumuskan hal-



b)

hal substantif sesuai dengan hasil penelitian yang berkaitan serta dapat
mendukung terwujudnya peningkatan kinerja para sumber daya
manusia.

Organisasional. Manfaat dari aspek organisasional adalah guna
memberikan bahan masukan mengenai pengaruh kepercayaan kepada
atasan, kualitas komunikasi interpersonal dan komitmen afektif

terhadap kinerja SDM.



BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Kinerja SDM

Konsep kinerja (performance) adalah outcome yang dihasilkan dari
fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama suatu periode waktu
tertentu (Kadarisman, 2012). Pengertian Kinerja mengacu pada prestasi
karyawan yang diukur berdasarkan standar atau kriteria yang ditetapkan
perusahan (Hidayani, 2016). Pengertian kinerja atau prestasi kerja diberi
batasan oleh (Ybema et al.; 2020) sebagai kesuksesan seseorang di dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja adalah “succesfull role achievement"
yang diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya (Bakirova Oynura,
2022).

Cascio (2006) mendefinisikan bahwa “kinerja pada dasarnya adalah
apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan”. Kinerja karyawan adalah
yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada
organisasi yang antara lain termasuk (1) kuantitas keluaran, (2) kualitas
keluaran, (3) jangka waktu keluaran, (4) kehadiran di tempat kerja, (5) Sikap
kooperatif (Gabcanova, 2012).

Dari beberapa definisi mengenai kinerja menurut para ahli di atas,
maka dapat diambil kesimpulan bahwa kinerja adalah akumulasi hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
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kepadanya. Dalam penelitain ini kinerja personil kepolisian adalah
kemampuan menciptakan keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan
hukum yang adil, dan memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat.
Indikator yang digunakan adalah kuantitas keluaran, kualitas keluaran, jangka
waktu keluaran, kehadiran di tempat kerja dan Sikap kooperatif (Gabcanova,
2012). Indikator kinerja dikembangkan dalam dalam penelitian ini adalah
menurut tugas pokok dan fungsi kepolisian lalu lintas menurut Undang
Undang no 2 tahun 2002 tentang Kepolisian Republik Indonesia, yaitu
kuantitas dan kualitas luaran yang ditunjukkan dalam bentuk :

1) Kemampuan menciptakan keamanan dan ketertiban masyarakat,

2) Menegakkan hukum dan aturan lalu lintas yang adil,

3) Memberikan pelayanan terbaik,

4) Pelayanan informasi lalu lintas kepada masyarakat (dikmaslantas)

5) Respon cepat terhadap kecelakaan lalu lintas.

2.2. Kepercayaan pada Atasan
Kepercayaan merupakan hal yang penting karena membantu mengatur
kompleksitas, membantu mengembangkan kapasitas aksi, meningkatkan
kolaborasi dan meningkatkan kemampuan pembelajaran organisasi (Coyle-
Shapiro et al.,, 2018). Kunci yang sangat penting dalam membangun
kepercayaan yang tinggi dalam organisasi adalah pencapaian hasil, bertindak
dengan integritas, dan pendemonstrasian perhatian (Singh et al., 2020).

Peningkatan tingkat kepercayaan membutuhkan keseimbangan dari hal-hal
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penting yang telah tersebut di atas, meskipun ada konflik di antara para pihak
dalam organisasi (Fancourt et al., 2020).

Schilke et al (2021) mendefinisikan kepercayaan sebagai “perilaku
seseorang untuk bersandar (rely on) kepada reliabilitas dan integritas orang lain
dalam memenuhi harapannya dimasa yang akan datang. Sedangkan (Clegg et
al., 2002) menjelaskan bahwa kepercayaan sebagai perilaku ketergantungan
individu pada orang lain di bawah kondisi risiko.

Trust in supervisor adalah tingkat kepercayaan atau keyakinan yang
dimiliki oleh seorang bawahan terhadap atasannya atau pimpinan langsungnya
(Xiong et al., 2016). Trust in supervisor adalah persepsi atau keyakinan yang
dimiliki oleh seorang bawahan terhadap kemampuan, niat, dan integritas
atasannya dalam memimpin dan mengelola tim kerja (Men et al., 2022). Ini
mencakup keyakinan bahwa atasan akan menjaga kerahasiaan informasi,
menghormati hak-hak bawahan, dan memberikan dukungan serta bimbingan
yang diperlukan. Trust in supervisor juga melibatkan kepercayaan bahwa
atasan akan mengambil tindakan yang tepat dan adil dalam situasi yang
mempengaruhi  bawahan (Legood et al.,, 2021). Trust in supervisor
menciptakan hubungan saling percaya antara atasan dan bawahan yang
merupakan fondasi penting dalam mencapai kesuksesan organisasi (Xiong et
al., 2016).

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Trust in supervisor merupakan
sejauh mana tingkat kepercayaan atau keyakinan yang dimiliki oleh seorang

bawahan terhadap atasannya atau pimpinan langsungnya. Indicator yang
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2.3.

digunakan adalah Kepercayaan atas kompetensi atasan, Kepercayaan atas
integritas/kejujuran atasan dan Kepercayaan bahwa Atasan dapat diandalkan
(Xiong et al., 2016).

Kualitas Komunikasi Interpersonal

Komunikasi digambarkan sebagai usaha untuk berbagi informasi, ide,
atau sikap antar individu (Puscas et al., 2021). Menurut Moffett et al (2020)
komunikasi adalah proses di mana dua orang atau lebih saling bertukar
informasi dengan tujuan mencapai saling pengertian. Grant & Jennifer H.
Meadows (2010) mendefinisikan komunikasi sebagai proses pengiriman dan
penerimaan pesan antara dua orang atau lebih secara timbal balik,
memungkinkan pemahaman pesan yang disampaikan.

Dalam konteks. interaksi komunikatif, terdapat tiga kategori utama,
yaitu komunikasi interpersonal, komunikasi kelompok kecil, dan komunikasi
public (Kim A Johnston & Taylor, 2018). Penelitian ini akan lebih fokus pada
komunikasi interpersonal, yang merupakan proses komunikasi sosial di mana
individu saling mempengaruhi satu sama lain.

Harjanti et al (2021) mencatat bahwa meskipun teknologi komunikasi
telah signifikan memfasilitasi kolaborasi tim dan meningkatkan kinerja tim,
dinamika interpersonal yang kuat tetap penting. Menurut Xie & Derakhshan
(2021) komunikasi adalah suatu proses penyampaian pesan dengan tujuan
mengubah atau membentuk sikap, pendapat, atau perilaku, baik melalui media

atau secara langsung.
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Komunikasi interpersonal terjadi dalam berbagai konteks, baik di
tempat kerja, di lingkungan sosial, maupun dalam hubungan pribadi (Raharjo,
2021). Tujuan utama dari komunikasi interpersonal adalah untuk membangun
hubungan yang kuat, memecahkan masalah, bertukar informasi, dan
mempengaruhi perilaku orang lain (Ong Choon Hee et al., 2019).

Kualitas komunikasi interpersonal yang efektif diindikasikan dengan
pemahaman yang baik antara para pihak, respek, empati, dan kemampuan
untuk mengekspresikan diri dengan jelas dan tepat (Raharjo, 2021). Sedangkan
menurut (Wijayanti, 2021) kualitas komunikasi interpersonal dapat diukur
melalui indikator seperti keterbukaan, empati, dan umpan balik. Keterbukaan
mengacu pada kemampuan komunikator dan komunikan untuk saling
mengungkapkan ide - tanpa penutupan informasi. Empati melibatkan
pemahaman terhadap perasaan dan pandangan orang lain. Umpan balik,
menurut Clement dan Frandsen (1976), adalah tanggapan terhadap pesan yang
dikirimkan dengan makna tertentu.

Kualitas komunikasi interpersonal adalah proses pertukaran informasi,
gagasan, perasaan, dan sikap antara dua atau lebih individu yang melibatkan
interaksi langsung atau tatap muka melalui berbagai elemen komunikasi seperti
bicara, mendengarkan, bahasa tubuh, dan ekspresi wajah. Dalam penelitian
ini, kualitas komunikasi interpersonal diukur menggunakan indicator menurut
(Wijayanti, 2021) yaitu kualitas komunikasi interpersonal dapat diukur melalui

indikator seperti keterbukaan, empati, dan umpan balik serta satu indikator
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2.4.

tambahan yaitu dan kemampuan untuk mengekspresikan diri dengan jelas dan
tepat (Raharjo, 2021).
Affective Commitment

Komitmen afektif (affective commitment) adalah perasaaan cinta pada
organisasi yang memunculkan kemauan untuk tetap tinggal dan membina
hubungan sosial serta menghargai nilai hubungan dengan organisasi
dikarenakan telah menjadi anggota organisasi (Kuncoro & Wibowo, 2019).

Mercurio (2015)mendefinisikan komitmen afektif sebagai identifikasi
dengan, terlibat dalam, dan keterikatan emosi terhadap organisasi. (Odoardi
et al., 2019) mengatakan bahwa ia lebih suka menjelaskan bahwa komitmen
afektif lebih terkait dengan keterikatan secara emosi terhadap organisasi.
Komitmen afektif (affective commitment) didefinisikan juga sebagai
keterlibatan emosional seseorang pada organisasinya berupa perasan cinta pada
organisasi (Pathardikar et al., 2023).

Komitmen Afektif dapat muncul karena adanya kebutuhan, dan juga
adanya ketergantungan terhadap aktivitas-aktivitas yang telah dilakukan oleh
organisasi di masa lalu yang tidak dapat ditinggalkan karena akan merugikan
(McCormick & Donohue, 2019). Komitmen ini terbentuk sebagai hasil yang
mana organisasi dapat membuat karyawan memiliki keyakinan yang kuat
untuk mengikuti segala nilai-nilai organisasi, dan berusaha untuk mewujudkan
tujuan organisasi sebagai prioritas pertama, dan karyawan akan juga

mempertahankan keanggotaannya (Kaur & Mittal, 2020).
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2.5.

1)

Sehingga disimpulkan bahwa komitmen afektif adalah perasaan terikat
secara emosional terhadap organisasinya yang diidentifikasikan dengan
keikutsertaannya dalam kegiatan perusahaan atau organisasi. Indicator yang
digunakan adalah : Memiliki makna yang mendalam secara pribadi; Rasa
saling memiliki yang kuat dengan organisasi; Bangga memberitahukan hal
tentang organisasi dengan orang lain; Terikat secara emosional dengan
organisasi; Senang apabila dapat bekerja di organisasi sampai pension; dan
senang berdiskusi mengenai organisasi dengan orang lain di luar organisasi

(Allen, Natalie J., 1990).

