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Abstrak

Leader-member Exchange merupakan kualitas hubungan timbal balik antara pemimpin
dan karyawan dalam sebuah organisasi. Dalam penelitian ini menggunakan leader-member
exchange sebagai variabel yang memiliki 4 dimensi, yaitu affect, loyalty, contribution, dan
professional respect. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan dari leader-member
exchange dan komitmen organisasional karyawan di restoran D’COST Seafood Surabaya.
Dengan sampel yang melibatkan 61 karyawan, hasil penelitian menunjukkan bahwa leader-
member exchange yaitu dimensi contribution memiliki korelasi yang signifikan terhadap
komitmen organisasional karyawan serta dimensi contribution merupakan dimensi yang paling
dominan berkorelasi terhadap komitmen organisasional karyawan restoran D’COST Seafood
Surabaya.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu elemen terpenting yang akan
memutar roda perusahan untuk terus berjalan. Dalam menghadapi persaingan yang ketat dalam
dunia bisnis saat ini, perusahaan memerlukan tenaga kerja yang berkualitas untuk menghasilkan
kinerja perusahaan yang baik agar dapat memenangkan persaingan. Untuk menciptakan tenaga
kerja yang berkualitas, peran pemimpin sangat dibutuhkan, karena pemimpin adalah orang yang
mempengaruhi pengikutnya, sehingga para pengikut secara sukarela melaksanakan tujuan
organisasi (Kreitner & Kinicki, 2005). Dampak dari rasa sukarela tersebut adalah timbulnya
komitmen organisasional karyawan terhadap pemimpin perusahaan.

D’COST adalah restoran spesialis seafood dengan motto “Mutu Bintang 5, Harga Kaki
5”. Restoran D’COST Seafood di Surabaya mulai berdiri sejak tahun 2009. D’COST bisa
dikatakan merupakan restoran seafood paling inovatif di kelasnya. D’COST megefektitkan dan
mengefisienkan operasional kerjanya dengan menggunakan sistem pelayanan networking yang
menyajikan menu seafood dengan kualitas yang mewah dan harga terjangkau.

Dalam penelitian ini akan dilakukan di beberapa outlet D’COST Seafood Surabaya, yaitu
di Kayun, Graha Family dan Royal Plaza. Berdasarkan hasil wawancara singkat yang telah
dilakukan pada beberapa karyawan D’COST, fenomena yang terjadi pada 3 outlet D’COST
tidaklah sama. Pada D’COST Royal, fenomena yang terjadi adalah karyawan merasa bahwa
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supervisor kurang tanggap dan kurang bertanggung jawab sebagai seorang pimpinan. Pada
D’COST Graha Family, fenomena yang terjadi adalah adanya hubungan yang sangat dekat
antara supervisor dan karyawan. Hubungan yang sangat dekat antara supervisor dan karyawan
ini juga terjadi di D’COST Kayun. Selain itu, dapat dilihat pula loyalitas karyawan D’COST
yang sangat tinggi dari masa keanggotaannya sebagai karyawan D’COST. Hubungan antara
supervisor dan karyawan sudah seperti keluarga sendiri sehingga karyawan dapat bertahan cukup
lama di D’COST. Hal ini menimbulkan adanya indikasi bahwa karyawan memiliki komitmen
terhadap organisasi, terlepas dari bentuk komitmen itu seperti apa. Berdasarkan uraian — uraian
yang telah dipaparkan di atas, peneliti merasa perlu melakukan penelitian untuk mengkaji lebih
lanjut fenomena yang ada.

TEORI PENUNJANG
Leader-member Exchange (LMX)

Morrow, et al. (2005, p. 682) berpendapat bahwa Leader-member Exchange merupakan
kualitas hubungan antara pemimpin dengan karyawannya yang akan mampu meningkatkan
kualitas hubungan keduanya. Truckenbrodt (2000, p.234) mengungkapkan bahwa fokus dari
hubungan atasan dan bawahan adalah dimaksudkan untuk memaksimalkan keberhasilan suatu
organisasi melalui interaksi kedua belah pihak. Perlakuan pemimpin yang baik terhadap
karyawan akan mampu menciptakan perasaan sukarela pada diri karyawan untuk bisa berkorban
bagi organisasi. Dari definisi yang telah disebutkan di atas, dapat disimpulkan bahwa Leader-
member Exchange (LMX) merupakan kualitas hubungan timbal balik antara pemimpin dengan
karyawannya, dimana hubungan tersebut akan mempengaruhi keberhasilan dalam suatu
organisasi. Dalam penelitian Liden & Maslyn (1998, p. 43), dijelaskan bahwa LMX dibagi
menjadi 4 dimensi, yaitu:

1. Affect (Afeksi)
Afeksi merupakan perasaan dan kepedulian di antara pimpinan dan karyawannya yang
terbentuk berdasarkan pada daya tarik antar individu dan bukan hanya pada pekerjaan atau
nilai profesionalnya saja.

