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RINGKASAN

Perubahan sebagai suatu proses dimana terjadi perpindahan dari suatu kondisi yang
berlaku menuju ke kondisi yang diinginkan, yang dilakukan oleh para individu, kelompok-
kelompok serta organisasi-organisasi dalam hal bereaksi terhadap kekuatan-kekuatan dinamik
“internal maupun eksternal” ( cook et al., 1997:530). Adanya kekuatan-kekuatan dinamik
internal dan eksternal yang turut menyebabkan keharusan untuk menciptakan perubahan
kiranya jelas karena setiap organisasi senantiasa menghadapi masalah-masalah internal, tetapi
karena organisasi merupakan sitem yang terbuka, maka dengan sendirinya organisasi juga
menghadapi tekanan-tekanan atau tuntutan-tuntutan dari lingkungan untuk menciptakan
perubahan.

Perusahaan Coldstorage di Jawa Timur dihadapkan oleh perubahan-perubahan dimana
tujuan perubahan di satu sisi untuk memperbaiki kemampuan organisasi dalam menyesuaikan
diri dengan perubahan lingkungan dan sisi lain mengupayakan perubahan perilaku karyawan
( Wibowo, 2006:15 ). Perubahan organisasi akan menyebabkan anggota organisasi untuk
bereaksi mendukung atau menolak perubahan tersebut ( Beer and Walton, 1987; Cannor and
Lake, 1988; Ranter, 1985; Sashkin and Burke, 1987 dalam Dunham et al.,1989). Dari satu
sisi perusahaan Coldstorage di Jawa Timur harus selalu melakukan perubahan-perubahan
untuk mengikuti pola permintaan pasar internasional dimana setiap negara ( buyer )
menentukan standar produk yang berbeda baik mulai dari perubahan standar produk,
perubahan teknik berproduksi, perubahan standar pekerjaan sampai dengan perubahan pola
manajemen yang semuanya akan mengikuti pola permintaan pembeli. Sementara itu dari
dalam negeri sendiri perusahaan juga dihadapkan oleh kekuatan-kekuatan internal dan

eksternal yang sangat berpengaruh terhadap jalannya perusahaan.



Penelitian ini akan membuktikan pengaruh Kkarakteristik pekerjaan dan iklim
organisasi terhadap kepuasan kerja, komitmen, dan sikap pekerja kearah perubahan
organisasi pada perusahaan Coldstorage di Jawa Timur. Adapun tujuan dari penelitian ini
adalah : (1) menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan
kerja; (2) menguji dan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja; (3)
menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap komitmen; (4) menguji
dan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen; (5) menguji dan
menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen; (6) menguji dan menganalisis
pengaruh iklim organisasi terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi; (7) menguji
dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap sikap pekerja kearah perubahan
organisasi; (8) menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap sikap
pekerja kearah perubahan organisasi.

Populasi dalam penelitian ini adalah pekerja pada bagian produksi di perusahaan
Coldstorage di Jawa Timur. Pengambilan sampel menggunakan teknik metode probabilitas
secara stratified random sampling yang prosedur penarikannya adalah dilakukan secara
proposional. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah structural equation
modeling dengan menggunakan program software AMOS 4.20.

Hasil dari penelitian ini dan pembahasan terhadap data yang ada, diperoleh temuan
teoritis dan empiris sebagai berikut :

1. Temuan secara teoritis bahwa sikap anggota organisasi dalam bereaksi terhadap perubahan
organisasi ditentukan oleh faktor komitmen organisasi dan kepuasan kerja, temuan ini
sejalan dengan hasil temuan Yousef (2000), Iverson (1996), dan Cordery et al. (1993).

2. Temuan secara teoritis bahwa komitmen merupakan variabel yang tepat sebagai
intervening yang menghubungkan antara variabel kepuasan kerja dengan sikap kearah

perubahan organisasi. Hasil temuan ini sejalan dengan temuan Testa (2001), Vakola dan



Nikolaou (2005) yang menyatakan bahwa komitmen lebih baik menjadi mediasi variabel
kepuasan terhadap effort dibanding kepuasan menjadi mediasi antara variabel komitmen
dan effort.

3. Karakteristik pekerjaan mempengaruhi sikap pekerja kearah perubahan organisasi hanya
melalui variabel intervening komitmen saja, sedangkan terhadap kepuasan kerja tidak
signifikan.

Saran yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : bagi kepentingan
penelitian selanjutnya maka hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai dasar penelitian
tentang sikap seseorang kearah perubahan. Mengingat pergerakan perubahan pada
lingkungan yang begitu cepat harus diikuti pula oleh perubahan dalam organisasi agar bisa
tetap eksis dan berkembang. Perubahan harus dilakukan sesuai kondisi organisasi, agar resiko
penolakan terhadap perubahan dapat diminimalkan maka organisasi harus mengetahui sikap
anggota organisasinya atas perubahan-perubahan yang dilakukan; penelitian selanjutnya
dapat dilakukan analisis terhadap variabel karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja dan menganalisis variabel kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi. Dengan
melakukan penelitian kualitatif, melalui metode pengumpulan data secara observasi,
wawancara, dokumentasi, maupun pengumpulan data dalam penelitian kualitatif menurut Yin
(2009) menggunakan triangulasi yang terdiri dari triangulasi data, triangulasi pengamat,
triangulasi teori dan triangulasi metode. Diharapkan dari pengumpulan data ini setelah diolah
dapat diketahui faktor-faktor yang menjadi penyebab tidak berpengaruhnya signifikan
variabel karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja dan tidak berpengaruhnya variabel
kepuasan kerja terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi. Dengan demikian
perusahaan dapat melakukan perubahan-perubahan yang signifikan melalui kebijakan-

kebijakan yang diambil.



PRAKATA
Puji syukur kami panjatkan kehadirat Tuhan YME atas limpahan rahmat dan karunia-Nya
sehingga pelaksanaan Penelitian Fundamental di Universitas DR. Soetomo pada tahun
pertama ini dapat diselesaikan dengan baik. Penelitian Fundamental ini termasuk skim
penelitian bersifat multiyears yang dibiayai oleh Kopertis Wilayah VII Jawa Timur
Kementerian Pendidikan Kebudayaan dan Ristek. Output dari kegiatan Penelitian
Fundamental ini adalah menghasilkan teori baru bahwa variabel karakteristik pekerjaan dan
iklim organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja ke arah
perubahan organisasi. Tim Pelaksana Penelitian Fundamental sangat menyadari bahwa
kegiatan ini dapat terselesaikan karena keterlibatan berbagai pihak, baik secara langsung
maupun tidak langsung. Oleh karena itu yang tak terhingga dan penghargaan yang setinggi-
tingginya kepada:
Direktur Jenderal Pendidikan Tinggi Kementerian Pendidikan Kebudayaan dan Ristek;
Direktur Penelitian dan Pengabdian Kepada Masyarakat Ditjen Dikti Kemendibud,
Koordinator Kopetis Wilayah VII Jawa Timur;
Rektor Universitas DR. Soetomo: Bapak Dr. Bahrul Amiq, SH., MH
Ketua Lembaga Penelitian dan Pengabdian Kepada Masyarakat Universitas DR. Soetomo ;
Dekan Fakultas Ekonomi Universitas DR. Soetomo

Rekan-rekan dosen di lingkungan Universitas DR. Soetomo Surabaya.

L N o g s~ w D PE

Para narasumber dari pihak instansi pemerintah dan perusahaan cold storage diJawa Timur
yang terkait

Tim Pelaksana berdoa, semoga amal ibadah bapak, ibu dan saudara diterima oleh Tuhan YME
dan menerima pahala yang berlipat ganda atas segala kebaikan, jasa, dorongan, motivasi,
dukungan dan pengorbanan dari semua pihak kepada kami, sehingga kegiatan ini bisa beralan
dengan baik. Amin. Sesuai dengan pepatah “Tiada gading yang tak retak” tidak ada karya
manusia di dunia ini yang sempurna, tentunya hasil kegiatan Penelitian Fundamental ini tidak
lepas dari kekurangan dan keterbatasan. Untuk itu kami mohon maaf atas segala kekurangan
yang ada. Meskipun demikian, kami juga berharap agar hasil kegiatan ini dapat bermanfaat

dan berguna bagi berbagai pihak terkait.

Surabaya, 28 November 2015
Tim Pelaksana Penelitian Fundamental
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Organisasi adalah wadah, tempat dimana individu mengaktualisasi kehendak
dan keinginannya secara bebas tetapi bertanggung jawab, bersama-sama dengan
individu lain yang memiliki ide atau konsepsi- sering dinamakan visi, melalui
kohesivitas norma-norma sebagai aturan (rule of operation) yang berbasiskan moral dan
spiritual mereka mengsinergikan potensi-potensi untuk mencapai tujuan.

Mengapa organisasi harus melakukan berbagai usaha perubahan manajemen
disegala bidang? Karena pada Era Global, khususnya pada saat ini indonesia
menghadapi MEA, maka organisasi-organisasi  di Indonesia harus siap untuk
menghadapi tantangan global agar tetap bisa survival. Dampak MEA dirasakan seperti
tidak ada lagi batas-batas suatu negara, demikian bebasnya barang, jasa, dan informasi
menembus masuk dan keluar dari suatu negara dan tidak terbendung lagi. Perubahan
merupakan fenomena global yang tidak bisa dibendung. Perubahan merupakan sesuatu
hal yang pasti (terjadi, dan akan terjadi), hal mana sudah diketahui oleh manusia sejak
zaman dahulu, yang diungkapkan melalui kata-kata “Panta Rei” (bahasa Belanda: alles
verandert — bahasa Inggris: everything changes dalam Winardi, 2005:1)

Perubahan sebagai suatu proses di mana terjadi perpindahan dari kondisi yang
berlaku menuju ke kondisi yang diinginkan, yang dilakukan oleh para individu,
kelompok-kelompok serta organisasi-organisasi dalam hal bereaksi terhadap kekuatan-
kekuatan dinamik “internal maupun eksternal” (Cook et al.,1997:530). Adanya
kekuatan-kekuatan dinamik internal dan eksternal yang turut menyebabkan adanya
keharusan untuk menciptakan perubahan Kkiranya jelas, karena setiap organisasi
senantiasa menghadapi masalah-masalah internal, tetapi karena organisasi merupakan
sistem yang terbuka, maka dengan sendirinya organisasi juga menghadapi tekanan-

tekanan dan tuntutan-tuntutan dari lingkungan untuk menciptakan perubahan.



Industri sebagai salah satu bentuk organisasi terbuka yang selalu dihadapkan
pada gejolak, persaingan yang keras dan tantangan yang selalu datang dari perubahan-
perubahan yang telah ada, sedang dan akan terus terjadi sepanjang masa. Di satu pihak
perusahaan harus mampu untuk hidup survive dan berkembang, di lain pihak
pemerintah juga harus mampu mendorong pertumbuhan industri melalui kebijakan-
kebijakan pemerintah. Kebijakan dalam pembangunan industri terutama di Indonesia
harus dapat menjawab tantangan globalisasi ekonomi dunia dan mampu mengantisipasi
perkembangan perubahan lingkungan yang cepat. Persaingan internasional merupakan
suatu perspektif baru bagi semua negara, sehingga fokus strategi pembangunan industri
di masa depan adalah membangun daya saing sektor industri yang berkelanjutan di
pasar domestik dan internasional. Untuk membangun daya saing yang berkelanjutan,
upaya pemanfaatan seluruh potensi sumber daya yang dimiliki bangsa dan kemampuan
untuk memanfaatkan peluang yang ada di luar maupun di dalam negeri harus dilakukan
secara optimal.

Kebijakan pembangunan industri pada periode rehabilitasi dan stabilisasi (tahun
1967-1972) dan periode terjadinya boom minyak (tahun 1973-1981), menitik-beratkan
pada industri substitusi impor. Dengan meningkatnya harga minyak (boom minyak),
kebijakan tersebut dilanjutkan bahkan lebih diintensifkan. Dengan melemahnya harga
minyak, pada era tahun 1982-1996, kebijakan pembangunan industri disesuaikan
dengan ditambah misi baru yaitu pengembangan industri berorientasi ekspor serta
pendalaman dan perkuatan struktur industri. Dengan terjadinya krisis ekonomi pada
tahun 1998 sampai dengan sekarang kebijakan yang ditempuh adalah penyelamatan
industri  agar mampu  bertahan melalui  Program  Revitalisasi  Industri

(http://www.dperin.go.id /kebijakan/06Kpin-Bab2.pdf).

Dengan strategi pembangunan yang dimaksud selama kurun waktu 2005-20009,

sektor industri diharapkan tumbuh sebesar 8,56% per tahun. Sedangkan laju



pertumbuhan dan jumlah tenaga kerja untuk setiap cabang industri diharapkan
dapat tercapai sebagaimana ditampilkan pada Tabel 1.1 . dibawah ini :
Tabel 1.1

LAJU PERTUMBUHAN DAN JUMLAH TENAGA KERJA
DI INDONESIA PERIODE 2005-2009

Pertumbuhan Jumlah
N Industri Tenaga Kerja
0 (%) (orang)
1 | Makanan Minuman dan Tembakau 4,59 514.557
2. | Tekstil, Barang Kulit dan Alas Kaki 6,64 485.955
3. | Barang kayu dan Hasil Hutan 4,91 133.119
4. | Kertas dan barang Cetakan 7,82 42.595
5. | Pupuk, Kimia dan Barang dari Karet 10,63 143.273
6. | Semen dan Galian Non-Logam 10,3 5.918
7. | Logam Dasar, Besi dan Baja 3,94 341.388
8. | Alat Angkut, Mesin dan Peralatan 12,46 96.510
9. | Barang Lainnya 10,20 887.853
Total 8,56 2.635.690

Sumber: http://www.dperin.go.id/kebijakan/03 Kpin-Ringkasan.pdf , (Agustus, 2009)

Perusahaan Cold Storage di Jawa timur sebagai perusahaan bergerak di bidang
eksport pengolahan udang ke beberapa negara seperti Jepang, Amerika Serikat maupun
Negara Eropa, memberikan kontribusi terhadap penerimaan devisa negara yang cukup
besar seperti : PT. Bumi Menara Internusa, PT. Bumi Pangan Asri, PT. Sekar Bumi
Tbk, PT.Avilla Prima Intra Makmur, PT. Blambangan Food Packers Indonesia, CV.
Indojaya Pratama, PT.Graha Makmur Cipta Pratama, PT. Alam Jaya, selain itu
termasuk dalam kategori perusahaan padat karya yang telah memperkerjakan tenaga
kerja lebih dari 500-8000 orang. Dengan jumlah tenaga kerja yang sangat besar,
menuntut pihak perusahaan agar mampu menyeimbangkan kepentingan bersama baik
kepentingan pekerja maupun kepentingan perusahaan itu sendiri terutama di era
globalisasi di mana intensitas perubahan menjadi semakin meningkat.

Perseroan Terbatas Bumi Menara Internusa (PT. BMI) Surabaya adalah salah
satu perusahaan besar dalam industri pengolahan di Surabaya Jawa Timur yang masuk
dalam Kkategori industri makanan dan minuman, dengan nilai investasi

Rp.120.000.000.000,- dan jumlah tenaga kerja 1000 orang. PT. Bumi Menara
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Internusa Surabaya bergerak di bidang cold storage dengan bidang usaha pengelolaan
udang (Block Frozen & IQF, butterfly & Skewer, Stretced & Sushi Ebi, Cooked,
Breaded dan Dim Sum). Dengan motto Brand Image, Market Leader dan Internal and
external Customer Satisfaction, PT. Bumi Menara Internusa Surabaya telah mampu
menduduki posisi sebagai industri pengelolaan udang terbesar di Indonesia Bagian
Timur, menduduki posisi kedua di Indonesia dan pada posisi keenam di tingkat dunia
(PT_Bumi Menara Internusa.htm; Agustus, 2006). PT. Bumi Pangan Asri yang
berlokasi di kabupaten Lamongan bergerak dibidang industri pengolahan dan
pengawetan biota air lainnya, memproduksi (Block Frozen & I1QF, butterfly & Skewer,
Stretced & Sushi Ebi, Cooked, Breaded dan Dim Sum), Memiliki jumlah karyawan
sebanyak 6000 orang dengan investasi sebesar Rp.237.000.000.000,- adalah
perusahaan Cold Storage yang memiliki investasi terbesar di Jawa Timur. PT. Sekar
Bumi Tbk. Adalah perusahaan Cold Storage di jawa timur yang memiliki bidang usaha
industri pengolahan dan pengawetan daging ikan dan biota laut lainnya serta sayur-
sayuran dan buah-buahan dengan investasi sebesar Rp.80.000.000.000,- saat ini
memiliki pegawai sebanyak 3.500 orang. PT.Avilla Prima Intra Makmur berada di
Muncar kabupaten Banyuwangi memiliki jumlah karyawan sebanyak 500 orang.
Bergerak dibidang Coldstorage pengalengan ikan. PT. Blambangan Food Packers
Indonesia adalah perusahaan Coldstorage di Banyuwangi yang memiliki jumlah
karyawan sebanyak 1700 orang bergerak dibidang Coldstorage pengalengan ikan. PT.
Indojaya Pratama adalah perusahaan Coldstorage di banyuwangi yang memiliki
karyawan 400 orang, bergerak dibidang Coldstorage dan penepungan ikan. PT.Graha
Makmur Cipta Pratama adalah perusahaan Coldstorage di sidoarjo dengan investasi
Rp.50.000.000.000,- memiliki karyawan sebanyak 600 orang bergerak dibidang
industri pengolahan dan pengawetan biota air lainnya dan industri pengolahan dan
pengawetan ikan dan produk ikan. PT. Alam Jaya adalah perusahaaan Coldstorage di

Surabaya yang bergerak dibidang industri pengolahan dan pengawetan ikan dan produk
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ikan yang memiliki karyawan sebanyak 2000 orang dengan nilai investasi sebesar
Rp.47.231.424.079,- (P2T Propinsi Jatim, DIPERINDAG Propinsi Jatim, 2015)

Dari data tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa perusahaan Coldstorage di
Jawa Timur memiliki peran yang besar dalam perkembangan sektor industri di Jawa
Timur dan penerimaan pajak serta secara nasional memberikan kontribusi yang cukup
signifikan terhadap penerimaan devisa negara. Dengan peran yang sangat penting ini,
perusahaan Coldstorage di Jawa Timur harus mampu bertahan menghadapi ketatnya
persaingan pasar bebas baik persaingan internasional maupun persaingan nasional.
Dalam kondisi seperti ini Perusahaan Coldstorage di Jawa Timur dihadapkan pada
perubahan-perubahan, di mana tujuan perubahan disatu sisi untuk memperbaiki
kemampuan organisasi untuk menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan dan di
sisi lain mengupayakan perubahan perilaku karyawan (Wibowo, 2006:15). Perubahan
organisasi akan menyebabkan anggota organisasi untuk bereaksi untuk mendukung atau
menolak perubahan tersebut (Beer and Walton, 1987; Connor and Lake, 1988; Sashkin
and Burke, 1987 dalam Dunham et al.,1989). Dari satu sisi perusahaan Coldstorage di
Jawa timur harus selalu melakukan perubahan-perubahan untuk mengikuti pola
permintaan pasar internasional di mana setiap negara (buyer) menentukan standar
produk yang berbeda baik mulai dari perubahan standar produk, perubahan teknik
berproduksi, perubahan standar pekerjaan sampai dengan perubahan pola manajemen
yang semuanya akan mengikuti pola permintaan pembeli. Di dalam negeri sendiri
perusahaan juga dihadapkan oleh kekuatan-kekuatan internal dan eksternal yang sangat
berpengaruh terhadap jalannya perusahaan. Kebijakan Pemerintah seperti yang tertuang
dalam Undang-undang No. 13 Tahun 2003 sebagai pengganti dari Undang-undang No.
14 Tahun 1969 Tentang Ketenagakerjaan pada pasal 11 tentang pelatihan agar terampil,
pasal 88 tentang gaji/upah, pasal 99 tentang kesejahteraan, pasal 79 s/d 82 tentang
istirahat, pasal 99 tentang kesejahteraan, pasal 158 tentang perbuatan yang bisa di PHK

(Pemutusan Hubungan Kerja) mengundang reaksi pekerja yang cenderung untuk
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menolak karena dianggap masih belum berpihak pada pekerja. Hal ini mengakibatkan
munculnya demo massal yang dilakukan oleh buruh bahkan demo buruh secara nasional
untuk menolak kebijakan yang dilakukan oleh pemerintah tersebut. Perusahaan
Coldstorage di Jawa Timur sifatnya padat karya karena sistim produksinya menuntut
keahlian manusia yang bersentuhan langsung dengan proses produksi , berarti
perusahaan Coldstorage di Jawa Timur membutuhkan jumlah tenaga kerja yang sangat
besar dan dari berbagai latar belakang dan karakteristik baik pekerjaan maupun individu
yang beragam tentunya bukan suatu tugas yang mudah untuk bisa mengakomodasi
berbagai tuntutan dan keinginan pekerja. Setiap ada sedikit saja perubahan kebijakan
misalnya perubahan waktu kerja, shift kerja, sistem kerja, sistem perhitungan upah,
mutasi antar bagian, status kepegawaian dan fasilitas, perubahan dalam perilaku,
perubahan dalam sistem nilai dan penilaian, perubahan dalam metode dan cara-cara
bekerja, perubahan dalam peralatan yang digunakan, perubahan dalam cara berpikir
maupun perubahan dalam hal bersikap, dengan cepat pekerja akan bereaksi melakukan
penolakan walaupun untuk perubahan yang bersifat memperbaiki kondisi kerja. Hal ini
mengakibatkan sering terjadi aksi unjuk rasa yang dilakukan oleh pekerja pada kurun
waktu tahun 1998-saat ini. Fenomena ini yang menuntut perusahaan untuk lebih bijak
dalam mengambil langkah-langkah strategis perusahaan.

Tidak semua orang atau organisasi dapat menerima perubahan, terdapat
keengganan, penolakan atau resistensi, karena perubahan akan menyebabkan mereka
dapat kehilangan kewenangan yang telah dimiliki sebelumnya (Wibowo, 2006:4).
Namun demikian perubahan tidak semua jelek, atau membawa kesulitan. Semakin
fleksibel suatu organisasi akan semakin baik merespon suatu perubahan. Namun
mempersiapkan orang dan organisasi untuk menerima atau mampu melakukan
perubahan lebih sulit daripada kelihatannya. Perubahan merupakan pergeseran kognitif

dan emosional.



Sikap anggota organisasi terhadap perubahan memainkan peranan yang penting
di dalam menentukan seseorang untuk melakukan pilihan antara mendukung atau
menolak suatu perubahan (Patchen, 1965; Kirton and Mulligan, 1973 dalam Dunham et
al., 1989) dalam tulisannya menyatakan bahwa:

In an era of swift technological and administrative changes, the degree of

employee acceptance versus resistance to change is of considerable

importance to managers. From the standpoint of individual well-being,

general resistance to change may also be important in that it may indicate

that the person feels threatened by the change in some way. It seems desirable

therefore to be able to assess the extent to which employees react favorably or

unfavorably to changes in the job situation.

Tulisan tersebut dapat diartikan bahwa di era perubahan, derajat pekerja untuk
menerima atau menolak suatu perubahan menjadi hal penting bagi manajer untuk
dipertimbangkan. Secara umum penolakan terhadap perubahan dapat mengindi-kasikan
bahwa seseorang merasa terancam sebagai akibat dari perubahan. Untuk selanjutnya
perlu dilakukan penilaian lebih dalam apakah pekerja bereaksi baik atau tidak terhadap
perubahan situasi kerja. Oleh sebab itu organisasi secara khusus perlu melakukan
diagnosa sebagai rekomendasi sebelum melakukan perubahan.

Jones and Bearley (1987) dalam Dunham et al., (1989) memberikan contoh
yaitu membuat checklist perilaku yang difokuskan pada perilaku masa lalu. Perilaku
masa lalu seringkali dapat digunakan sebagai prediktor yang baik untuk perilaku di
masa yang akan datang. Menurut Dunham et al., (1989) perilaku kearah perubahan
(attitude toward change) secara umum terdiri dari suatu cognition seseorang tentang
perubahan, reaksi affective untuk berubah, dan kecenderungan perilaku kearah
perubahan. Elizur and Guttman (1976) menggolongkan respon individu atau grup untuk
mengenalkan perubahan organisasi kedalam tiga jenis. Respon affective adalah suatu

perasaan emosional dan psikologikal pada perubahan. Respon cognitive adalah



pendapat yang dimiliki seseorang mengenai keuntungan dan kerugian, manfaat atau
kegunaan, keperluan, dan tentang perlunya pengetahuan untuk menangani perubahan.
Yang terakhir, respon instrumental adalah tindakan yang siap dilakukan atau dilakukan
di masa yang akan datang untuk menentang perubahan (Elizur and Gutman, 1976).

Perubahan-perubahan yang dilakukan oleh manajemen diikuti oleh perubahan
sistem dan prosedur. Tentunya akan mendapatkan reaksi dari pekerja. Didalam
pengambilan keputusan terhadap perubahan-perubahan perlu dipertimbangkan dengan
teliti agar perubahan tersebut tidak menimbulkan konflik interest bahkan dapat
menimbulkan iklim organisasi yang tidak sehat karena ada penolakan dari karyawan
(Kolb dan Rubin, 1984). Iklim organisasi yang sehat akan melibatkan partisipasi aktif
pekerja dalam pengambilan keputusan dan manajer lebih kooperatif membentuk
teamwork yang solid menurut Mark A.Shadur, Rene Kienzle dan John J.Rodwell
(1999).

Beberapa penelitian yang telah dilakukan oleh Iverson (1996); Lau and
Woodman (1995); Cordery et al., (1993) menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan
kepuasan kerja memainkan peranan penting bagi pekerja dalam menerima perubahan.
Hasil penelitian Yousef (1999) menunjukkan bahwa komitmen afektif dan komitmen
continuance secara langsung dan negatif mempengaruhi sikap terhadap perubahan
secara afektif, sedangkan komitmen continuance memediasi pengaruh kepuasan atas
kondisi kerja, gaji, supervisi dan keamanan terhadap sikap kearah perubahan secara
afektif dan behavioral. Demikian juga ditemukan adanya pengaruh yang signifikan dan
positif antara variabel kepuasan kerja dengan komitmen.

Kepuasan kerja merupakan bentuk sikap pekerja yang penting dalam
menumbuhkan komitmen organisasional. Sebagai evaluasi afektif, kepuasan kerja
mencerminkan perasaan senang (favorable) pekerja terhadap pekerjaannya (Davis dan
Newstrom, 2001: 57). Secara umum terdapat dua dimensi kepuasan kerja yaitu

kepuasan intrinsik dan kepuasan ekstrinsik. Kepuasan Kerja intrinsik adalah kepuasan
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kerja yang bersumber dari sifat pekerjaan itu sendiri tanpa adanya intervensi dari faktor
eksternal dan kepuasan ekstrinsik bersumber dari luar pekerjaan.

Menurut Glison and Durick (1988); Rousseau (1978) dalam Panggabean
(2004:129) ada 3 (tiga) faktor penentu kepuasan kerja yaitu iklim organisasi yang terdiri
dari task identity, task significance, autonomy dan feedback; karakteristik organisasi
mencakup skala usaha, kompleksitas, formalisasi, sentralisasi, jumlah anggota
kelompok, anggaran anggota kelompok, lamanya beroperasi, usia kelompok kerja dan
kepemimpian; dan iklim organisasiyang terdiri dari usia, jenis kelamin, masa kerja, suku
bangsa, tingkat pendidikan, posisi, jenis kelamin, status perkawinan dan jumlah
tanggungan.

Komitmen pekerja terhadap organisasi (organizational commitment) merupakan
sikap yang penting dalam lingkungan pekerjaan. Robbins (2002:140) mendefinisikan
komitmen organisasional sebagai “suatu keadaan di mana pekerja memihak kepada
organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya
dalam organisasi itu. Meyer and Allen (1990), seperti dikutip Brown and Gaylor
(2002), membagi komitmen organisasional menjadi tiga dimensi, yaitu: affective,
continuance dan normative. Affective commitment bersumber karena individu merasa
memiliki keterikatan emosional atau psikologis dengan organisasi. Continuance
commitment dicirikan oleh adanya kebutuhan untuk tetap bertahan dalam organisasi,
karena pertimbangan bahwa seseorang sudah banyak meng-investasikan sumber daya,
kapasitas pribadi (pengetahuan dan ketrampilan) pada organisasi, sehingga sangat
berisiko/mahal jika dia harus keluar dari organisasi. Adapun normative commitment
berkaitan dengan keyakinan seseorang untuk bertanggung jawab secara moral bahwa
dia harus loyal/setia kepada organisasi. Peningkatan kinerja atau produktivitas,
senantiasa menjadi sasaran bagi setiap perusahaan. Variabel-variabel yang dijadikan
anteseden komitmen organisasional antara lain kepuasan kerja (Cordery et al., 1993;

Lau and Woodman, 1995; Iverson, 1996; Testa, 2001; Yousef, 2000; Brown and
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Gaylor, 2002; Curnivan, 1999; dan Lopopolo, 2002). Adapun salah satu konsekuensi
penting dari komitmen organisasi adalah sikap kearah perubahan organisasi (Yousef,
2000;).