Pengembangan Hipothesis
Kepercayaan Kepada Atasan Dan Kinerja SDM

Pada Penelitian terdahulu seperti penelitian (C. C. Lee et al., 2022;
Legood et al., 2021) menunjukkan bahwa ada korelasi positif antara
kepercayaan dan kinerja. Hasil-ini didukung dengan hasil penelitian (Dirks &
Bart de Jong, 2022; Men et al., 2022; Xiong et al., 2016) yang menyatakan
kepercayaan terhadap atasan yang rendah memberikan pengaruh pada kinerja
pegawai. Kemudian penelitian lain juga menunjukkan bahwa tingginya
kepercayaan kepada atasan akan mendorong kinerja SDM (Gunawan et al.,
2022; Oh, 2019; Parra-Requena et al., 2022; Saleem et al., 2020).
H1 : Kepercayaan terhadap pemimpin mempunyai pengaruh terhadap

peningkatan Kinerja
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2) Kepercayaan kepada atasan terhadap komitmen afektif

Menurut Ridwan et al (2020) pembinaan hubungan kerja dan
kepercayaan antar sumber daya manusia (SDM) penting untuk menciptakan
kerjasama yang kompak dan harmonis. Komunikasi yang baik memainkan
peran kunci dalam membangun kepercayaan (Quandt, 2012), menciptakan
lingkungan kerja harmonis (Lantara, 2019), dan menyelesaikan masalah
secara kekeluargaan (Johnson et al., 2005). Hasil penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa trust ini supervisor berpengaruh signifikan terhadap
kinerja (Xiong etal., 2016). Hasil tersebut menunjukkan bahwa kepercayaan
kepada atasan akan mendorong komitmen afektif SDM terhadap organisasi.
Sehingga hypothesis yang diajukan adalah
H2 : Kepercayaan terhadap pemimpin mempunyai pengaruh terhadap

peningkatan komitmen afektif.

3) Kualitas komunikasi interpersonal dan kinerja SDM

Boyd (2013) menekankan bahwa kualitas komunikasi interpersonal
memengaruhi Kinerja tim virtual secara positif. Dalam konteks penelitian
(Wijayanti, 2021) komunikasi interpersonal memainkan peran penting dalam
mempengaruhi kinerja sumber daya manusia (SDM). Secara keseluruhan,
komunikasi interpersonal yang efektif memiliki dampak positif pada hubungan
interpersonal, kepercayaan, dan kinerja individu atau tim (Puscas et al., 2021).

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal

mempunyai pengaruh terhadap kinerja (Diana et al., 2020; Kartini et al., 2020;
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4)

Vandela & Sugiarto, 2021). Kemudian, penelitian lain mendukung hasil tersebut
dengan menyatakan bahwa semakin baik komunikasi interpersonal SDM akan
semakin baik kinerjanya (lzzul Ihsan & Palapa, 2022; Sofyan et al., 2021).

H3 : Kualitas komunikasi interpersonal memiliki pengaruh terhadap

peningkatan kinerja .

Kualitas komunikasi interpersonal dan komitmen afektif

Komunikasi secara tatap muka yang berupa pengiriman pesan dari
seseorang kepada kualitas komunikasi  interpersonal adalah suatu proses
komunikasi antara orang-orang orang lain, baik secara verbal maupun non-
verbal dengan efek dan umpan balik yang berlangsung. Hasil dari penelitian
(Avoyan & Ramos, 2020) bahwa komunikasi terbuka memiliki efek positif
pada komitmen. Penelitian lain menunjukkan bahwa komunikasi yang
dilakukan secara efektif akan mampu mendorong kinerja SDM (Gita Friolina
et al., 2017). Hasil penelitian tersebut didukung oleh (Ghofar & Tola, 2018;
Moyo, 2019; Ng et al., 2006; Sharma & Patterson, 1999; Venkatesh, 2019)
yang menyatakan bahwa komunikasi yang efektif dapat berujung pada
peningkatan komitmen afektif yang tinggi. Sehingga hypothesis yang diajukan
adalah :
H4 : Kualitas komunikasi interpersonal memiliki pengaruh terhadap

peningkatan komitmen afektif .
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5) Komitmen Affektif dan kinerja SDM

Hasil Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa  kesinambungan
komitmen terbukti meningkatkan kinerja (Mohammad Fathi Almaaitaha et al.,
2020). Komitmen kontinuitas dan komitmen normatif mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap prestasi kerja pada karyawan di organisasi (Kuhal et
al., 2020). Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen afektif merupakan
factor pendorong kinerja pegawai - (Alqudah et al., 2022; Che Rose et al., 2009;
Donkor & Zhou, 2020; Hye Kyoung Kim, 2019; Loan, 2020; Primiana, 2018; Ribeiro

et al., 2020). Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H5 : Komitmen afektif berpengaruh terhadap kinerja personil .

2.6. Model Empirik
Berdasarkan dari uraian latar belakang, tinjauan pustaka dengan teori-teori
yang telah dijelaskan pada bagian sebelumnya dalam penelitian ini, maka sebagai

kerangka pikir dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian

Kepercayaan pd H1

Atasan (x1)

Komitmen
Afektif(yl)

Komunikasi
Interpersonal(x2
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Pada gambar diatas dapat dilihat bahwa kepercayaan terhadap atasan dan kualitas
komunikasi interpersonal memiliki hubungan langsung terhadap komitmen afektif.
Sedangkan dalam konstruk kinerja SDM, variabel kepercayaan terhadap atasan,
kualitas komunikasi interpersonal dan komitmen afektif memiliki hubungan
langsung terhadap kinerja SDM. Selain itu, kepercayaan terhadap atasan dan
kualitas komunikasi interpersonal memiliki hubungan tidak langsung terhadap

kinerja SDM melalui variable komitmen afekiif.
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BAB I11

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe
penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk
mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012).
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud
membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya
dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah
menguji pengaruh Kepercayaan kepada atasan, Kualitas Komunikasi

Interpersonal, Komitmen Afektif dan Kinerja SDM.

3.2  Populasi dan Sampel
3.2.1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya
(Sugiyono, 2012). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh SDM
Direktorat lalulintas Polda Kepulauan Riau sebanyak 179 personil.
3.2.2. Sample
Teknik pengambilan sampel yang dilakukan pada penelitian ini

adalah sensus, di mana seluruh populasi dijadikan sebagai sampel

21



3.3

3.4

penelitian. Pendekatan ini digunakan ketika populasi yang diteliti relatif
kecil dan dapat dikelola secara praktis. Dengan menggunakan sensus, setiap
individu dalam populasi mendapatkan kesempatan yang sama untuk
berpartisipasi dalam penelitian, sehingga tidak ada elemen yang
terlewatkan. Hal ini memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan data
yang lebih komprehensif dan representatif, yang dapat meningkatkan
keakuratan dan keandalan hasil penelitian. Sensus juga membantu dalam
mengeliminasi bias sampel yang mungkin timbul dari teknik pengambilan
sampel yang tidak acak. Sehingga sample dalam penelitian ini adalah
seluruh SDM Direktorat lalulintas Polda Kepulauan Riau sebanyak 179

personil.

Jenis dan Sumber Data

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data
primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data
primer studi adalah mencakup : Kepercayaan kepada atasan, Kualitas
Komunikasi Interpersonal, Komitmen Afektif dan Kinerja SDM. Data
skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut meliputi

data kinerja, jumlah personil, dan lainnya terkait dengan penelitian ini.

Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
beberapa cara sebagai berikut :

1. Data Primer
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Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu
metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan
lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden yaitu
terkait variable penelitian yaitu Kepercayaan kepada atasan, Kualitas
Komunikasi Interpersonal, Komitmen Afektif dan Kinerja SDM.
Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). Data
dikumpulkan dengan menggunakan angket tertutup. Interval
pernyataan dalam penelitian ini adalah 1-5 dengan pernyataan
jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS).

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan
dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya

adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak 1 |2 3 4 5 Setuju
Setuju

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait
dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna
mendukung penelitian.
b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam

mendukung penelitian.
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3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional
adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur.
Variabel penelitian ini mencakup Kepercayaan kepada atasan, Kualitas
Komunikasi Interpersonal, Komitmen Afektif dan Kinerja SDM. Adapun
masing-masing indikator Nampak pada table 3.1 berikut.

Table 3.1
Variabel dan Indikator Penelitian

No Variabel Indikator Sumber

1. Kinerja kepolisian 1. Kemampuan
Akumulasi  hasil kerja secara menciptakan keama_man

: . dan ketertiban
kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai masyaraka,
2. Menegakkan hukum dan
dalam melaksanakan tugasnya .
. - aturan lalu lintas yang
sesuai dengan tanggung jawab adil
yang diberikan kepa_danyaz 3. Memberikan pelayanan
terkait kemampuan  (lihat di .
bab2) terbaik, _ _
4. Pelayanan informasi lalu
lintas kepada masyarakat
(dikmaslantas)
5. Respon cepat terhadap
kecelakaan lalu lintas.

2. Trustin supervisor 1. Kepercayaan atas (Xiong et al.,
sejauh mana tingkat kompetensi atasan 2016).
kepercayaan atau keyakinan 2. Kepercayaan atas
yang dimiliki oleh seorang integritas/kejujuran
bawahan terhadap atasannya atasan
atau pimpinan langsungnya. 3. Kepercayaan bahwa

atasan dapat diandalkan
dalam memecahkan
masalah
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3. Komunikasi interpersonal 1. Keterbukaan, (Wijayanti,
proses pertukaran informasi, 2. Empati, 2021)
gagasan, perasaan, dan sikap 3. Umpan balik (Raharjo, 2021)
antara dua atau lebih individu 4. kemampuan untuk
yang  melibatkan  interaksi mengekspresikan  diri
langsung atau tatap muka dengan jelas dan tepat.
melalui berbagai  elemen
komunikasi  seperti  bicara,
mendengarkan, bahasa tubuh,
dan ekspresi wajah.