2. Loyalty (Loyalitas)
Loyalitas menyangkut suatu kesetiaan penuh terhadap seseorang secara konsisten dari satu
situasi ke situasi lainnya.

3. Contribution (Kontribusi)
Kontribusi diartikan sebagai persepsi tentang kegiatan yang berorientasi pada tugas di tingkat
tertentu antara setiap anggota untuk mencapai tujuan bersama.

4. Professional Respect (Respek Profesional)
Respek profesional mengacu pada persepsi terhadap reputasi individu dari pihak lain yang
berada di dalam maupun di luar organisasi karena kemampuan dan pencapaiannya dalam
menguasai pekerjaan.

Komitmen Organisasional

Sidharta dan Margaretha (2011, p. 131) menjelaskan bahwa komitmen organisasional
adalah semacam kesepakatan antara individu — individu di dalamnya yang bersifat mengikat dan
mengarah pada keseluruhan tujuan organisasi serta tujuan — tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut. Definisi komitmen organisasional
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dalam penelitian ini mengarah kepada teori dari Allen dan Meyer (1990) yang mengatakan
bahwa karyawan yang memiliki komitmen akan bekerja penuh dedikasi.
Menurut Allen dan Meyer (1990), komitmen organisasional dapat dikategorikan menjadi
3 hal, yaitu:
1. Komitmen Afektif
Komitmen afektif berkaitan dengan emosional, identifikasi dan keterlibatan karyawan di
dalam suatu organisasional. Karyawan dengan afektif tinggi masih bergabung dengan
organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi.
2. Komitmen Normatif
Komitmen normatif merupakan perasaan karyawan tentang kewajiban yang harus diberikan
kepada organisasional. Komponen normatif berkembang sebagai hasil dari pengalaman
sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan kewajiban yang dimiliki karyawan.
Komponen normatif menimbulkan perasaan kewajiban kepada karyawan untuk memberikan
balasan atas apa yang pernah diterimanya dari organisasi.
3. Komitmen Berkelanjutan
Komponen berkelanjutan berarti komponen yang berdasarkan persepsi karyawan tentang
kerugian yang akan dihadapinya jika meninggalkan organisasi. Karyawan dengan dasar
organisasional tersebut disebabkan karena karyawan tersebut membutuhkan organisasi.

Penelitian Terdahulu

Berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Ansari, Daisy & Aafaqi
(2001, p.113), Leader-member Exchange berhubungan secara positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Selanjutnya, penelitian tersebut didukungdengan penelitian Leow &
Khong (2009, p.188) yang membuktikan bahwa Leader-member Exchange secara positif dan
signifikan berkorelasi dengan komitmen organisasional. Adanya korelasi positif tersebut dapat
dilihat dari karyawan yang merasa bahwa pemimpin mengakui kemampuan dan kontribusi para
karyawan, sehingga meningkatkan rasa hormat para karyawan terhadap pemimpin dan mengarah
ke peningkatan yang lebih besar dalam berkomitmen pada suatu organisasi.

Hipotesis
Hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1:  Leader-member Exchange yang meliputi dimensi affect, loyalty, contribution,
professional respect berkorelasi secara parsial dan signifikan terhadap komitmen
organisasional karyawan di restoran D’COST Seafood Surabaya.

H2:  Dimensi affect merupakan dimensi yang paling dominan berkorelasi terhadap komitmen
organisasional karyawan di restoran D’COST Seafood Surabaya.

149



Model Penelitian

Al [~
A2
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METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif eksplanatif,
dimana penelitian ini dilakukan untuk mendapatkan data yang valid dengan tujuan menemukan,
membuktikan dan mengembangkan pengetahuan sehingga dapat digunakan untuk memahami,
memecahkan dan mengantisipasi masalah dalam bidang tertentu. Jenis penelitian ini digunakan
untuk menjelaskan hubungan antar variabel penelitian (Sugiyono, 2012, p.7).