Berdasarkan penjelasan latar belakang di atas dan hasil penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya, maka penelitian fundamental ini bertujuan untuk mengkaji
pengaruh iklim organisasi dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja, komitmen dan
sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada perusahaan Coldstorage di Jawa
Timur.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah dapat diduga bahwa komitmen pekerja
terhadap organisasi dipengaruhi oleh kepuasan kerja yang dirasakan, sedangkan
kepuasan kerja itu sendiri dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi.
Tingkat kepuasan kerja serta komitmen pekerja dapat dijadikan sebagai alat untuk
memprediksi perilaku pekerja kearah perubahan organisasi. Oleh karena itu, rumusan

masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pada pekerja perusahaan Coldstorage di Jawa Timur?

2. Apakah iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada
pekerja perusahaan Coldstorage di Jawa Timur?

3. Apakah karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada
pekerja perusahaan Coldstorage di Jawa Timur ?

4. Apakah iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada pekerja
perusahaan Coldstorage di Jawa Timur?

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada pekerja

perusahaan Coldstorage di Jawa Timur?
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. Apakah iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap sikap pekerja kearah
perubahan organisasi pada perusahaan Coldstorage di Jawa Timur?
. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap sikap pekerja kearah
perubahan organisasi pada perusahaan Coldstorage di Jawa Timur?
. Apakah komitmen berpengaruh signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan

organisasi pada perusahaan Coldstorage di Jawa Timur?
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BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

Pada bab ini akan ditelaah teori-teori yang relevan untuk dijadikan acuan dalam
mengidentifikasi variabel-variabel yang akan diteliti. Variabel yang diteliti adalah iklim
organisasi, iklim organisasi, kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja kearah
perubahan organisasi. Terdapat beberapa teori dan konsep yang relevan untuk
menjelaskan hal tersebut, secara keseluruhan teori yang menaungi variabel-variabel
penelitian tersebut adalah teori perilaku organisasi yang selanjutnya akan dijelaskan
setiap bagian-bagian teori dan konsep yang berkaitan dengan teori manajemen
perubahan, karakteristik pekerjaan, iklim organisasi, kepuasan kerja, komitmen dan

teori sikap.

2.1.1 Teori Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi (organizational behavior/OB) adalah suatu bidang penelitian
yang mempelajari dampak perorangan, kelompok, dan struktur pada perilaku dalam
organisasi dengan maksud menerapkan pengetahuan tentang hal-hal tersebut demi
perbaikan efektivitas organisasi (Robbins, 2006:10). Perilaku organisasi merupakan
ilmu terapan yang dibangun dengan dukungan sejumlah disiplin ilmu. Bidang-bidang
yang menonjol adalah psi-kologi, sosiologi, psikologi sosial, antropologi dan ilmu
politik. Gambar 2.1 menunjukkan kajian tentang kontribusi-kontribusi utama terhadap

penelitian perilaku organisasi.
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limu-1lmu Perilaku Sumbangan Unit Analisis Keluaran

Pembelajaran
Motivasi
Kepribadian
Persepsi
Pelatihan
Keefektifan
Kepemimpinan
Kepuasan kerja
Pengambilan Keputusan
individu
Penilaian Kinerja
Pengukuran sikap

Individu

Psikologi

Dinamika Kelompok
Tim-tim kerja
Komunikasi
Kekuasaan
Konflik

Teori organisasi formal
Birokrasi Studi
Teknologi organisasi Perilaku
Perubahan organisasi Kelompok -
Riidava araanisasi Organ!-
Perubahan perilaku nisast
Perubahan sikap
Psikologi Komunikasi
Sosial Proses kelompok
Pengambilan keputusan

Sosiologi

Sistem
organisasi

Nilai komparatif
Sikap komparatif
Budaya organisasi
Lingkungan organisasi

Antropologi

lImu-ilmu > Konflik
Politik Politik intraorganisasi
kekuasaan

Sumber: Robbins (2006:14)

Gambar 2.1
MENUJU DISIPLIN ORGANIZATIONAL BEHAVIOR

Berdasarkan Gambar 2.1 dapat dijelaskan sebagai berikut:

1.

Psikologi merupakan ilmu pengetahuan yang berusaha mengukur, menjelas-kan, dan
kadang mengubah perilaku manusia dan binatang lain. Para psi-kolog memfokuskan
diri mempelajari dan berupaya memahami perilaku individual;

Sosiologi  merupakan penelitian tentang hubungan manusia dengan sesamanya.
Sumbangan terbesar terhadap OB adalah melalui penelitian mereka terhadap

perilaku kelompok dalam organisasi, terutama organisasi formal dan rumit;
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3. Psikologi Sosial adalah suatu bidang dalam psikologi yang memadukan konsep-
konsep baik dari psikologi maupun sosiologi. Salah satu bidang utama yang banyak
diteliti oleh psikolog sosial adalah perubahan bagai-mana mengimplementasikannya
dan bagaimana mengurangi hambatan terhadap penerimaannya;

4. Antropologi adalah penelitian tentang masyarakat untuk mempelajari manusia dan
kegiatan dan lingkungan,

5. llmu Politik adalah penelitian tentang perilaku individu dan kelompok dalam
lingkungan politik.

Berdasarkan kajian di atas, penelitian ini mencoba menganalisis permasalahan
penelitian melalui kajian teori perilaku organisasi khususnya teori yang dikembangkan

berdasarkan sumbangan pemikiran dari ilmu psikologi dan psikologi sosial.

2.1.1.1 Manajemen perubahan

Kata perubahan dalam ekonomi bisa diartikan sebagai penambahan manfaat atau
penambahan nilai terhadap suatu produk (output) atau hasil (outcome). Peningkatan nilai
hasil tertentu melalui proses, sehingga perubahannya bisa terjadi pada dimensi proses dan

system yang mendukung proses.

2.1.1.2 Definisi manajemen perubahan

Perubahan organisasi adalah perubahan yang direncanakan dalam struktur formal
organisasi, sistem, proses, atau daerah pasar produk yang bertujuan untuk meningkatkan
pencapaian satu atau lebih tujuan organisasi.

Menurut Robbins and Coulter (1999;380), “change... Any alteration in people,
structure or technology”. Perubahan mencakup perubahan dalam diri manusia, struktur
atau teknologi. Di dalam perubahan tercakup perubahan dalam unsur lingkungan, sistem
nilai, dan sumber-sumber daya. Perubahan penting bagi organisasi sebab organisasi
yang tidak mengupayakan adanya perubahan tepat waktu sulit untuk memelihara
ketahanan mereka. Perubahan berlangsung dengan cepat pada kondisi sekarang ini baik

pengetahuan maupun teknologi yang senantiasa menciptakan inovasi-inovasi baru.

2.1.1.3 Faktor-faktor timbulnya perubahan

Perubahan yang terjadi pada organisasi ditimbulkan oleh aneka macam kekuatan
eksternal dan internal yang sering kali berinteraksi. Guna bertahan dan berkembang,
maka organisasi perlu bereaksi dan menyesuaikan diri terhadap berbagai perubahan,

Mereka perlu melaksanakan kegiatan inovasi dan berke-sinambungan memperbaiki

14



produk serta jasa-jasa mereka. Faktor-faktor yang menyebabkan timbulnya perubahan
adalah  teknologi, kondisi ekonomi, kompetisi global, Perubahan sosial dan

demografik dan tantangan internal.

2.1.1.4 Sifat dari perubahan organisasi

Menurut Kurt Lewin dalam Winardi (2005:42), perubahan terjadi karena
munculnya tekanan-tekanan terhadap organisasi, individu atau kelompok. Jadi, ia
memfokuskan pada pertanyaan mengapa, yaitu mengapa individu-individu, kelompok,
atau organisasi berubah. Dari situ ia mencari tahu bagaimana perubahan dasar dapat
dikelola dan menghasilkan sesuatu. la berkesimpulan kekuatan tekanan (driving forces)
akan berhadapan dengan keengganan (resistences) untuk berubah. Perubahan itu sendiri
dapat terjadi dengan memperkuat "driving forces™ itu, atau melemahkan resistence to
change". Selanjutnya Kurt Lewin merumuskan langkah-langkah yang dapat diambil
untuk mengelola perubahan, yaitu: Unfreezing, Changing, dan Refrezing sebagai
berikut:
1. Unfreezing

Unfreezing atau pencairan merupakan tahapan yang memfokus pada pencip-taan
motivasi untuk berubah. Individu didorong untuk mengganti perilaku dan sikap lama
dengan yang diinginkan manajemen. Unfreezing merupakan usaha perubahan untuk
mengatasi resistensi individu dan kesesuaian kelompok. Proses pencairan tersebut
merupakan adu kekuatan antara faktor pendorong dan faktor penghalang bagi
perubahan dari status quo. Untuk dapat menerima adanya suatu perubahan,
diperlukan adanya kesiapan atau readiness individu. Pencairan ini dimaksudkan agar
seseorang tidak terbelenggu oleh keinginan mempertakankan diri dari status quo, dan
bersedia membuka diri.

2. Changing atau Moving.

Changing atau moving merupakan tahap pembelajaran dimana pekerja diberi
informasi baru, model perilaku baru, atau cara baru dalam melihat sesuatu.
Maksudnya adalah membantu pekerja belajar konsep atau titik pandang baru. Para
pakar merekomendasikan bahwa yang terbaik adalah untuk menyampai-kan gagasan
kepada para pekerja bahwa perubahan adalah suatu proses pembelajaran
berkelanjutan dan bukannya kejadian sesaat. Dengan demikian perlu dibangun
kesadaran bahwa pada dasarnya kehidupan adalah suatu proses perubahan terus

menerus.
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3. Refreezing.

Refreezing atau pembekuan kembali merupakan tahapan dimana perubahan
yang terjadi distabilisir dengan membantu pekerja mengintegrasikan perilaku dan
sikap yang telah berubah ke dalam cara yang normal untuk melakukan sesuatu. Hal
ini dilakukan dengan memberi pekerja kesempatan untuk menunjukkan perilaku dan

sikap baru.

2.1.1.5 Penolakan terhadap perubahan

Salah satu temuan yang terdokumentasi dengan sangat baik dari telaah-telaah
mengenai perilaku individu dalam organisasi adalah bahwa organisasi dan anggota
mereka menolak perubahan. Penolakan dapat terang-terangan, tersirat, langsung, atau
tertunda. Paling mudah bagi manajemen untuk menghadapi penolakan bila penolakan
itu terang-terangan dan langsung. Misalnya, perubahan diusulkan dan karyawan dengan
cepat menanggapi dengan menyuarakan keluhan, melakukan aksi pelambatan kerja,
mengancam akan mogok, atau semacamnya.

Sumber penolakan perusahaan yang bersifat individu terletak pada karakteristik
manusiawi dasar seperti misalnya persepsi, kepribadian, dan kebutuhan.

Adapun alasan mengapa individu menolak perubahan disajikan pada Gambar
2.2. berikut :

Pemrosesan Kebiasaan
informasi selgktif

Penolakan
Individu

Ketakutan atas
hal yang tidak

diketahui Faktor kkonomi

Sumber (Robbins: 2006:769)

Gambar 2.2
SUMBER PENOLAKAN INDIVIDU PADA PERUBAHAN
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Berdasarkan Gambar 2.2 dapat dijelaskan sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Kebiasaan

Manusia merupakan makhluk kebiasaan yang memiliki kecenderungan mem-
pertimbangkan deretan pilihan untuk ratusan keputusan dengan mengandalkan
kebiasaan-kebiasaan atau respon-respon yang terprogram. Sehingga bila terjadi
perubahan maka ada keengganan untuk merubah kebiasaan;
Keamanan

Orang dengan kebutuhan yang tinggi akan keamanan cenderung akan menolak
perubahan karena perubahan itu mengancam perasaan aman mereka;
Faktor-faktor ekonomi

Perubahan juga akan membuat orang takut kehilangan atau mengurangi
penghasilannya. Orang akan merasa Kkhawatir, perubahan akan menyebabkan
mereka tidak mampu melakukan tugas atau kerutinan baru menurut standar
sebelumnya, apalagi bila upah dikaitkan langsung dengan produktivitas;
Rasa takut terhadap hal yang tidak diketahui

Perubahan menggantikan sesuatu yang telah diketahui dengan ambiguitas dan
ketidakpastian. Beralihnya hal yang diketahui ke hal yang tidak diketahui akan
membuat orang merasa takut dan tidak aman;
Pengolahan informasi selektif

Individu-individu membentuk dunia mereka melalui persepsi. Setelah mereka
menciptakan dunianya, dunia ini akan menolak perubahan. Jadi individu-individu
ini bersalah karena memproses secara selektif informasi agar persepsi mereka utuh,
sehingga ada kecenderungan mengabaikan argumen-argumen yang dikemukakan
oleh atasan akan manfaat perubahan.

2.1.1.6 Mengatasi penolakan terhadap perubahan

Ada 6 (enam) taktik yang dapat digunakan oleh agen perubahan dalam

menangani keengganan atau penolakan terhadap perubahan (Robbins, 2006: 772-774):

1)

2)

Pendidikan dan Komunikasi

Penolakan dapat dikurangi lewat komunikasi dengan para karyawan untuk
membantu mereka melihat logika perubahan. Pada dasarnya taktik ini berasumsi
bahwa sumber penolakan terletak pada salah informasi atau komunikasi buruk.
Partisipasi

Sulit bagi individu-individu untuk menolak keputusan perubahan kalau

mereka juga berpartisipasi dalam keputusan tersebut. Sebelum melakukan
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3)

4)

5)

6)

perubahan, mereka yang menentang dapat diajak untuk berpartisipasi dalam proses
keputusan, dengan asumsi peserta mempunyai keahlian memberikan sumbangan
yang berarti, pelibatan mereka dapat mengurangi penolakan, memperoleh
komitmen, dan meningkatkan kualitas keputusan perubahan tersebut. Sisi negatif
cara ini ada potensi terjadinya pemecahan yang buruk dan banyak makan waktu.
Kemudahan dan Dukungan

Agen perubahan dapat menawarkan sederetan upaya pendukungan untuk
mengurangi penolakan. Bila rasa takut dan kecemasan karyawan tinggi,
penyuluhan dan terapi karyawan, pelatihan ketrampilan baru, atau cuti pendek
yang dibayar dapat memudahkan penyesuaian. Cara ini mahal dan pelaksanaannya
tidak menjamin sukses.
Perundingan

Agen perubahan dapat mengurangi potensi penolakan terhadap perubahan
dengan melakukan perundingan. Bila penolakan berpusat pada beberapa individu
yang berwenang, paket imbalan dapat dirundingkan sehingga akan mampu
memenuhi kebutuhan mereka masing-masing. Namun cara ini bisa berpotensi
biaya tinggi dan rawan pemerasan.
Manipulasi dan Kooptasi

Manipulasi mengacu pada upaya menghasut dan memutar balik fakta untuk
membuat fakta itu tampak lebih menarik, menahan informasi yang tidak
diinginkan, dan menciptakan desas-desus palsu agar para karyawan menerima
perubahan.Sebaliknya Kooptasi merupakan bentuk manipulasi dan sekaligus
partisipasi. Kooptasi berupaya menyuap pemimpin kelompok penolak dengan
memberi mereka peran utama dalam keputusan perubahan. Kedua cara ini tidak
mahal tapi bisa menjadi bumerang jika sasaran menyadari bahwa dirinya
diperangkap dan dimanfaatkan.
Pemaksaan

Yaitu penerapan ancaman atau kekuatan langsung terhadap para penolak,
contohnya ancaman dipindahkan, hilangnya promosi, evaluasi kinerja yang negatif

dan surat rekomendasi yang buruk.

2.1.2.1 Jenis nilai

Secara klasik Davis Keith & John W. Newstrom (2001) telah mengidentifi-

kasikan 6 (enam) jenis nilai sebagai berikut.

(1) Teoretik, menempatkan hal-hal yang bersifat penemuan kebenaran pada posisi
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yang penting melalui pendekatan kritis dan rasional;

(2) Ekonomik, menekankan pada hal-hal yang berguna dan praktis;

(3) Estetik, menempatkan nilai-nilai yang tertinggi kepada keteraturan dan
keharmonisan;

(4) Sosial, menempatkan nilai yang tertinggi pada kecintaan kepada orang lain;

(5) Politik, memberikan penekanan pada pengaruh dan pemupukan kekuatan;

(6) Religius, mengutamakan kesatuan pengalaman dan pengertian tentang jagad raya
dan penguasanya (masalah ketuhanan).

Pengertian bahwa nilai-nilai individual itu berbeda-beda, tetapi cenderung
merefleksikan nilai-nilai masyarakat pada periode saat individu itu tumbuh menjadi
dewasa, akan sangat bermanfaat dalam menerangkan dan meramalkan perilaku
seseorang. Oleh karena itu, untuk meng-hindari konflik nilai, manajemen harus
memiliki visi dan misi yang tidak bertentangan dengan nilai-nilai yang dianut karyawan.
Bila tidak demikian, ia akan menghadapi risiko keluarnya beberapa karyawan yang

merasa tidak cocok dengan visi dan misi tersebut.

2.1.3 Sikap

Sikap merupakan masalah yang penting dan menarik dalam lapangan psikologi,
khususnya psikologi sosial. Bahkan ada sementara ahli yang berpendapat bahwa
psikologi sosial menempatkan masalah sikap sebagai problem sentralnya. Seperti yang
dikemukakan oleh Krech and Crutchfield (1954:151):

"As we have already indicated, attitudes lie behind many of the

significant and dramatic instances of man's behavior. It is for this

reason that many psychologists regard the study of attitudes as the

central problem of social psychology".

Diperkirakan bahwa sikap banyak terdapat dibelakang kejadian yang penting dan
dramatis dari perilaku manusia. Hal ini membuat banyak psikolog menilai bahwa
penelitian tentang sikap adalah pusat masalah psikologi sosial. Pendapat tersebut
kiranya cukup beralasan bila dilihat dari segi pentingnya masalah sikap dikaitkan
dengan perilaku atau perbuatan manusia dalam kehidupan sehari-hari. Sikap yang ada
pada seseorang akan memberikan warna atau corak pada perilaku atau perbuatan orang
yang bersangkutan. Dengan mengetahui sikap seseorang, orang dapat menduga
bagaimana respons atau perilaku yang akan diambil oleh orang yang bersangkutan,

terhadap sesuatu masalah atau keadaan yang dihadapkan kepadanya. Jadi dengan
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mengetahui sikap seseorang, orang akan mendapatkan gambaran kemungkinan perilaku
yang timbul dari orang yang bersangkutan. Keadaan ini menggambarkan hubungan
sikap dengan perilaku. Penelitian mengenai sikap pada umumnya akan membantu pula
dalam meletakkan dasar-dasar teori tentang sikap, di samping ada nilai segi praktisnya.
Menggunakan pengukuran sikap, orang akan dapat mengetahui perbedaan sikap
seseorang dengan orang lain, ataupun antara satu kelompok dengan kelompok lain.
Penelitian mengenai sikap, khususnya mengenai masalah pengukuran sikap selain dapat
digunakan sebagai dasar pengembangan segi teoretisnya, juga mengandung nilai-nilai

prakitis.

2.1.3.1 Pengertian sikap

Pengertian dari sikap di sini adalah suatu bentuk aktivitas akal dan pikiran yang
ditujukan kepada obyek tertentu yang sedang dihadapi (Moenir, 1995 : 142). Sikap
tersebut ditujukan pada obyek tertentu, maka cenderung berubah sesuai dengan
perubahan obyek. Sikap itu relatif sangat tergantung pada situasi, yaitu saat atau waktu
maupun lingkungan serta obyeknya. Jadi suatu sikap itu tidak ada jaminan bahwa ia
akan tetap sifatnya, karena tergantung pula akan adanya stimuli atau impuls.

Sebagaimana didefinisikan Pierre (Azwar, 1995 : 5) bahwa:

”Sikap adalah suatu pola perilaku, tendensi atau kesiapan antisipatif,

predisposisi untuk menyesuaikan diri dalam situasi sosial, atau secara

sederhana, sikap adalah respon terhadap stimuli sosial yang telah

terkondisikan”.

Menurut Sarwono ( dalam Moenir, 1995 : 142): Sikap adalah kesiapan pada
seseorang untuk bertindak secara tertentu terhadap hal-hal tertentu”.

Sikap dikatakan sebagai suatu respons evaluatif. Respons hanya akan timbul
apabila individu dihadapkan pada suatu stimulus yang menghendaki adanya reaksi

individual.

2.1.3.2 Sikap dan perilaku

Myers (1983:38) berpendapat bahwa perilaku itu merupakan sesuatu yang akan
kena banyak pengaruh dari lingkungan. Demikian pula sikap yang diekspresikan
(expressed attitudes) juga merupakan sesuatu yang dipengaruhi oleh keadaan
sekitarnya. Sedangkan expressed attitudes adalah merupakan perilaku. Orang tidak
dapat mengukur sikap secara langsung, maka yang diukur adalah sikap yang

menampak, dan sikap yang menampak adalah juga perilaku. Karena itu bila orang dapat
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menetralisir pengaruh terhadap perilaku, maka dengan jelas bahwa sikap mempunyai
kaitan dengan perilaku. Perilaku dengan sikap saling berinteraksi, saling mempengaruhi

satu dengan yang lain. Hal tersebut dapat digambarkan pada Gambar 2.3 berikut.

Other rfluence

Express:Tj attitudes

Attitudes

be)-fvior

Other influence

Gambar 2.3
KAITAN ANTARA SIKAP DAN PERILAKU

2.1.3.3 Sikap ke arah perubahan

Manajemen dalam organisasi senantiasa mengalami sejumlah tekanan baik dari
dalam maupun dari luar untuk perubahan organisasi. Menurut Pfefer dalam Yousef,
2000 dan Caplow (Yousef, 2000) menyatakan bahwa setiap organisasi merupakan
bagian dari permintaan lingkungan, dan pertukaran permintaan adalah sebagai
perubahan lingkungan.

Sedangkan sejumlah sekolah di barat yang lain (seperti lverson, 1996; Lau and
Woodman, 1995; Cordery et al., 1993) juga menetapkan bahwa komitmen organisasi
dan kepuasan kerja merupakan bagian yang memainkan peran penting bagi karyawan
dalam menerima perubahan.

Pada kenyataannya menurut Beer and Nohria dalam Vakola and Nikolaou,
2005) mengatakan bahwa 70% (tujuh puluh persen) dari semua perubahan mengalami
kegagalan. Salah satu alasan mengapa perubahan organisasi mengalami kegagalan
adalah karena adanya sikap penolakan terhadap perubahan sebagai bentuk
pengembangan sikap negatif terhadap perubahan.

Berdasarkan kajian empirik tersebut, dapat disimpulkan bahwa sikap karyawan

memainkan peranan yang penting dalam menerima perubahan-perubahan dalam
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organisasi. Selanjutnya akan dijelaskan variabel-variabel anteseden dari sikap kearah

perubahan yaitu komitmen, kepuasan kerja, karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi.

2.1.4. Komitmen

Komitmen organisasional sangat diperlukan untuk meningkatkan Kkinerja
karyawan. Komitmen akan mendorong pilihan kebiasaan karyawan yang mendukung
perusahaan untuk bekerja lebih efektif. Karyawan yang memiliki komitmen
organisasional tinggi akan berorientasi pada pekerjaan. Karyawan merasa dekat dengan
organisasi dan organisasi sebagai tempat pemenuhan kebutuhan personal mereka. Untuk
itu mereka bersedia melakukan segala upaya demi perusahaan yang akan menimbulkan

kepuasan pada dirinya.

2.1.4.1 Pengertian komitmen
Porter, Mowday dan Steers (dalam Miner, 1992) mendefinisikan komitmen
organisasi  sebagai kekuatan yang Dbersifat relatif dari individu dalam
mengidentifikasikan keterlibatan dirinya ke dalam bagian organisasi. Sikap ini dapat
ditandai dengan tiga hal, yaitu:
1. Kepercayaan yang kuat dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.
2. Kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama organisasi.
3. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi.
Sedangkan Stephen P. Robbins (dalam Sjabadhyni dkk, 2001) memandang
komitmen organisasi merupakan salah satu sikap kerja. Karena ia merefleksikan
perasaan seseorang (suka atau tidak suka) terhadap organisasi tempat ia bekerja.
Robbins mendefinisikannya sebagai suatu orientasi individu terhadap organisasi yang
mencakup loyalitas, identifikasi dan keterlibatan.
Jadi, komitmen organisasi merupakan orientasi hubungan aktif antara individu dan
organisasinya. Orientasi hubungan tersebut mengakibatkan individu (pegawai) atas
kehendak sendiri bersedia memberikan sesuatu, dan sesuatu yang diberikan itu
menggambarkan dukungannya bagi tercapainya tujuan organisasi. Dengan demikian
pengertian komitmen terhadap organisasi ini lebih dari sekedar keanggotaan formal dan
kesetiaan yang pasif terhadap organisasi. Komitmen terhadap organisasi meliputi sikap
menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi
kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. Pegawai yang menunjukkan komitmen
tinggi memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih

dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan organisasi tempatnya bekerja.
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2.1.4.2 Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

Dalam komitmen terhadap organisasi tercakup unsur loyalitas terhadap
organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan
organisasi. Untuk meningkatkan dan mengoptimalkan komitmen, harus diketahui
beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen tersebut. Komitmen seseorang sangat
berkaitan erat dengan motivasi dan juga kepuasan kerja yang dirasakan oleh orang
tersebut. Komitmen, motivasi dan kepuasan kerja tersebut dapat diidentifikasikan
sebagai akumulasi dari hasil interaksi yang terjadi secara terus menerus antara pribadi
tersebut dengan pekerjaan dan lingkungan tempatnya bekerja dalam suatu kurun waktu
tertentu.

Steers pada 1977 mengembangkan sebuah model hubungan sebab akibat
terjadinya komitmen terhadap organisasi. Menurut Steers ada tiga penyebab komitmen
organisasi, yaitu: karakteristik pribadi (kebutuhan berprestasi, masa kerja/jabatan, dan
lain-lain), iklim organisasi (umpan balik, identitas tugas, kesempatan untuk berinteraksi,
dan lain-lain) dan pengalaman kerja. Model yang dikembangkan Steer ini kemudian
dimodifikasi oleh Mowday, Porter dan Steers pada 1982 menjadi karakteristik pribadi
(usia dan masa kerja, tingkat pendidikan, jenis kelamin), karakteristik yang berkaitan
dengan peran, karakteristik struktural dan pengalaman kerja (Sjabadhyni, 2001).
Sedangkan Armstrong berpendapat bahwa tiga hal yang dapat mempengaruhi
komitmen, yaitu: rasa memiliki terhadap organisasi, rasa senang terhadap pekerjaan dan
kepercayaan pada organisasi (Armstrong, 1992). Chusmir (dalam Jewell dan Siegall,
1998) berpendapat bahwa karakteristik keluarga juga menjadi salah satu penentu
komitmen pegawai pada organisasi. Selain faktor-faktor di atas, faktor harapan
pengembangan karir, lingkungan kerja dan gaji/tunjangan juga berpengaruh. Kemudian,
menurut Luthans dalam Sjabadhyni, 2001) determinan komitmen pegawai adalah umur,
masa jabatan dalam organisasi, pembayaran (gaji/ upah), afeksi (kedudukan kontrol
internal dan eksternal), dan organisasi (desain kerja, dan gaya kepemimpinan
pengawas). Sedangkan, faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen dalam
berorganisasi menurut Allen dan Meyer dalam Sjabadhyni,2001) adalah karakteristik
pribadi individu, karakteristik organisasi, dan pengalaman selama berorganisasi.
Mathieu dan Zajac dalam Jewell dan Siegall, (1998) mengatakan komitmen akan mulai
terbentuk bila seseorang mulai merasa termotivasi. Ini berarti seseorang sudah merasa
terikat dengan pekerjaannya dan merasakan kepuasan dari pekerjaan tersebut. Menurut

Mowday, dkk (1982) sebagai sebuah sikap, komitmen lebih bersifat global daripada
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kepuasan Kerja, karena komitmen diterapkan pada pekerjaan secara keseluruhan, bukan
hanya pada satu atau beberapa bidang tugas dari pekerjaan. Komitmen juga bersifat

lebih stabil karena kejadian sehari- hari dalam pekerjaan tidak mengubahnya.

2.1.4.3 Jenis-Jenis Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi menurut Allen dan Meyer (dalam Sjabadhyni, 2001)
dibedakan atas tiga komponen, yaitu : afektif, normatif dan continuance.

1. Komponen afektif berkaitan dengan emosional, identifikasi dan keterlibatan
pegawai di dalam suatu organisasi.

2. Komponen normatif merupakan perasaan-perasaan pegawai tentang kewajiban
yang harus ia berikan kepada organisasi.

3. Komponen continuance berarti komponen berdasarkan persepsi pegawai tentang
kerugian yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi.