4.  Komitmen afektif 1. Memiliki makna yang (Allen, Natalie
perasaan terikat secara mendalam secara pribadi; J., 1990)
emosional terhadap 2. Rasa saling memiliki
organisasinya yang yang kuat  dengan
diidentifikasikan dengan organisasi;
keikutsertaannya dalam 3. Bangga memberitahukan
kegiatan  perusahaan  atau hal tentang organisasi
organisasi dengan orang lain;

4. Terikat secara emosional
dengan organisasi;

5. Senang apabila dapat
bekerja di organisasi
sampai pension;

6. Senang berdiskusi
mengenai organisasi
dengan orang lain di luar
organisasi.

3.6  Metode Analisis Data

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis  deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-

sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu
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dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil
jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian
dan penafsiran.

3.6.2 Analisis Uji Partial Least Square

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation
Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan
pendekatan alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis
kovarian menjadi berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya
menguji kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model.
PLS merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan
pada banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan
bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar
variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara
indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual
variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator)
diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least

Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah
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weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.
Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan
variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading).
Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai
konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh
ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses
iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu
sebagai berikut:
1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
3.6.3 Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang dilakukan
adalah sebagai berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component
score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan
tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur.
Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai

loading
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2. Discriminant Validity

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika
korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran kontruk
lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten memprediksi ukuran
pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain
untuk menilai Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root Of
Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan korelasi antara
kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk
lebih besar daripada nilai korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya
dalam model, maka dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik
(Fornell -dan Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini

rumus untuk menghitung AVE:

E:'-I= i .|:|.I

i

Keterangan :

AVE . Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat
variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize
indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.

A . Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah

indikator.

3. Validitas Konvergen
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Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana
memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan
indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara
skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator
yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan
bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat
pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah + 30 dipertimbangkan telah
memenuhi level minimal, untuk loading + 40 dianggap lebih baik, dan
untuk loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan
demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan
loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang
digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7,
cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin,
1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan
untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan
akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan
kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan
yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada
korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin,
Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE

dapat dihitung dengan rumus berikut:
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Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain
untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai
squareroot of average variance extracted (AVE).

. Composite reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat
dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency
dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang
dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr
memiliki reliabilitas yang tinggi.

Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang dilakukan
diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif.
Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang
berbeda. Uji indikator formatif yaitu:

a. Uji Significance of weight
Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus

signifikan.
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b. Uji Multikolineritas
Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar
indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami
multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 —
10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi
multikolineritas.
6. Analisa Inner Model

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan
menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-
square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari
koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975).
Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square)
dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten
dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan
interpretasi pada regresi.

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten
dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat
nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi

dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model
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konstruktif. Q% mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan estimasi parameternya. Nilai Q? lebih besar dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance,
sedangkan apabila nilai Q? kurang dari nol (0), maka menunjukkan
bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten
(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian.
Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten
dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian
sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta)
dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah :

Y =b1X1+hb2X2 +b3Z +e

Y = b1X1 + b2X2 + (b1X1 * h3Z ) + (b2X2 * b3Z ) + e

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer
model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma
PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk
setiap variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :

&= ZkoWkbXkb

m= ZkWKkiXKi

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk
membentuk estimasi variabel laten endogen (n) dan eksogen (&).

Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai
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7.

weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi
oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen)
adalah n dan variabel laten eksogen adalah & (independent), sedangkan
¢ merupakan residual dan B dan i adalah matriks koefisien jalur
(pathcoefficient)

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten
eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square
predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya.
Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance
, sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model kurang
memiliki- predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan
dengan rumus :

Q2 =1 - (1-R12)(1-R2?)......(1-Rp?)

Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam
model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution
free), model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-
Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk
relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap
koefisien path dalam model struktural.

Pengujian Hipotesis

33



Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing
masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat.
Langkah langkah pengujiannya adalah :

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif
a) Ho:pl=0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel
bebas terhadap variable terikatnya
Ho : B1 #0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikatnya
2) Menentukan level of significance : o= 0,05 dengan Df = (a;n-k)
3) Kiriteria pengujian
Ho diterima bila t"tng < gtabel
Ho diterima bila t"tng > ttabel
4) Perhitungan nilai t :

a) Apabila thiung > ¢l perarti ada pengaruh secara partial
masing masing- variabel independent terhadap variabel
dependent.

b) Apabila t"n9 < t%el herarti tidak ada pengaruh secara
partial masing masing variabel independent terhadap
variabel dependent.

8. Evaluasi Model.
Model pengukuran atau outer model dengan indikator
refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari

indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator. Model
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strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase
varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R? untuk konstruk laten
eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test
dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari
estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang

didapat melalui prosedur bootstrapping.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Responden penelitian ini adalah SDM Direktorat lalu-lintas Polda Kepulauan Riau
sebanyak 179 personil. Data responden diperoleh dari hasil penyebaran Kkuesioner.
Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada tanggal
18 - 28 November 2024. Analisis deskripsi responden terdiri dari informasi terkait
karakteristik responden yang dilihat dari faktor jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa
kerja. Hasil pengolahan data kuesioner terkait deskripsi responden disajikan pada Tabel 4.1
—-4.4.

1. Jenis Kelamin

Responden yang menjadi partisipan penelitian dapat digolongkan menurut

jenis kelamin sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 157 87.7
Wanita 22 12.3
Total 179 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak 157
responden (87,7%) dan responden wanita sebanyak 22 responden (12,3%). Data
tersebut menunjukkan bahwa jumlah responden pria lebih banyak dibandingkan

dengan wanita.
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2. Usia

Responden yang menjadi partisipan penelitian dapat digolongkan menurut

tingkat usia sebagai berikut:

Tabel 4.2
Deskripsi Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
25 - 30 tahun 52 29.1
31 - 40 tahun 74 41.3
41 - 50 tahun 35 19.6
51 - 60 tahun 18 10.1

Total 179 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan usia 21-
30 tahun sebanyak 52 responden (29,1%), usia 31-40 tahun sebanyak 74 responden
(41,3%), usia 41-50 tahun sebanyak 35 responden (19,6%), dan terdapat 18 responden
(10,1%) usia 51-60 tahun. Berdasarkan data responden di atas dapat diketahui bahwa

jumlah responden terbanyak adalah anggota dengan usia antara 31-40 tahun.

3. Pendidikan Terakhir

Responden yang menjadi partisipan penelitian dapat digolongkan menurut

pendidikan terakhir sebagai berikut:

Tabel 4.3
Deskripsi Responden Menurut Pendidikan Terakhir
Pendidikan Frekuensi Persentase
SMA/SMK 29 16.2
Diploma 39 21.8
Sarjana S1 100 55.9
Pascasarjana S2 11 6.1
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Total 179 100.0
Sumber : Hasil pengolahan data, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden memiliki
pendidikan terakhir setingkat Sarjana S1 yaitu sebanyak 100 responden (55,9%). Untuk
responden dengan pendidikan terakhir Diploma sebanyak 39 responden (21,8%),
SMA/SMK sebanyak 29 responden (16,2%), dan terdapat 11 (6,1%) responden memiliki

pendidikan terakhir pascasarjana S2.

4. Lama Bekerja
Responden yang menjadi partisipan penelitian dapat digolongkan menurut lama

mereka bekerja sebagai berikut:

Tabel 4.4
Deskripsi Responden Menurut Lama Bekerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase

<5 tahun 65 36.3

5 - 10 tahun 68 38.0

11 - 15 tahun 26 145

> 15 tahun 20 11.2

Total 179 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.

Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa mayoritas responden memiliki masa kerja antara 5-
10 tahun sebanyak 68 personil (47,1%). Responden dengan masa kerja < 5 tahun sebanyak
65 personil (36,3%), masa kerja 11 - 15 tahun sebanyak 26 personil (14,5%), dan responden

dengan masa kerja >15 tahun sebanyak 20 personil (11,2%).
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4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif merupakan teknik analisis statistik yang digunakan untuk
menggambarkan dan meringkas karakteristik dasar dari data yang dikumpulkan. Tujuan
utamanya adalah memberikan gambaran awal mengenai pola atau tren dalam data,
sehingga dapat memahami distribusi dan sifat-sifat data sebelum masuk ke dalam analisis
yang lebih kompleks.

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu:
1. kategori rendah, skor = 1,00 — 2,33,
2. kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66
3. kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67 - 5,00.
Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada tabel 4.5.

Tabel 4.5. Deskripsi Variabel Penelitian Kepercayaan pada Atasan

No Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi

1 | Kepercayaan atas kompetensi atasan 3.80 0.71

2 | Kepercayaan atas integritas/kejujuran atasan 3.91 0.71

3 | Kepercayaan bahwa atasan dapat diandalkan dalam

memecahkan masalah 3.87 0.74

Mean keseluruhan 3.86

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Kepercayaan pada
Atasan secara keseluruhan sebesar 3,86 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67
—5,00). Nilai rata-rata untuk variabel Kepercayaan pada Atasan adalah 3,86, yang
termasuk dalam kategori tinggi (3,67-5,00). Hal ini menunjukkan bahwa, secara
umum, responden memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi terhadap kompetensi
atasan, integritas atau kejujuran atasan, serta keyakinan bahwa atasan dapat

diandalkan dalam menyelesaikan masalah. Hasil deskripsi data pada variabel
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Kepercayaan pada Atasan didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator
Kepercayaan atas integritas/kejujuran atasan (3,91) dan terendah adalah indikator

Kepercayaan atas kompetensi atasan (3,80).