Populasi

Populasi adalah kelompok elemen yang lengkap, yang biasanya berupa orang, objek,
transaksi atau kejadian dimana seorang peneliti mempelajarinya atau menjadikannya sebagai
objek penelitian (Kuncoro, 2003, p.23). Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah
seluruh karyawan service dan kitchen restoran D’COST Seafood Surabaya dari tiga outlet, yaitu
Graha Family, Kayun dan Royal Plaza dengan total 70 karyawan. D’COST Graha Family yang
memiliki 25 karyawan yang terdiri dari 10 karyawan service dan 15 karyawan kitchen, D’COST
Kayun yang memiliki 22 karyawan yang terdiri dari 9 karyawan service dan 13 karyawan kitchen
dan D’COST Royal yang memiliki 23 karyawan yang terdiri dari 10 karyawan service dan 13
karyawan kitchen.

Sampel
Menurut Sugiyono (2012, p. 81), sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi. Teknik penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah purposive sampling. Oleh karena itu, ditentukanlah jumlah sampel sebanyak 61
karyawan tetap yang telah bekerja lebih dari 2 tahun, karena dinilai telah memiliki pengalaman
dalam bekerja sehingga dapat diukur komitmennya terhadap organisasi. Penelitian ini
dilakukan terhadap karyawan yang memenuhi kriteria tersebut, tidak termasuk daily worker,
part-time maupun trainee.
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Metode Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data — data yang digunakan, peneliti melakukan wawancara singkat
dengan supervisor dan beberapa karyawan terkait fenomena yang terjadi di lapangan.
Wawancara dilakukan pada tanggal 4 April 2016. Selain itu, mengingat penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif, maka prosedur pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian adalah dengan membagikan kuesioner. Kuesioner dibagikan pada tanggal 16 Mei 2016
di setiap outlet D’COST dan kuesioner diambil kembali pada tanggal 23 Mei 2016 di D’COST
Royal Plaza dan Graha Family. Sedangkan, kuesioner pada D’COST Kayun diambil pada
tanggal 24 Mei 2016. Kuesioner akan dibagikan kepada seluruh karyawan service dan kitchen di
D’COST Seafood Surabaya melalui supervisor masing — masing.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Profil Responden

Dalam penelitian ini didapat dari 61 responden di D’COST Seafood Surabaya,
responden laki — laki berjumlah 33 orang. Sedangkan sisanya 28 orang adalah responden
perempuan. Hal ini menunjukkan mayoritas responden adalah laki — laki. Mayoritas dari
responden telah bekerja sekitar 4 — 5 tahun. Selain itu, mayoritas dari responden berusia 26 — 34
tahun dan berpendidikan terakhir SMA/SMK sederajat.

Uji Validitas

Uji dilakukan pada 30 responden dari total 61 responden. Dengan adanya 30 responden,
maka didapat nilai df adalah 28. Tingkat signifikansi yang digunakan adalah 5%, maka didapat
besar nilai rybe adalah 0.361. Semua indikator dari masing-masing variabel memiliki nilai
korelasi pearson lebih besar dari 0.361, kecuali untuk ifem kedua dan ketiga pada variabel
loyalty, item pertama pada variabel professional respect, dan item kedelapan pada variabel
komitmen organisasional memiliki nilai korelasi pearson lebih kecil dari 0.361 sehingga tidak
dapat digunakan lebih lanjut.

Uji Reliabilitas

Hasil kuesioner dikatakan reliabel apabila memiliki nilai cronbach’s alpha lebih dari 0.6.
Hasil reliabilitas variabel Affect (X1) sebesar 0.647, Loyalty (X2) sebesar 0.898, Contribution
(X3) sebesar 0.640, Professional Respect (X4) sebesar 0.795 dan komitmen organisasional (Y)
sebesar 0.878. Dari hasil di atas, dapat dilihat bahwa semua variabel memiliki nilai diatas 0.6.
Jadi dapat disimpulkan bahwa semua variabel dinyatakan reliabel.

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Berikut hasil pengolahan data kuesioner dengan software SPSS 16.0. Hasil ini
menggambarkan analisis regresi antara variabel kepuasan affect, loyalty, contribution dan
professional respect terhadap variabel komitmen organisasional karyawan. Berdasarkan hasil
data yang diperoleh, persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =2.543 4+ 0.062X; + 0.030X, + 0.175X3 + 0.122X4 + ¢
Koefisien yang positif pada variabel affect (X1) memiliki arti bahwa variabel tersebut

memiliki hubungan yang searah pada komitmen organisasional di D’COST. Hal ini berarti
apabila affect semakin meningkat, maka komitmen organisasional karyawan di D’COST akan
mengalami peningkatan.
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Nilai koefisien yang positif pada variabel loyalty (X2) memiliki arti bahwa variabel
tersebut juga memiliki hubungan yang searah pada komitmen organisasional di D’COST. Jadi,
apabila loyalty semakin meningkat, maka komitmen organisasional karyawan di D’COST akan
mengalami peningkatan.