Meyer dan Allen (dalam Sri Kuntjoro, e-psikologi.com, 25 Juli, 2002)
berpendapat bahwa setiap komponen memiliki dasar yang berbeda. Pegawai dengan
komponen afektif tinggi, masih bergabung dengan organisasi karena keinginan untuk
tetap menjadi anggota organisasi. Sementara itu pegawai dengan komponen continuance
tinggi, tetap bergabung dengan organisasi tersebut karena mereka membutuhkan
organisasi. Pegawai yang memiliki komponen normatif yang tinggi, tetap menjadi
anggota organisasi karena mereka harus melakukannya. Setiap pegawai memiliki dasar
dan tingkah laku yang berbeda berdasarkan komitmen organisasi yang dimilikinya.
Pegawai yang memiliki komitmen organisasi dengan dasar afektif memiliki tingkah
laku berbeda dengan pegawai yang berdasarkan continuance. Pegawai yang ingin
menjadi anggota akan memiliki keinginan  untuk menggunakan usaha yang sesuai
dengan tujuan organisasi. Sebaliknya, mereka yang terpaksa menjadi anggota akan
menghindari kerugian finansial dan kerugian lain, sehingga mungkin hanya melakukan
usaha yang tidak maksimal.

Sementara itu, komponen normatif yang berkembang sebagai hasil dari
pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan kewajiban yang dimiliki
pegawai. Komponen normatif menimbulkan perasaan kewajiban pada pegawai untuk
memberi balasan atas apa yang telah diterimanya dari organisasi. Mengacu pada uraian
di atas, peneliti mengambil komponen komitmen organisasi dari Allen dan Meyer
(dalam Sjabadhyni, 2001) sebagai komponen yang akan digunakan untuk membuat alat
ukur variabel komitmen organisasi, yaitu: afektif, normatif dan continuance. Sedangkan

menurut Mowdey et al., (1982) dalam Vakola and Nikolaou (2005) mendefinisikan
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komitmen sebagai suatu sikap yang menggambarkan hubungan alamiah antara
karyawan dan organisasinya. individu mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi
dengan tujuan agar mudah mencapai tujuan. Dikatakan bahwa komitmen seringkali
menetapkan hubungan pertukaran di mana individu menyertakan dirinya dalam

organisasi yang diikuti oleh penghargaan dari organisasi (Buchanan, 1974).

2.1.4.4 Anteseden komitmen

Beragam karakteristik pekerja yang menggambarkan kepribadian pekerja
kebutuhan pribadi dan nilai-nilai yang dianut mereka dilaporkan berhubungan dengan
komitmen (Hulin and Blood, 1968; Hall and Scheneider, 1972; Goodale, 1973;
Buchanan, 1974) dengan sampel para pekerja layanan masyarakat. Penelitian tentang
komitmen telah menarik para ahli untuk menelitinya dengan berbagai alasan yang
melatar belakanginya. Beberapa ahli juga meneliti komitmen sebagai variabel outcome,
serta menguji beberapa variabel antesedennya. Steer (1977) menyatakan bahwa ada tiga
faktor yang mempengaruhi komitmen vyaitu: (a) karakterstik personal, seperti: usia,
pendidikan; (b) pengalaman kerja, seperti: sikap kelompok, persepsi individu terhadap
investasi; dan (c) iklim organisasi, seperti: kesempatan berkembang, feedback dan
otonomi.

Steven et al., (1978) menyatakan pula bahwa ada tiga faktor yang
mempengaruhi terjadinya komitmen yaitu: (a) faktor personal, seperti: pendidikan,
gender, usia; (b) faktor oganisasi, seperti: ukuran organisasi, sentralisasi otoritas; dan (c)
faktor-faktor yang berhubungan dengan peran, seperti: overload, ketrampilan.

Sturges et al., (2002) menyatakan secara luas dapat dikelompok tiga anteseden
komitmen vyaitu: (a) karakteristik organisasi (b) karakteristik individual, dan (c)
pengalaman kerja. Mathiew and Zajac (1990) dalam Sturges et al., (2002) menyatakan
bahwa pengalaman kerja menjadi bagian penting dalam menjelaskan variasi-variasi
dalam komitmen.

Irving and Meyer (1994) dalam Sturges et al., (2002) menyatakan bahwa
kesesuaian harapan individu akibat pelatihan dan pengembangan akan berpengaruh
sangat kuat terhadap komitmen.

Ko, Price and Mueller (1997) menyatakan bahwa ada banyak faktor anteseden
komitmen. Ada 18 faktor anteseden terhadap komitmen afeksi, antara lain faktor-faktor
dari lverson and Roy (1994): (a) otonomi, (b) rutinisasi, (c) konflik peran, (d) beban
kerja, (e) ketidakakuratan sumberdaya, (f) dukungan supervisor, (g) dukungan rekan

kerja, (h) keadilan distributif, (i) kesempatan promosi, (j) keamanan kerja, (k) resiko
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kerja, (1) gaji. Ada delapan faktor anteseden komitmen kontinuan, yaitu faktor-faktor
dari Meyer and Allen (1991): (a) self-investment, (b) pelatihan umum, (c) dukungan
supervisi, (d) dukungan rekan kerja, (e) dukungan orang tua, (f) dukungan keluarga, (g)
dukungan teman, dan (h) kesempatan.

Banyak peneliti yang juga menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap
komitmen. Kepuasan kerja dinyatakan sebagai anteseden komitmen (Strees, 1977 dalam
Farkas and Tetrick, 1989; Iverson and Roy, 1994) Steers (1977) dalam Farkas and
Tetrick (1989), menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor penting

terhadap komitmen organisasional.

2.15 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, karena
terbukti besar manfaatnya baik bagi kepentingan individu, industri, dan masyarakat.
Bagi individu, mengetahui sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya
usaha-usaha peningkatan kebahagiaan hidup mereka. Bagi industri, bermanfaat untuk
memperbaiki sikap dan tingkah laku karyawannya. Sedangkan masyarakat tentu akan
menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia dalam

konteks pekerjaan.

2.1.5.1 Pengertian kepuasan kerja

Salah satu topik yang senantiasa menarik dan dianggap penting, baik oleh
ilmuwan maupun praktisi, justru karena kepuasan kerja dipandang dapat mempengaruhi
jalannya organisasi secara keseluruhan.

Pengertian kepuasan kerja diambil dari pendapat Wexley dan Yulk (dalam
As'ad, 2003) yang menjelaskan kepuasan kerja sebagai perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Seperti dikemukakan oleh Tiffin (dalam As'ad, 2003) kepuasan kerja
berhubungan erat dengan sikap dari pegawai terhadap pekerjaannya sendiri, situasi
kerja, kerjasama antara pimpinan dengan sesama pegawai.

Menurut Robbins (2006) kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu sikap
umum seseorang terhadap pekerjaannya. Definisi ini mengandung pengertian yang luas.
Dengan kata lain kepuasan kerja merupakan penjumlahan yang rumit dari sejumlah
unsur pekerjaan yang terbedakan dan terpisahkan satu sama lain (discrete job elements).
Jika kepuasan kerja merupakan kumpulan feelings dan beliefes yang dimiliki orang
tentang pekerjaannya. Pengungkapan ketidak puasan pegawai bisa disampaikan dalam 4

cara:
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1. Respon Voice (aktif & konstruktif, memberikan saran).
2. Respon Loyalty (pasive: tidak melakukan apapun / constructive : harapan kondisi
membaik).

3. Respon neglect (Pasive : tidak mau tau/Destructive:membiarkan kondisi memburuk).

4. Respon Exit (Destructiverpegawai keluar/Active: mencari pekerjaan baru)
Berdasarkan berbagai pengertian dan analisis di atas dapat disimpulkan bahwa

kepuasan kerja adalah derajad perasaan yang dirasakan pegawai secara sadar terhadap

apa yang diharapkan diterima dari pelaksanaan pekerjaannya, konteks pekerjaan, konten

pekerjaan, dan keseimbangan yang dirasakannya. Dalam definisi tersebut mengandung

dimensi-dimensi kepuasan kerja, yaitu perasaan pegawai, konteks pekerjaan, konten

pekerjaan, dan keseimbangan. Dimensi-dimensi tersebut dapat menimbulkan kepuasan

dan sekaligus ketidakpuasan kerja.

2.1.5.2 Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Smith, Kendali, dan Hullin, 1969 (dalam Gibson, dkk, 2000) menyebutkan
lima komponen kepuasan kerja yang dirasakan pegawai. Pertama, pekerjaan yaitu
sejauh mana tugas kerja dianggap menarik dan memberikan kesempatan untuk belajar
dan menerima tanggung jawab. Kedua, kesempatan untuk promosi yaitu adanya
kesempatan untuk maju. Ketiga, supervisor atau atasan yaitu kemampuan atasan untuk
membantu dan mendukung pekerja atau bawahannya. Keempat, gaji atau upah yaitu
suatu jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari pembayaran. Kelima,
rekan kerja yaitu sejauh mana rekan kerja bersahabat, kompeten dan saling mendukung.

Robbins (2006) menyebutkan bahwa, faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja adalah upah, kondisi kerja, keamanan kerja, mutu pengawasan, teman
sekerja, jenis pekerjaan, dan kesempatan pegawai untuk maju. Sedangkan faktor
individual yang berpengaruh adalah sikap kebutuhan-kebutuhan yang dimilikinya, nilai-
nilai yang dianut, sifat kepribadian, dan pengalaman pada masa lalu.

Burt (dalam Wexley & Yuki, 1992) mengemukakan pendapatnya tentang
faktor-faktor yang dapat menimbulkan kepuasan kerja. Faktor tersebut adalah:

1. Faktor hubungan antar pegawai. Antara lain : hubungan antar manager dengan
pegawai, faktor fisik dan kondisi kerja, hubungan sosial diantara pegawai, sugesti
dan teman sekerja, emosi dan situasi.

2. Faktor individual. Yaitu yang berhubungan dengan : sikap orang terhadap
pekerjaannya, umur orang sewaktu bekerja, jenis kelarnjn (pernah dilakukan
penelitian oleh Lawler, 1973, dikutip Wekley dan Yukl, 1992).
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3. Faktor-faktor luar (ekstern). Yang berhubungan dengan keadaan keluarga pegawai,
rekreasi, pendidikan (training, upgrading dsb).
Feldman dan Arnold (1993) menyebutkan enam faktor penting sebagali
determinan kepuasan kerja, yaitu :

““We will see that, in general, pay and the work itself are most important sources of
job satisfaction, that promotional opportunities and supervisions, and the work
group and working conditions are relatively minor sources of job satisfaction”.

Arnold dan Fieldman berpendapat bahwa aspek- aspek kepuasan kerja meliputi:
1. Upah.

Upah berperan sangat penting dalam menentukan kepuasan kerja. Karena
upah yang biasanya uang, pegawai dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik,
misalnya sandang, pangan, papan dan pemeliharan kesehatan, serta kebutuhan
mental, misalnya biaya bepergian rekreasi atau hobi. Disamping itu upah
mempakan bentuk penghargaan atas pencapaian prestasi kerja, dan refleksi bentuk
penegakan manajemen atas kontribusi pegawai terhadap organisasi. kebutuhan-
kebutuhan fisik, misalnya sandang, pangan, papan dan pemeliharan kesehatan, serta
kebutuhan mental, misalnya biaya bepergian rekreasi atau hobi. Disamping itu upah
mempakan bentuk penghargaan atas pencapaian prestasi kerja, dan refleksi bentuk
penegakan manajemen atas kontribusi pegawai terhadap organisasi.

2. Kerja itu sendiri.

Besar upah, isi kerja berperan sangat penting terhadap kepuasan Kkerja
pegawai. Dua aspek kerja yang sangat mempengaruhi kepuasan kerja adalah
variasi, dan kekuasaan atas metode kerja dan irama kerja. Secara umum pekerjaan
yang mempunyai cukup variasi akan paling memuaskan. Pekerjaan yang
mempunyai variasi sedikit akan menyebabkan kebosanan, sedangkan pekerjaan
yang terlalu banyak variasi dan stimulasi menyebabkan pegawai merasa stress dan
bom out, pekerjaan yang memberikan banyak otonomi akan paling memberikan
kepuasan. Sebaliknya managemen yang terlalu menguasai metode kerja dan irama
kerja pegawai akan menuju ketingkat ketidakpuasan kerja yang tinggi.

3. Promosi.

Kesempatan untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi berperan cukup
penting terbadap kepuasan. Suatu promosi biasanya membawa perubahan positif
terhadap penguasaan isi kerja dan upah. Pada umumnya, jenjang kedudukan yang
lebih tinggi akan membuat pegawai memiliki lebih banyak kebebasan, tantangan,

tugas-tugas, dan gaji yang lebih tinggi.
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4. Pengawasan.

Seperti promosi pengawasan ini cukup berpengaruh terhadap kepuasan. Ada
dua dimensi gaya pengawasan yang mempunyai pengaruh terhadap kepuasan, yang
pertama adalah gaya berpusat pada pegawai atau consideration. Atasan yang
menumbuhkan hubungan antar pribadi yang saling mendukung dan menunjukan
perhatian pribadi terhadap bawahan akan memberi kepuasan kepada pegawai Gaya
supervisi lain dikemukakan oleh Cock dan French yaitu gaya pengaruh atau
partisipasi dalam pembuatan keputusan. Pegawai memiliki andil partisipasi dalam
memutuskan sesuatu yang berpengaruh terhadap pekerjaan menunjukkan kepuasan
kerja yang lebih tinggi terhadap atasan mereka maupun terhadap situasi kerja secara
keseluruhan.

5. Kelompok kerja.

Rekan kerja yang bersahabat dan koperatif juga merupakan sumber
kepuasan kerja yang cukup berarti. Umurnya orang-orang senang dengan adanya
kesempatan untuk bercakap- cakap dengan orang lain dan tidak menyenangi
pekerjaan yang membuat pemisahan secara fisik dengan pegawai lain. Untuk
penampungan masalah atau sumber untuk menaikkan keyakinan diri pegawai

sering menggunakan rekan kerja.

6. Kondisi kerja.

Kondisi kerja secara umum mempengaruhi kepuasan kerja adalah temperatur,
cahaya, kebisingan, sirkulasi udara, jadwal kerja, tempat keja, kelengkapan
penunjang kerja

Berbeda dengan pendapat dari Gilmer (dalam As'ad, 2003) tentang faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah:

1. Kesempatan untuk maju.
Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan
peningkatan kemampuan kerja.

2. Keamanan Kerja.
Faktor ini sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi pegawai
pria maupun pegawai wanita. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi peran

pegawai selama kerja.
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3. Gaji.
Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan dan jarang orang
mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang diperolehnya.
4. Organisasi dan Manajemen.
Organisasi dan Managemen yang baik adalah yang mampu memberikan situasi
dan kondisi kerja yang stabil. Faktor ini yang menentukan kepuasan kerja
pegawai.
5. Pengawasan (Supervisi).
Bagi pegawai, supervisor dianggap sebagai fitur bijak dan sekaligus atasannya.
Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan tum over.
6. Faktor intrinsik dari pekerjaan.
Atribut yang ada pada pekerjaan mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar
dan mudahnya serta kebanggan akan tugas akan meningkatkan atau
mengurangi kepuasan.
7. Kondisi kerja.
Termasuk disini adalah kondisi tempat, ventilasi, pengawasan, kantin dan
tempat parkir.
8. Aspek sosial dalam pekerjaan.
Merupakan salah satu sikap yag sulit digambarkan tetapi dipandang sebagai
faktor yang menunjang puas atau tidak puas dalam bekerja.
9. Komunikasi.
Komunikasi yang lancar antara pegawai dengan pihak manajeman banyak
dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan
pihak atasan untuk mau mendenggr, memahami dan menghargai pendapat dan
ataupun prestasi pegawainya sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas
terhadap pekerjaannya.
10. Fasilitas.
Fasilitas organisasi, cuti dan perumahan merupakan standar suatu jabatan dan
apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas.

Herzberg dalam Gibson, Ivancevich, Donely (2000) berpendapat ada
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja atau yang disebut
dengan satisfiers yang terdiri dari :

1. Pekerjaan yang menarik dan penuh tantangan (challenge of the work it self),
adalah segala sesuatu yang dapat meningkatkan prestise pegawai dan diakui

sebagai suatu hal yang harus dihadapi.
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2. Kesempatan untuk berprestasi atau keberhasilan mencapai sesuatu
(achievement), adalah segala daya dan kemampuan pegawai untuk meraih
cita-cita dan tujuan dari organisasi secara optimal, sehingga memacu
semangat kerjanya.

3. Pengakuan dan penghargaan (recognition), adalah apakah pegawai yang
memiliki prestasi kerja yang baik dan diberikan penghargaan oleh organisasi
maka pegawai akan merasa lebih diperhatikan.

4. Rasa tanggung jawab (responsibility), adalah tanggung jawab pegawai
terhadap tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan tanpa menyalahgunakan
kepercayaan tersebut.

5. Kemajuan dan pertumbuhan diri (advancement and growth), vyaitu
menyangkut pengembangan diri pegawai dengan adanya training yang
diberikan kepada mereka, sehingga meningkatkan kemampuannya dalam
bidang yang ditekuni.

Mengacu pada uraian di atas, peneliti mengambil faktor - faktor kepuasan
kerja dari Gilmer (dalam As'ad, 2003) sebagai faktor yang akan digunakan untuk
membuat alat ukur variabel kepuasan kerja, yaitu: kesempatan untuk maju, keamanan
kerja, gaji, organisasi dan manajemen, pengawasan (supervisi), faktor intrinsik dari
pekerjaan, kondisi kerja, aspek sosial dalam pekerjaan, komunikasi dan fasilitas.

Sementara itu penelitian mengenai pengaruh iklim organisasi terhadap
kepuasan kerja dilakukan oleh Sneed and Herman (1990), Glison (1988) dan Djastuti
(2006) bahwa iklim organisasi dengan 5 (lima) dimensinya yaitu: variasi ketrampilan,
identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi tugas dan umpan balik berpengaruh terhadap

kepuasan kerja.

2.1.6 Karakteristik Pekerjaan

Pekerjaan dapat diibaratkan sebagai jembatan penghubung antara karyawan
dengan organisasinya. Organisasi merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dalam
organisasi para anggota dikelompokkan ke berbagai jenis pekerjaan untuk mencapai
tujuan tertentu. Dengan demikian pembagian pekerjaan dalam organisasi merupakan

langkah penting bagi pencapaian tujuan organisasi (Robbins, 2002:168).

2.1.6.1 Pengertian Karakteristik Pekerjaan
Teori karakteristik pekerjaan banyak mengindikasikan karakteristik tugas

pekerjaan-pekerjaan, bagaimana karakteristik ini bila digabungkan untuk membentuk
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pekerjaan yang berbeda, serta hubungan dari karakteristik peker-jaan tersebut dengan
kepuasan dan kinerja karyawan.

Menurut Robbins (2002:170) terdapat tiga teori karakteristik pekerjaan yang
paling penting yaitu: Teori Atribut Tugas Wajib (Requisite Task Attributes Theory),

Teori Model karakteristik pekerjaan dan Model Pemrosesan Informasi Sosial.

1. Teori Atribut Tugas Wajib (Requisite Task Attributes Theory)

Pertengahan  Dasawarsa 1960-an Turner dan Lawrence adalah perintis
pendekatan karakteristik tugas. Telaah riset mereka menilai dampak dari jenis-jenis
pekerjaan yang berbeda berdasarkan kepuasan dan kemangkiran karyawan.
Karyawan akan lebih menyukai pekerjaan yang rumit (kompleks) dan menantang
artinya, pekerjaan semacam itu akan meningkatkan kepuasan kerja dan tingkat
kemangkiran yang rendah. Karyawan yang menjalankan tugas rumit mempunyai
catatan hadir yang lebih baik, tetapi tidak ditemukannya korelasi umum antara
kerumitan tugas dan kepuasan. Perbedaan latar belakang karyawan yang berasal dari
kota dan desa bila diperhitungkan, karyawan yang berasal dari kota ternyata lebih
terpuaskan oleh pekerjaan dengan kerumitan rendah, sedangkan karyawan yang
berasal dari desa mempunyai kepuasan yang lebih tinggi dengan pekerjaan dan
kerumitan tinggi. Turner dan Lawrence menyimpulkan bahwa pekerja dalam
komunitas yang lebih besar mempunyai aneka ragam kepentingan bukan kerja
sehingga kurang terlibat dan termotivasi oleh pekerjaan mereka. Sebaliknya
karyawan yang berasal dari kota kecil mempunyai sedikit ragam kepentingan
sehingga mereka lebih reseptif terhadap tugas-tugas yang rumit dari pekerjaan yang
mereka lakukan.

2. Teori Model Karakteristik Pekerjaan

Turner dan Lawrence dengan teori atribut wajib telah meletakkan dasar
kerangka dominan untuk mendefinisikan karakteristik tugas dan pemahaman
hubungan mereka dengan motivasi, kinerja dan kepuasan karyawan. Model
karakteritik pekerjaan (JCM — Job Characteristics Model) dari Hackman dan
Oldham (menyempurnakan teori dari Turner dan Lawrence). Menurut JCM setiap
pekerjaan dapat dideskripsikan dalam lima dimensi pekerjaan inti, yaitu: variasi
ketrampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik. Nilai
tinggi rendahnya dimensi pada suatu pekerjaan tentu saja dapat berbeda-beda.

Semakin besar kadar kelima karakteristik tugas dalam suatu pekerjaan maka
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semakin besar kemungkinan bahwa karyawan akan lebih termotivasi dan merasakan
kepuasan dalam melaksanakan pekerjaan.
3. Teori Model Pemrosesan Informasi Sosial
Model Sistem Informasi Pemrosesan (SIP) menjelaskan bahwa karyawan
mengambil sikap dan perilaku sebagai tanggapan terhadap isyarat-isyarat sosial
yang diberikan oleh orang lain dengan siapa mereka mengadakan kontak. Orang lain
ini dapat berupa rekan sekerja, penyelia, teman, anggota keluarga atau pelanggan.

Sejumlah telaah umumnya membenarkan validitas model Sistem Informasi.

2.1.6.2 Faktor-faktor Karakteristik Pekerjaan
Para ahli berbeda pendapat mengenai mekanisme terbentuknya sikap/perilaku
pekerja dan pekerjaan yang dilakukannya dalam organisasi di mana mereka bekerja.

Model kebutuhan kepuasan sebelumnya, yang menggunakan hubungan relatif langsung

antara iklim organisasi yang memuaskan bagi kebutuhan yang ada dan menimbulkan

sikap pekerja yang positip. Hal ini mempunyai pengaruh pada dua sisi, yaitu sisi

pemelihara dan sisi pemuas kebutuhan (Herzberg dalam Hanafi, 2002:313).

Pekerja individual/independen, mempertimbangkan sumber variasi dalam
sikapnya melalui beberapa cara:

1) Variabel-variabel yang menggambarkan dirinya sebagai pekerja individual seperti
pemindahan hak milik dan kekuatan pertumbuhan kebutuhan. Hal ini telah
diperkenalkan (Hulin and Blood, 1968, Hackman and Oldham, 1976). Variabel-
variabel ini dihipotesakan untuk menyederhanakan kekuatan dan atau pengaruh
dari sebuah karakteristik pekerjaan pada sikap pekerja.

2) Nilai-nilai subyektif seorang pekerja memainkan peran yang lebih penting dari
perannya dalam masalah kebutuhan pekerja tersebut dalam hubungan antara
karakteristik pekerjaan dan sikap (Locke, 1976).

3) Model disposisional yang menggambarkan pekerja telah tersusun terlebih dahulu
untuk beberapa sikap tertentu. Pandangan ini janggal bagi model kebutuhan—
kepuasan serta nilai-kepuasan, karena hal ini menggambarkan sikap pekerja

sebagai suatu hal yang dimasukkan ke dalam organisasi oleh pekerja individual.

2.1.7 Iklim Organisasi

Iklim organisasi merupakan faktor penting yang menentukan kehidupan suatu
organisasi. Seperti yang dikemukan oleh Gibson, dkk (2000) bahwa iklim organisasi
adalah sifat lingkungan kerja atau lingkungan psikologis dalam organisasi yang
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dirasakan oleh para pekerja atau anggota organisasi dan dianggap dapat mempengaruhi
sikap dan perilaku pekerja terhadap pekerjaanya.

Seperti dikatakan oleh Amundson (dalam Martini & Rostiarta, 2003) bahwa
iklim organisasi mencerminkan kondisi internal suatu organisasi karena iklim hanya
dapat dirasakan oleh anggota organisasi tersebut, dan iklim dapat menjadi sarana untuk
mencari penyebab perilaku negatif yang muncul pada pegawai. Konsep iklim organisasi
berisikan hal-hal yang sifatnya psikologis, seperti yang diungkapkan oleh James dan
Mclntyre (1996).

Kolb dan Rubin (1984) mengatakan bahwa iklim organisasi merupakan suatu
perangkat manajemen yang efektif untuk memadukan motivasi individu dengan tujuan
serta tugas-tugas dalam organisasi.

Menurut Lumsdaine & Lumsdaine (1995), iklim organisasi merupakan
persepsi pegawai terhadap karakteristik dari prosedur yang _ ada dalam sebuah
perusahaan. Sejalan dengan Lumsdaine & Lumsdaine, Jewell dan Siegall (1998)
mengatakan bahwa iklim organisasi menunjukkan konsensus dari persepsi para anggota
mengenai organisasi dan/atau, subsistemnya terkait dengan anggotanya dan lingkungan
luarnya. Sedangkan Snyder (dalam Jewell dan Siegall, 1998) menjelaskan bahwa iklim
organisasi dapat dipikirkan sebagai konsep deskriptif yang berdasarkan pada persepsi
terhadap lingkungan sosial organisasi.

Mathis dan Jakson (1988) menjelaskan bahwa iklim organisasi merupakan
perasaan pegawai terhadap perusahaan serta aspek-aspek yang ada di dalamnya.
Penelitian mengenai iklim organisasi dapat digunakan untuk mengidentifikasi
perubahan-perubahan yang dibutuhkan demi kemajuan perusahaan.

Menurut Davis dan Newstrom (1996), iklim organisasi adalah lingkungan
manusia dimana para pegawai melakukan pekerjaan mereka. Para pegawai
mengharapkan imbalan dan kepuasan atas dasar persepsi mereka terhadap iklim
organisasi. Sedangkan Nitisemito (1996) mengungkapkan bahwa iklim organisasi
adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.

Menurut Nitisemino, iklim organisasi sebagian besar ditentukan oleh sikap
manajemen terhadap organisasi serta bagaimana hubungan antar pegawai dan antar
kelompok dalam suatu organisasi. Setiap organisasi memiliki budaya, tradisi dan
metode yang berbeda-beda, yang secara keseluruhan akan membentuk iklim dalam
hubungan antar manusia di dalam organisasi tersebut. Iklim dalam suatu organisasi

seperti halnya kepribadian dalam diri manusia. Dalam membangun iklim yang dapat
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memotivasi pegawai untuk berproduksi dan memperoleh kepuasan, pihak manajemen
perlu untuk menyadari beberapa hal dasar, seperti membangun hubungan antar individu
yang efektif.

Hellriegel dan Slocum (dalam Muchinsky, 1991 mendefinisikan iklim
organisasi sebagai seperangkat atribut yang dapat dirasakan atas fakta-fakta organisasi
dan atau subsistem yang ada di dalamnya, yang dapat berpengaruh terhadap
kesepakatan yang akan terjalin antara anggota dan lingkungan organisasi. Sedangkan
Payne & Pheysey (dalam Gruneberg & Well. 1984) menggambarkan iklim organisasi
sebagai suatu konsep yang menggambarkan isi dan kekuatan dari nilai-nilai umum,
norma, sikap, tingkah laku dan perasaan dari sistem sosial organisasi.

Berdasarkan uraian-uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa iklim
organisasi adalah persepsi pegawai terhadap lingkungan organisasi dimana pegawai
melaksanakan pekerjaan mereka, yang dapat mempengaruhi pegawai dalam

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.

2.1.7.1 Aspek Iklim Organisasi
Penelitian-penelitian tentang iklim organisasi juga menunjukan bahwa iklim
organisasi terdiri dari aspek - aspek yang menggambarkan suasana dan lingkungan
psikologis di dalam organisasi yang diukur melalui beberapa aspek komponen.
Menurut Kolb & Rubin (1984) terdapat tujuh aspek yang dapat
mengidentifikasikan iklim organisasi dalam suatu perusahaan, yaitu:
a. Konformitas
Konformitas terbentuk karena adanya perasaaan yang sama di antara para
pegawai mengenai banyaknya peraturan, prosedur dan hukum dalam menjalankan
pekerjaan.
b. Tanggung jawab
Setiap anggota dalam organisasi atau pegawai memiliki tanggung jawab
masing-masing untuk mewujudkan tujuan perusahaan.
c. Standar
Tekanan dari organisasi pada kualitas tampilan serta membuat produknya
terkenal, membuat pegawai merasa tertantang untuk menjalankan komitmen.
d. Imbalan
Perasaan dari pegawai, bahwa kerja keras pegawai pasti akan diketahui dan

mendapatkan imbalan yang pantas atas usahanya.
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e. Kejelasan organisasi
Perasaan para pegawai bahwa perusahaan, terorganisir dengan baik serta
memiliki tujuan yang jelas.
f. Dukungan dan Kehangatan
Persahabatan di antara seluruh anggota organisasi merupakan nilai yang sangat
penting untuk membentuk hubungan yang baik dalam lingkungan kerja.
g. Kepemimpinan
Pegawai menerima kepemimpinan yang ada dalam perusahaan dan segala
keputusannya. Mereka menyadari bahwa terpilihnya seorang pemimpin pasti
berdasarkan keahlian yang dimilikinya.