Tabel 4.6. Deskripsi Variabel Penelitian Komunikasi Interpersonal

No Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi
1 | Keterbukaan, 3.95 0.67
2 | Empati, 3.87 0.79
3 | Umpan balik 3.92 0.79
4 | Kemampuan untuk mengekspresikan diri dengan jelas
3.86 0.80
dan tepat
Mean keseluruhan 3.90

Pada variabel- Komunikasi interpersonal secara keseluruhan diperoleh nilai
mean sebesar 3,90 terletak pada rentang kategori baik (3,67 — 5,00). Artinya,
personel umumnya  Artinya, personel umumnya menunjukkan kemampuan
komunikasi interpersonal yang baik, yang tercermin dari makna yang mendalam
secara pribadi dalam hubungan kerja, rasa memiliki yang kuat terhadap organisasi,
serta kebanggaan saat berbagi informasi tentang organisasi dengan orang lain.
Selain itu, mereka memiliki keterikatan emosional yang tinggi dengan organisasi,
merasa puas, dan berkeinginan untuk tetap bekerja di organisasi hingga pensiun.
Antusiasme mereka juga terlihat dalam keinginan untuk mendiskusikan organisasi
dengan pihak luar, menunjukkan hubungan yang erat dan komitmen yang kuat
terhadap organisasi. Hasil deskripsi data pada variabel Komunikasi interpersonal

didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah Keterbukaan (3,95) dan terendah
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pada indikator Kemampuan untuk mengekspresikan diri dengan jelas dan tepat

(3,86).
Tabel 4.7. Deskripsi Variabel Penelitian Komitmen Afektif
No Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi
1 | Memiliki makna yang mendalam secara pribadi; 3.96 0.86
2 | Rasa saling memiliki yang kuat dengan organisasi; 3.98 0.86
3 | Bangga memberitahukan hal tentang organisasi
o 3.97 0.86
dengan orang lain;
4 | Terikat secara emosional dengan organisasi; 3.96 0.87
5 Sena_ng apabila dapat bekerja di organisasi sampai 3.93 0.87
pension;
6 | Senang berdiskusi mengenai organisasi dengan orang
.. . 3.91 0.77
lain di luar organisasi
Mean keseluruhan 3.95

Pada variabel Komitmen afektif secara keseluruhan diperoleh nilai mean

sebesar 3,93 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya Hal

ini menunjukkan bahwa personel secara umum memiliki kemampuan komunikasi

interpersonal yang efektif, yang tercermin dari sikap terbuka, kemampuan

berempati, memberikan umpan balik yang konstruktif, serta mengekspresikan diri

secara jelas dan tepat. Hasil deskripsi data pada variabel Komitmen afektif

didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Rasa saling memiliki yang

kuat dengan organisasi (3,98) dan indikator dengan nilai mean terendah yaitu

Senang berdiskusi mengenai organisasi dengan orang lain di luar organisasi (3,91).
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Tabel 4.8. Deskripsi Variabel Penelitian Komitmen Afektif

No Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi
1 | Kemampuan menciptakan keamanan dan ketertiban
4.00 0.62
masyarakat,
2 | Menegakkan hukum dan aturan lalu lintas yang adil, 4.03 0.61
3 | Memberikan pelayanan terbaik, 3.93 0.68
4 | Pelayanan informasi lalu lintas kepada masyarakat
. 3.92 0.67
(dikmaslantas)
5 | Respon cepat terhadap kecelakaan lalu lintas 3.98 0.67
Mean keseluruhan 3.97

Pada variabel Kinerja Personil Kepolisian secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,97 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Hal ini
menunjukkan bahwa personel pada umumnya memiliki kinerja yang memuaskan,
ditandai dengan kemampuan mereka dalam menjaga keamanan dan ketertiban
masyarakat, menegakkan hukum serta aturan lalu lintas secara adil, memberikan
layanan yang optimal, menyediakan informasi lalu lintas kepada masyarakat
(dikmaslantas), dan merespons dengan cepat kejadian kecelakaan lalu lintas. Hasil
deskripsi data pada variabel Kinerja Personil Kepolisian didapatkan indikator
dengan nilai mean tertinggi yaitu Menegakkan hukum dan aturan lalu lintas yang
adil (4,03) dan terendah pada indikator Pelayanan informasi lalu lintas kepada

masyarakat (dikmaslantas) (3,92).

1.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Evaluasi model pengukuran (outer model) merupakan evaluasi dasar yang
dilakukan dalam analisis PLS. Tujuan evaluasi ini adalah untuk mengetahui

validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria
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validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria
reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance
Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.
4.3.1. Convergent Validity
Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif
dianalisis dengan melihat convergent validity setiap indikator. Pengujian
convergent validity pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer
loading) setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di atas
0,70 sangat direkomendasikan (Ghozali, 2011).
1. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kepercayaan pada Atasan
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kepercayaan pada Atasan
direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Kepercayaan pada Atasan sebagai berikut:

Tabel 4.6
Quter Loading Konstruk Kepercayaan pada Atasan
No Indikator Quter Loading | Keterangan
X1_1 | Kepercayaan atas kompetensi 0.717 valid
atasan
X1 2 Kepercayaan atas 0.860 valid
integritas/kejujuran atasan
X1 3 | Kepercayaan bahwa atasan dapat
diandalkan dalam memecahkan 0.862 Valid
masalah

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Komunikasi interpersonal memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700.

Dengan demikian variabel Kepercayaan pada Atasan (X1) mampu dibentuk atau
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dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator Kepercayaan atas kompetensi atasan, Kepercayaan atas
integritas/kejujuran atasan, Kepercayaan bahwa atasan dapat diandalkan dalam
memecahkan masalah.
2. Evaluasi Model Komunikasi interpersonal

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Komunikasi interpersonal
direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Komunikasi interpersonal sebagai berikut:

Tabel 4.7
Outer Loading Konstruk Komunikasi interpersonal

No Indikator Outer Loading | Keterangan
X2_1 | Keterbukaan, 0.720 Valid
X2_2 | Empati, 0.907 Valid
X2_3 | Umpan balik 0.911 Valid
X2_4 | Kemampuan untuk

mengekspresikan diri  dengan 0.911 Valid

jelas dan tepat

Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading
faktor indikator Komunikasi interpersonal memiliki nilai lebih besar dari batas
kritis 0,700. Dengan demikian variabel Komunikasi interpersonal (X2) mampu
dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara
convergent oleh indikator Keterbukaan, Empati, Umpan balik dan Kemampuan

untuk mengekspresikan diri dengan jelas dan tepat,

44



3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Komitmen afektif

direfleksikan melalui enam indikator.

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel

Komitmen afektif

Evaluasi outer model atau model

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Komitmen afektif sebagai berikut:

Tabel 4.8
Outer Loading Konstruk Komitmen afektif
Indikator Outer Keterangan
No -
Loading
Y11 M_eml|_l.kl makna yang mendalam secara 0.822 Valid
pribadi,
Y1 2| Rasa _sall_t]g memiliki yang kuat dengan 0.877 Valid
organisasi;
Y13 Bangga _memberltahukar_I. hal  tentang 0.831 valid
organisasi dengan orang lain;
Y1 4| Terikat secara emosional dengan organisasi; 0.885 Valid
Y15 Senang apat_)llal dapat bekerja di organisasi 0.889 valid
sampai pensiun;
Y1 6| Senang berdlsku3|_ mengenai  organisasi 0.744 valid
dengan orang lain di luar organisasi

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator

Komitmen afektif memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan

demikian variabel Komitmen afektif (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan

dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator

Memiliki makna yang mendalam secara pribadi; Rasa saling memiliki yang kuat

dengan organisasi; Bangga memberitahukan hal tentang organisasi dengan orang

lain; Terikat secara emosional dengan organisasi; Senang apabila dapat bekerja

di organisasi sampai pensiun; dan Senang berdiskusi mengenai organisasi

dengan orang lain di luar organisasi.
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4. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja Personil Kepolisian
Pengukuran variabel Kinerja Personil Kepolisian dalam hal ini

direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Kinerja Personil Kepolisian sebagai berikut:

Tabel 4.9
Outer Loading Konstruk Kinerja Personil Kepolisian
No Indikator Outer Loading |Keterangan
Y2 1 Kemampuan menciptakan keamanan dan 0.749 valid
ketertiban masyarakat,
Y2 2 I\/Ienega_kkan hukum dan aturan lalu lintas 0.757 valid
yang adil,
Y2_3 | Memberikan pelayanan terbaik, 0.743 Valid
Y2_4 | Pelayanan |n_forma3| lalu lintas kepada 0.761 valid
masyarakat (dikmaslantas)
Y2_5 | Respon cepat terhadap kecelakaan lalu lintas 0.841 Valid

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Kinerja Personil Kepolisian memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700.
Dengan demikian variabel Kinerja Personil Kepolisian mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator Kemampuan menciptakan keamanan dan ketertiban masyarakat,
Menegakkan hukum dan aturan lalu lintas yang adil, Memberikan pelayanan
terbaik, Pelayanan informasi lalu lintas kepada masyarakat (dikmaslantas), dan

Respon cepat terhadap kecelakaan lalu lintas.
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Sesuai hasil pengujian validitas konvergen pada setiap variabel di atas,
dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga dapat

digunakan sebagai pengukur variabel-variabel dalam penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten
berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris
melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker
Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing
variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion
dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE)
dibandingkan ‘dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.

Tabel 4.10
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion
Kinerja
Kepercayaa | personil
npada | kepolisia| Komitme | Komunikasi
Atasan n n afektif | interpersonal
Kepercayaan pada
Atasan 0.816
Kinerja personil
kepolisian 0.534 0.771
Komitmen afektif 0.375 0.605 0.843
Komunikasi
interpersonal 0.427 0.538 0.532 0.866

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.
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Tabel 4.7 menyajikan nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar

konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang

diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya

hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar

konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki

discriminant validity yang baik. Oleh karena itu, instrumen penelitian yang

digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian

ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio

(HTMT) dilakukan dengan-melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 4.11
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Kinerja
Kepercayaa | personil
npada | kepolisia| Komitme | Komunikasi
Atasan n n afektif | interpersonal
Kepercayaan pada
Atasan
Kinerja personil
kepolisian 0.677
Komitmen afektif 0.449 0.690
Komunikasi
interpersonal 0.530 0.632 0.580

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)
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Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih
dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapa
diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat
uji Fornell-Larcker Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk
dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik
artinya hasil analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading
Hasil analisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross

loading.
Tabel 4.12
Nilai Cross Loading

Kepercayaan Kinerja personil | -~ Komitmen | Komunikasi

pada Atasan kepolisian afektif | interpersonal
X11 0.717 0.435 0.267 0.280
X1 2 0.860 0.436 0.371 0.381
X1 3 0.862 0.433 0.269 0.378
X2 1 0.379 0.461 0.321 0.720
X2 2 0.342 0.458 0.536 0.907
X2 3 0.389 0.499 0.502 0.911
X2 4 0.377 0.450 0.460 0.911
Y11 0.256 0.503 0.822 0.427
Y12 0.343 0.522 0.877 0.464
Y1 3 0.281 0.491 0.831 0.436
Y1l 4 0.361 0.519 0.885 0.494
Y15 0.344 0.566 0.889 0.517
YL 6 0.304 0.452 0.744 0.328
Y2 1 0.478 0.749 0.478 0.393
Y2 2 0.407 0.757 0.466 0.309
Y2 3 0.374 0.743 0.430 0.474
Y2 4 0.328 0.761 0.427 0.451
Y25 0.458 0.841 0.524 0.448

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)
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Berdasarkan analisis cross loading, kriteria uji validitas diskriminan yaitu
apabila nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar dibanding
korelasi indikator dengan konstruk lainnya, maka dapat dikatakan memiliki
validitas diskriminan yang baik. Dari hasil pengolahan data yang tersaji pada tabel
cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah terpenuhi sehingga semua
konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity

yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.