Koefisien positif pada variabel contribution (X3), nilai positif memiliki arti variabel
tersebut juga memiliki hubungan yang searah pada komitmen organisasional di D’COST. Jadi
dapat disimpulkan bahwa apabila contribution semakin meningkat, maka komitmen
organisasional karyawan di D’COST akan mengalami peningkatan.

Koefisien positif pada variabel professional respect (X4), nilai positif memiliki arti
variabel tersebut juga memiliki hubungan yang searah pada komitmen organisasional di
D’COST. Jadi dapat disimpulkan bahwa apabila professional respect semakin meningkat, maka
komitmen organisasional karyawan di D’COST akan mengalami peningkatan.

Nilai Koefisien determinasi (R*) dan Adjusted R’

Hasil Adjusted R* adalah 0.269. Hal ini berarti 26.9% komitmen organisasional
karyawan di D’COST Seafood Surabaya dipengaruhi Leader-member Exchange (LMX). Sisanya
73.1% dipengaruhi oleh faktor - faktor lain yang tidak diteliti.

Hasil Uji-F

Hasil uji-F diputuskan dengan cara membandingkan Fhiwne dengan Fiper. Hasil F hitung
sebesar 6.524 dengan ditingkatkan signifikansi 0.000 yang lebih kecil dari taraf nyata 0.05.
Dengan F tabel sebesar 2.53, maka F tabel < F hitung sehingga Hy ditolak dan H; diterima, yang
berarti bahwa variabel affect, loyalty, contribution, dan professional respect berkorelasi secara
signifikan terhadap variabel komitmen organisasional karyawan D’COST Seafood Surabaya.

Hasil Uji-t
Tabel 1.1 Uji t
Unstandardized Standardized
Variabel Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
(C"“;tam) 2.543 0.337 7.542 0.000
X1 0.062 0.083 0.105 0.749 0.457
X2 0.030 0.054 0.070 0.549 0.585
X3 0.175 0.076 0.343 2.286 0.026
X4 0.122 0.080 0.190 1.533 0.131

Hasil keputusan uji-t diperoleh dengan cara membandingkan thjwune dengan tipel. teabel
memiliki nilai sebesar 1.96. Berdasarkan tabel uji t di atas, dapat dijelaskan pengujian statistik
dari masing — masing variabel yaitu:

a. Affect (X1)
Hasil t hitung untuk variabel ini sebesar 0.749. Maka, t hitung < t tabel dan tingkat
signifikansi variabel 0.457 > 0.05. Hal ini berarti ada korelasi positif tetapi tidak
signifikan antara affect terhadap komitmen organisasional karyawan di D’COST.
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b. Loyalty (X2)
Hasil t hitung untuk variabel ini sebesar 0.549. Maka, t hitung < t tabel dan tingkat
signifikansi variabel 0.585 > 0.05. Hal ini berarti ada korelasi positif tetapi tidak
signifikan antara loyalty terhadap komitmen organisasional karyawan di D’COST.

c. Contribution (X3)
Hasil t hitung untuk variabel ini sebesar 2.286. Maka, t hitung > t tabel dan tingkat
signifikansi variabel 0.026 < 0.05. Hal ini berarti ada korelasi positif dan signifikan
antara contribution terhadap komitmen organisasional karyawan di D’COST.

d. Professional Respect (X4)
Hasil t hitung untuk variabel ini sebesar 1.533. Maka, t hitung < t tabel dan tingkat
signifikansi variabel 0.131 > 0.05. Hal ini berarti ada korelasi positif tetapi tidak
signifikan antara professional respect terhadap komitmen organisasional karyawan di
D’COST.

Uji Asumsi Klasik

Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov Smirnov yang
menggunakan taraf signifikansi sebesar 5% untuk menguji normalitas, Dari hasil pengujian,
Asymp. Sig. (2-tailed) bernilai 0.639 > 0.05. Hal ini menunjukkan data memenuhi asumsi
normalitas, sehingga model regresi linier berganda dapat dilakukan.

Uji multikolinearitas menunjukan bahwa nilai Variance Inflation Factor (VIF) kurang
dari 10 dan nilai tolerance lebih dari 0.1. Jadi dapat disimpulkan bahwa penelitian ini terbebas
dari masalah multikolinearitas.