Menurut Mathis dan Jackson (1988) iklim organisasi merupakan
penggambaran akurat dari kondisi suatu organisasi. Baik buruknya suatu organisasi
dapat dipengaruhi oleh enam aspek berikut ini:

a. Struktur
Perasaan pegawai terhadap peraturan, prosedur dan batasan yang dibuat oleh
perusahaaan.
b. Tanggung jawab
Merupakan tanggung jawab yang harus dipikul oleh masing-masing pegawai
terhadap keputusan yang telah mereka ambil.
c. Penghargaan
Imbalan yang diterima oleh harus sesuai serta pemberian hadiah maupun
penghargaan yang sepantasnya diterima oleh pegawai.
d. Resiko
Perasaan tertantang dan keinginan untuk berani mengambil suatu resiko.
e. Semangat kelompok
Keramahtamahan yang ada dalam suatu kelompok.
f. Standar
Adanya tekanan dari perusahaan terhadap pegawai agar dapat menjalankan
tujuan perusahaan serta mencapai prestasi.

Aspek-aspek tertentu dari iklim organisasi memberikan pengaruh khusus pada
kemampuan organisasi untuk memperkenalkan kreativitas dengan sukses (West, 2002),
aspek-aspek ini meliputi:

a. Kualitas
Keberhasilan dari perusahaan tergantung pada kerja keras serta hasil dari

pekerjaan kualitas tinggi.
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b.

Partisipasi
Manajemen melibatkan pegawai dalam membuat keputusan- keputusan serta
perubahan-perubahan.
Dukungan bagi inovasi
Perusahaan memberikan dukungan kepada pegawai terhadap pengembangan
ide-ide baru dan aplikasinya.
Refleksivitas
Perusahaan selalu mendiskusikan metode dan strategi yang akan digunakan
dengan pegawai. Selain itu, Sasaran yang digunakan dimodifikasi sesuai dengan
perubahan situasi dan kondisi.
Mengacu pada uraian di atas, peneliti mengambil aspek dari Kolb & Rubin
(1984) sebagai aspek yang akan digunakan untuk membuat alat ukur variabel iklim
organisasi, yaitu: konformitas, tanggung jawab, standar, imbalan, kejelasan organisasi,

dukungan dan kehangatan serta kepemimpinan.

2.2 Penelitian Terdahulu
2.2.1 Manajemen Perubahan

1. Bauer, Thomas And Bender, Stefan (2004) dalam penelitian nya yang berjudul
Technological Change, Organizational Change and Job Turnover, yang
berusaha menginvestigasi dampak perubahan organisasi dan tehnologi atas
perpindahan dari satu pekerjaan ke pekerjaan yang berbeda. Hasil empirik
menunjukkan bahwa perubahan organisasi adalah suatu pergeseran keahlian
karena akan mengurangi tingkat pertumbuhan pekerja yang tidak memiliki
keahlian dan memiliki tingkat keahlian medium melalui tingginya tingkat
pengurangan kerja, namun demikian untuk pekerja yang memiliki keahlian tidak
berpengaruh secara signifikan. Informasi teknologi baru akan meningkatkan
tingkat pembauran teknologi pada pekerja yang memiliki keahlian dan sangat
ahli. Pada akhirnya, sebagian besar pekerja akan berusaha menyesuaikan pola
dengan perubahan eksternal pada organisasi dan tehnologi.

2. Rangrajan, Deva et al., (2004) dalam penelitian nya yang berjudul
Organizational Variables, Sales Force Perceptions of Readiness for Change,
Learning, and Performance Among Boundary-Spanning Teams: A
Conceptual Framework and Propositions for Research. Dalam paper ini
dijelaskan bahwa organisasi penjualan harus mampu mengembangkan ide-ide

baru secara terus menerus dan melakukan pendekatan yang lebih kompetitif.
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Satu bentuk pendekatan yang dapat membuat organisasi menjadi sukses adalah
bergerak dari individu ke kelompok melalui tim fungsional. Organisasi yang siap
untuk berubah adalah organisasi yang selalu berusaha meningkatkan
pembelajaran pada tim penjualan. Organisasi yang siap untuk berubah adalah
suatu kondisi yang melibatkan berbagai macam variabel anteseden

organisasional seperti budaya dan iklim.

2.2.2 Sikap

1. Yousef, Darwis (2000) dalam penelitian nya yang berjudul Organizational
Commitment and Job Satifaction as Predictors of Attitudes Toward
Organizational Change in a Non-Western Setting, bertujuan untuk
menginvestigasi peran berbagai macam dimensi komitmen organisasi dan
kepuasan kerja dalam memprediksi berbagai macam sikap kearah perubahan
organisasi di Non-Barat. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 474
karyawan di 30 organisasi di United Arab Emirates dan menggunakan uji
statistik Analisis jalur (path analysis) dengan menggunakan program LISREL
VIII. Hasil analisis menemukan bahwa komitmen afektif secara langsung dan
positif mempengaruhi kognitif, afektif dan kecenderungan berperilaku sebagai
dimensi sikap terhadap perubahan organisasi; komitmen kontinuan (alternatif
yang dirasa rendah) secara langsung dan negatif mempengaruhi sikap terhadap
perubahan organisasi; Komitmen kontinuan (pengorbanan pribadi yang tinggi)
tidak berpengaruh signifikan terhadap sikap terhadap perubahan organisasi dan
komitmen normatif tidak berpengaruh signifikan terhadap sikap terhadap
perubahan organisasi. Sementara itu komitmen afektif dan komitmen kontinuan
(alternatif yang dirasa rendah) terbukti memediasi kepuasan kerja dengan
dimensi kondisi kerja, gaji, promosi, supervisi, rekan kerja dan keamanan
terhadap sikap terhadap perubahan; dan Komitmen kontinuan (pengorbanan
pribadi yang tinggi) dan komitmen normatif tidak terbukti sebagai mediasi
antara kepuasan dengan sikap terhadap perubahan. Kepuasan dengan dimensi
gaji dan promosi terbukti berpengaruh signifikan terhadap sikap terhadap
perubahan sedangkan dimensi kepuasan yang lain yaitu kondisi kerja, supervisi,
rekan kerja dan keamanan tidak berpengaruh signifikan terhadap sikap terhadap
perubahan.

2. Vakola, Maria and Nikolaou (2005) dalam penelitian nya yang berjudul

Attitudes Towards Organizational Change: What is The role of Employees’
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Stress and Commitment?, yang bertujuan untuk menggali hubungan antara
sikap pekerja kearah perubahan organisasi dan 2 (dua) konstruk yang signifikan
dalam perilaku organisasi yaitu stres kerja dan komitmen organisasi. Sampel
penelitian sebesar 292 karyawan dari berbagai partisipan organisasi di Yunani
yang sedang penelitian . Hasil penelitian membuktikan bahwa:

(1) Ada hubungan signifikan secara statistik antara skala sikap pada perubahan
dan indikator stres kerja dengan variabel demografi seperti gender, usia dan
pendidikan.

(2) Gender berpengaruh terhadap sikap untuk berubah dan stres kerja, dimana
laki-laki cenderung lebih segan dibanding perempuan dalam menerima
perubahan organisasi dan laki-laki memiliki tingkat stres kerja yang tinggi
dibanding perempuan. Laki-laki memiliki skor yang tinggi dalam
komitmen organisasi.

(3) Pekerja dengan pendidikan tinggi lebih mudah menerima tantangan baru di
tempat kerja. Pendidikan juga berhubungan negatif dengan satu dari dua
tipe komitmen organisasi.

(4) Hasil matriks inter-korelasi menunjukkan bahwa sikap untuk berubah
secara statistik signifikan berkorelasi dengan sejumlah sumber stres kerja.

(5) Hasil penelitian ini tidak mendukung peranan komitmen organisasi sebagai
moderator dalam hubungan antara stres kerja dan sikap untuk berubah.

2.2.3 Komitmen
1. Testa, Mark (2001) dalam penelitian nya yang berjudul Organizational
Commitment, Job Satisfaction, and Effort in the Service Environment,
menginvestigasi hubungan kausalitas antara komitmen organisasional dengan
kepuasan kerja. Testa mengambil 425 sampel dari dua perusahaan jasa dan
menguji dua model persamaan struktural (SEM). Temuan penting dari penelitian
Testa (2001) menyebutkan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil penelitian lebih lanjut
terhadap perbandingan model SEM, Testa (2001) menyimpulkan bahwa model
yang menempatkan komitmen organisasional sebagai variabel moderator antara
kepuasan dengan hasil terbukti lebih baik daripada model ketika kepuasan
menjadi variabel moderator antara komitmen organisasional dengan upaya.

Berdasarkan penelitian  Testa (2001) tersebut, dapat disimpulkan bahwa
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kepuasan kerja dapat diposisikan sebagai variabel bebas, yang berpengaruh
langsung terhadap komitmen organisasional.

Meyer, John and Allen, Natalie (1993), dalam penelitian nya yang berjudul
Organizational Commitment: Evidance of Career Stage Effect?. Responden
penelitian di bagi 2 yaitu Sampel 1 (n=123) yaitu karyawan perpustakaan
universitas dan sampel 2 (n=168) adalah supervisor dan karyawan manajerial di
rumah sakit umum. Tahapan karir atas dasar umur, masa jabatan di organisasi
dan masa jabatan posisi. Hasil menunjukkan bahwa untuk kedua sampel,
komitmen afektif dan normatif secara signifikan meningkat untuk karyawan
yang umurnya lebih tua dibandingkan yang berumur lebih muda, begitu juga
bagi pekerja yang memiliki masa kerja lebih tinggi komitmen afektif dan
normatifnya signifikan meningkat dibanding karyawan yang memiliki masa
kerja lebih rendah. Komitmen kontinuan tidak berbeda berdasarkan kelompok
umur untuk masing-masing sampel, namun demikian komitmen kontunyan
meningkat melalui kelompok masa kerja di organisasi dan masa kerja pada suatu
posisi.

Meyer, John; David Stanley; Herscovitch Lynne and Topolnytsky, Laryssa
(2002) dalam penelitian nya yang berjudul Affective, Continuance, and
Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of Antecedents,
Correlates, and Consequences. Meta-analysis digunakan untuk menilai (1)
hubungan antar komitmen afektif, kontinuan dan normatif pada organisasi, dan
(2) hubungan antara 3 (tiga) bentuk komitmen dan variabel yang diidentifikasi
sebagai anteseden, korelasi dan konsekuensi komitmen yang dikenal dengan
model tiga-komponen dari Meyer dan Allen’s (1991). Hasil penelitian
menemukan bahwa ketiga bentuk komitmen tersebut saling terkait walaupun
begitu dapat dibedakan dengan yang lainnya seperti dengan kepuasan kerja,
keterlibatan dalam pekerjaan dan komitmen pada pekerjaan. Komitmen afektif
dan kontinuan secara umum berhubungan dengan variabel anteseden yang
dihipotesiskan; tidak ada anteseden yang unik atas komitmen normatif yang
diidentifikasi. Seperti yang diharapkan ketiga bentuk komitmen berhubungan
negatif dengan perputaran dan komitmen afektif mempunyai korelasi yang yang
paling baik dan paling kuat dengan hasil yaitu relevansi organisasi (kehadiran,
kinerja, dan perilaku anggota organisasi) dan relevansi pekerja (stres dan konflik
kerja-keluarga). Komitmen normatif juga dihubungkan dengan hasil. Tetapi

tidak terlalu kuat. Komitmen kontinuan tidak berhubungan, atau berhubungan
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negatif dengan hasil. Perbandingan penelitian yang dilakukan baik di dalam dan
di luar Amerika Utara mengungkapkan persamaan yang layak untuk
dipertimbangkan sekalipun begitu penelitian utama yang sistematik adalah

perbedaan budaya.

2.2.4 Kepuasan Kerja

1. Rogers, Robert (1991) dalam penelitian nya yang berjudul The Effect of
Educational level on Correctional Officer Job Satisfaction, Menguji dampak
tingkat pendidikan atas kepuasan kerja staf pengawas dengan menggunakan The
Cornell Job Descrption Index (JDI) yang terdiri dari tipe pekerjaan, gaji,
peluang promosi, supervisi, dan teman Kkerja, serta menggunakan variabel
kontrol yaitu umur, jenis kelamin, ras, latar belakang pekerjaan, work setting,
pelayanan dan pengelompokan. Sampel penelitian sebesar 154 responden.
Penelitian ini menggunakan alat uji statistik Non parametrik (Kruskal-Wallis,
Kendall’s Tau) dan Parametrik (analysis of variance, dummy-variable multiple
regression) dan hasil analisis menunjukkan bahwa pendidikan formal yang
tinggi dari staf pengawas meningkatkan aspirasi dan harapan mereka, dan
terbukti bahwa pegawai yang memiliki pendidikan dari perguruan tinggi tingkat
kepuasannya lebih rendah dibanding pegawai dengan pendidikan sekolah
menengah.

2. Karatepe, Osman et al., (2005) dalam penelitian nya yang berjudul The Effects
of Selected Individual Characteristics on Frontline Employee Performance
and job satisfaction. Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan dampak
kemampuan bersaing, rasa percaya diri dan upaya terhadap kinerja dan
kepuasan kerja. Selanjutnya penelitian ini juga bertujuan untuk menjelaskan
dampak kinerja dan kepuasan kerja terhadap keinginan untuk tetap menjadi
anggota organisasi. Penelitian ini juga memasukkan variabel kontrol yaitu jenis
kelamin, umur, pendidikan dan masa jabatan dalam organisasi. Sampel
dikumpulkan dari karyawan resepsionis hotel berbintang 3, 4 dan 5 di hotel
Northern Cyprus. Dari 28 hotel berbintang 3, 8 hotel berbintang 4 dan 6 hotel
berbintang 5 secara keseluruhan memiliki 943 karyawan. Sampel penelitian
sebesar 448 karyawan. Hasil penelitian  membuktikan bahwa kemampuan
bersaing, rasa percaya diri dan upaya berhubungan positif dengan kinerja dan
tidak satupun variabel kontrol yang terdiri dari jenis kelamin, umur, pendidikan

dan masa jabatan dalam organisasi yang memberi dampak yang signifikan
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2.2.5

terhadap kinerja. Terbukti pula bahwa kemampuan bersaing, rasa percaya diri
dan upaya berhubungan positif dengan kepuasan kerja dan variabel kontrol
secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja yaitu umur dan masa jabatan
sedangkan 2 (dua) variabel kontrol yang lain tidak. Terbukti pula bahwa
kepuasan kerja berhubungan negatif dengan keinginan untuk tetap menjadi
anggota organisasi pada karyawan resepsionis.

Orpen, Christopher (1985) dalam penelitian nya yang berjudul Correlates of Job
satisfaction and performance Among Project Engineers. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis iklim organisasi, persepsi peran dan dukungan
sosial terhadap kepuasan kerja dan kinerja. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini sebesar 125 insinyur yang bekerja pada 7 (tujuh) perusahaan
industri komunikasi besar yang berbeda. Hasil analisis dengan menggunakan
Multiple correlation menunjukkan bahwa iklim organisasi yaitu otonomi dan
keanekaragaman berhubungan kuat dengan kepuasan kerja dan Kinerja,
sedangkan identitas tugas memiliki korelasi rendah dengan kedua variabel.
Selanjutnya persepsi peran memiliki hubungan lebih kuat dengan kepuasan dan

kinerja dibandingkan variabel dukungan sosial dan iklim organisasi.

Karakteristik Pekerjaan

Djastuti (2006) dalam penelitian nya yang berjudul Pengaruh Karakteristik
Pekerjaan Terhadap Kepuasan, Komitmen Organisasi Dan Kinerja Karyawan
Tingkat Manajerial Perusahaan Jasa Konstruksi di Jawa Tengah, penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis dan membuktikan pengaruh karakteristik
pekerjaan terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja karyawan
tingkat manajerial. Populasi dalam penelitian adalah karyawan perusahaan jasa
konstruksi pada jenjang manajerial yang berdasarkan data awal tahun 2004
sebanyak 13.733 karyawan, yang terdapat pada 3.823 perusahaan jasa konstruksi
yang tergolong pada kelas besar, menengah dan kecil. Pengambilan sampel
menggunakan teknik probablity sampling dengan metode sampel acak
sistematis. Penentuan sampel karyawan tingkat manajerial dilakukan secara
proporsional. Untuk penelitian ini menggunakan sampel perusahaan sebanyak
51 perusahaan dengan jumlah responden sebesar 200 responden karyawan
tingkat manajerial. Hasil penelitian membuktikan bahwa karakteristik pekerjaan
dengan dimensi variasi ketrampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi

dan umpan balik , berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan komitmen
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dan kinerja kerja karyawan tingkat manajerial; kepuasan kerja dengan dimensi
kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap promosi, kepuasan dengan rekan
kerja, kepuasan dengan penyelia dan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri
berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi dan kinerja kerja
karyawan tingkat manajerial dan komitmen organisasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja kerja karyawan tingkat manajerial. Penelitian
tersebut menggunakan persamaan struktural atau SEM untuk mengetahui
hubungan masing-masing variabel.

2. Jansen et al. (1996) dalam penelitian nya yang berjudul The effect of Job
Characteristics and Individual Characteristics on Job satisfaction and
Burnout in Community Nurses, yang bertujuan untuk menganalisis perbedaan
dalam karakteristik pekerjaan, karakteristik Individu, kepuasan kerja dan stres
kerja antara komunitas perawat dan komunitas pembantu perawat. Subyek
penelitian ini adalah komunitas perawat dan komunitas pembantu perawat pada
10 agen komunitas perawat yang tersebar diseluruh Netherland dengan total
sampel sebanyak 441 ( 7% laki-laki dan 93% perempuan), dengan mengguna-
kan regresi sebagai alat uji statistiknya dan hasil penelitian menunjukkan
bahwa:

(1) Ada perbedaan signifikan antara komunitas perawat dan komunitas
pembantu perawat;

(2) Komunitas perawat kepuasannya lebih rendah dibanding komunitas
pembantu perawat.

(3) Beberapa karakteristik pekerjaan juga mempengaruhi stres kerja yaitu
tekanan waktu, otonomi, variasi ketrampilan dan tugas mengurangi
perasaan stres di tempat kerja.

3. Glison (1988) dalam penelitian nya yang berjudul Predictors of Job satisfaction
and organizational Commitment in human service Organizations menemukan
bahwa karakteristik pekerjaan dengan dimensi variasi ketrampilan, identitas
tugas, signifikansi tugas, otonomi tugas dan umpan balik berpengaruh terhadap

kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

2.2.6 Iklim Organisasi
1. Mark A.Shadur,Rene Kienzle, dan John J.Rodwell (1999) dalam artikelnya
berjudul “The Relationship between Organizational Climate and Employee

Perception of Involvement: The Importance of Support” mengemukakan hasil

43



penelitiannya yang mengukur hubungan antara iklim organisasi dan persepsi
karyawan mengenai keterlibatan kerjanya dalam partisipasi kerja untuk
mencapai kepuasan kerja. Temuan penelitian ini menunjukkan perlunya para
manajer untuk memahami pengaruh iklim organisasi terhadap keterlibatan
kerjanya. Walaupun para manajer sering mengakses iklim organisasi dengan
mengukur perasaan umum terhadap organisasi, hanyalah iklim organisasi
suportif yang merupakan prediktor konstan terhadap tiga variabel yang diteliti:
partisipasi dalam pengambilan keputusan, tim kerja, dan komunikasi.

Iklim organisasi sebagai variabel bebas terdiri atas : birokrasi, inovasi, dan
dukungan. Disamping itu, dalam penelitian ini terdapat tiga variabel lainnya
yang dihubungkan dengan keterlibatan kerja-variabel sikap karyawan:

1. Kepuasan kerja yang didefinisikan sebagai “an affective evaluative response

of individuals to their job”.

2. Komitmen organisasi yang didefiniskan sebagai the stregth of an
individual’s identification with and involvement in particular organization”.

3. Stres kerja yang didefiniskan sebagai “the extent to which employees felt their
work was overly demanding, involved excessive workloads, and resulted in

feelings of strain and stress”.

2. Yoav Vardi (2001) melakukan penelitian untuk mencari hubungan antara iklim
organisasi dan iklim etis dengan perilaku organisasi tidak patut (organizational
misbehavior-OMB). Berdasarkan telaah literatur, ia mengemukakan butir-butir
ciri iklim organisasi sebagai berikut :

1. Iklim organisasi merefleksikan lingkungan organisasi.

2. Iklim organisasi adalah persepsi bersama anggota organisasi mengenai
kebijakan, praktik, prosedur formal dan non formal, serta cara dan alat untuk
mencapai tujuan organisasi.

3. Iklim organisasi merupakan konsep multifaset merefleksikan fungsi-fungsi
kunci atau tujuan organisasi seperti iklim keamanan, layanan, dan etis yang
merefleksikan persepsi dan kepercayaan bersama mengenai harapan tentang
perilaku yang layak.

Berdasarkan telaah literatur, ia mendefinisikan OMB sebagai tindakan-
tindakan yang disengaja yang melanggar peraturan formal organisasi. Dua faktor

yang menyebabkan OMB adalah :
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1. Faktor-faktor individual antara lain berupa ketidakpuasan pribadi,
perkembangan moral, kesesuaian anatar pribadi karyawan denga norma
organisasi, serta nilai-nilai keloyalan dan kewajiban.

2. Faktor-faktor organisasional, antara lain berupa tujuan, iklim, sistem kontrol,
budaya, dan kekohesifan anggota organisasi.

Penelitian ini dilakukan di industri produk besi di Israel yang
mempekerjakan sebanyak 150 karyawan. Dari kuesioner yang dikirimkan kepada
138 karyawan, 97 dikembalikan (70 persen). Sampel tersebut diberikan kepada
responden dengan jenis kelamin pria sebanyak 81 persen, 25 persen diantaranya
menduduki posisi manajer.

Instrumen yang digunakan untuk menjaring data adalah kuesioner. Iklim

Organisasi Liwin dan Stringer dengan sembilan dimensi: struktur organisasi,

komunikasi, tanggung jawab, imbalan, pengambilan resiko, kehangatan dan

dukungan, standar kinerja, keterbukaan terhadap konflik, dan identifikasi. Hasil
penelitian ini adalah menunjukan adanya korelasi negatif yang signifikan antar

OMB dengan iklim organisasi secara keseluruhan dan dua subiklim organisasi:

iklim imbalan dan dukungan. Jadi semakin positif persepsi anggota organisasi

terhadap iklim organisasi, semakin rendah kemungkinannya akan melakukan

OMB.

Gary K.Vallen dalam artikelnya yang berjudul “ Organizational Climate and

Burnout” mengemukakan hasil penelitian yang menghubungkan iklim organisasi

dengan kelesuan kerja (burnout). la memulai penelitiannya dengan menelaah

literatur yang berhubungan dengan iklim organisasi dan kelesuan kerja.

Penelitian menunjukkan adanya hubungan antara penarikan diri (turnover atau

pindah kerja, absenteisme, dan kelesuan kerja) dengan kepuasan kerja, terutama

jika terjadi kekurangan tenaga kerja. Populasi dari responden adalah 1.022 alumni

dari William F. Harrah College of Hotel Administration, University of Nevada di

Las Vegas yang bekerja pada sektor industri hospitalitas. Garry K. Vallen

kemudian memberikan rekomendasi penelitiannya sebagai berikut :

1. Gaya manajemen mempunyai pengaruh signifikan terhadap kelesuan dan
kepuasan kerja. Organisasi partisipatif dan berfokus pada kelompok
menghasilkan kepuasan kerja anggotanya.

2. Kelesuan kerja merupakan elemen untuk menarik diri. Jika kelesuan kerja
meningkat, absenteisme juga meningkat, sehingga dapat menimbulkan

turnover. Industri hospitalitas yang berupaya mengurangi turnover harus
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melihat pada iklim organisasinya. Kepuasan kerja dapat dikembangkan
melalui pengembangan iklim organisasi.

Berdasarkan beberapa hasil penelitian sebelumnya, dapat dijelaskan perbedaan

penelitian ini dengan penelitian-penelitian sebelumnya sebagaimana disajikan pada

Tabel 2.1, yang secara jelas menunjukkan originalitas penelitian. Adapun originalitas

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Penelitian ini dikembangkan berdasarkan model konseptual dari penelitian
Yousef (2000), dengan mengembangkan 2 (dua) variabel anteseden dari variabel
kepuasan kerja , komitmen dan sikap pekerja kearah perubahan organisasi yaitu
variabel iklim organisasi dan iklim organisasi sebagai variabel eksogen.
Penelitian yang berhubungan dengan kepuasan kerja, komitmen dan sikap
pekerja kearah perubahan organisasi banyak dilakukan dengan sampel penelitian
adalah karyawan pada tingkat menengah ke atas, kecuali penelitian Vakola and
Nikolau (2005) dilakukan dengan sampel penelitian pekerja. Sehingga dapat
dikatakan bahwa penelitian ini belum pernah dilakukan.

Model Konseptual yang dibangun secara bersama-sama antara variabel
karakteristik pekerjaan, iklim organisasi, kepuasan kerja, komitmen dan sikap

pekerja kearah perubahan organisasi, belum pernah ada.

Penelitian tentang sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada industri pengelolaan

udang di Jawa Timur, baru pertama kali ini dilakukan.
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Tabel 2.1
PERBEDAAN DENGAN PENELITIAN SEBELUMNYA

PENELITI SAMPEL VARIABEL KONSEPTUAL MODEL
PENELITIAN
Yousef, 2000 | Karyawan | eKepuasan Kerja Kepuasan Kerja — Komitmen
tingkat eKomitmen Kepuasan Kerja — Sikap
Manajerial | oSikap Kearah | Komitmen — Sikap
diUEA | Pperubahan
Organisasi
Djastuti, Karyawan | ekarakteristik Karakteristik Pekerjaan — Kepuasan Kerja
2005 tingkat pekerjaan Karakteristik Pekerjaan — Komitmen
Manajerial | eKepuasan Kerja Karakteristik Pekerjaan — Kinerja
Jasa eKomitmen Kepuasan Kerja — Komitmen
Konstruksi eKinerja Kepuasan Kerja — Kinerja
Komitmen — Kinerja
Robert Staf e Iklim Organisasi | Iklim Organisasi — Kepuasan Kerja
Stinger o Faktor Organisasi Iklim Organisasi — Produktifitas
o Karakteristik Faktor Organisasi — Kepuasan Kerja
(2002) Pekerjaan Faktor Organisasi — Produktifitas
o Kepuasan Kerja Karakteristik Pekerjaan — Kepuasan Kerja
e Produktifitas Karakteristik Pekerjaan — Produktifitas
Mark Programer | elklim Organisasi Iklim Organisasi — Kepuasan Kerja
A.Shadur, Komputer | eKepuasan Kerja
Rene Kienzle
dan John
J.Rodwell
(1999)
Vakola and Pekerja | o Komitmen Stres Kerja — Komitmen
Nikolau, Organisasi Stres Kerja — Sikap
2005 e Stres Kerja Komitmen — Sikap
o Sikap Pekerja
Kearah Perubahan
Organisasi
Testa, 2001 Karyawan | eKepuasan Kerja Kepuasan Kerja — Komitmen

eKomitmen

eHasil

Kepuasan Kerja — Hasil

Komitmen — Hasil
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Ully Tampu-
bolon, 2007

Pekerja
bagian

produksi

eKarakteristik
Pekerjaan
elklim Organisasi
eKepuasan Kerja
eKomitmen
oSikap Pekerja
Kearah
Perubahan

Organisasi

Karakteristik Pekerjaan — Kepuasan
Kerja

Karakteristik Pekerjaan — Komitmen
Iklim Organisasi — Kepuasan Kerja
Iklim Organisasi — Komitmen

Iklim Organisasi — Sikap Pekerja
Kepuasan Kerja — Komitmen

Kepuasan Kerja — Sikap pekerja

Komitmen — Sikap Pekerja
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BAB Il
TUJUAN DAN MANFAAT PENELITIAN
3.1 Tujuan umum
Secara umum penelitian fundamental ini mempunyai tujuan untuk menguji
hubungan interdependensi antara karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi terhadap
kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada
perusahaan Coldstorage di Jawa Timur. Di samping itu juga penelitian fundamental ini
diharapkan dapat membantu mengidentifikasi indikator-indikator karakteristik
pekerjaan, iklim organisasi, kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja kearah
perubahan organisasi.
3.2 Tujuan Khusus
Tujuan penelitian ini secara khusus adalah:
1. Menguji dan menganalis pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja
pada pekerja perusahaan Coldstorage di Jawa Timur,
2. Menguji dan menganalis pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja pada
pekerja perusahaan Coldstorage di Jawa Timur,
3. Menguji dan menganalis pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap komitmen pada
pekerja perusahaan Coldstorage di Jawa Timur,
4. Menguji dan menganalis pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen pada
pekerja perusahaan Coldstorage di Jawa Timur,
5. Menguji dan menganalis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen pada pekerja
perusahaan Coldstorage di Jawa Timur,
6. Menguji dan menganalis pengaruh iklim organisasi terhadap sikap pekerja kearah
perubahan organisasi pada perusahaan Coldstorage di Jawa Timur,
7. Menguji dan menganalis pengaruh kepuasan kerja terhadap sikap pekerja

kearah perubahan organisasi pada perusahaan Coldstorage di Jawa Timur,
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8. Menguji dan menganalis pengaruh  komitmen terhadap sikap pekerja kearah
perubahan organisasi pada perusahaan Coldstorage di Jawa Timur
3.3 Manfaat Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, maka manfaat penelitian
adalah sebagai berikut:

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi sumbangan ilmu pengetahuan
dengan memberikan bukti empiris yang menunjukkan adanya pengaruh variabel
karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja, komitmen
dan sikap pekerja kearah perubahan organisasi.