4.3.3. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah metode statistik yang digunakan untuk menilai
konsistensi dan kestabilan suatu instrumen pengukuran dalam mengukur suatu
variabel atau konstruk tertentu. Pengukuran reliabilitas dalam hal ini dilakukan
dengan menggunakan 3 (tiga) cara yaitu :
a. Cronbach alpha
Cronbach's Alpha mengukur reliabilitas internal, tetapi dengan asumsi bahwa
semua indikator memiliki bobot yang sama. Cronbach's Alpha lebih konservatif
dibandingkan dengan Composite Reliability, dan sering digunakan sebagai tolok
ukur awal untuk menilai reliabilitas konstruk. Jika nilai cronbach alpha > 0,70
maka konstruk dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang baik.
b. Composite Reliability.
Composite Reliability digunakan untuk mengukur reliabilitas internal dari
indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur suatu konstruk dalam

model PLS. CR memberikan estimasi yang lebih akurat dibandingkan
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Cronbach's Alpha karena mempertimbangkan bobot (weight) dari setiap
indikator dalam model. Nilai batas yang diterima untuk tingkat Composite
reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015).
c. Average Variance Extracted (AVE)

AVE mengukur seberapa besar variabilitas yang dapat dijelaskan oleh konstruk
dibandingkan dengan variabilitas total yang dihasilkan oleh indikator-
indikatornya. Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam
penelitian reliabel, dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai
pengukuran AVE harus lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).

Hasil Cronbach's Alpha, composite reliability, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.13
Hasil Uji Reliabilitas

Average
Composite variance
Cronbach's reliability extracted
alpha (rho_c) (AVE)
Kepercayaan pada Atasan 0.744 0.855 0.665
Kinerja personil kepolisian 0.829 0.880 0.595
Komitmen afektif 0.918 0.936 0.711
Komunikasi interpersonal 0.886 0.922 0.750

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Tabel 4.13 menunjukkan nilai AVE masing-masing konstruk > 0,5, nilai
composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7. Degnan
demikian hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk dapat dikatakan baik,
sehingga dapat digunakan dalam proses analisis lebih lanjut.

Atas dasar hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari

variabel serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator
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yang digunakan dapat dinyatakan valid dan reliabel sebagai pengukur variabel

penelitian.

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)

Uji kesesuaian model dalam analisis PLS digunakan untuk mengevaluasi
sejauh mana model struktural mendukung hipotesis yang diajukan dan memiliki
kemampuan prediksi yang baik terhadap variabel dependen. Ukuran statistic yang
dapat dipakai untuk menentukan kesesuaian model yang diajukan diantaranya yaitu
R square dan Q square (Hair et al., 2019).

a. Rsquare
R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu
dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model.
Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., &
Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan
0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel
endogen disajikan pada tabel berikut

Tabel 4.14 Nilai R-Square

R-square
Kinerja personil kepolisian 0.504
Komitmen afektif 0.309

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model
Komitmen afektif sebesar 0,309 artinya variabel Komitmen afektif dapat
dijelaskan 30,9% oleh variabel Kepercayaan pada Atasan dan Komunikasi

interpersonal. Sedangkan sisanya 69,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar
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penelitian. Nilai R square tersebut (0,309) berada di nilai 0,19 - 0,33, artinya
variabel Kepercayaan pada Atasan dan Komunikasi interpersonal memberikan
pengaruh yang cukup besar (moderat) terhadap variabel Komitmen afektif.

Nilai R square Kinerja Personil Kepolisian sebesar 0,504 artinya
Kinerja Personil Kepolisian dapat dijelaskan 50,4% oleh variabel Kepercayaan
pada Atasan, Komunikasi interpersonal, dan Komitmen afektif, sedangkan
sisanya 49,6% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square
tersebut (0,504) berada di nilai 0,33 — 0,67, artinya variabel Kepercayaan pada
Atasan, Komunikasi interpersonal, dan Komitmen afektif memberikan
pengaruh yang besar terhadap Kinerja Personil Kepolisian.
. Qsquare

Q-Square (Q?) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa
baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel
endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan
ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Ukuran. Q square di atas O menunjukan model memiliki
predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Nilai Q square
dikategorikan menjadi 3 kategori yaitu kecil, sedang dan besar, nilai Q square
0,02 - 0,15 dinyatakan kecil, nilai Q square 0,15 — 0,35 dinyatakan sedang dan
nilai Q square >0,35 dinyatakan besar (Mirza Soetirto et al., 2023).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.15 Nilai Q-square

Q-Suare (Q?)
Kinerja personil kepolisian 0.289
Komitmen afektif 0.214

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Komitmen afektif sebesar 0,214
berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap
variabel Komitmen afektif termasuk cukup baik. Pada variabel Kinerja
Personil Kepolisian diperoleh nilai Q-square sebesar 0,289 yang menunjukkan
nilai Q square berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi
terhadap variabel Kinerja Personil Kepolisian termasuk cukup baik.

Kedua nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat dikatakan
model memiliki predictive relevance. Artinya, nilai estimasi parameter yang
dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah
dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil
output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan
pengaruh konstruk Kepercayaan pada Atasan, Komunikasi interpersonal,

Komitmen afektif dan Kinerja Personil Kepolisian.
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Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart

PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:

11 Kepercayaan pada Atasan
0.717 (0.000)
Ty
X1_2 - 0.860(0.000) —
g
0.862 (0.000)
*——

X1.3
Y1_1
0.181 (0.020) 0.303 (0.000)
Y2_1
Y12 085200000
o L8220 0.749(0.000) 2 2
Y13 0877 (0.000) 075700000 T
T . .
= %0831 (0.000) 0757 (0.000)
- 0.382 (0.000) ——— — 0743 (0.000) % Y23
< 0-885(0.000) -
Y1 — ~~ 0.761 (0.000)
0.889 (0.000) ~ ~a
Komitmen afektif 0.841 (0.000) Y2_4
Y15 0.744 (0.000) Kinerja personil kepolisian
0.455 (0.000) 0.206 (0.003) L
Y1_6
X2_1
0.720 (0.000)
X2.2

T~
* 0,907 (0.000)

0.911 (0.000)
X2 3 -+ ( __.E/
0.911 (0.000)

Komunikasi interpersonal
X2 4

Gambar 4.5.
Full Inner Model SEM-PLS dengan Mediasi
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

4.5.1. Uji Multikolinieritas

Sebelum dilakukan uji ~ hipotesis, perlu dilakukan pengujian
multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi
antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)
pada inner VIF. Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada

multikolinieritas.
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Tabel 4.16 Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Kepercayaan pada Atasan -> Kinerja personil kepolisian 1.270
Kepercayaan pada Atasan -> Komitmen afektif 1.223
Komitmen afektif -> Kinerja personil kepolisian 1.448
Komunikasi interpersonal -> Kinerja personil kepolisian 1.522
Komunikasi interpersonal -> Komitmen afektif 1.223

Tabel 4.16 hasil di atas memperlihatkan bahwa hasil uji multikolinieritas
pada model penelitian ini dimana nilai VIF seluruh variabel tidak melebihi nilai 5.
Sesuai dengan syarat yang ditetapkan bahwa pada kondisi tersebut tidak terdapat
adanya masalah multikolinieritas dalam model yang terbentuk.
4.5.2. Pengujian Hipothesis

Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau - tidak dengan
membandingkan thitung dengan tiaber dengan syarat jika thitung > tranel, maka hipotesis
diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Untuk lebih jelasnya pada
bagian di bawah ini.

Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat
disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.15 Path Coefficients

Original | Sample | Standard
sample | mean | deviation T statistics

P

(0)| (M) | (STDEV) | (|O/STDEV]) | values

Kepercayaan pada Atasan ->

Kinerja personil kepolisian 0.303 | 0.303 0.058 5.200 | 0.000

Kepercayaan pada Atasan ->

Komitmen afektif 0.181| 0.182 0.077 2.335 | 0.020

Komitmen afektif -> Kinerja

personil kepolisian 0.382 | 0.384 0.053 7.246 | 0.000

Komunikasi interpersonal ->

Kinerja personil kepolisian 0.206 | 0.206 0.070 2.939 | 0.003

Komunikasi interpersonal ->

Komitmen afektif 0.455 | 0.454 0.066 6.872 | 0.000

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)
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Berdasarkan hasil pengolahan data dengan analisis PLS di atas, selanjutnya
dapat disajikan hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab
sebelumnya, sebagai berikut:

1. Pengujian Hipotesis 1:
H1: Kepercayaan terhadap pemimpin mempunyai pengaruh terhadap
peningkatan Kinerja
Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,303. Nilai tersebut membuktikan bahwa Kepercayaan pada Atasan
berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil Kepolisian yang hasilnya juga
diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (5,200) > taper (1,96) dan p
(0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif Kepercayaan
pada Atasan terhadap peningkatan Kkinerja personil kepolisian. Dengan
demikian hipotesis pertama yang menyatakan bahwa ” Kepercayaan terhadap
pemimpin mempunyai pengaruh terhadap peningkatan Kkinerja” dapat
diterima.
2. Pengujian Hipotesis 2:
H2: Kepercayaan terhadap atasan mempunyai pengaruh terhadap peningkatan
komitmen afektif
Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate sebesar
0,181. Nilai tersebut membuktikan Kepercayaan pada Atasan berpengaruh
positif terhadap komitmen afektif yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t
yang diperoleh nilai thitung (2,335) > ttaber (1,96) dan p (0,020) < 0,05, sehingga

dapat dikatakan ada pengaruh signifikan Kepercayaan pada Atasan terhadap
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komitmen afektif. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa
”Kepercayaan terhadap atasan mempunyai pengaruh terhadap peningkatan
komitmen afektif” dapat diterima.