Sedangkan pada uji heteroskedastisitas penelitian ini menggunakan uji Glejser dimana
didapatkan hasil signifikansi untuk setiap variabel di atas 5%. Jadi dapat disimpulkan model
regresi tidak mengandung heteroskedastisitas.

Pembahasan

Berdasarkan analisis data yang telah dipaparkan di atas, diketahui bahwa Leader-
member Exchange (LMX) berkorelasi signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan
restoran D’COST Seafood Surabaya. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh peneliti — peneliti sebelumnya yang menyatakan bahwa Leader-member
Exchange berkorelasi positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan (Ansari
et al., 2001; Leow & Khong, 2009; Hsieh, 2012). Dari hasil analisis yang diketahui, variabel
affect, loyalty, dan professional respect secara parsial berkorelasi positif tetapi tidak signifikan
terhadap komitmen organisasional karyawan D’COST. Hal ini berarti variabel affect, loyalty, dan
professional respect belum cukup mampu untuk menjelaskan korelasi terhadap komitmen
organisasional karyawan secara signifikan.

Namun, terdapat satu variabel yang secara parsial berkorelasi positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional karyawan D’COST, yaitu variabel contribution, dimana
variabel contribution ini sekaligus menjadi variabel yang berkorelasi paling dominan terhadap
komitmen organisasional karyawan D’COST. Argumen yang dapat menjelaskan yaitu faktor
demografis karyawan D’COST yang mayoritas kayawannya tergolong masih muda. Selain itu,
juga disebabkan oleh faktor power distance. Terkadang dengan power distance yang tinggi,
terdapat jurang atau batasan yang secara tidak sadar terbentuk antara atasan dan bawahan. Oleh
karena itu, karyawan D’COST merasa bahwa dirinya tidak setara dengan supervisor dikarenakan
karyawan merasa bahwa supervisor memiliki kekuasaan yang lebih tinggi dibandingkan
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karyawan. Terkait dengan Leader-member Exchange (LMX), penilaian supervisor D’COST
kepada karyawan hanya berdasarkan pada pekerjaan (task oriented) saja, bukan berdasarkan
hubungan interpersonal (employee oriented). Maka hal ini mendukung argumen yang telah
dipaparkan sebelumnya mengenai power distance, dimana power distance yang tinggi dapat
menimbulkan adanya kecenderungan supervisor menilai karyawannya berdasarkan pekerjaan
saja. Oleh karena itu, salah satu usaha yang dapat dilakukan oleh karyawan agar dapat diakui
oleh supervisor adalah dengan melalui kontribusi dalam pekerjaan yang baik.

Penemuan tambahan dalam penelitian ini mendukung penelitian yang telah dilakukan
oleh Allen & Meyer (1996) menyatakan bahwa komitmen organisasional merupakan teori yang
bersifat multidimensional. Sehingga dalam penelitian ini, masih ada hubungan yang masih belum
mampu untuk dijelaskan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya, maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa Leader-member Exchange (LMX) berkorelasi positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan di restoran D’COST Seafood Surabaya.
Namun, apabila dilihat secara parsial, LMX yang meliputi dimensi affect, loyalty, dan
professional respect terbukti berkorelasi positif tetapi tidak signifikan terhadap komitmen
organisasional karyawan di D’COST. Sedangkan, dimensi contribution secara parsial terbukti
berkorelasi positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan di D’COST
sekaligus terbukti menjadi dimensi yang paling dominan berkorelasi terhadap komitmen
organisasional karyawan di D’COST.

Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan di atas, dapat dikemukakan beberapa saran yang nantinya
dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan bagi D’COST Seafood Surabaya dan penelitian
selanjutnya. Bagi D’COST Seafood Surabaya, supervisor diharapkan untuk dapat mampu
mengubah pola pikir karyawan dan mampu mengimbangi tingkat pendidikan karyawan yang
tidak terlalu tinggi, supervisor harus dapat menjalin relasi dan komunikasi yang baik dengan
setiap karyawan, serta diharapkan untuk dapat menciptakan situasi dan kondisi lingkungan kerja
yang kondusif sehingga karyawan merasa nyaman untuk tetap bekerja di D’COST. Sedangkan
bagi penelitian selanjutnya, peneliti berikutnya diharapkan untuk mengukur variabel komitmen
organisasional secara multidimensional apabila menggunakan teori Allen & Meyer, peneliti
berikutnya disarankan untuk memperbesar fokus penelitian untuk membahas faktor — faktor lain
yang dapat meningkatkan komitmen organisasional karyawan, dan disarankan untuk merancang
dan melakukan penelitian jangka panjang atau yang bersifat longitudinal.
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