2. Sebagai implementasi dari teori yang berhubungan dengan faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja kearah perubahan
organisasi pada perusahaan Coldstorage di Jawa Timur.

3. Dapat dijadikan acuan bagi pimpinan perusahaan Coldstorage di Jawa Timur
dalam proses pengambilan kebijakan yang berhubungan dengan perubahan
kebijakan perusahaan.

4. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan penelitian  ini bermanfaat dalam
memberikan dasar ditemukannya model kerangka konseptual yang baru dengan
memadukan, memodifikasi serta memperluas konstruk-konstruk dalam
penelitian selanjutnya, sehingga dapat memberikan kontribusi yang berarti bagi

pengembangan ilmu pengetahuan.
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BAB IV
METODE PENELITIAN

4.1 Rancangan Penelitian

Rancangan  penelitian  adalah  suatu  rencana, kerangka  untuk
mengkonseptualisasikan struktur relasi variabel-variabel suatu kajian penelitian
(Karlinger, 1993:532), atau perencanaan terinci yang digunakan sebagai pedoman
penelitian penelitian yang mengarah pada tujuan dari penelitian tersebut (Aaker, et al.,
2001:24). Penelitian ini bertujuan menguji secara empirik pengaruh karakteristik
pekerjaan dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja
kearah perubahan organisasi pada perusahaan Coldstorage di Jawa Timur. Rancangan
penelitian ini merupakan rancangan penelitian kausal (causal penelitianes) karena
penelitian ini bermaksud meneliti pengaruh antara variabel-variabel (Cooper and
Emory, 1995:123).

Menurut Singarimbun dan Effendy (1995: 5), rancangan penelitian yang
dilakukan dengan menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel melalui
pengujian hipotesis disebut sebagai penelitian penjelasan (explanatory research),
karena tujuannya adalah untuk menjelaskan pengaruh antar variabel melalui pengujian

hipotesis dan sekaligus melakukan eksplanasi.

4.2 Populasi dan Sampel
4.2.1 Populasi Penelitian

Populasi adalah kumpulan individu atau obyek penelitian yang memiliki
kualitas dan ciri-ciri yang telah ditetapkan. Berdasarkan kualitas dan ciri tersebut,
populasi dapat dipahami sebagai kelompok individu atau obyek pengamatan yang
minimal memiliki satu persamaan karakteristik. Menurut Syarif (1983: 122), populasi

diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang
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mempunyai karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan yang sama untuk
dipilih menjadi anggota sampel.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pekerja bagian produksi pada
perusahaan Coldstorage di Jawa Timur. Alasan penentuan populasi pada pekerja bagian
produksi adalah karena pekerja pada jenjang tersebut memiliki sensitifitas yang sangat
tinggi terhadap perubahan-perubahan yang terjadi baik karena faktor internal maupun

eksternal perusahaan.

4.2.2 Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel Penelitian

Sampel merupakan bagian dari populasi, seperti dikemukakan oleh Suratno and
Arsyad (1995: 105-108) sampel merupakan sub kelompok yang mewakili populasi yang
diteliti, sehingga penelitian ini tidak menggunakan semua individu dalam populasi
sebagai responden, tetapi cukup mengambil sampel yang mewakili populasi. Dengan
meneliti sebagian populasi diharapkan dapat memperoleh hasil yang dapat
menggambarkan sifat populasi tersebut. Sebagaimana pendapat Singarimbun (1989: 3)
penelitian survey adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi dan
menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpul data yang pokok. Sampel dalam
penelitian ini adalah bagian dari populasi pekerja bagian produksi pada perusahaan
Coldstorage di Jawa Timur.
Metode pemilihan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
purposive random sampling. Cara ini digunakan karena obyek penelitian pada 5

perusahaan cold storage bagian produksi di Jawa Timur.
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4.2.3 Besar Sampel Penelitian

Penentuan jumlah sampel menurut Hair et al. (1998: 605) memegang peranan
penting dalam estimasi dan interpretasi hasil terutama bila penelitian menggunakan
analisis SEM (Structural Equation Modelling). Menurut Hair et al. (1998:605) ukuran
sampel yang harus digunakan adalah antara 100-200 sampel untuk teknik maximum
likelihood estimation. Bila ukuran sampel terlalu besar (>400) maka metode menjadi
sangat sensitif sehingga sulit untuk mendapatkan ukuran-ukuran goodness of fit test
yang baik.

Hair et al., (1998: 604) juga menyarankan bahwa ukuran sampel tergantung
pada jumlah indikator yang digunakan pada seluruh variabel laten. Jumlah sampel
adalah jumlah indikator dikalikan 5 — 10. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini
berjumlah 19, maka besarnya sampel adalah antara 95-190. Seperti dikemukakan oleh
Suparmoko (1998:42) bahwa untuk menentukan besarnya persentase dalam penentuan
besarnya sampel dapat dilakukan dengan cara (1) bila populasi besar persentase yang
kecil saja sudah dapat memenuhi syarat, (2) besarnya sampel hendaknya jangan kurang
dari 30, (3) sampel seyogyanya sebesar mungkin selama dana dan waktu masih dapat
menjangkau. Atas dasar penjelasan tersebut, maka ditetapkan jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah sebesar 200 responden. Besarnya sampel yang diambil sudah
memenuhi yang disyaratkan oleh kedua rumus di atas.

4.2.4 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini stratified
random sampling. Cara ini digunakan karena penelitian ini dilakukan pada bagian
produksi perusahaan cold storage di Jawa Timur. Dari data sekunder LP2T dan
Disperindag Provinsi Jawa Timur, dipilih 6 perusahaan cold strorage yang memiliki
karakteristik yang sama. Tabel 4.1 menunjukkan perhitungan besar sampel pekerja

untuk setiap bagian produksi.
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Tabel 4.1
BESAR SAMPEL PENELITIAN PEKERJA
pada 6 Perusahaan Cold Storage di Jawa Timur

TAHUN 2015
Nama Perusahaan Jumlah Pekerja Besar Sampel
(Orang) (Orang)
PT.Bumi Menara Internusa 1000 50
PT.Avilla Prima Intra 500 15
Makmur
PT. Sekar Bumi 3500 80
CV.Indo Jaya Pratama 400 10
PT.Grahamakmur 600 45
Ciptapratama
JUMLAH SAMPEL 200

Sumber: LP2T, Disperindag Provinsi Jawa Timur (2015)
4.3 Kerangka Konseptual

Manusia hidup dalam dunia di mana penuh perubahan. Perubahan merupakan
sesuatu hal yang pasti (terjadi, dan akan terjadi). Begitu juga bagi perusahaan
Coldstorage di Jawa Timur khususnya maupun perusahaan Coldstorage di Indonesia
pada umumnya, sebagai suatu organisasi di bidang bisnis makanan dan minuman.
Keharusan untuk melaksanakan perubahan dewasa ini dalam lingkungan yang penuh
turbulensi dan dinamika, merupakan suatu fakta kehidupan dewasa dan tidak boleh
menunggu hingga mengalami proses kemunduran. Tetapi yang perlu diingatkan bahwa
tidak semua perubahan yang terjadi akan menimbulkan kondisi yang lebih baik, hingga
dalam hal demikian tentu perlu diupayakan agar bila dimungkinkan perubahan
diarahkan ke arah hal yang lebih baik dibandingkan kondisi sebelumnya.

Untuk itu dalam suatu proses perubahan, perusahaan Coldstorage di Jawa Timur
diharapkan untuk dapat mampu melakukan evaluasi kekuatan-kekuatan apa yang
mampu membantu serta kekuatan apa saja yang dapat menghalangi proses perubahan.
Proses perubahan di dalam suatu organisasi, perusahaan Coldstorage di Jawa Timur
tidak selalu dapat diterima dengan baik terkadang juga terjadi pertentangan. Dalam teori
tentang perilaku individual dan perilaku keorga-nisasian, terlihat adanya gejala bahwa

organisasi-organisasi dan anggotanya sering kali menentang perubahan. Dipandang dari
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sudut tertentu, hal tersebut adalah positif. Karena pertentangan tersebut menyediakan
suatu tingkat stabilitas dan prediktibilitas tertentu terhadap perilaku.

Dalam suatu proses perubahan, suatu organisasi terlebih dahulu harus
memahami Kkarakteristik yang ada di dalam tubuh organisasi, salah satunya adalah
pekerja. Suatu proses perubahan tanpa diikuti dengan kesiapan dari para pekerja akan
perubahan yang terjadi, hal tersebut akan dapat menjadi penghambat proses suatu
organisasi ke arah yang lebih baik.

Berdasarkan hasil telaah yang telah dilakukan dari teori dan penelitian terdahulu
yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya, maka dapatlah dibuat suatu kerangka proses
berpikir dan kerangka konseptual seperti yang terdapat pada Gambar 4.1

Gambar 4.1 menunjukkan suatu proses atau kerangka di mana awal dari
dikembangkannya penelitian ini. Berdasarkan kajian dari beberapa teori dan kajian dari
beberapa penelitian empirik maka dapat dikembangkan beberapa variabel untuk
dilakukan penelitian lebih lanjut. Variabel-variabel tersebut adalah iklim organisasi
(Xy), iklim organisasi (X;), kepuasan kerja (Z;), komitmen (Z;) dan sikap pekerja

kearah perubahan organisasi (Y3).
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1. Teori

. Teori

. Teori

. Teori

Kajian Teori

Karakteristik
dikembangkan berdasarkan pemikiran
Glison dan Durick (1988); Cheney
(1984) yaitu skill variety, task identity,
task  significance, autonomy dan
feedback.

. Teori Iklim Organisasi dikembangkan
berdasarkan pemikiran Gibson et al.,
(1997:51); Kolb dan Rubin (1984),
Robert Stinger (2002) yang terdiri dari
lingkungan kerja, perilaku manajer,
partisipasi.

Kepuasan Kerja dikembangkan
berdasarkan pemikiran Igbaria and
Guimaraes (1993) , Ivancevich and
Matteson (1999:123) yang terdiri dari
work-itself, supervision, co-workers, pay
dan promotion opportunities.

Komitmen dikembangkan
berdasarkan pemikiran Meyer and Allen
(1993), Brown and Gaylor (2002) yaitu
Komitmen Afektif, komitmen
continuance, Komitmen normatif.

Sikap  Terhadap  Perubahan
dikembangkan berdasarkan pemikiran
Dunham et al., (1989) Elizur dan
Guttman (1976) yaitu Sikap Kognitif,
Sikap Afektif, sikap Kecenderungan
Berperilaku

Pekerjaan

1. Pengaruh

. Pengaruh

. Pengaruh

. Pengaruh  Komitmen

Kajian Empiris

Karakteristik Pekerjaan
terhadap kepuasan kerja oleh Djastuti

(2006); Jansen et al.,(1996) Glison
(1988).

. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap
kepuasan oleh Yoav Vardi
(2001);Cheney (1984); Churchil et
al.,(1979);

. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan

terhadap komitmen oleh Djastuti (2006);
Glison (1998); Cheney (1984)

Iklim  Organisasi terhadap
komitmen oleh Mark A.Shadur,Rene
Kienzle, dan John J.Rodwell (1999);
Meyer and Allen (1993); Sturges et al.,
(2002).

Kepuasan Kerja terhadap
komitmen oleh Testa (2001); Meyers et
al.,(2002); Yousef (2000); lverson
(1996); Curnivan (1999); dan Lopopolo
(2002).

. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap sikap

kearah perubahan oleh  Vakola dan
Nikolaou (2005), Kindall Shores, Craig
M. Becker, Robert Stinger (2002) Ray
Moynahan Ricard Williams and Nelson
Cooper (2015)

. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap sikap

kearah perubahan oleh Yousef (2000);
Iverson (1996);

terhadap Sikap
kearah perubahan oleh Yousef, (2000);
Vakola dan Nikolaou (2005) ; lverson
(1996); Cordery et al.,(1993).
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Gambar 4.1 : KERANGKA PROSES BERPIKIR

Penelitian ini mengindikasikan beberapa variabel yang berpengaruh baik secara
langsung maupun secara tidak langsung pada sikap pekerja kearah perubahan
organisasi, yaitu karakteristik pekerjaan, iklim organisasi, kepuasan kerja dan

komitmen. Beberapa penelitian yang telah dilakukan oleh lverson (1996); Yousef
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(2000); Cordery et al., (1993) menunjukkan bahwa komitmen dan kepuasan kerja
memainkan peranan penting bagi pekerja dalam menerima perubahan. Hasil penelitian
Yousef (1999) menunjukkan bahwa komitmen afektif dan komitmen kontinuan
mempengaruhi sikap kearah perubahan organisasi secara afektif, sedangkan komitmen
kontinuan memediasi pengaruh kepuasan terhadap sikap kearah perubahan secara
afektif dan kecenderungan berperilaku. Demikian juga ditemukan adanya pengaruh
yang signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen.

Hasil temuan Sneed and Herman (1990) membuktikan bahwa karakteristik
pekerjaan mempengaruhi komitmen dan kepuasan kerja, sedangkan iklim organisasi
tidak mempengaruhi kepuasan kerja, namun Robert Stinger (2002) mendukung adanya
hubungan antara variabel karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi terhadap
kepuasan kerja dan Mark A.Shadur,Rene Kienzle, dan John J.Rodwell (1999)
mendukung hubungan antara variabel iklim organisasi terhadap kepuasan kerja dan

komitmen.
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Keterangan:

Gambar 4.2

KERANGKA KONSEPTUAL PENELITIAN

Indikator

Variabel laten

Pengaruh, dimana variabel yang dituju oleh anak panah merupakan

dependent variable

Dimensi

Karakteristik Pekerjaan

Iklim Organisasi

Kepuasan Kerja

Komitmen

Sikap Pekerja Kearah Perubahan Organisasi
Variasi Ketrampilan

Identitas Tugas

Signifikansi Tugas

Otonomi

Umpan Balik

Lingkungan Kerja

Perilaku Manajer

Partisipasi

Kepuasan atas pekerjaan itu sendiri
Supervisi

Rekan kerja

Gaji

Kesempatan promosi
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Z31
Zs2
Zy3
Y11
Y12
Y13

Afektif

Kontinuan

Normatif

Kognitif

Afektif

Kecenderungan Berperilaku

4.4 Hipotesis Penelitian

Dari uraian bab 1, 2 dan 3 maka hipotesis penelitian adalah sebagai berikut:
Karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada
pekerja Perusahaann Coldstorage di Jawa Timur.

Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada pekerja
Perusahaann Coldstorage di Jawa Timur.

Karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada pekerja
Perusahaann Coldstorage di Jawa Timur.

Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada pekerja
Perusahaann Coldstorage di Jawa Timur.

Kepuasan Kkerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada pekerja
Perusahaann Coldstorage di Jawa Timur.

Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan
organisasi pada Perusahaann Coldstorage di Jawa Timur.

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan
organisasi pada Perusahaann Coldstorage di Jawa Timur.

Komitmen berpengaruh signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan

organisasi pada Perusahaann Coldstorage di Jawa Timur.

4.5 Variabel Penelitian

4.5.1 ldentifikasi VVariabel

Variabel adalah sebagai sesuatu yang mempunyai variasi nilai (Singarimbun dan

Effendi, 1995: 42). Sedangkan identifikasi variabel didasarkan atas kajian teoritik

59



sebagai acuan kerangka berpikir deduktif dan eksplorasi melalui kajian empirik untuk

kesimpulan induktif. Sesuai dengan kerangka konseptual yang telah dipaparkan di atas,

maka variabel dalam penelitian ini dapat dikelompokkan sebagai berikut:

1.

Karakteristik pekerjaan (X;) sebagai variabel eksogen atau independent variable
pertama yang dibentuk dari indikator-indikator yaitu variasi ketrampilan, identitas
tugas, signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik.

Iklim Organisasi (X;) sebagai variabel eksogen atau independent variable kedua
yang dibentuk melalui indikator-indikator yaitu Lingkungan Kerja, Perilaku
Manajer, dan Partisipasi.

Kepuasan kerja (Z;) sebagai variabel endogen intervening pertama atau dependent
variable pertama yang dipengaruhi oleh variabel iklim organisasi dan karakteristik
individu. Kepuasan kerja diukur melalui indikator-indikator yaitu kepuasan
terhadap pekerjaan itu sendiri, supervisi, rekan kerja, gaji dan kesempatan promosi.
Komitmen (Z;) sebagai variabel endogen intervening kedua atau dependent
variable kedua yang dipengaruhi oleh variabel karakteristik pekerjaan, iklim
organisasi, dan kepuasan kerja. Variabel komitmen diukur dari indikator-indikator
afektif, kontinuan dan normatif.

Sikap Terhadap Perubahan (Y) sebagai variabel endogen tergantung atau
dependent variable ketiga yang dipengaruhi oleh variabel-variabel karakteristik
pekerjaan, iklim organisasi, kepuasan kerja dan komitmen. Variabel sikap terhadap
perubahan diukur dari indikator-indikator kognitif, afektif dan kecenderungan

berperilaku

4.5.2 Definisi Operasional Variabel

1.

Karakteristik pekerjaan didefinisikan cara bagaimana pekerja menilai tugas-tugas
yang ada dalam pekerjaannya. Pada penelitian ini karakteristik pekerjaan diukur

berdasarkan indikator yang dikembangkan oleh Glison and Durick (1988) dan
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Cheney (1984) yang terdiri dari:

a)

b)

Variasi Ketrampilan (Xy.1)

Adalah penilaian pekerja atas variasi ketrampilan yang diperlukan dalam

menyelesaikan pekerjaan. Indikator ini diukur dengan menggunakan 2 (dua)

item pertanyaan dan setiap item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh

responden dengan menggunakan skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas

pertanyaan sebagai berikut:

1) Pekerjaan saya memerlukan ketrampilan khusus;

2) Dengan ketrampilan khusus pekerjaan saya menjadi lebih menarik.

Identitas Tugas (X1.2)

Adalah penilaian pekerja atas identifikasi suatu pekerjaan yang menunjukkan

hasil nyata dari pekerjaan tersebut. Indikator ini diukur dengan menggunakan 5

(lima) item pertanyaan dan setiap item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh

responden dengan menggunakan skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas

pertanyaan sebagai berikut:

1) Saya terlibat dalam suatu pekerjaan dari awal sampai akhir;

2) Saya selalu menyelesaikan pekerjaan saya;

3) Saya selalu mempunyai kesempatan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.

4) Pekerjaan saya memberi kesempatan untuk mengembangkan kemampuan
saya

5) Saya bekerja lebih baik bila di beri tanggung jawab

Signifikansi Tugas (X1.3)

Adalah penilaian pekerja atas kadar pekerjaan yang akan mempengaruhi

kehidupan orang lain di dalam atau di luar organisasi. Indikator ini diukur

dengan menggunakan 4 (empat) item pertanyaan dan setiap item pertanyaan

ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan menggunakan skala likert dengan

5 (lima) item penilaian, atas pertanyaan sebagai berikut:
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d)

1) Pekerjaan saya sangat penting bagi organisasi;

2) Pekerjaan saya menarik karena penting bagi pihak lain;

3) Pekerjaan saya sangat mempengaruhi pekerjaan lain dalam organisasi;

4) Pekerjaan saya adalah pekerjaan yang memberi pengaruh bagi banyak
orang.

Otonomi (X1.4)

Adalah penilaian pekerja atas kebebasan mereka dalam menjalankan aktivitas

pekerjaannya. Indikator ini diukur dengan menggunakan 4 (empat) item

pertanyaan dan setiap item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden

dengan menggunakan skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas

pertanyaan sebagai berikut:

1) Saya diberi tanggung jawab atas pekerjaan yang saya lakukan;

2) Pelaksanaan sehari-hari dari pekerjaan saya tergantung pada diri saya

3) Saya diberi kesempatan untuk mengerjakan sesuatu lebih dari tuntutan
pekerjaan;

4) Saya diperbolehkan untuk merencanakan pekerjaan saya.

Umpan Balik (X15)

Adalah penilaian pekerja atas informasi yang diterima baik berupa pujian,

teguran maupun penghargaan sehubungan dengan tugas pekerjaan yang

dijalankan. Indikator ini diukur dengan menggunakan 3 (tiga) item pertanyaan

dan setiap item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan

menggunakan skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas pertanyaan

sebagai berikut:

1) Saya senang atas umpan balik dari pekerjaan yang saya lakukan;

2) Saya mendapatkan umpan balik dari atasan tentang seberapa baik
keberhasilan pekerjaan saya;

3) Tanggapan organisasi, menjadikan saya mengetahui kemampuan saya.
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2.

Iklim Organisasi didefinisikan perasaan pegawai terhadap perusahaan serta aspek-
aspek yang ada di dalamnya. Pada penelitian ini iklim organisasi diukur berdasarkan
indikator yang dikembangkan berdasarkan pemikiran Robert Stinger (2002) yang
terdiri dari:
a. Lingkungan Kerja (X2.1)
adalah persepsi pekerja terhadap suasana kerja yang ada pada lingkungan
kerjanya. Indikator ini diukur dengan menggunakan 4 (empat) item pertanyaan
dan setiap item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan
menggunakan skala likert dengan 5 (lima) item penelitian, atas pertanyaan sebagai
berikut:
1)  Di perusahaan ini imbalan yang saya peroleh melebihi resiko kerja saya.
2) Pekerjaan di perusahaan ini dengan jelas didefinisikan dan terstruktur secara
logis.
3) Sistem promosi di perusahaan ini mendorong karyawan untuk meningkatkan
karirnya ke jenjang yang lebih tinggi
b. Perilaku Manajer (X2.2)
adalah persepsi pekerja atas perilaku manager dalam membimbing bawahannya.
Indikator ini diukur dengan menggunakan 3 (tiga) item pertanyaan dan setiap item
pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan menggunakan skala
Likert dengan 5(lima) item penelitian, atas pertanyaan sebagai berikut:
1) Memberikan tujuan kinerja yang jelas untuk menyelesaikan pekerjaan saya
2) Mampu berkomunikasi dengan baik dan menyenangkan serta antusias
dengan pekerjaan karyawannya
3) Memberikan instruksi kerja dengan jelas , sistematis dan bersahabat
c. Partisipasi (X2.3)

adalah persepi pekerja atas keikutsertaan dalam mencapai tujuan perusahaan.
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Indikator ini diukur dengan menggunakan 3 (tiga) item pertanyaan dan setiap item
pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan menggunakan skala
Likert dengan 5 (lima) item penelitian, atas pertanyaan sebagai berikut:
1) Di dalam pengambilan keputusan, perusahaan melibatkan saya
2) Di dalam pekerjaan, saya aktif memberikan ide-ide kreatif
3) Di dalam rencana pengembangan produk baru, saya diberikan kesempatan
untuk memberikan pemikiran-pemikiran yang inovatif
3. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap senang atau tidak senang pekerja
terhadap pekerjaannya sebagai hasil evaluasi menyeluruh terhadap aspek-aspek
kerja yang berbeda. Pada penelitian ini kepuasan kerja diukur berdasarkan indikator
yang dikembangkan berdasarkan pemikiran Igbaria and Guimaraes (1993) ,
Ivancevich and Matteson (1999:123) serta Gilmer (1966) yang terdiri dari:
a. Kepuasan atas pekerjaan itu sendiri
Adalah penilaian pekerja atas tugas kerja yang disediakan menarik dan
menyediakan peluang untuk melakukan pembelajaran dan menerima tanggung
jawab. Indikator ini diukur dengan menggunakan 3 (tiga) item pertanyaan dan
setiap item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan
menggunakan skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas pertanyaan
sebagai berikut:
1) Saya merasa pekerjaan saya ini memberikan keberhasilan bagi hidup saya;
2) Saya merasa pekerjaan ini sangat menyenangkan;
3) Saya merasa benar-benar melaksanakan tugas dan tanggung jawab
pekerjaan dengan baik;
b. Supervisi
Adalah penilaian pekerja atas hubungan yang terjalin antara dirinya dan
pengawas. Indikator ini diukur dengan menggunakan 4 (empat) item pertanyaan

dan setiap item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan
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menggunakan skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas pertanyaan

sebagai berikut:

1) Saya merasa atasan saya peduli terhadap permasalahan yang dihadapi
bawahan;

2) Saya merasa atasan saya mampu memotivasi bawahan dengan baik;

3) Saya merasa atasan saya bersikap adil terhadap bawahannya;

4) Atasan saya adalah sosok pemimpin yang menyenangkan.

. Rekan kerja

Adalah penilaian pekerja atas rekan kerja dalam satu bagian sehubungan dengan

kerjasama dan saling mendukung. Indikator ini diukur dengan menggunakan 4

(empat) item pertanyaan dan setiap item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh

responden dengan menggunakan skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas

pertanyaan sebagai berikut:

1) Saya merasakan rekan kerja merupakan tim kerja yang memuaskan;

2) Saya merasa orang-orang di dalam organisasi ini sangat bersahabat;

3) Saya merasa orang-orang di organisasi ini saling membantu satu dengan
lainnya;

4) Saya merasa rekan kerja saya sangat menyenangkan.

. Gaji

Adalah penilaian pekerja atas gaji yang diterima apakah sesuai dengan

pengorbanan yang diberikan. Indikator ini diukur dengan menggunakan 3 (tiga)

item pertanyaan dan setiap item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh

responden dengan menggunakan skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas

pertanyaan sebagai berikut:

1) Saya merasa gaji saya sebanding dengan tugas dan tanggung jawab saya
dalam pekerjaan ini;

2) Saya merasa gaji yang saya terima adil dan layak;
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3) Menurut saya, gaji saya sebanding dengan pendidikan dan pengalaman
yang saya miliki.

e. Kesempatan promosi
Adalah penilaian pekerja atas kesempatan yang diberikan perusahaan untuk
memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama menjadi pekerja.
Indikator ini diukur dengan menggunakan 3 (tiga) item pertanyaan dan setiap
item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan menggunakan
skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas pertanyaan sebagai berikut:
1) Saya merasa peluang mendapatkan promosi di organisasi ini sangat luas;
2) Saya merasa, kebijakan promosi di organisasi ini telah diatur dengan jelas;
3) Saya merasa, kebijakan promosi di organisasi ini berlangsung secara fair

atau adil.

4. Komitmen didefinisikan sebagai keterikatan pekerja untuk tetap bersama sebagai
pekerja pada perusahaan Coldstorage tempat kerjanya. Pengukuran komitmen
menggunakan tiga dimensi menurut Meyer and Allen (1990) seperti digunakan
Brown and Gaylor (2002) yaitu:

a. Afektif
Adalah penilaian pekerja atas kedekatan emosional atau psikologis pekerja
operasional pada perusahaan Coldstorage tempat kerjanya. Indikator ini diukur
dengan menggunakan 6 (enam) item pertanyaan dan setiap item pertanyaan
ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan menggunakan skala likert dengan
5 (lima) item penilaian, atas pertanyaan sebagai berikut:
1) Saya merasakan sebagai bagian dari keluarga besar organisasi ini;
2) Saya merasa secara emosional dekat dengan organisasi ini;
3) Bekerja di organisasi ini memberikan arti besar bagi pribadi saya;

4) Saya merasa memiliki organisasi ini;
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5) Saya bangga memberitahukan kepada orang lain, kalau saya bekerja di
organisasi ini;

6) Saya merasa masalah yang dihadapi organisasi juga jadi masalah saya.

Kontinuan

adalah penilaian pekerja atas keputusan untuk tetap bertahan pada perusahaan

Coldstorage tempat kerjanya karena menilai terlalu berisiko bagi pekerja jika

keluar dari perusahaan Coldstorage tempat kerjanya. Indikator ini diukur

dengan menggunakan 5 (lima) item pertanyaan dan setiap item pertanyaan

ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan menggunakan skala likert dengan

5 (lima) item penilaian, atas pertanyaan sebagai berikut:

1) Terlalu besar kerugian bagi hidup saya, jika saya memutuskan keluar dari
perusahaan ini sekarang;

2) Terlalu berisiko bagi diri saya untuk keluar dari perusahaan saat ini;

3) Salah satu akibat serius, jika saya keluar dari perusahaan ini adalah
sedikitnya alternatif pekerjaan lain;

4) Saya tetap bekerja di perusahaan ini, karena sulit bagi saya memperoleh
imbalan di perusahaan lain yang sama dengan yang saya terima di sini;

5) Saya tetap bekerja di perusahaan ini, karena keahlian yang saya miliki
sangat sulit diterapkan untuk pekerjaan di perusahaan lain.