. Pengujian Hipotesis 3:

H3: Kualitas komunikasi interpersonal memiliki pengaruh terhadap
peningkatan kinerja

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate sebesar
0,206. Nilai tersebut membuktikan Komunikasi interpersonal berpengaruh
positif terhadap Kkinerja personil. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (2,939) > tranel (1,96) dan p (0,003) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Komunikasi interpersonal
terhadap kinerja personil. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan
bahwa “Kualitas komunikasi interpersonal memiliki pengaruh terhadap
peningkatan kinerja ” dapat diterima.

. Pengujian Hipotesis 4:
H4: Kualitas komunikasi interpersonal memiliki pengaruh terhadap
peningkatan komitmen afektif.

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate sebesar
0,455. Nilai tersebut membuktikan komunikasi interpersonal berpengaruh
positif terhadap komitmen afektif personil kepolisian. Temuan tersebut
diperkuat dengan hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (6,872) > traber (1,96) dan
p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan

Komunikasi interpersonal terhadap komitmen afektif personil kepolisian.
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Dengan demikian hipotesis keempat yang menyatakan bahwa ” Komunikasi
interpersonal memiliki pengaruh positif terhadap Komitmen afektif Personil”
dapat diterima.
Pengujian Hipotesis 5:
H5: Komitmen afektif memiliki pengaruh terhadap kinerja personil

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,382. Nilai tersebut membuktikan komitmen afektif berpengaruh
positif terhadap kinerja personil kepolisian yang hasilnya juga diperkuat dari
hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (7,246) > ttaber (1,96) dan p (0,000) < 0,05,
sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Komitmen afektif

terhadap Kinerja Personil Kepolisian. Dengan demikian hipotesis kelima yang

menyatakan bahwa - "Komitmen afektif -memiliki

peningkatan kinerja personil ” dapat diterima.

pengaruh

terhadap

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai

berikut:
Tabel 4.16
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis
No T P Keterangan
Hipotesis Koefisien | statistics | values

H1 | Kepercayaan terhadap pemimpin
mempunyai pengaruh terhadap 0.303 5.200 | 0.000 Diterima
peningkatan Kinerja

H2 | Kepercayaan terhadap atasan
mempunyai pengaruh terhadap 0.181 2.335 | 0.020 Diterima
peningkatan komitmen afektif

H3 | Kualitas komunikasi interpersonal
memiliki pengaruh terhadap 0.206 2.939 0.003 Diterima
peningkatan Kinerja

H4 | Kualitas komunikasi interpersonal
memiliki pengaruh terhadap 0.455 6.872 0.000 Diterima
peningkatan komitmen afektif.
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H5 | Komitmen afektif memiliki
pengaruh terhadap kinerja
personil

Keterangan: Hipotesis diterima jika t> 1,96 atau p<0,05

0.382 7.246 | 0.000

Diterima

4.5.3. Analisis Indirect Effect

Pengujian indirect effect atau pengaruh tidak langsung dimaksudkan
untuk mengetahui adanya pengaruh Kepercayaan pada Atasan dan Komunikasi
interpersonal terhadap variabel Kinerja Personil Kepolisian melalui mediasi
Komitmen afektif sebagai variabel intervening. Hasil uji pengaruh tidak

langsung dapat ditampilkan pada tabel berikut.

Tabel 4.16

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Original P Keterangan
sample | T statistics | values

Kepercayaan pada Atasan ->
Komitmen afektif -> Kinerja 0.069 7 2 0.033 | Signifikan
personil kepolisian
Komunikasi interpersonal ->
Komitmen afektif -> Kinerja 0.174 4.866 0.000 | Signifikan
personil kepolisian
Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung pada tabel di atas,
diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung Kepercayaan pada Atasan
terhadap Kinerja Personil Kepolisian melalui Komitmen afektif adalah 0,069
dengan nilai t hitung sebesar 2,127 dan p=0,033 (p<0,05). Hal ini menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh signifikan Kepercayaan pada Atasan terhadap Kinerja
Personil Kepolisian secara tidak langsung melalui Komitmen afektif. Artinya,
kepercayaan yang tinggi kepada atasan akan menjadikan personil merasa bangga

menjadi anggotanya, sehingga hal ini dapat meningkatkan komitmen afektif
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personil. Komitmen yang kuat secara emosional kepada organisasasi akan
mendorong perilaku kerja personel untuk mencapai kinerja yang baik.

Hasil lainnya menunjukkan besarnya pengaruh tidak langsung
Komunikasi interpersonal terhadap Kinerja Personil Kepolisian melalui
Komitmen afektif adalah 0,74 dengan nilai t hitung sebesar 4,866 dan nilai
signifikansi p=0,000 (p<0,05). Hasil dari pengujian tersebut berarti bahwa
terdapat pengaruh Komunikasi interpersonal terhadap Kinerja Personil
Kepolisian secara tidak langsung melalui Komitmen afektif. Personel yang
memiliki komunikasi interpersonal yang baik, cenderung memiliki kepercayaan
diri yang tinggi dan mudah berkolaborasi dengan rekan lain, serta selalu ingin
berkontribusi bagi organisasi. Perilaku tersebut dapat meningkatkan komitmen
afektif personil untuk terlibat dan terikat dalam kegiatan organisasi. Kondisi
tersebut mendorong personel untuk berupaya memberikan kinerja terbaik bagi

organisasi.

4.6. Pembahasan

4.6.1. Pengaruh Kepercayaan Terhadap Atasan Terhadap Kinerja Personil

Kepercayaan terhadap atasan memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja personil kepolisian, yang berarti semakin tinggi tingkat

kepercayaan yang dimiliki oleh personil terhadap pemimpin mereka, maka semakin

baik pula kinerja yang ditunjukkan. Temuan ini didukung oleh penelitian Dirks &

Bart de Jong (2022), yang menegaskan bahwa kepercayaan terhadap atasan

memberikan dampak positif terhadap kinerja pegawai.
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Dalam penelitian ini, kepercayaan terhadap atasan diukur melalui beberapa
indikator, seperti kepercayaan atas kompetensi atasan, kepercayaan atas integritas
atau kejujuran atasan, dan kepercayaan bahwa atasan dapat diandalkan dalam
memecahkan masalah. Indikator-indikator ini terbukti mampu meningkatkan
kinerja personil kepolisian, yang diukur melalui kemampuan menciptakan
keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan hukum dan aturan lalu lintas
secara adil, memberikan pelayanan terbaik, menyampaikan informasi lalu lintas
kepada masyarakat, serta merespons dengan cepat terhadap kecelakaan lalu lintas.

Indikator dengan nilai loading tertinggi pada kepercayaan terhadap atasan
adalah kepercayaan bahwa atasan dapat diandalkan dalam memecahkan masalah,
sedangkan indikator dengan nilai loading tertinggi pada kinerja personil kepolisian
adalah respon cepat terhadap kecelakaan lalu lintas. Temuan ini menunjukkan
bahwa semakin besar tingkat kepercayaan sumber daya manusia (SDM) terhadap
kemampuan atasan dalam menangani permasalahan, maka semakin tinggi pula
tingkat respon cepat personil dalam menghadapi kecelakaan lalu lintas. Dengan
kata lain, kepercayaan terhadap atasan yang kuat mendorong personil untuk
bertindak lebih sigap dan efisien dalam situasi darurat.

Sebaliknya, indikator kepercayaan terhadap atasan dengan nilai loading
terendah adalah kepercayaan atas kompetensi atasan, sementara indikator Kinerja
personil kepolisian dengan nilai loading terendah adalah memberikan pelayanan
terbaik. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan kepercayaan terhadap
kompetensi atasan dapat mempengaruhi kualitas pelayanan yang diberikan oleh

personil. Artinya, jika personil percaya bahwa atasan mereka memiliki kompetensi
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yang memadai, maka mereka akan lebih mampu untuk memberikan pelayanan
terbaik kepada masyarakat. Kepercayaan yang tinggi terhadap kompetensi atasan
dapat memotivasi personil untuk bekerja dengan lebih profesional dan
meningkatkan kualitas interaksi mereka dengan masyarakat.
4.6.2. Pengaruh Kepercayaan Terhadap Atasan Terhadap komitmen afektif
Kepercayaan Terhadap Atasan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen afektif, yang berarti semakin tinggi tingkat kepercayaan
terhadap pemimpin, semakin tinggi pula tingkat komitmen afektif yang dimiliki
olen SDM. Temuan ini mendukung penelitian Xiong et al. (2016), yang
menunjukkan bahwa kepercayaan terhadap atasan secara signifikan mempengaruhi
kinerja SDM.

Variabel kepercayaan terhadap atasan direfleksikan melalui beberapa
indikator, seperti kepercayaan atas kompetensi atasan, kepercayaan atas integritas
atau kejujuran atasan, serta kepercayaan bahwa atasan dapat diandalkan dalam
memecahkan masalah. Ketiga indikator ini terbukti dapat meningkatkan komitmen
afektif, yang direfleksikan melalui indikator seperti memiliki makna yang
mendalam secara pribadi, rasa saling memiliki yang kuat dengan organisasi, bangga
memberitahukan hal tentang organisasi kepada orang lain, terikat secara emosional
dengan organisasi, serta senang apabila dapat bekerja di organisasi hingga pensiun
dan senang berdiskusi mengenai organisasi dengan orang lain di luar organisasi.

Kepercayaan terhadap atasan dengan nilai loading tertinggi adalah
kepercayaan bahwa atasan dapat diandalkan dalam memecahkan masalah,

sedangkan indikator komitmen afektif dengan nilai loading tertinggi adalah senang

63



apabila dapat bekerja di organisasi sampai pensiun. Hasil ini menunjukkan bahwa
semakin SDM merasa bahwa atasan mereka dapat diandalkan dalam mengatasi
berbagai permasalahan, semakin besar rasa senang mereka untuk tetap bekerja di
organisasi hingga pensiun. Artinya, pemimpin yang mampu menunjukkan
kemampuan menyelesaikan masalah secara efektif dapat meningkatkan rasa
loyalitas dan komitmen jangka panjang di kalangan SDM.

Di sisi lain, indikator kepercayaan terhadap atasan dengan nilai loading
terendah adalah kepercayaan atas kompetensi atasan, sementara indikator
komitmen afektif dengan nilai loading terendah adalah senang berdiskusi mengenai
organisasi dengan orang lain di luar organisasi. Temuan ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi kepercayaan SDM terhadap kompetensi atasan, semakin besar pula
minat mereka untuk berdiskusi mengenai organisasi dengan orang lain di luar
lingkungan kerja. Artinya, peningkatan kepercayaan terhadap kompetensi atasan
dapat memperluas tingkat keterlibatan SDM dalam membicarakan dan

mempromosikan organisasi, baik di dalam maupun di luar lingkungan kerja.