Normatif

Adalah penilaian pekerja atas keputusan pekerja untuk bertahan pada

perusahaan Coldstorage tempat kerjanya atau konsisten menjalankan tugas-tugas

organisasi karena faktor loyalitas/kesetiaan. Indikator ini diukur dengan

menggunakan 5 (lima) item pertanyaan dan setiap item pertanyaan ditanggapi

dan dinilai oleh responden dengan menggunakan skala likert dengan 5 (lima)

item penilaian, atas pertanyaan sebagai berikut:

1) Saya merasa memiliki kewajiban moral untuk tetap bekerja di perusahaan
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ini;

2) Sekalipun akan menguntungkan bagi saya, rasanya tidak sepatutnya keluar
dari perusahaan ini sekarang;

3) Saya merasa bersalah, jika saya meninggalkan perusahaan ini sekarang;

4) Perusahaan ini sudah selayaknya berhak atas loyalitas saya;

5) Saya merasa berhutang budi pada organisasi ini.

5. Sikap pekerja kearah perubahan adalah sikap, perilaku atau pengamatan pekerja
tentang perubahan yang terjadi di bertahan pada perusahaan Coldstorage tempat
kerjanya baik perubahan dari segi kondisi kerja, gaji, promosi, supervisi, dan rekan
kerja dimana hal ini mengakibatkan sikap penolakan atau menerima. Pengukuran
sikap terhadap perubahan organisasi menggunakan tiga sub-skala menurut Dunham
(1989), yaitu:

a. Kognitif .
Indikator ini diukur dengan menggunakan 5 (lima) item pertanyaan dan setiap
item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan menggunakan
skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas pertanyaan sebagai berikut:
1) Menurut saya, perubahan pada umumnya bermanfaat bagi perusahaan;
2) Perubahan sering membantu saya untuk bekerja lebih baik;
3) lde-ide perubahan akan timbul seiring perjalanan waktu;
4)  Secara umum saya diuntungkan dengan adanya perubahan;
5) Kebanyakan dari rekan kerja saya diuntungkan dari perubahan.

b. Afektif
Indikator ini diukur dengan menggunakan 3 (tiga) item pertanyaan dan setiap
item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan menggunakan
skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas pertanyaan sebagai berikut:

1) Saya merasakan kebanyakan perubahan itu sangat memuaskan
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/menyenangkan;

2) Saya suka perubahan karena pihak manajemen perusahaan biasanya
mendukung perubahan tersebut;

3) Saya menyukai seseorang yang mendukung perubahan.

c. Kecenderungan berperilaku

Indikator ini diukur dengan menggunakan 5 (lima) item pertanyaan dan setiap

item pertanyaan ditanggapi dan dinilai oleh responden dengan menggunakan

skala likert dengan 5 (lima) item penilaian, atas pertanyaan sebagai berikut:

1) Saya menanti-nanti adanya perubahan pada pekerjaan;

2) Saya akan menerima dan mencoba ide-ide baru;

3) Saya sering menyarankan pendekatan baru bagi perubahan organisasi;

4) Saya akan mengikuti perubahan apabila rekan kerja lainnya melaku-kan
perubahan;

5) Saya berniat untuk melakukan apa saja yang memungkinkan untuk

mendukung perubahan.

4.6 Instrumen Penelitian

Instrumen utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuisioner yaitu
suatu daftar pertanyaan terstruktur yang digunakan untuk mengukur persepsi responden
dan fakta-fakta yang berhubungan dengan responden, serta dengan suatu keadaan yang
telah diketahui responden. Kuisioner tersebut mengukur persepsi responden pada
karakteristik pekerjaan, iklim organisasi, kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja
kearah perubahan organisasi. Pengisian Kkuisioner oleh responden didampingi oleh

tenaga peneliti untuk membantu mengintepretasikan pertanyaan kuisioner dengan benar.
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4.7 Teknik Analisis Data
4.7.1 Uji Validitas

Validitas didefinisikan sebagai ukuran seberapa kuat suatu alat tes melakukan
fungsi ukurnya. Apabila validitas yang didapatkan semakin tinggi, maka tes tersebut
akan semakin mengenai sasaran dan semakin menunjukkan apa yang seharusnya
ditunjukkan. Pengujian validitas ini dimaksudkan untuk mengukur atau menguji
apakah suatu instrumen (indikator) mengukur konstruk sesuai dengan yang diharapkan
peneliti, sehingga akan digunakan pendekatan construct validity dengan pengujian
melalui discriminant validity. Suatu alat ukur yang valid tidak sekedar mampu
mengungkapkan data dengan tepat dan memberikan gambaran yang cermat
mengenai data tersebut. Cermat artinya pengukuran itu mampu memberikan
gambaran mengenai perbedaan yang sekecil-kecilnya di antara subyek yang satu
dengan lainnya. Alat ukur yang valid adalah yang memiliki varians error yang
kecil sehingga angka yang dihasilkannya dapat dipercaya sebagai angka yang
mendekati kebenaran.
4.7.2 Uji Reliabilitas

Uji keandalan (reliabilitas) digunakan untuk menguji keajegan hasil
pengukuran kuisioner yang erat hubungannya dengan masalah kepercayaan (Nazir,
1983;78). Suatu taraf tes dikatakan mempunyai keandalan bila tes tersebut
memberikan hasil yang tepat (ajeg). Uji Reliabilitas data, dilakukan untuk mengetahui
konsistensi internal dari indikator-indikator sebuah konstruk yang menunjukkan derajat
sampai di mana masing-masing indikator itu mengidentifikasikan sebuah konstruk atau
faktor laten yang umum, atau dengan kata lain bagaimana hal-hal yang spesifik saling
membantu menjelaskan sebuah fenomena yang umum. Pendekatan yang digunakan
adalah menilai besar composite reliability serta variance construct extrated dari masing-

masing konstruk. Dengan rumusan sebagai berikut:
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(X Std Loading) 2

Construct - reliability =

(X Std Loading)2 +2 €]

Sumber: Ferdinand, 2002

Di mana:

a. Standart Loading diperoleh langsung dari Standardised loading untuk
tiap indikator (dari perhitungan AMOS)

b. < j adalah measurement error

Nilai batas yang digunakan untuk menilai sebuah tingkat reliabilitas yang dapat diterima
adalah 0,70, bila penelitian yang dilakukan adalah eksploratori maka nilai di bawah 0,70
pun masih dapat diterima sepanjang disertai dengan alasan-alasan empirik yang terlihat

dalam proses eksplorasi.

4.7.3  Structural Equation Model (SEM)

Analisis data dilaksanakan melalui kegiatan : (1) Mengelompokkan data sejenis
dalam suatu tabel (tabulasi), (2) Menganalisis data dengan melakukan perhitungan-
perhitungan menurut metode penelitian kuantitatif dengan teknik analisis yang akan
digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan program
Software AMOS.

Sebagai salah satu teknik analisis multivariate, SEM memungkinkan
dilakukannya analisis terhadap serangkaian hubungan secara simultan sehingga
memberikan efisiensi secara statistik (Hair et al., 1998: 590). SEM memiliki
karakteristik utama yang membedakannya dengan teknik analisis multivariat yang lain.
Karakteristik utama dari SEM pada berikut ini.

a. Estimasi hubungan ketergantungan ganda (multiple dependence relationship).
b. Memungkinkan untuk mewakili konsep yang sebelumnya tidak teramati dalam
hubungan yang ada serta memperhitungkan kesalahan pengukuran
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dalam proses estimasi.

SEM memungkinkan untuk melakukan estimasi atas sejumlah persamaan regresi
yang berbeda tetapi terkait satu sama lain secara bersamaan, dengan membuat model
struktural. Keterkaitan yang ada diantara model struktural ini memungkinkan variabel
dependen pada satu hubungan berperan pula sebagai variabel independen pada
hubungan selanjutnya. Atau variabel yang sama akan berpengaruh terhadap variabel
dependen yang berbeda. Di dalam SEM, untuk membuat pemodelan yang lengkap
terdapat langkah-langkah yaitu (Ferdinand, 2002: 34; Solimun, 2002: 48).

1. Pengembangan model berbasis teori.
Model teoritis dibangun melalui telaah pustaka, yang kemudian akan diuraikan lagi
sebagai model yang akan dianalisis dengan menggunakan SEM.

2. Pengembangan diagram alur (path diagram).
Pada langkah ini, model akan disajikan dalam sebuah path diagram untuk nantinya

dapat diestimasi. Dalam diagram path dapat dibedakan 2 kelompok
konstruk yaitu :

a. Konstruk eksogen, dalam penelitian ini adalah karakteristik pekerjaan dan iklim
organisasi.

b. Konstruk endogen, dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja merupakan
konstruk endogen yang pertama, komitmen organisasional merupakan konstruk
endogen yang kedua, dan sikap pekerja kearah perubahan organisasi merupakan
konstruk endogen yang ketiga.

3. Konversi diagram alur ke persamaan.
Persamaan-persamaan struktural, dibangun dengan pedoman berikut :

Variabel endogen = Variabel Eksogen + Variabel Endogen + Error

4. Memilih matriks input dan estimasi model.
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Matriks input yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kovarians. Teknik estimasi
yang digunakan adalah Maximum Likelihood Estimation, dengan 2 tahap :
1. Teknik Confirmatory Factor Analysis.

Terdapat 2 uji dasar :

a. Uji kesesuaian model (Goodness-of-fit Test).

Tabel 4.2
UJI KESESUAIAN MODEL

Goodness of fit index Cut-off value
Chi-Square Diharapkan kecil
Significance Probability > (.05
RMSEA <0.08
GFI >0.90
AGFI >0.90
CMIN/DF <2.00
TLI >0.95
CFI >0.95

Sumber : Ferdinand, 2002
Tabel 4.2 merupakan pengujian dengan pendekatan Confirmatory factor
analysis yang digunakan untuk menguji unidimensionalitas dari dimensi-
dimensi yang menjelaskan faktor laten.
b. Uji Signifikansi bobot faktor
(1) Nilai Lambda atau Factor Loading.
Nilai lambda yang dipersyaratkan adalah mencapai > 0.30. Bila lebih
rendah dari 0.30 dipandang variabel itu tidak berdimensi sama dengan

variabel lainnya untuk menjelaskan sebuah variabel laten.

(2) Bobot Faktor (Regression Weight).
Bagaimana kuatnya dimensi-dimensi itu membentuk faktor latennya
dapat dianalisis dengan menggunakan uji-t terhadap regression weight.
C.R. atau Critical Ratio identik dengan t hitung dalam analisis regresi.

Karena itu C.R. yang lebih besar dari 2,0 menunjukkan bahwa variabel-
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variabel itu secara signifikan merupakan dimensi dari faktor laten yang

dibentuk.

2. Teknik Full Structural Equation Model.
Pengujian structural equation model juga dilakukan dengan 2 macam pengujian,
yaitu :
(1) Uji kesesuaian model — Goodness-of-fit Test.
Pengujian yang dilakukan sama dengan yang dilakukan pada confirmatory
factor analysis.
(2) Uji kausalitas: Regression Weight.
Untuk menguji hipotesa mengenai kausalitas yang dikembangkan dalam
model, perlu diuji hipotesa nol yang menyatakan bahwa koefisien regresi
antara hubungan adalah sama dengan nol melalui uji t yang lazim dalam
model-model regresi.
5. Menilai kemungkinan munculnya masalah identifikasi.
Masalah identifikasi dapat muncul melalui gejala-gejala sebagai berikut:
a. Standard error untuk satu atau beberapa koefisien sangat besar.
b. Program tidak mampu menghasilkan matriks informasi.
c. Muncul angka-angka yang aneh, seperti varians error yang negatif.
d. Muncul korelasi yang sangat tinggi antar koefisien yang didapat.
6. Evaluasi Kriteria Goodness of fit.
Pada langkah ini kesesuaian model dievaluasi, melalui telaah terhadap beberapa
kriteria Goodness-of-fit. Untuk itu tindakan pertama yang harus dilakukan dengan
mengevaluasi apakah data yang digunakan telah memenuhi asumsi SEM. Asumsi-
asumsi SEM menurut Solimun (2002) dapat dibagi menjadi 2 yaitu yang berkaitan
dengan model dan asumsi yang berkaitan dengan pendugaan parameter atau

pendugaan hipotesis.
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7.

Interpretasi dan identifikasi model.

Langkah yang terakhir yaitu menginterpretasikan model dan memodifikasi model
bagi model-model yang tidak memenuhi syarat pengujian yang dilakukan. Setelah
model diestimasi, residualnya haruslah kecil atau mendekati nol dan distribusi

frekuensi dan kovarian residual harus bersifat simetrik.
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BAB V
HASIL YANG DICAPAI

Pada bab ini akan dijelaskan tentang gambaran umum dari PT.Bumi Menara
Internusa, PT.Grahamakmur Ciptapratama, CV. Indojaya Pratama, PT. Avilla Prima
Intra Makmur dan PT. Sekar Bumi Tbk. yang menjadi objek penelitian fundamental ini,
karakteristik responden dan hasil penelitian dari data primer yang berhasil dikumpulkan.

5.1 Gambaran Umum Perusahaan

Perseroan Terbatas Bumi Menara Internusa (PT. BMI) Surabaya adalah salah
satu perusahaan besar dalam industri pengolahan di Surabaya Jawa Timur yang masuk
dalam Kkategori industri makanan dan minuman, dengan nilai investasi
Rp.120.000.000.000,- dan jumlah tenaga kerja 1000 orang. PT. Bumi Menara
Internusa Surabaya bergerak di bidang cold storage dengan bidang usaha pengelolaan
udang (Block Frozen & IQF, butterfly & Skewer, Stretced & Sushi Ebi, Cooked,
Breaded dan Dim Sum). Dengan motto Brand Image, Market Leader dan Internal and
external Customer Satisfaction,

Lokasi PT.Avilla Prima Intra Makmur berada di jalan Paludem Ds. Kedungrejo
kecamatan Muncar kabupaten Banyuwangi Jawa Timur memiliki jumlah karyawan
sebanyak 500 orang. Bergerak dibidang Coldstorage pengalengan ikan, tepung ikan dan
minyak ikan. Pada saat ini sedang melakukan restrukturisasi perusahaan, efisiensi biaya-
biaya factory overhead.

PT. Sekar Bumi Tbk. adalah perusahaan Cold Storage dengan lokasi perusahaan
terletak di JI. Jenggolo Il No.17 kabupaten Sidoarjo propinsi Jawa Timur memiliki
bidang usaha industri pengolahan dan pengawetan daging ikan dan biota laut lainnya
serta sayur-sayuran dan buah-buahan dengan investasi sebesar Rp.80.000.000.000,- saat
ini memiliki pegawai sebanyak 3.500 orang. Pada saat ini sedang membuat rencana
relokasi perusahaan dengan membangun pabrik di kabupaten Tuban Jawa Timur dengan

pertimbangan UMR di kabupaten Tuban lebih rendah dibanding UMR Sidoarjo
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CV. Indojaya Pratama adalah perusahaan Coldstorage di Banyuwangi yang
terletak di dsn.Muncar, Ds. Kedungrejo kecamatan Muncar kabupaten Banyuwangi
yang memiliki karyawan 400 orang, bergerak dibidang Coldstorage dan penepungan
ikan. CV. Indojaya Pratama, sedang melakukan diversifikasi produk sterilisasi dan
membutuhkan tambahan dana investasi sebesar Rp. 5.000.000.000,- dan menerima
karyawan baru sebanyak 500 orang.

PT.Graha Makmur Cipta Pratama adalah perusahaan Coldstorage di Sidoarjo
dan Gresik dengan investasi Rp.50.000.000.000,- memiliki karyawan sebanyak 600
orang bergerak dibidang industri pengolahan dan pengawetan biota air lainnya dan
industri pengolahan dan pengawetan ikan dan produk ikan. Saat ini sedang
mengembangkan produk frosen dan menambah karyawan dan investasi yang cukup

signifikan.

5.2 Karakteristik Responden

Karakteristik responden merupakan gambaran dari keberadaan responden yang
terlibat dalam penelitian, berdasarkan usia responden, jenis kelamin responden, tingkat
pendidikan terakhir, lama bekerja di perusahaan ini dan besarnya penghasilan.
Responden penelitian diambil sebanyak 200 (dua ratus) orang pekerja bagian produksi
pada PT. Bumi Menara Internusa Surabaya, PT. Avilla Prima Intra Makmur , PT. Sekar
Bumi Tbk., CV. Indojaya Pratama, PT.Graha Makmur Cipta Pratama. Dari hasil
temuan data yang diteliti, karakteristik secara terinci dapat dideskripsikan sebagai

berikut.

5.2.1 Usia Responden
Berdasarkan hasil dari data primer yang diperoleh dari perusahaan coldstorage
di Jawa Timur berdasarkan usia disajikan pada Tabel 5.1 yang menunjukkan bahwa:

berdasarkan usia, kebanyakan responden berusia <25 tahun vyaitu sebanyak 125
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responden atau 63% dan merupakan persentase terbesar dari keseluruhan responden.
Urutan selanjutnya adalah responden berusia 26-35 tahun sebanyak 47 responden atau
24%. Urutan ke-tiga responden yang berusia antara 36-45 tahun sebanyak 16 responden
atau 8% dan urutan ke-empat responden berusia antara 45-55 tahun sebanyak 12
responden atau 5%. Secara keseluruhan usia responden memang usia produktif tenaga
kerja yaitu usia terendah adalah 19 tahun dan usia tertinggi adalah 55 tahun. Sebanyak
95% responden berusia di bawah 45 tahun, hal ini menggambarkan kondisi bahwa

untuk pekerja produksi memang dibutuhkan tenaga kerja pada usia produktif tinggi.

Tabel 5.1
USIA RESPONDEN
Total
No. | Usia (tahun) Frekuensi Persentase (%)

1 <25 125 63
2 26 — 35 47 24
3 36 —45 16 8
4 46-55 12 5
Jumlah 200 100 %

Sumber: Data Primer diolah (2015)

5.2.2 Jenis Kelamin Responden

Berdasarkan dari hasil data primer yang diperoleh dari perusahaan coldstorage

di Jawa Timur berdasarkan jenis kelamin disajikan pada Tabel 5.2 berikut:

Tabel 5.2
JENIS KELAMIN RESPONDEN
Total
No. | Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
1 Laki-laki 27 14
2 Perempuan 173 86
Jumlah 200 100 %

Sumber: Data Primer diolah (2015)

Tabel

5.2 menunjukkan bahwa berdasarkan jenis kelamin,

kebanyakan

responden adalah perempuan yaitu sebanyak 173 responden atau 86% dan merupakan
persentase terbesar dari keseluruhan responden. Sedangkan responden laki-laki hanya

sebanyak 27 responden atau 14%. Hal ini menggambarkan kondisi bahwa pekerjaan
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produksi yang berhubungan dengan pengolahan seafood lebih cocok di kerjakan oleh
responden perempuan karena membutuhkan tingkat ketelitian dan ketelatenan yang
tinggi, sedangkan pekerja laki-laki hanya diperbantukan pada bagian: memecah es
untuk penimbunan udang dan ikan dan distribusi bahan baku ke bagian-bagian yang

membutuhkan.

5.2.3 Tingkat Pendidikan Terakhir Responden
Berdasarkan dari hasil data primer yang diperoleh dari perusahaan coldstorage

di Jawa Timur berdasarkan tingkat pendidikan terakhir disajikan pada Tabel 5.3

berikut:
Tabel 5.3
TINGKAT PENDIDIKAN TERAKHIR RESPONDEN
Tingkat Total
No. Pendidikan Frekuensi Persentase (%)
1 SD 5 3
2 SLTP 48 24
3 SLTA 139 70
4 Diploma 3 1
5 S1 5 2
JUMLAH 200 100 %

Sumber: Data Primer diolah (2015)

Tabel 5.3 menunjukkan bahwa berdasarkan tingkat pendidikan terakhir,
kebanyakan responden memiliki tingkat pendidikan SLTA vyaitu sebanyak 139
responden atau 70% dan merupakan persentase terbesar dari keseluruhan responden.
Urutan selanjutnya adalah responden dengan pendidikan terakhir SLTP sebanyak 48
responden atau 24%. Urutan ketiga adalah responden dengan tingkat pendidikan
Sekolah Dasar sebanyak 5 responden atau 3%, urutan keempat adalah responden
dengan tingkat pendidikan terakhir Strata Satu sebanyak 5 responden atau 2% dan
urutan terakhir adalah responden dengan tingkat pendidikan terakhir Diploma sebanyak
3 responden atau 1%. Hal ini menggambarkan kondisi bahwa sebagian besar
responden memiliki kualitas pendidikan yang cukup baik. Responden dengan tingkat

pendidikan SD dan SLTP banyak bekerja pada bagian potong kepala dan kebersihan,
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karena tidak membutuhkan instruksi kerja yang sulit bahkan instruksi kerja lebih
banyak bersifat instruksi lisan, sedangkan untuk pekerja yang memiliki tingkat
pendidikan SLTA s/d Sarjana bekerja pada bagian-bagian yang membutuhkan

ketrampilan, karena instruksi kerja seringkali menggunakan instruksi tertulis.

5.2.4 Lama Bekerja Responden
Berdasarkan hasil dari data primer yang diperoleh dari perusahaan coldstorage

di Jawa Timur berdasarkan lamanya bekerja disajikan pada Tabel 5.4 berikut:

Tabel 5.4
LAMA BEKERJA RESPONDEN
Masa Kerja Total
No. (tahun) Frekuensi Persentase (%)
1 <8 37 19
2 >8 163 81
JUMLAH 200 100 %

Sumber: Data Primer diolah (2015)

Tabel 5.4 menunjukkan bahwa berdasarkan lamanya bekerja pada perusahaan
coldstorage di Jawa Timur kebanyakan responden memiliki masa kerja kurang 8 tahun
yaitu sebanyak 37 responden atau 19% dan responden dengan masa kerja lebih dari 8
tahun yaitu sebanyak 163 responden atau 81%. Kondisi ini menggambarkan bahwa
sebagian besar responden memiliki masa kerja yang tinggi atau berpengalaman atas
bidang pekerjaan yang dijalani, sehingga bisa disimpulkan bahwa pekerja cukup

memiliki keahlian atas pekerjaannya.

5.2.5 Besarnya Penghasilan Responden

Berdasarkan dari hasil data primer yang diperoleh dari perusahaan coldstorage

di Jawa Timur, besarnya penghasilan disajikan pada Tabel 5.5 sebagai berikut :
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Tabel 5.5
PENGHASILAN RESPONDEN

Total
No. | Penghasilan/bulan Frekuensi Persentase (%0)
(Rupiah)
1 < 2.700.000 12 6
2 > 2.700.000 188 94
JUMLAH 200 100 %

Sumber: Data Primer diolah (2015)

Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa berdasarkan tingkat penghasilan yang
diterima oleh pekerja setiap bulan pada Perusahaan Coldstorage di Jawa Timur |,
kebanyakan responden memiliki penghasilan per bulan lebih dari Rp 2.700.000,- yaitu
sebanyak 188 responden atau 94% dan merupakan persentase terbesar dari keseluruhan
responden, dan selanjutnya adalah responden dengan penghasilan kurang dari Rp
2.700.000 yaitu sebanyak 12 responden atau 6%. Kondisi ini menggambarkan bahwa
sebagian besar responden adalah memiliki penghasilan rata-rata jauh di atas upah

minimum regional yaitu sebesar Rp 2.700.000,-

5.3 Uji Validitas dan Reliabiitas
Untuk meyakinkan bahwa data dalam penelitian ini valid dan dapat dipercaya,
maka perlu dilakukan uji validitas. Sedangkan untuk mengetahui tingkat kepercayaan

alat ukur, maka dilakukan uji reliabilitas.

5.3.1 Uji Validitas dan Reliabilitas Karakteristik Pekerjaan
a. Uji Validitas

Variabel terukur atau indikator yang ada dalam karakteristik pekerjaan adalah
variasi ketrampilan (X1 1), identitas tugas (X1,), signifikansi tugas (X1.3), otonomy (X 4)
dan umpan balik (X;5). Hasil pengujian dengan analisis faktor konfirmatori disajikan

dalam Gambar 5.1.
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Gambar 5.1
PENGUKURAN INDIKATOR KARAKTERISTIK PEKERJAAN
DENGAN ANALISIS KONFIRMATORI
Sumber: Lampiran 2

Selanjutnya dapat disajikan uji validitas variabel karakteristik pekerjaan sebagai berikut:
Tabel 5.6

UJI VALIDITAS
VARIABEL KARAKTERISTIK PEKERJAAN

No Variabel Loading P Keterangan
: Indikator Factor
1 | Variasi Ketrampilan (Xi1) 0,716 0,000 Valid
2 | ldentitas tugas (X1.2) 0,618 0,000 Valid
3 | Signifikansi tugas (X1.3) 0,551 0,000 Valid
4 | Otonomi (X1.4) 0,681 0,000 Valid
5 | Umpan Balik (X1 5) 0,553 0,000 Valid

Keterangan : * standar deviasi mendekati O
Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan sajian data di atas, dapat diketahui bahwa nilai factor loadings dari
masing-masing butir pernyataan yang membentuk setiap construct semuanya memiliki
nilai >0,5. Sehingga butir-butir instrumentasi variabel karakteristik pekerjaan setiap
konstruk tersebut dapat dinyatakan memiliki validitas yang cukup baik dan dapat

diterima.
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b. Uji Reliabilitas Karakteristik Pekerjaan

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui konsistensi internal dari indikator-
indikator sebuah konstruk yang menunjukkan derajat sampai di mana masing-masing
indikator itu mengidentifikasikan sebuah konstruk. Pendekatan yang digunakan adalah
menilai besar composite reliability serta variance construct extrated dari masing-masing
konstruk. Koefisien reliabilitas diketahui dari nilai p (probabilitas) yang lebih kecil dari
alpha (a), hal ini nampak pada varian terhadap masing-masing variabel dan dapat dilihat

dalam Tabel 5.7.

Tabel 5.7
UJI RELIABILITAS KARAKTERISTIK PEKERJAAN
No | Variabel Indikator | =Stmas! Loading® | 1-(L)* | Reliabilitas
Loading
1 | Variasi Ketrampilan 0,716 0,513 0,487
(X1.1)
2 | Identitas 0,618 0,382 0,618
Tugas(X1.2)
3 | Signifikansi Tugas 0,551 0,304 0,696 0,762
(X1.3)
4 Otonomi Tugas 0,681 0,464 0,536
(X1.4)
5 | Umpan Balik (X1.5) 0,553 0,306 0,694
Jumlah 3,119 1,968 3,032

Sumber: Lampiran 2

(X Std Loading) °
(3 Std Loading) © +¥ e j

Construct - reliabilit y =

=0,762
Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai dari uji
reliabilitas yang telah dilakukan memperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,762. Perolehan
tersebut menunjukkan bahwa nilai reliabilitas yang diperoleh > 0,7. Sehingga dapat
dinyatakan bahwa untuk setiap construct di atas menunjukkan hasil yang baik dimana
koefisien koefisien Cronbach’s Alpha yang diperoleh selurunnya memenuhi rules of
thumb yang disyaratkan yaitu > 0.7. Dengan demikian semua indikator dari karakteristik

pekerjaan reliabel secara signifikan dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.
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5.3.2 Uji Validitas dan Reliabilitas Iklim Organisasi
a. Uji Validitas

Variabel terukur atau indikator yang ada dalam iklim organisasi adalah
lingkungan kerja (X2.1), perilaku manajer (X,,) dan partisipasi (X;3). Hasil

pengujian dengan analisis faktor konfirmatori disajikan dalam Gambar 5.2.

Lingkungan Kerja(X.
ingkungan Kerja(Xz.1) "'~Q{619(S)

e
0
0
0
0
.
0
0
0
0
0
‘e
0

Perilaku Manajer (Xz.) Iinm(())(rg);anisasi
2

Partisipasi (X».3)

Gambar 5.2
PENGUKURAN INDIKATOR IKLIM ORGANISASI
DENGAN ANALISIS KONFIRMATORI
Sumber: Lampiran 2

Selanjutnya dapat disajikan uji validitas variabel iklim organisasi sebagai berikut:

Tabel 5.8
UJI VALIDITAS
VARIABEL IKLIM ORGANISASI

No Variabel Indikator Loading P Keterangam
Factor

1 | Lingkungan Kerja (X2.1) 0,619 0,000 Valid

2 | Perilaku Manajer (X2.2) 0,660 0,000 Valid

3 | Partisipasi (X2.3) 0,732 0,000 Valid

Keterangan : * standar deviasi mendekati 0
Sumber: Lampiran 3

Tabel 5.8 Berdasarkan sajian data di atas, dapat diketahui bahwa nilai factor
loadings dari masing-masing butir pernyataan yang membentuk setiap construct
semuanya memiliki nilai >0,5. Sehingga butir-butir instrumentasi variabel iklim
organisasi setiap konstruk tersebut dapat dinyatakan memiliki validitas yang cukup baik

dan dapat diterima.
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b. Uji Reliabilitas Iklim Organisasi

Pendekatan yang digunakan untuk menentukan reliabilitas iklim organisasi
adalah dengan menilai besar composite raliability serta variance cons-
truct extrated. Tabel 5.9 menunjukkan data-data untuk penghitungan rumusan
reliabilitas.