4.6.3. Pengaruh Kualitas komunikasi interpersonal terhadap kinerja personil
Kualitas komunikasi interpersonal memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja personil kepolisian, yang menunjukkan bahwa peningkatan
kualitas komunikasi interpersonal dapat mendorong Kinerja yang lebih baik di
kalangan personil. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Diana et
al. (2020), yang mengungkapkan bahwa komunikasi interpersonal berperan penting

dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia.
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Komunikasi interpersonal diukur melalui empat indikator utama, yaitu
keterbukaan, empati, umpan balik, dan kemampuan untuk mengekspresikan diri
dengan jelas dan tepat. Peningkatan komunikasi interpersonal ini terbukti
berkontribusi pada peningkatan kinerja personil kepolisian, yang diukur melalui
lima indikator, yaitu kemampuan menciptakan keamanan dan ketertiban
masyarakat, menegakkan hukum dan aturan lalu lintas yang adil, memberikan
pelayanan terbaik, pelayanan informasi lalu lintas kepada masyarakat
(dikmaslantas), dan respon cepat terhadap kecelakaan lalu lintas.

Indikator komunikasi interpersonal dengan nilai loading tertinggi adalah
kemampuan untuk mengekspresikan diri dengan jelas dan tepat, yang berarti
kemampuan ini sangat berpengaruh dalam meningkatkan respon cepat terhadap
kecelakaan lalu lintas, indikator kinerja personil kepolisian yang juga memiliki nilai
loading tertinggi. Artinya, semakin personil kepolisian mampu mengekspresikan
diri dengan jelas dan tepat, semakin tinggi pula kemampuan mereka dalam
merespon kecelakaan lalu lintas dengan cepat.

Di sisi lain, indikator komunikasi interpersonal dengan nilai loading terendah
adalah keterbukaan, sementara indikator kinerja personil kepolisian dengan nilai
loading terendah adalah memberikan pelayanan terbaik. Temuan ini menunjukkan
bahwa meskipun keterbukaan mungkin tidak menjadi faktor dominan dalam
komunikasi interpersonal, peningkatan tingkat keterbukaan tetap dapat membantu
meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan oleh personil kepolisian. Dengan

kata lain, meskipun fokus pada keterbukaan tidak sekuat kemampuan
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mengekspresikan diri dengan jelas, tetap penting untuk mendorong keterbukaan

agar personil kepolisian dapat memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat.

4.6.4. Pengaruh Kualitas komunikasi interpersonal terhadap komitmen afektif.

Kualitas komunikasi interpersonal memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen afektif, yang berarti semakin baik kualitas komunikasi
interpersonal, semakin tinggi pula tingkat komitmen afektif yang dimiliki individu.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Avoyan & Ramos (2020), yang menegaskan
bahwa komunikasi yang terbuka memberikan dampak positif terhadap komitmen.

Aspek komunikasi interpersonal, seperti keterbukaan, empati, umpan balik,
serta kemampuan untuk mengekspresikan diri dengan jelas dan tepat, terbukti dapat
meningkatkan komitmen afektif. Komitmen afektif itu sendiri tercermin melalui
enam indikator utama, yaitu memiliki makna pribadi yang mendalam, rasa saling
memiliki yang kuat dengan organisasi, kebanggaan dalam membicarakan
organisasi dengan orang lain, keterikatan emosional dengan organisasi, senang
bekerja di organisasi hingga pensiun, dan kesenangan berdiskusi tentang organisasi
dengan orang lain di luar organisasi.

Indikator komunikasi interpersonal dengan nilai loading tertinggi adalah
kemampuan untuk mengekspresikan diri dengan jelas dan tepat, sedangkan
indikator komitmen afektif dengan nilai loading tertinggi adalah senang apabila
dapat bekerja di organisasi hingga pensiun. Hal ini menunjukkan bahwa

peningkatan kemampuan individu dalam mengekspresikan diri secara jelas dan
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tepat akan berdampak pada peningkatan rasa senang dan kepuasan dalam bekerja
di organisasi hingga masa pensiun. Dengan kata lain, kemampuan berkomunikasi
yang efektif dapat memperkuat keterikatan emosional individu terhadap organisasi,
meningkatkan rasa bangga, dan memperkuat komitmen jangka panjang.

Di sisi lain, indikator komunikasi interpersonal dengan nilai loading terendah
adalah keterbukaan, sedangkan indikator komitmen afektif dengan nilai loading
terendah adalah kesenangan berdiskusi tentang organisasi dengan orang lain di luar
organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun keterbukaan dalam
komunikasi sangat penting, peningkatan dalam aspek keterbukaan ini juga
berpotensi mempengaruhi-minat individu untuk berdiskusi tentang organisasi di
luar lingkup kerja. Artinya, individu yang lebih terbuka dalam komunikasi mungkin
merasa lebih nyaman dan memiliki rasa tanggung jawab untuk berbagi pandangan
serta membicarakan organisasi dengan orang lain, yang dapat berdampak pada
penguatan komitmen afektif mereka terhadap organisasi.

4.6.5. Pengaruh Komitmen afektif terhadap Kinerja personil

Kualitas komitmen afektif memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja personil kepolisian, yang berarti semakin tinggi komitmen afektif,
semakin baik pula peningkatan kinerja personil. Temuan ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya oleh Almaaitaha et al. (2020), yang menyatakan bahwa
kesinambungan komitmen terbukti meningkatkan kinerja sumber daya manusia.

Variabel komitmen afektif diindikasikan melalui beberapa indikator, seperti
memiliki makna pribadi yang mendalam, rasa saling memiliki yang kuat dengan

organisasi, kebanggaan dalam memberitahukan tentang organisasi kepada orang
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lain, keterikatan emosional dengan organisasi, senang bekerja di organisasi hingga
pensiun, dan senang berdiskusi mengenai organisasi dengan orang lain di luar
organisasi. Semua indikator ini berkontribusi dalam meningkatkan kinerja personil
kepolisian, yang diukur melalui indikator kemampuan menciptakan keamanan dan
ketertiban masyarakat, penegakan hukum dan aturan lalu lintas yang adil,
pemberian pelayanan terbaik, pelayanan informasi lalu lintas kepada masyarakat
(dikmaslantas), dan respon cepat terhadap kecelakaan lalu lintas.

Di antara indikator komitmen afektif, yang memiliki nilai loading tertinggi
adalah rasa senang bekerja di organisasi hingga pensiun. Sementara itu, indikator
kinerja personil kepolisian yang memiliki nilai loading tertinggi adalah respon
cepat terhadap kecelakaan lalu lintas. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin
personil merasa senang bekerja di organisasi hingga pensiun, semakin tinggi pula
kemampuan mereka dalam memberikan respon cepat terhadap kecelakaan lalu
lintas. Hal ini berarti bahwa rasa loyalitas dan kebanggaan terhadap organisasi
dapat memperkuat kesiapan dan kemampuan personil dalam menangani situasi
darurat dengan cepat dan efektif.

Di sisi lain, indikator komitmen afektif dengan nilai loading terendah adalah
senang berdiskusi mengenai organisasi dengan orang lain di luar organisasi,
sedangkan indikator Kkinerja personil kepolisian dengan nilai loading terendah
adalah pemberian pelayanan terbaik. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin
tinggi rasa senang personil dalam berdiskusi mengenai organisasi dengan pihak
luar, semakin baik pula kemampuan mereka dalam memberikan pelayanan terbaik.

Hal ini menunjukkan bahwa interaksi yang positif tentang organisasi di luar
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lingkungan kerja dapat memperkaya wawasan personil dan meningkatkan kualitas

pelayanan yang mereka berikan kepada masyarakat.

4.6.6. Pengaruh tidak Langsung Kepercayaan pada Atasan terhadap Kinerja
Personil Kepolisian melalui Komitmen Afektif

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepercayaan pada Atasan dan memiliki
pengaruh tidak langsung yang signifikan terhadap Kinerja Personil Kepolisian
melalui Komitmen Afektif. Kepercayaan tinggi kepada atasan meningkatkan rasa
bangga personel, yang memperkuat komitmen emosional terhadap organisasi,
sehingga mendorong peningkatan Kkinerja. Komitmen ini mendorong personel
untuk bekerja dengan dedikasi tinggi, menunjukkan inisiatif, dan menjaga standar
profesionalisme yang konsisten.

Selain itu, kepercayaan pada atasan juga memengaruhi cara personel
merespons tantangan dalam pekerjaan, seperti menangani situasi yang kompleks
atau menjaga hubungan baik dengan rekan kerja dan masyarakat. Dengan
komitmen yang kuat, personel lebih termotivasi untuk memberikan kinerja yang
tidak hanya memenuhi ekspektasi, tetapi juga mendukung tujuan strategis

organisasi secara keseluruhan.

4.6.7. Pengaruh tidak Langsung Kepercayaan pada Atasan terhadap Kinerja
Personil Kepolisian melalui Komitmen Afektif
Komunikasi interpersonal yang baik meningkatkan kepercayaan diri,

kolaborasi, dan kontribusi personel karena menciptakan lingkungan kerja yang
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mendukung, terbuka, dan saling menghargai. Ketika komunikasi berlangsung
secara efektif, personel merasa didengar dan dipahami, sehingga kepercayaan diri
mereka tumbuh karena mereka merasa peran dan kontribusinya diakui oleh atasan
maupun rekan Kkerja. Hubungan komunikasi yang baik juga memfasilitasi
kolaborasi yang lebih lancar, memungkinkan pertukaran ide, informasi, dan solusi
secara konstruktif, yang pada akhirnya meningkatkan sinergi dalam tim.

Selain itu, komunikasi yang positif mendorong personel untuk berkontribusi
secara lebih aktif, karena mereka merasa memiliki peran penting dalam pencapaian
tujuan organisasi. Semua ini memperkuat komitmen afektif, karena personel merasa
terikat secara emosional dengan organisasi yang menghargai mereka sebagai
individu dan anggota tim. Akibatnya, mereka lebih termotivasi untuk memberikan
kinerja terbaik, menciptakan siklus positif yang mendukung keberhasilan organisasi
secara keseluruhan. Hal ini- menegaskan bahwa membangun hubungan yang
didasarkan pada kepercayaan dan komunikasi yang efektif bukan hanya strategi
operasional, tetapi juga merupakan fondasi bagi budaya organisasi yang produktif

dan harmonis.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis secara
empiris pengaruh kepercayaan kepada atasan dan komunikasi interpersonal
terhadap komitmen afektif dan kinerja SDM. Jawaban atas pertanyaan penelitian
yang muncul adalah :

1. Kepercayaan terhadap atasan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja personil kepolisian, yang berarti bahwa semakin besar
kepercayaan personil pada atasannya, semakin tinggi pula kinerja yang
ditunjukkan oleh personil tersebut.