Tabel 5.9
UJI RELIABILITAS IKLIM ORGANISASI

No | Variabel Indikator | =SUmMas! Loading? | 1-(L)*> | Reliabilitas
Loading
1 | Lingkungan  Kerja 0,619 0,383 0,617
(X2.1)
2 | Perilaku Manajer 0,660 0,436 0,564 0,711
(X2.2)
3 | Partisipasi (X2.3) 0,732 0,536 0,464
Jumlah 2,011 1,355 1,645

Sumber: Lampiran 2

(S Std Loading) ©
(3 Std Loading)® +¥ e j

Construct - reliability =

=0,711
Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai dari uji
reliabilitas yang telah dilakukan memperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,711. Perolehan
tersebut menunjukkan bahwa nilai reliabilitas yang diperoleh > 0,7. Sehingga dapat
dinyatakan bahwa untuk setiap construct di atas menunjukkan hasil yang baik dimana
koefisien koefisien Cronbach’s Alpha yang diperoleh selurunnya memenuhi rules of
thumb yang disyaratkan yaitu > 0.7. Dengan demikian semua indikator dari iklim

organisasi reliabel secara signifikan dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.

5.3.3 Uji Validitas dan Reliabilitas Kepuasan Kerja

a. Uji Validitas

Variabel terukur atau indikator yang ada dalam Kepuasan Kerja adalah
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Kepuasan atas pekerjaan itu sendiri (Z;.1), supervisi (Z;,), rekan kerja (Z13), gaji (Z1.4)
dan kesempatan promosi (Z;s). Hasil pengujian dengan analisis faktor konfirmatori

disajikan dalam Gambar 5.3

Kepuasan atas Pekerjaan L
itu Sendiri (Z1.1)

Supervisi (Z1,)

Kepuasan
Kerja
Rekan Kerja (Z;.3) A )J
1
Gaji (Z1.4)
,@,’EIO(S)
Kesempatan Promosi L
(Z1.5) Keterangan:
S : Signifikan (p< 0,05)
->: Dimensi
Gambar 5.3

PENGUKURAN INDIKATOR KEPUASAN KERJA
DENGAN ANALISIS KONFIRMATORI
Sumber: Lampiran 2

Selanjutnya dapat disajikan uji validitas variabel kepuasan kerja sebagai berikut
Tabel 5.10

UJI VALIDITAS
VARIABEL KEPUASAN KERJA

No Variabel Indikator Loading P Keterangam
Factor

1 | Kondisi Kerja (Z1.1) 0,524 0,000 Valid

2 | Supervisi (Z1.2) 0,813 0,000 Valid

3 | Rekan Kerja (Z1.3) 0,816 0,000 Valid

4 | Gaji (Z1.4) 0,691 0,000 Valid

5 | Promosi (Z1.5) 0,610 0,000 Valid

Keterangan : * standar deviasi mendekati O
Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan sajian data di atas, dapat diketahui bahwa nilai factor loadings dari
masing-masing butir pernyataan yang membentuk setiap construct semuanya memiliki

nilai >0,5. Sehingga butir-butir instrumentasi dari variabel kepuasan kerja setiap
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konstruk tersebut dapat dinyatakan memiliki validitas yang cukup baik dan dapat
diterima.
b. Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja
Pendekatan yang digunakan untuk menentukan reliabilitas kepuasan kerja adalah
dengan menilai besar composite reliability serta variance construct extrated dari
masing-masing konstruk. Tabel 5.11 menunjukkan data-data untuk penghitungan

rumusan reliabilitas.

Tabel 5.11
UJI RELIABILITAS KEPUASAN KERJA
No | Variabel Indikator | =Stmast Loading® | 1-(L)*> | Reliabilitas
Loading

1 | Kondisi Kerja (Z1.1) 0,524 0,275 0,725
2 | Supervisi (Z1.2) 0,813 0,661 0,339
3 | Rekan Kerja (Z1.3) 0,816 0,666 0,334 0,824
4 | Gaji (ZL4) 0,691 0,477 0,523
5 | Promosi (Z1.5) 0,610 0,372 0,628

Jumlah 3,454 2,451 2,549
Sumber: Lampiran 2

(3 Std Loading)®

Construct - reliability = 5
(X Std Loading)”™ +X € j

=0,824

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai dari uji
reliabilitas yang telah dilakukan memperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,824. Perolehan
tersebut menunjukkan bahwa nilai reliabilitas yang diperoleh > 0,7. Sehingga dapat
dinyatakan bahwa untuk setiap construct di atas menunjukkan hasil yang baik dimana
koefisien koefisien Cronbach’s Alpha yang diperoleh selurunnya memenuhi rules of
thumb yang disyaratkan yaitu > 0.7. Dengan demikian semua indikator dari kepuasan

kerja reliabel secara signifikan dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.
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5.3.4 Uji Validitas dan Reliabilitas Komitmen
a. Uji Validitas

Variabel terukur atau indikator yang ada dalam komitmen adalah afektif (Z,.1),
kontinuan (Z,,) dan normatif (Z,3). Hasil pengujian dengan analisis faktor

konfirmatori disajikan dalam Gambar 5.4 berikut:

Afektif (Z
It (Z2.) -.0,789(s)
Kontinuan (Z,,) < 0,884(8) ..
lllllllllllllllll-.-“
Normatif (Z,.3) “.'0,'%90(5)
Keterangan:
S : Signifikan (p< 0,05)
->: Dimensi
Gambar 5.4

PENGUKURAN INDIKATOR KOMITMEN
DENGAN ANALISIS KONFIRMATORI
Sumber: Lampiran 2

Selanjutnya dapat disajikan uji validitas variabel komitmen sebagai berikut:

Tabel 5.12
UJI VALIDITAS
VARIABEL KOMITMEN

No Variabel Indikator Loading P Keterangam
Factor

1 | Komitmen Afektif (Z2.1) 0,789 0,000 Valid

2 | Komitmen Kontinuan (Z2.2) 0,884 0,000 Valid

3 | Komitmen Normatif (Z2.3) 0,790 0,000 Valid

Keterangan : * standar deviasi mendekati O
Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan sajian data di atas, dapat diketahui bahwa nilai factor loadings dari
masing-masing butir pernyataan yang membentuk setiap construct semuanya memiliki
nilai >0,5. Sehingga butir-butir instrumentasi dari variabel komitmen setiap konstruk

tersebut dapat dinyatakan memiliki validitas yang cukup baik dan dapat diterima.
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b. Uji Reliabilitas Komitmen
Pendekatan yang digunakan untuk menentukan reliabilitas komitmen adalah
dengan menilai besar composite raliability serta variance construct extrated. Tabel 5.13

menunjukkan data-data untuk penghitungan rumusan reliabilitas.

Tabel 5.13
UJI RELIABILITAS KOMITMEN
. . Estimasi . 9 2 Cers
No | Variabel Indikator . Loading 1-(L) Reliabilitas
Loading
1 | Komitmen Afektif 0,789 0,623 0,377
(Z22.1)
2 | Komitmen Kontinuan 0,884 0,781 0,219 0.862
(Z22.2) '
3 | Komitmen Normatif 0,790 0,624 0,376
(Z2.3)
Jumlah 2,463 2,028 0,972

Sumber: Lampiran 2

(3.Std Loading)®
(3 Std Loading)® +S e j

Construct - reliability =

=0,862

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai dari uji
reliabilitas yang telah dilakukan memperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,862. Perolehan
tersebut menunjukkan bahwa nilai reliabilitas yang diperoleh > 0,7. Sehingga dapat
dinyatakan bahwa untuk setiap construct di atas menunjukkan hasil yang baik dimana
koefisien koefisien Cronbach’s Alpha yang diperoleh selurunnya memenuhi rules of
thumb yang disyaratkan yaitu > 0.7. Dengan demikian semua indikator dari komitmen

reliabel secara signifikan dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.

5.3.5 Uji Validitas dan Reliabilitas Sikap Pekerja Kearah Perubahan Organisasi

a. Uji Validitas

Variabel terukur atau indikator yang ada dalam sikap pekerja kearah peru-
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bahan organisasi adalah kognitif (Y1), afektif (Y;,) dan kecenderungan berperilaku

(Y13). Hasil pengujian dengan analisis faktor konfirmatori disajikan dalam Gambar 5.5.

Y1l

Y2

Y3

Gambar 5.5
PENGUKURAN INDIKATOR SIKAP PEKERJA KEARAH
PERUBAHAN ORGANISASI
DENGAN ANALISIS KONFIRMATORI
Sumber: Lampiran 2

Selanjutnya dapat disajikan uji validitas variabel sikap pekerja kearah perubahan
organisasi sebagai berikut:

Tabel 5.14
UJI VALIDITAS VARIABEL SIKAP PEKERJA KEARAH
PERUBAHAN ORGANISASI

No Variabel Indikator Loading P Keterangam
Factor
1 | Kognitif (Y1.1) 0,805 0,000 Valid
2 | Afektif (Y1.2) 0,817 0,000 Valid
3 | Kecenderungan  Berperilaku .
(Y1.3) 0,780 0,000 Valid

Keterangan : * standar deviasi mendekati O
Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan sajian data di atas, dapat diketahui bahwa nilai factor loadings dari

masing-masing butir pernyataan yang membentuk setiap construct semuanya memiliki
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nilai >0,5. Sehingga butir-butir instrumentasi dari sikap pekerja kearah perubahan
organisasi setiap konstruk tersebut dapat dinyatakan memiliki validitas yang cukup baik

dan dapat diterima

b. Uji Reliabilitas Sikap Pekerja Kearah Perubahan Organisasi
Pendekatan yang digunakan untuk menentukan reliabilitas sikap pekerja
kearah perubahan organisasi adalah dengan menilai besar composite raliability serta
variance construct extrated. Tabel 5.15 menunjukkan data-data untuk penghitungan
rumusan reliabilitas.
Tabel 5.15

UJI RELIABILITAS SIKAP PEKERJA KEARAH
PERUBAHAN ORGANISASI

Variabel Estimasi

.2 2 . .p-
No Indikator Loading Loading 1-(L) Reliabilitas
1 | Kognitif

(Y1.1) 0,805 0,648 0,352
2 | Afektif (Y1.2) 0,817 0,667 0,333

0,843

3 | Kecenderungan

Berperilaku 0,780 0,608 0,392

(Y1.3)

Jumlah 2,402 1,924 1,076

Sumber: Lampiran 2

(3 Std Loading)®
(3 Std Loading)® +Y e j

Construct - reliability =

= 0,843

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai dari uji
reliabilitas yang telah dilakukan memperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,843. Perolehan
tersebut menunjukkan bahwa nilai reliabilitas yang diperoleh > 0,7. Sehingga dapat
dinyatakan bahwa untuk setiap construct di atas menunjukkan hasil yang baik dimana
koefisien koefisien Cronbach’s Alpha yang diperoleh selurunnya memenuhi rules of
thumb yang disyaratkan yaitu > 0.7. Dengan demikian semua indikator dari sikap
pekerja kearah perubahan organisasi reliabel secara signifikan dan dapat digunakan

untuk analisis lebih lanjut.
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5.4 Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel penelitian menggambarkan frekuensi dan persentase jawaban

responden terhadap semua item pertanyaan mengenai 5 (lima) variabel penelitian.

5.4.1 Variabel Karakteristik Pekerjaan

pekerjaan yang terdiri dari variasi ketrampilan (Xi11) ,

signifikansi tugas (Xi.3), otonomi (Xi4), dan umpan balik (Xi5) di-

sajikan pada Tabel 5.16.

Penilaian responden berdasarkan masing-masing indikator variabel karakteristik

identitas tugas (X1.),

Tabel 5.16
DISTRIBUSI FREKUENSI TERHADAP INDIKATOR KARAKTERISTIK
PEKERJAAN
. Nilai Jawaban Responden
No Indikator STSTTSTKS | S [ssS Jumlah | Mean
1 | Pekerjaan saya membutuhkan
tingkat ketrampilan khusus (X1.1.1) 0 3|38 e 200 3,64
2 | Dengan ketrampilan khusus
pekerjaan saya menjadi lebih | O 4 | 73 |117| 6 200 3,63
menarik (X1.1.2)
Rata-rata 200 3,63
Saya terlibat dalam pekerjaan mulai
! awal sampai akhir (X1.2.1) 0 2| 191701 9 200 3,93
Saya sering menyelesaikan pekerjaan
2 saya dari awal sampai akhir (X1.2.2) 0 4441136 6 200 3,57
Saya selalu mempunyai kesempatan
3 | untuk menyelesaikan suatu pekerjaan | 0 2 | 74 |103 | 21 200 3,72
(X1.2.3)
Dengan pekerjaan saya ini, saya
4 | mempunyai kesempatan  untuk 0 5 | 75 | 101 | 19 200 3.67
mengembangkan kemampuan saya
(X1.2.4)
Saya akan bekerja dengan baik jika
g | Organisasi memberi tanggung jawab 0 3 |88 100! 9 200 3,58
sepenuhnya kepada saya atas
pekerjaan saya tersebut (X1.2.5)
Rata-rata 200 3,69
1 Pekerj_aan_ saya sangat penting bagi 0 0 | 50 124 | 26 200 3,88
organisasi (X1.3.1)
Pekerjaan saya menarik karena
2 | pekerjaan saya penting bagi| O 2 | 63 |118 | 17 200 3,75
pekerjaan yang lain (X1.3.2)
3 | Pekerjaan saya sangat mempengaruhi | 0 3 | 40 |140| 17 200 3,86
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pekerjaan lain dalam organisasi
(X1.3.3)

Pekerjaan saya adalah salah satu

4 | pekerjaan yang memberi pengaruh | 0O 3 | 66 | 118 | 13 200 3,71
banyak orang (X1.3.4)
Rata-rata 200 3,80
Saya diberi tanggung jawab atas
1 | pekerjaan yang saya lakukan| O 1 | 37 | 147 | 15 200 3,88
(X1.4.1)
Pelaksanaan sehari-hari dari
2 | pekerjaan saya tergantung pada diri | 0 1 |69 101 29 200 3,79
saya (X1.4.2)
Saya diberi kesempatan untuk
3 | mengerjakan sesuatu lebih dari| O 2 | 51 | 119 28 200 3,87
tuntutan pekerjaan (X1.4.3)
Saya diperbolehkan untuk
4 | merencanakan pekerjaan  saya| O 2 | 52 122 | 24 200 3,84
(X1.4.4)
Rata-rata 200 3,84
Saya senang atas umpan balik dari
1 | pekerjaan yang saya lakukan| O 0 [38 |135] 27 200 3,95
(X1.5.1)
Saya mendapatkan umpan balik dari
2 |atasan tentang seberapa baik | O 1 | 53 |117 | 29 200 3,87
keberhasilan pekerjaan saya (X1.5.2)
Tanggapan organisasi atas pekerjaan
3 |saya menjadikan saya me:*ngetahui 0 1 1897931 200 3.70
kemampuan saya atas pekerjaan saya
(X1.5.3)
Rata-rata 200 3,84

Sumber: Lampiran 3

Tabel 5.16 menunjukkan bahwa rata-rata jawaban responden pada indikator
variasi ketrampilan (X;1) sebesar 3,63; hal tersebut menunjukkan bahwa jawaban
responden cenderung ke jawaban setuju atas banyaknya ragam ketrampilan yang
dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan. Rata-rata jawaban responden pada
indikator identitas tugas (X1.2) sebesar 3,69 yang berarti mendekati jawaban setuju atas
pemberian kesempatan bagi pekerja untuk bertanggung jawab secara penuh atas
pekerjaan yang diberikan oleh organisasi. Rata-rata jawaban responden pada indikator
signifikansi tugas (Xi3) sebesar 3,80 yang berarti mendekati jawaban setuju atas
berartinya pekerjaan baik bagi diri pekerja, orang lain maupun organisasi secara

keseluruhan. Rata-rata jawaban responden pada indikator otonomi (X 4) sebesar 3,84
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yang berarti mendekati jawaban setuju atas kepercayaan yang diberikan oleh organisasi
kepada pekerja untuk lebih berkreasi dalam menyelesaikan pekerjaannya, dan rata-rata
jawaban responden pada indikator umpan balik (Xis) sebesar 3,84 yang berarti
mendekati jawaban setuju atas perhatian yang diberikan oleh organisasi atas

keberhasilan pekerja dalam menyelesaikan pekerjaan.

5.4.2 Variabel Iklim Organisasi

Tabel 5.17
DISTRIBUSI FREKUENSI TERHADAP INDIKATOR IKLIM ORGANISASI

Nilai Jawaban Responden
STS|TS|KS| S | SS

No Indikator Jumlah | Mean

1 | Diperusahaan ini  imbalan
yang saya perolen melebihi | 0 0 | 31 (138 31 200 4,00
risiko kerja saya (X2.1.1)

2 | Pekerjaan di perusahaan ini
dengan jelas didefinisikan dan
terstruktur secara logis
(X2.1.2)

0 4 |62 |109| 25 200 3,78

3 | Sistem promosi di perusahaan
ini mendorong  karyawan
untuk meningkatkan karirnya| O 3 |79 104 | 14 200 3,65
ke jenjang yang lebih tinggi

(X2.1.3)
Rata-rata 200 3,81
Memberikan tujuan Kkinerja
p |yang - jelas o ountukl, g g g3 38 | 200 | 4,10
menyelesaikan pekerjaan saya
(X2.2.1)

Mampu berkomunikasi dengan
baik dan menyenangkan serta
antusias dengan pekerjaan
karyawannya (X2.2.2)

0 2 | 53 | 117 | 28 200 3,86

Memberikan instruksi kerja
3 |dengan jelas sistematis dan| O 2 | 88|94 |16 200 3,62

bersahabat (X2.2.3)
Rata-rata 200 3,86
Di dalam pengambilan
1 | keputusan, perusahaan | O 0 | 26 | 128 | 46 200 4,10

melibatkan saya (X2.3.1)

Di dalam pekerjaan, saya aktif
2 | memberikan ide-ide aktif| O 5 | 61 |114| 20 200 3,75
(X2.3.2)

3 | Semakin lama saya bekerja,| 0 3 |87 (107 3 200 3,55
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semakin  mendorong  saya
untuk bekerja lebih  baik
(X2.3.3)

Rata-rata 200 3,80

Sumber: Lampiran 3

Pada Tabel 5.17 penilaian responden berdasarkan masing-masing indikator
variabel iklim organisasi yang terdiri dari lingkungan pekerjaan (Xz.1) , perilaku manajer
(X22), dan partisipasi (X23) disajikan, menunjukkan rata-rata jawaban responden pada
indikator lingkungan pekerjaan (X,1) sebesar 3,71; hal tersebut menunjukkan bahwa
jawaban responden cenderung ke jawaban setuju bahwa lingkungan pekerjaan sesuai
dan sangat membantu pekerja dalam menyelesaikan pekerjaannya. Rata-rata jawaban
responden pada indikator perilaku manajer (X,,) dan sebesar 3,86 yang berarti
mendekati jawaban setuju bahwa pekerjaan yang dijalani oleh pekerja membutuhkan
perilaku manajer yang positif dan kooperatif dan rata-rata jawaban responden pada
partisipasi (X23) sebesar 3,80 yang berarti mendekati jawaban setuju bahwa semakin
besar partisipasi pekerja dalam pengambilan keputusan, memberikan ide-ide dan
lamanya masa kerja maka pekerja akan lebih mencintai pekerjaannya dan semakin

bersemangat untuk bekerja lebih giat.

5.4.3 Variabel Kepuasan Kerja

Tabel 5.18
DISTRIBUSI FREKUENSI TERHADAP INDIKATOR KEPUASAN KERJA

Nilai Jawaban Responden
STS| TS| KS| S |SS

No Indikator Jumlah | Mean

1 | Saya merasa pekerjaan saya
ini memberikan keberhasilan | 0 0 | 25 | 157 | 18 200 3,97
bagi hidup saya (Z1.1.1)

2 | Saya merasa pekerjaan ini

sangat menyenangkan (Z1.1.2) 0 2|12\ 116 10 200 3.67

3 | Saya merasa benar-benar
melaksanakan  tugas  dan
tanggung jawab pekerjaan
dengan baik (Z1.1.3)

0 1 /104|89 | 6 200 3,50
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Rata-rata

200

3,71

Saya merasa atasan saya
peduli terhadap permasalahan
yang dihadapi pekerja (Z21.2.1)

36

131

33

200

3,99

Saya merasa atasan saya
mampu memotivasi bawahan
dengan baik (Z1.2.2)

68

107

25

200

3,79

Saya merasa atasan saya
bersikap adil terhadap
bawahannya (Z1.2.3)

64

114

22

200

3,79

Atasan saya adalah sosok
pemimpinan yang
menyenangkan (Z1.2.4)

62

100

38

200

3,88

Rata-rata

200

3,86

Di dalam rencana
pengembangan produk baru,
saya diberikan kesempatan
untuk memberikan pemikiran-
pemikiran  yang  inovatif
(21.3.1)

32

140

28

200

3,98

Aktif  dalam  memberikan
dukungan terhadap
manajemenperubahan (Z1.3.2)

55

121

24

200

3,85

Saya merasa orang-orang
diorganisasi ini saling
membantu satu dengan lainnya
(21.3.3)

92

90

18

200

3,63

Saya merasa rekan kerja saya
sangat menyenangkan (Z1.3.4)

63

78

59

200

3,98

Rata-rata

200

3,86

Saya merasa gQgaji saya
sebanding dengan tugas dan
tanggung jawab saya dalam
pekerjaan ini (Z1.4.1)

41

142

17

200

3,88

Saya merasa gaji yang saya
terima adil dan layak (Z1.4.2)

91

95

14

200

3,62

Menurut saya, gQaji saya
sebanding dengan pendidikan
dan pengalaman yang
setingkat dengan saya (Z1.4.3)

77

112

200

3,64

Rata-rata

200

3,71

Saya merasa peluang
mendapatkan ~ promosi  di
organisasi ini sangat besar
(Z1.5.1)

23

153

24

200

4,01

Saya  merasa, kebijakan
promosi di organisasi ini telah
diatur dengan jelas (Z1.5.2)

86

102

11

200

3,62

Saya  merasa, kebijakan
promosi di organisasi ini
berlangsung secara fair atau
adil (Z1.5.3)

92

99

200

3,56
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| Rata-rata | 200 | 3,73 |
Sumber: Lampiran 2

Pada Tabel 5.18. penilaian responden berdasarkan masing-masing indikator
variabel kepuasan kerja yang terdiri dari kepuasan atas pekerjaan itu sendiri (Z11) ,
supervisi  (Z12), rekan kerja (Zi3), 0aji (Z14), dan kesempatan promosi (Zis)
menunjukkan rata-rata jawaban responden pada indikator kepuasan atas pekerjaan itu
sendiri (Zy1) sebesar 3,71; hal tersebut menunjukkan bahwa jawaban responden setuju
bahwa pekerjaannya menyenangkan. Rata-rata jawaban responden pada indikator
supervisi (Z1,) sebesar 3,86 yang berarti cenderung setuju atas hubungan yang terjalin
dengan baik antara atasan dan pekerja. Rata-rata jawaban responden pada indikator
rekan kerja (Z;.3) sebesar 3,86 yang berarti jawaban responden setuju bahwa orang-
orang di dalam organisasi terutama rekan kerja sangat bersahabat dan saling
membantu. Rata-rata jawaban responden pada indikator Gaji (Z;14) sebesar 3,71 yang
berarti mendekati jawaban kurang setuju terhadap kesesuaian gaji yang diterima
dibandingkan dengan pengorbanan yang diberikan dan rata-rata jawaban responden
pada indikator promosi (Z;5) sebesar 3,73 yang berarti mendekati jawaban kurang
setuju atas peluang yang diberikan oleh organisasi untuk berprestasi lebih tinggi melalui

promosi

5.4.4 Variabel Komitmen
Penilaian responden berdasarkan masing-masing indikator variabel komitmen
yang terdiri dari afektif (Z,1) , kontinuan (Z,,), dan normatif (Z,3) disajikan pada Tabel

5.19 berikut:
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Tabel 5.19
DISTRIBUSI FREKUENSI TERHADAP INDIKATOR KOMITMEN

No

Indikator

Nilai Jawaban Responden

STS

TS

KS

S

SS

Jumlah

Mean

Saya merasa Sebagai bagian
dari keluarga besar organisasi
ini (22.1.1)

0

0

40

133

27

200

3,94

Saya merasa secara emosional
dekat dengan  organisasi
(Z22.1.2)

47

122

29

200

3,89

Bekerja di organisasi ini
memberikan arti besar bagi
pribadi saya (Z2.1.3)

93

88

13

200

3,54

Saya merasa ikut memiliki
organisasi ini (Z2.1.4)

82

97

17

200

3,64

Saya bangga memberitahukan
kepada orang lain, kalau saya
bekerja di organisasi ini
(22.1.5)

95

73

28

200

3,63

Saya merasa masalah yang
dihadapi organisasi juga jadi
masalah saya (Z2.1.6)

84

69

43

200

3,76

Rata-rata

200

3,73

Terlalu besar kerugian bagi
hidup saya, jika saya
memutuskan  keluar  dari
perusahaan  ini  sekarang
(22.2.1)

33

144

20

200

3,91

Terlalu berisiko bagi diri saya
untuk keluar dari perusahaan
ini saat ini (Z£2.2.2)

48

128

24

200

3,88

Salah satu akibat serius, jika
saya keluar dari perusahaan ini
adalah sedikitnya alternatif
pekerjaan lain (Z2.2.3)

84

86

29

200

3,72

Saya tetap  bekerja  di
perusahaan ini, karena sulit
bagi saya memperoleh
imbalan di perusahaan lain
yang sama dengan yang saya
terima disini (Z22.2.4)

106

69

24

200

3,58

Saya tetap  bekerja  di
perusahaan ini, karena
keahlian yang saya miliki
sangat sulit ditetapkan untuk
pekerjaan di perusahaan lain

103

82

14

200

3,55
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| (22.2.5) | T

Rata-rata 200 3,73

Saya merasa memiliki
kewajiban moral untuk tetap

1 . . L0 0 | 37 |140| 23 200 3,93
bekerja di perusahaan ini
(22.3.1)
Sekalipun akan

menguntungkan bagi saya,
2 |rasanya tidak sepatutnya | O 3 | 43 | 127 | 27 200 3,89
keluar dari perusahaan ini
sekarang (Z2.3.2)

Saya merasa bersalah, jika

3 | _meninggalkan | 5| 5 | g5 | g5 | 57 | 200 | 368
perusahaan  ini  sekarang
(22.3.3)
Perusahaan ini sudah

4 | selayaknya berhak atas| O 3 | 112| 70 | 15 200 3,49
loyalitas saya (Z2.3.4)

Saya merasa berhutang budi,
pada organisasi ini (Z2.3.5) 0 2 1104) 81 113 200 3,53

Rata-rata 200 3,70

Sumber: Lampiran 3

Tabel 5.19, menunjukkan rata-rata jawaban responden pada indikator komitmen
afektif (Z,1) sebesar 3,73; hal tersebut menunjukkan bahwa jawaban responden
cenderung ke jawaban setuju bahwa pekerja merasa bangga menjadi satu bagian dari
organisasi. Rata-rata jawaban responden pada indikator kontinuan (Z,,) sebesar 3,73
yang berarti mendekati jawaban setuju bahwa pekerja sulit untuk meninggalkan
organisasi karena keterbatasan yang dimiliki, dan rata-rata jawaban responden pada
indikator normatif (Z33) sebesar 3,70 yang berarti jawaban responden cenderung
setuju bahwa pekerja merasa memiliki kewajiban moral untuk tetap bekerja pada
organisasi.

5.4.5 Variabel Sikap Pekerja Kearah Perubahan Organisasi

Penilaian responden berdasarkan masing-masing indikator variabel sikap pekerja

kearah perubahan organisasi yang terdiri dari kognitif (Y1), afektif (Y1), dan

kecenderungan berperilaku (Y1.3) disajikan pada Tabel 5.20 berikut
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Tabel 5.20

KEARAH PERUBAHAN ORGANISASI

DISTRIBUSI FREKUENSI TERHADAP INDIKATOR SIKAP PEKERJA

No

Indikator

Nilai Jawaban
Responden

STS

TS

KS

S

SS

Jumlah

Mean

Menurut saya, perusahaan pada
umumnya bermanfaat bagi
perusahaan (Y1.1.1)

3

42

141

14

200

3,83

Perusahaan sering membantu
saya untuk bekerja lebih baik
(Y1.1.2)

59

112

24

200

3,78

Ide-ide perusahaan akan timbul
seiring  perjalanan  waktu
(Y1.1.3)

10

74

82

33

200

3,68

Secara umum saya
diuntungkan dengan adanya
perubahan (Y1.1.4)

12

85

70

32

200

3,60

Kebanyakan dari rekan Kkerja
saya diuntungkan dari
perubahan (Y1.1.5)

85

68

40

200

3,70

Rata-rata

200

3,72

Saya merasakan kebanyakan
perubahan ini sangat
memuaskan/menyenangkan
(Y1.2.1)

11

32

141

16

200

3,81

Saya suka perubahan karena
pihak manajemen perusahaan
biasanya mendukung
perubahan tersebut (Y1.2.2)

19

70

67

44

200

3,68

Saya menyukai seseorang yang
mendukung perubahan
(Y1.2.3)

15

73

78

34

200

3,66

Rata-rata

200

3,72

Saya menanti-nanti adanya
perubahan pada pekerjaan
(Y1.3.1)

40

143

15

200

3,86

Saya akan menerima dan
mencoba ide-ide baru (Y1.3.2)

14

40

120

24

200

3,75

Saya sering menyarankan
pendekatan baru bagi
perubahan organisasi (Y1.3.3)

25

78

63

33

200

3,51

Saya akan mengikuti
perubahan apabila rekan kerja
lainnya melakukan perubahan

26

65

78

30

200

3,55
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(Y1.3.4)

Saya berniat untuk melakukan
apa saja yang memungkinkan
untuk mendukung perubahan
(Y1.3.5)

0 (12 |88 | 69 |31 200 3,60

Rata-rata 200 3,68

Sumber: Lampiran 3

Tabel 5.20, menunjukkan rata-rata jawaban responden pada indikator kognitif
(Y11) sebesar 3,72; hal tersebut menunjukkan bahwa jawaban responden cenderung ke
jawaban setuju bahwa perubahan sebagai sesuatu hal yang bermanfaat bagi perusahaan.
Rata-rata jawaban responden pada indikator afektif (Y1) sebesar 3,72 yang berarti
mendekati jawaban kurang setuju bahwa perubahan sebagai sesuatu hal yang ditunggu-
tunggu dan rata-rata jawaban responden pada indikator kecenderungan berperilaku
(Y13) sebesar 3,68 yang berarti mendekati jawaban kurang setuju bahwa responden
akan melakukan apa saja dalam rangka mendukung perubahan.