2. Kepercayaan terhadap atasan juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen afektif, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi kepercayaan
personil pada atasannya, semakin besar tingkat komitmen afektif yang dimiliki
oleh personil.

3. Kualitas komunikasi interpersonal memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja personil kepolisian, yang berarti bahwa peningkatan kualitas
komunikasi interpersonal akan diikuti oleh peningkatan kinerja personil.

4. Kualitas komunikasi interpersonal juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen afektif, yang mengindikasikan bahwa semakin baik
kualitas komunikasi interpersonal, semakin tinggi tingkat komitmen afektif

yang dimiliki oleh personil.
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5. Komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personil
kepolisian, yang berarti bahwa semakin tinggi tingkat komitmen afektif,
semakin tinggi pula kinerja personil yang ditunjukkan.

6. Kepercayaan pada atasan dan komunikasi interpersonal secara tidak langsung
meningkatkan kinerja personel kepolisian melalui penguatan komitmen afektif

terhadap organisasi.

5.2. Implikasi Teoritis

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat kepercayaan sumber daya
manusia (SDM) terhadap kemampuan atasan dalam menangani masalah
berhubungan langsung dengan kecepatan respon personil dalam menghadapi
kecelakaan lalu lintas. Dengan kata lain, kepercayaan yang tinggi terhadap atasan
mendorong personil untuk bertindak lebih cepat dan efisien dalam situasi darurat.
Peningkatan kepercayaan pada kompetensi atasan juga dapat berdampak positif
pada kualitas pelayanan yang diberikan. Jika personil percaya bahwa atasan mereka
memiliki kemampuan yang cukup, mereka akan merasa lebih termotivasi untuk
memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat, serta bekerja secara profesional
dan meningkatkan interaksi mereka dengan publik.

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa jika SDM merasa atasan mereka
dapat diandalkan dalam menyelesaikan masalah, maka mereka akan lebih
cenderung untuk merasa puas dan bertahan di organisasi hingga pensiun. Ini berarti
pemimpin yang efektif dalam menyelesaikan permasalahan dapat meningkatkan

loyalitas dan komitmen jangka panjang dari SDM. Semakin besar kepercayaan
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SDM terhadap kompetensi atasan, semakin tinggi pula keinginan mereka untuk
berdiskusi tentang organisasi dengan orang lain di luar lingkungan kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa kepercayaan terhadap kompetensi atasan dapat memperluas
keterlibatan SDM dalam membicarakan dan mempromosikan organisasi, baik di
dalam maupun di luar tempat kerja.

Selain itu, temuan penelitian ini menyatakan bahwa kemampuan personil
kepolisian untuk mengekspresikan diri dengan jelas dan tepat dapat meningkatkan
kemampuan mereka dalam merespons kecelakaan lalu lintas dengan cepat.
Meskipun keterbukaan tidak menjadi faktor utama dalam komunikasi interpersonal,
peningkatan tingkat keterbukaan dapat berkontribusi pada peningkatan kualitas
pelayanan personil kepolisian. Dengan demikian, meskipun fokus utama harus
tetap pada kemampuan mengekspresikan diri- dengan jelas, penting untuk
mendorong keterbukaan guna meningkatkan kualitas pelayanan kepada
masyarakat. Temuan ini juga mengindikasikan bahwa komunikasi yang lebih
terbuka dapat mempengaruhi minat individu untuk berdiskusi tentang organisasi di
luar lingkungan kerja. Individu yang lebih terbuka dalam berkomunikasi mungkin
merasa lebih nyaman dan memiliki rasa tanggung jawab untuk berbagi pandangan
serta membicarakan organisasi, yang pada gilirannya dapat memperkuat komitmen
afektif mereka terhadap organisasi.

Semakin tinggi rasa senang personil dalam bekerja di organisasi hingga
pensiun, semakin baik pula kemampuan mereka dalam merespons kecelakaan lalu
lintas. Ini menunjukkan bahwa rasa loyalitas dan kebanggaan terhadap organisasi

dapat memperkuat kesiapan dan efektivitas personil dalam menangani situasi
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darurat. Temuan ini juga menunjukkan bahwa semakin besar rasa senang personil
dalam berdiskusi mengenai organisasi dengan pihak luar, semakin tinggi pula
kualitas pelayanan yang mereka berikan. Interaksi positif tentang organisasi di luar
lingkungan kerja dapat memperkaya wawasan personil dan meningkatkan kualitas

pelayanan mereka kepada masyarakat.

5.3. Implikasi Manajerial
1. Terkait variable kepercayaan pada atasan, Indikator dengan nilai loading
tertinggi pada kepercayaan terhadap atasan adalah keyakinan bahwa atasan
dapat diandalkan untuk menyelesaikan masalah yang muncul. Ini
mencerminkan pentingnya kepercayaan yang terjalin antara bawahan dan
atasan dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Sementara itu, indikator
dengan nilai loading. terendah adalah keyakinan terhadap kompetensi
atasan. Untuk memperkuat rasa percaya sumber daya manusia (SDM)
terhadap atasan, penting untuk meningkatkan keyakinan bahwa atasan
memiliki kompetensi yang memadai dan juga menjaga keyakinan bahwa
atasan dapat diandalkan dalam mengatasi permasalahan. Upaya ini dapat
dilakukan melalui pelatihan keterampilan kepemimpinan bagi atasan,
memastikan mereka memiliki pengetahuan dan keterampilan yang relevan,
serta menciptakan budaya organisasi yang mendukung komunikasi terbuka
dan pengakuan atas pencapaian atasan dalam menyelesaikan masalah secara

efektif.
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2. Terkait variable Interpersonal Communication, Indikator komunikasi
interpersonal dengan nilai loading tertinggi adalah kemampuan untuk
mengekspresikan diri secara jelas dan tepat. Ini menunjukkan bahwa
penting bagi individu untuk memiliki kemampuan yang baik dalam
mengkomunikasikan ide dan pendapat mereka dengan cara yang mudah
dipahami. Sebaliknya, indikator dengan nilai loading terendah adalah
keterbukaan, yang mencerminkan pentingnya berbagi informasi secara
transparan dan mendengarkan secara aktif. Untuk meningkatkan
komunikasi interpersonal, langkah yang dapat diambil adalah memperkuat
kemampuan individu dalam mengekspresikan diri secara jelas dan tepat
sambil meningkatkan keterbukaan dalam interaksi. Hal ini bisa dilakukan
melalui program pelatihan komunikasi, workshop yang mendorong diskusi
terbuka, dan kegiatan yang memfasilitasi umpan balik konstruktif antar
anggota tim.

3. Terkait variable Affective Commitment, Indikator dengan nilai loading
tertinggi dalam komitmen afektif adalah perasaan senang bekerja di
organisasi hingga pensiun, menunjukkan rasa loyalitas dan keterikatan
jangka panjang terhadap tempat kerja. Sementara itu, indikator dengan nilai
loading terendah adalah minat untuk berdiskusi tentang organisasi dengan
orang lain di luar organisasi, yang mengindikasikan bahwa tidak semua
individu merasa perlu untuk membicarakan organisasi di luar lingkungan
kerja. Untuk meningkatkan komitmen afektif, penting untuk memperkuat

rasa senang anggota organisasi dalam bekerja di tempat tersebut dan juga
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meningkatkan minat mereka dalam berdiskusi tentang organisasi dengan
pihak eksternal. Pendekatan ini dapat dilakukan dengan memberikan
penghargaan bagi anggota tim yang menunjukkan komitmen tinggi,
memperkenalkan program-program yang meningkatkan ikatan antara
organisasi dan karyawan, serta menciptakan lingkungan yang memotivasi
karyawan untuk merasa bangga menjadi bagian dari organisasi.
5.4. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa limitasi yang perlu diperhatikan yaitu :

1. Sampel penelitian hanya mencakup personil kepolisian di wilayah tertentu,
sehingga hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasikan ke seluruh
populasi personil kepolisian di daerah lain atau institusi keamanan lainnya.

2. Metode pengumpulan data yang digunakan, seperti kuesioner dan
wawancara, berpotensi mengandung bias subjektif dari responden, sehingga
validitas hasil dapat terpengaruh oleh persepsi individu yang bersangkutan.

3. Penelitian ini hanya mempertimbangkan beberapa variabel kunci seperti
kepercayaan pada atasan, kualitas komunikasi interpersonal, dan komitmen
afektif, sementara faktor lain seperti kondisi kerja, motivasi individu, dan
dukungan organisasi tidak termasuk dalam studi, meskipun mungkin
memiliki pengaruh signifikan. Pengukuran variabel juga dapat menjadi
keterbatasan, di mana instrumen yang digunakan mungkin tidak
sepenuhnya dapat menggambarkan semua aspek yang diukur dengan

akurasi tinggi.
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5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Penelitian selanjutnya dapat difokuskan pada beberapa aspek untuk mengatasi
keterbatasan yang ada dalam penelitian ini.

1. perluasan sampel penelitian untuk mencakup lebih banyak daerah atau jenis
institusi keamanan lainnya akan meningkatkan generalisasi temuan.

2. Penelitian di masa depan juga sebaiknya mencakup lebih banyak variabel
yang dapat mempengaruhi kinerja personil, seperti faktor eksternal
(misalnya, kebijakan organisasi dan perubahan sosial) dan kondisi kerja,
guna memberikan gambaran yang lebih lengkap.

3. Penelitian selanjutnya juga dapat dilakukan dalam jangka waktu yang lebih
panjang untuk mempelajari bagaimana perubahan lingkungan kerja dan
kebijakan organisasi dapat memengaruhi-hubungan antar variabel dalam
studi Ini. Penggunaan metode penelitian longitudinal juga dapat
memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang dinamika hubungan
ini dari waktu ke waktu.

4. Mengintegrasikan metode analisis data yang lebih kompleks, seperti
analisis multivariat, untuk mengeksplorasi interaksi antar variabel secara

lebih mendetail.
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