Berdasarkan hasil deskripsi variabel penelitian, dapat diketahui rata-rata
jawaban responden terhadap masing-masing variabel laten sebagaimana disajikan pada
Tabel 5.21 berikut:

Tabel 5.21

RATA-RATA TANGGAPAN RESPONDEN
TERHADAP VARIABEL LATEN

No Variabel Rata-rata Keterangan
1 | Karakteristik Pekerjaan (X;) 3,76 Tinggi
2 | Iklim Organisasi (X5) 3,82 Tinggi
3 Kepuasan Kerja (Z;) 3,77 Tinggi
4 | Komitmen (Z,) 3,72 Tinggi
5 | Sikap Pekerja Kearah 4,89 Tinggi
Perubahan Organisasi (Y1)

Sumber: Tabel 5.16; Tabel 5.17; Tabel 5.18; Tabel 5.19; Tabel 5.20, diolah (2015)

Tabel 5.21 menunjukkan bahwa rata-rata penilaian responden terhadap variabel
karakteristik pekerjaan (X;) sebesar 3,76 yang berarti bahwa karakteristik pekerjaan
pada pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur dirasakan baik oleh pekerja, rata-
rata penilaian responden terhadap variabel iklim organisasi (X;) sebesar 3,82 yang

berarti bahwa iklim organisasi yang dimiliki oleh pekerja perusahaan coldstorage di
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Jawa Timur adalah tinggi, rata-rata penilaian responden terhadap variabel kepuasan
kerja (Z;) sebesar 3,77 yang berarti bahwa kepuasan yang dirasakan oleh pekerja
perusahaan coldstorage di Jawa Timur adalah tinggi, rata-rata tanggapan responden
terhadap variabel komitmen (X;) sebesar 3,72 yang berarti bahwa komitmen pekerja
terhadap perusahaan coldstorage di Jawa Timur adalah tinggi dan rata-rata penilaian
responden terhadap variabel sikap pekerja kearah perubahan organisasi (Y;) sebesar
4,89 yang berarti bahwa pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur memiliki sikap
yang baik dalam menerima perubahan yang terjadi pada perusahaan.

Perusahaan coldstorage di Jawa Timur , sejak tahun 2000 sampai sekarang telah
banyak melakukan perubahan-perubahan di segala bidang. Namun dalam penelitian ini,
yang dianalisis hanya terbatas pada perubahan-perubahan organisasi yang berhubungan
dengan tenaga kerja. Perubahan-perubahan organisasi tersebut dapat digolongkan
menjadi 3 (tiga) kelompok yaitu perubahan struktur organisasi, perubahan fasilitas dan

perubahan gaji.

5.4.6 Penilaian Pekerja Terhadap Perubahan Struktur Organisasi (S0)

Penilaian responden terhadap perubahan struktur organisasi yang dilakukan oleh
Perusahaan coldstorage di Jawa Timur disajikan pada Tabel 5.22, yang menunjukkan
rata-rata jawaban responden terhadap perubahan struktur organisasi sebesar 3,14; hal
tersebut menunjukkan bahwa jawaban responden cenderung ke jawaban kurang setuju
adanya kebijakan perubahan struktur organisasi dengan mutasi pegawai dari satu tempat
ke tempat lain.

Tabel 5.22
PENILAIAN RESPONDEN TERHADAP PERUBAHAN
STRUKTUR ORGANISASI (S0)
NO | Indi- Nilai Jawaban Responden

kator 1 2 3 4 5 > | Mean
fl % | f| % |F| % | F|%|f| %

SO, 29 1145|133 (165|68 | 34 | 67 | 335 151|200 | 291
SO, 35 117545225 |78| 39 | 38 | 19 | 4| 2 | 200 ]| 2,66

w
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SO; 7 | 35|26 13 |64 | 32 [ 9 | 48 | 7| 35 (200 | 3,35
SO, 8 4 (22| 11 [62| 31 | 99 |495| 9| 45| 200 | 3,40
SOs 8 4 (15| 75 (58| 29 |110| 55 | 9 | 45 | 200 | 3,49
SO¢ 9 |45 (18| 9 [67(335|102| 51 | 4 2 | 200 | 3,37

Rata-rata 3,14

Sumber: Lampiran 3
5.4.7 Penilaian Pekerja Terhadap Perubahan Fasilitas (F) dan Gaji (G)

Penilaian responden terhadap perubahan Fasilitas (F) dan Gaji (G) yang
dilakukan oleh Perusahaan coldstorage di Jawa Timur disajikan pada Tabel 5.23, yang
menunjukkan bahwa rata-rata jawaban responden terhadap perubahan fasilitas kerja
sebesar 3,68 yang berarti jawaban responden cenderung ke jawaban setuju dengan
adanya perubahan fasilitas istirahat yang terlokalisir dan rata-rata jawaban responden
terhadap perubahan sistem penggajian sebesar 1,93; hal ini berarti jawaban responden
cenderung ke jawaban tidak setuju dengan adanya kebijakan perusahaan terhadap
perubahan sistem pengupahan dari upah harian menjadi upah borongan.

Tabel 5.23

PENILAIAN RESPONDEN TERHADAP PERUBAHAN
FASILITAS (F) DAN GAJI (G)

NO | Indi- Nilai Jawaban Responden
kator 1 2 3 4 5 > | Mean
f % f % | F | % F % fl| %
1 |F
Fi 15|75 (18| 9 [45(225(101|505 (21105 | 200 | 3,48
F, 3 15|15 75 |17 | 85 134 | 67 |31 |155| 200 | 3,88
Rata-rata 3,68
1 |G

G 114 | 57 | 371185 34| 17 13 | 6,5 200 | 1,76
G, 81 (405|149 |245|43 (215 23 |115| 4 2 200 | 2,10
Rata-rata 1,93

N
[N

Sumber: lampiran 3
5.4.8 Sikap Pekerja Terhadap Perubahan Organisasi

Sikap responden terhadap beberapa perubahan dalam  organisasi Yyaitu
perubahan struktur organisasi (SO), perubahan Fasilitas (F) dan perubahan gaji (G) yang
dilakukan oleh Perusahaan coldstorage di Jawa Timur disajikan pada Tabel 5.24,
yang menunjukkan bahwa rata-rata jawaban responden terhadap perubahan struktur
organisasi sebesar 1,52; hal tersebut menunjukkan bahwa sikap responden terhadap

kebijakan perubahan struktur organisasi dalam bentuk mutasi menunjukkan
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kecenderungan ke sikap afektif yang berarti bahwa pekerja lebih menolak mutasi antar

bagian karena pekerja lebih suka bekerja pada bagiannya sendiri; rata-rata jawaban

responden terhadap perubahan fasilitas sebesar 1,66; hal tersebut menunjukkan bahwa

sikap responden terhadap kebijakan perubahan fasilitas dalam bentuk lokalisir tempat

istirihat menunjukkan kecenderungan ke sikap afektif yang berarti pekerja dapat

menerima perubahan fasilitas dan rata-rata jawaban responden terhadap perubahan gaji

sebesar 2,19; hal tersebut menunjukkan bahwa sikap responden adalah afektif yang

berarti responden menolak perubahan sistem penggajian dari sistemupah harian menjadi

system upah borongan.

Tabel 5.24

SIKAP RESPONDEN TERHADAP PERUBAHAN
STRUKTUR ORGANISASI (S0), FASILITAS (F) DAN GAJI (G)

Kec.
N | Perubahan Kognitif Afektif Berperilaku | > | Mean
0 (Skor 1) (Skor 2) (Skor 3)
F % F % F %
1 | Struktur Organisasi 140 70 17 | 85 43 | 215 | 200 | 1,52
2 | Fasilitas 110 55 48 | 24 42 21 | 200 | 1,66
3 | Gaji 61 305 | 41 | 205 | 98 49 | 200 | 2,19

Sumber: Lampiran 3

5.5. Analisis Hasil Penelitian

struktural, terlebih dahulu akan dilakukan pengujian asumsi, meliputi: pengujian

Sebelum dilakukan analisis data dengan menggunakan model persamaan

ukuran sampel, normalitas data, uji outliers, multikolinieritas dan singularitas.

5.5.1. Uji Confirmatory Factor Analysis

5.5.1.1. CFA Model Karakteristik Pekerjaan (X1)

Variabel karakteristik pekerjaan (X1) terdiri dari lima indikator. Analisis

konfirmasi faktor karakteristik pekerjaan adalah sebagai berikut:
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Gambar 5.6 CFA karakteristik pekerjaan
Gambar 5.6 di atas menjelaskan confirmatory factor analysis (CFA)
karakteristik pekerjaan. Dimana evaluasi nilai goodness of fit model CFA karakteristik

pekerjaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.25
Goodness Of Fit Model CFA Karakteristik Pekerjaan (X1)
o Hasil

Kriteria Cut Off Perhitungan Keterangan
CMIN/DF <2,00 0,772 Baik
Probability > 0,05 0,570 Baik
RMSEA <0,08 0,000 Baik
GFI > 0,90 0,992 Baik
AGFI > 0,90 0,976 Baik
TLI > 0,95 1,011 Baik
CFlI > 0,94 1,000 Baik

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, dapat diketahui masing-masing dari
nilai goodness of fit model CFA Karakteristik pekerjaan, dengan melakukan
pembandingan antara cut off value Kriteria goodness of fit indices dengan hasil CFA
dapat diketahui model di atas memiliki kriteria yang sangat baik. Hal ini dapat diketahui
dari masing-masing evaluasi model menunjukkan nlai yang sesuai dengan standarnya
sehingga dinyatakan baik. Selanjutnya, loading factor dari model pengukuran variabel

karakteristik pekerjaan dapat dilihat dalam tabel di bawah ini:
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Tabel 5.26
Loading Factor Measurement Model Karakteristik Pekerjaan (X1)

Indikator | Loading Factor | (Un.S.E) Estimate | C.R. P Keterangan
X1=>X11 0,716 0,292 7,389 | 0,000 | Signifikan
X1=>X12 0,618 0,361 9,410 | 0,000 | Signifikan
X1=>X13 0,551 0,263 7,360 | 0,000 | Signifikan
X1=>X14 0,681 0,336 8,578 | 0,000 | Signifikan
X1=>X15 0,553 0,406 9,995 | 0,000 | Signifikan

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, maka dapat diketahui bahwa kelima
indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah signifikan untuk mengukur

variabel karakteristik pekerjaan.

5.5.1.2. CFA Model Iklim Organisasi (X2)
Variabel iklim organisasi (X2) terdiri dari tiga indikator. Analisis konfirmasi

faktor iklim organisasi adalah sebagai berikut:

Gambar 5.7
CFA IKklim Organisasi

Gambar 5.7 di atas menjelaskan confirmatory factor analysis (CFA) iklim
organisasi. Dimana evaluasi nilai goodness of fit model CFA iklim organisasi dapat

dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.27
Goodness Of Fit Model CFA Iklim Organisasi (X2)
Kriteria Cut Off I—!asn Keterangan
Perhitungan
CMIN/DF <2,00 1,000 Baik
Probability > 0,05 1,000 Baik
RMSEA <0,08 0,426 Kurang Baik
GFlI > 0,90 1,000 Baik
AGFI > 0,90 1,000 Baik
TLI > 0,95 1,000 Baik
CFI > 0,94 1,000 Baik

106



Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, dapat diketahui masing-masing dari
nilai goodness of fit model CFA iklim organisasi, dengan melakukan pembandingan
antara cut off value kriteria goodness of fit indices dengan hasil CFA dapat diketahui
model di atas memiliki kriteria yang sangat baik. Hal ini dapat diketahui dari masing-
masing evaluasi model menunjukkan nlai yang sesuai dengan standarnya sehingga
dinyatakan baik. Selanjutnya, loading factor dari model pengukuran variabel iklim

organisasi dapat dilihat dalam tabel di bawah ini:

Tabel 5.28
Loading Factor Measurement Model Iklim Organisasi (X2)
Indikator | Loading Factor | (Un.S.E) Estimate | C.R. P Keterangan
X2=>X21 0,619 0,389 9,105 | 0,000 | Signifikan
X2=>X22 0,660 0,321 7,897 | 0,000 | Signifikan
X2=>X23 0,732 0,319 7,750 | 0,000 | Signifikan

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, maka dapat diketahui bahwa ketiga
indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah signifikan untuk mengukur

variabel iklim organisasi.

5.5.1.3.CFA Model Kepuasan Kerja (Z1)
Variabel kepuasan kerja (Z1) terdiri dari lima indikator. Analisis konfirmasi

faktor kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

Gambar 5.8
CFA Kepuasan Kerja
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Gambar 5.8 di atas menjelaskan confirmatory factor analysis (CFA) kepuasan
kerja. Dimana evaluasi nilai goodness of fit model CFA kepuasan kerja dapat dilihat

pada tabel berikut ini:

Tabel 5.29
Goodness Of Fit Model CFA Kepuasan Kerja (Z1)
Kriteria Cut Off I—!asn Keterangan
Perhitungan
CMIN/DF <2,00 6,250 Kurang Baik
Probability > 0,05 0,000 Kurang Baik
RMSEA <0,08 0,162 Kurang Baik
GFI > 0,90 0,941 Baik

AGFI >0,90 0,824 Marginal

TLI > (0,95 0,855 Marginal

CFl >0,94 0,927 Marginal

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, dapat diketahui masing-masing dari
nilai goodness of fit model CFA kepuasan kerja, dengan melakukan pembandingan
antara cut off value kriteria goodness of fit indices dengan hasil CFA dapat diketahui
model di atas memiliki kriteria yang sangat baik. Hal ini dapat diketahui dari masing-
masing evaluasi model menunjukkan nlai yang sesuai dengan standarnya sehingga
dinyatakan baik. Selanjutnya, loading factor dari model pengukuran variabel kepuasan

kerja dapat dilihat dalam tabel di bawah ini:

Tabel 5.26
Loading Factor Measurement Model Kepuasan Kerja (Z1)
Indikator | Loading Factor | (Un.S.E) Estimate | C.R. P Keterangan
Z1=>711 0,524 0,309 7,814 | 0,000 | Signifikan
Z1=>712 0,813 0,345 9,466 | 0,000 | Signifikan
Z1=>713 0,816 0,438 13,621 | 0,000 | Signifikan
Z1=>714 0,691 0,468 13,559 | 0,000 | Signifikan
Z1=>715 0,610 0,284 7,883 | 0,000 | Signifikan

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, maka dapat diketahui bahwa kelima
indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah signifikan untuk mengukur

variabel kepuasan kerja.
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5.5.1.4. CFA Model Komitmen Organisasi (Z2)
Variabel komitmen organisasi (Z2) terdiri dari tiga indikator. Analisis

konfirmasi faktor komitmen organisasi adalah sebagai berikut:

Gambar 5.9 CFA Komitmen
Gambar 5.9 di atas menjelaskan confirmatory factor analysis (CFA) komitmen
organisasi. Dimana evaluasi nilai goodness of fit model CFA komitmen organisasi dapat

dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.31
Goodness Of Fit Model CFA Komitmen Organisasi (Z2)
Kriteria Cut Off I—!asn Keterangan
Perhitungan
CMIN/DF <2,00 1,000 Baik
Probability > 0,05 1,000 Baik
RMSEA <0,08 0,688 Kurang Baik
GFlI > 0,90 1,000 Baik
AGFI > 0,90 1,000 Baik
TLI > 0,95 1,000 Baik
CFlI > 0,94 1,000 Baik

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, dapat diketahui masing-masing dari
nilai goodness of fit model CFA komitmen organisasi, dengan melakukan
pembandingan antara cut off value kriteria goodness of fit indices dengan hasil CFA
dapat diketahui model di atas memiliki kriteria yang sangat baik. Hal ini dapat diketahui
dari masing-masing evaluasi model menunjukkan nlai yang sesuai dengan standarnya
sehingga dinyatakan baik. Selanjutnya, loading factor dari model pengukuran variabel

komitmen organisasi dapat dilihat dalam tabel di bawah ini:
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Tabel 5.32
Loading Factor Measurement Model Komitmen Organisasi (Z2)

Indikator | Loading Factor | (Un.S.E) Estimate | C.R. P Keterangan
72=>721 0,789 0,438 11,670 | 0,000 | Signifikan
72=>722 0,884 0,534 15,748 | 0,000 | Signifikan
Z22=>723 0,790 0,440 11,693 | 0,000 | Signifikan

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, maka dapat diketahui bahwa kelima
indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah signifikan untuk mengukur

variabel komitmen organisasi.

5.5.1.5. CFA Model Sikap (Y)
Variabel Sikap () terdiri dari lima indikator. Analisis konfirmasi faktor sikap

adalah sebagai berikut:

Gambar 5.10
CFA Sikap

Gambar 5.10 di atas menjelaskan confirmatory factor analysis (CFA) sikap.

Dimana evaluasi nilai goodness of fit model CFA sikap dapat dilihat pada tabel berikut

ini:
Tabel 5.33
Goodness Of Fit Model CFA Sikap (Y)
Kriteria Cut Off I—!a5|l Keterangan
Perhitungan
CMIN/DF <2,00 1,000 Baik
Probability > 0,05 1,000 Baik
RMSEA <0,08 0,636 Kurang Baik
GFlI > 0,90 1,000 Baik
AGFI > 0,90 1,000 Baik
TLI > 0,95 1,000 Baik
CFlI > 0,94 1,000 Baik
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Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, dapat diketahui masing-masing dari
nilai goodness of fit model CFA sikap, dengan melakukan pembandingan antara cut off
value kriteria goodness of fit indices dengan hasil CFA dapat diketahui model di atas
memiliki kriteria yang sangat baik. Hal ini dapat diketahui dari masing-masing evaluasi
model menunjukkan nlai yang sesuai dengan standarnya sehingga dinyatakan baik.
Selanjutnya, loading factor dari model pengukuran variabel sikap dapat dilihat dalam

tabel di bawah ini:

Tabel 5.34
Loading Factor Measurement Model Sikap (Y)
Indikator | Loading Factor | (Un.S.E) Estimate | C.R. P Keterangan
Y=>Y1 0,805 0,630 12,082 | 0,000 | Signifikan
Y =>Y2 0,817 0,690 12,859 | 0,000 | Signifikan
Y =>Y3 0,780 0,612 12,273 | 0,000 | Signifikan

Berdasarkan sajian data dalam tabel di atas, maka dapat diketahui bahwa kelima
indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah signifikan untuk mengukur

variabel sikap.

5.6. Uji Goodness of Fit Model

Pada sub sebelumnya telah dibahas tentang pengujian indikator setiap faktor
dengan confirmatory factor analysis dan telah berhasil diidentifikasikan indikator dari
suatu variabel laten yang dapat digunakan dalam model. Sesuai dengan tujuan
penelitian, untuk menguji pengaruh Kkarakteristik pekerjaan dan iklim organisasi
terhadap kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja kearah perubahan organisasi
dengan menggunakan model persamaan struktural melalui program AMOS.

Model dikatakan baik bilamana pengembangan model hipotetik secara
konseptual dan teoritis didukung oleh data empirik. Hasil analisis SEM secara lengkap
dapat dilihat didalam Lampiran Beberapa hasil uji Goodness of Fit Overall Model

dapat dilihat pada Tabel 5.35 berikut:
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Tabel 5.35
Goodness Of Fit Model All Model

Kriteria Cut Off HaS'I Keterangan
Perhitungan
CMIN/DF <2,00 1,665 Fit
Probability > 0,05 0,000 Not Fit
RMSEA <0,08 0,058 Fit
GFlI >0,90 0,887 Marginal
AGFI > 0,90 0,850 Marginal
TLI > 0,95 0,920 Marginal
CFI > 0,94 0,933 Marginal

Dari hasil uji goodness of fit terhadap model yang diajukan pada Tabel 5.25 di
atas, ternyata dari seluruh kriteria yang digunakan menunjukkan hampir semua kriteria
yang memenuhi syarat kelayakan dari suatu model. Hanya probabilitas yang tidak
memenuhi kriteria yang disyaratkan yaitu lebih besar dari 0,05. Sementara itu AGFI
memiliki nilai 0,850 mendekati nilai AGFI yang dipersyaratkan yaitu >0,90 yang berarti
nilai AGFI tersebut masih ditolerir memenuhi kriteria yang dipersyaratkan. Karena
hampir seluruh kriteria terpenuhi berarti model hipotetik didukung oleh data empirik,
atau model dapat dikatakan baik. Demikian pula dengan nilai ukuran fit yang lain
menunjukkan model dapat dikatakan baik.

5.7. Hasil Pengujian Hipotesis

Hasil analisis pengaruh variabel karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi

terhadap kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja kearah perubahan organisasi

disajikan dalam Gambar 5.11.
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Signifikan
KARA KTERISTIK (Bx1_z2 = 0,224, p = 0,004)
PEKERJIAANKI) |- — 1
Tidak Signifikan o
(Bx1_z1 = -0,032, p = 0,586) | Signifikan
' ([311_22 = 0,998, p= 0,000)
KEPUASAN KERJA KOMITMEN
SIKAR(Y)
(Z1) ORGANISASI )
- : Signifikan A
Signifikan ! _ -
(Bxz_z1 = 0,267, p = 0,003) : Tidak Signifikan L (Bzz v=045L0=0021) |
L (Bz1vy=-0,408,p=0,153) - L J
IKLIM ORGANISASI Signifikan Signifikan
X (Bx2_z2 = 0,447, p = 0,000) (Bxzv = 0,451, p = 0,020)
Keterangan

= Pengaruh signifikan
= Pengaruh tidak signifikan

Gambar 5.11
HASIL DIAGRAM JALUR
PENGARUH KARAKTERISTIK PEKERJAAN DAN IKLIM ORGANISASI
TERHADAP KEPUASAN KERJA, KOMITMEN DAN SIKAP PEKERJA
KEARAH PERUBAHAN ORGANISASI
PADA PERUSAHAAN COLDSTORAGE DI JAWA TIMUR
Sumber: Data primer yang diolah (2015)

Berdasarkan gambar 5.11, lebih lanjut dijelaskan hubungan-hubungan
signifikansi antar variabel yang telah dihipotesiskan. Koefisien jalur pengaruh dengan
variabel karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja, komitmen
dan sikap pekerja kearah perubahan dapat dikemukakan ke dalam persamaan struktural
sebagai berikut:

Z; - -0,032X;+ 0,267X,+ €
Zy- 0,224 X1+ 0,447X5+ €;
Zy- 0,224 X;+ 0,447X5+ 0,998 Z;+ €3
Y;1--0,408 X;-0,451Z; + €4

Y,--0,408 X5-0,4517,+0,522 Z, + €5
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Berdasarkan hasil pengujian signifikansi hubungan antar variabel, dapat diketahui

variabel yang dominan mempengaruhi sikap pekerja kearah perubahan organisasi

sebagaimana disajikan pada Tabel 5.36 berikut:

TABEL 5.36
HASIL PENGUJIAN SIGNIFIKANSI HUBUNGAN ANTAR VARIABEL
Variabel Koefisie C.R Prob. | Keterangan
n Jalur

- . : Tidak

Karakteristik Pekerjaan =» Kepuasan Kerja -0,032 -,545 0,586 Sianifik
gnifikan
Iklim Organisasi =» Kepuasan Kerja 0,267 3,007 0,003 Signifikan
Karakteristik Pekerjaan =»Komitmen Organisasi 0,224 2,846 0,004 | Signifikan
Iklim Organisasi =»Komitmen Organisasi 0,447 3,640 0,000 Signifikan
Kepuasan Kerja =»Komitmen Organisasi 0,998 5,475 0,000 Signifikan
Kepuasan Kerja = Sikap -0,408 -1,429 | 0,153 Si;r:(ijf?llzan
Komitmen Organisasi = Sikap 0,451 2,316 0,021 Signifikan
Iklim Organisasi =» Sikap 0,522 2,326 0,020 Signifikan

Sumber : Lampiran
5.7.1. Pengujian Hipotesis 1: Karakteristik Pekerjaan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pada pekerja perusahaan coldstorage di Jawa
Timur
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan
tidak berpengaruh signifikan dan negatif terhadap kepuasan kerja. Hal ini terlihat dari
nilai koefisien jalur yang bertanda negatif dengan nilai CR 0,545 dan diperoleh
probabilitas signifikansi sebesar 0,586 nilai ini lebih besar dari taraf signifikansi (o)
sebesar 0,05. Dengan demikian, hipotesis 1 yang menyatakan bahwa karakteristik
pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada pekerja perusahaan

coldstorage di Jawa Timur, tidak terbukti kebenarannya.

5.7.2. Pengujian Hipotesis 2: Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pada pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur

Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini terlihat dari nilai

koefisien jalur yang bertanda positif dengan nilai CR 0,3007 dan diperoleh probabilitas
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signifikansi sebesar 0,003. Nilai ini lebih kecil dari taraf signifikansi (o) sebesar 0,05.
Dengan demikian, hipotesis 2 yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pada pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur,
terbukti kebenarannya.

5.7.3. Pengujian Hipotesis 3: Karakteristik Pekerjaan berpengaruh signifikan
terhadap komitmen pada pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur

Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan
berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen. Hal ini terlihat dari nilai
koefisien jalur yang bertanda positif dengan nilai CR 2,846 dan diperoleh probabilitas
signifikansi sebesar 0,004. Nilai ini lebih kecil dari taraf signifikansi (o) sebesar 0,05.
Dengan demikian, hipotesis 3 yang menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan
berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada pekerja perusahaan coldstorage di
Jawa Timur, terbukti kebenarannya.

5.7.4. Pengujian Hipotesis 4: Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
komitmen pada pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur

Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen. Walaupun nilai koefisien jalur bertanda
positif namun nilai CR-nya 3,640 dan diperoleh probabilitas signifikansi sebesar 0,00.
Nilai ini lebih besar dari taraf signifikansi (o) sebesar 0,05. Dengan demikian, hipotesis
4 yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen
pada pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur, terbukti kebenarannya.

5.7.5. Pengujian Hipotesis 5: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
komitmen pada pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur

Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan Kkerja
berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen. Hal ini terlihat dari nilai
koefisien jalur yang bertanda positif dengan nilai CR 5,475 dan diperoleh probabilitas
signifikansi sebesar 0,000. Nilai ini lebih kecil dari taraf signifikansi (o) sebesar 0,05.
Dengan demikian, hipotesis 5 yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
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signifikan terhadap komitmen pada pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur,

terbukti kebenarannya.

5.7.6. Pengujian Hipotesis 6: Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada perusahaan coldstorage di
Jawa Timur
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi

berpengaruh signifikan dan negatif terhadap sikap pekerja. Hal ini terlihat dari nilai

koefisien jalur yang bertanda negatif dengan nilai CR 2,326 dan diperoleh probabilitas

signifikansi sebesar 0,020. Nilai ini lebih kecil dari taraf signifikansi (o) sebesar 0,05.

Dengan demikian, hipotesis 6 yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh

signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada perusahaan

coldstorage di Jawa Timur, terbukti kebenarannya.

5.7.7. Pengujian Hipotesis 7: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada perusahaan coldstorage
di Jawa Timur
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak

berpengaruh signifikan dan negatif terhadap sikap pekerja. Hal ini terlihat dari nilai

koefisien jalur yang bertanda negatif dengan nilai CR 1,429 dan diperoleh probabilitas

signifikansi sebesar 0,153. Nilai ini lebih besar dari taraf signifikansi (a) sebesar 0,05.

Dengan demikian, hipotesis 7 yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh

signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada perusahaan

coldstorage di Jawa Timur, tidak terbukti kebenarannya.

5.7.8. Pengujian Hipotesis 8: Komitmen berpengaruh signifikan terhadap sikap
pekerja kearah perubahan organisasi pada perusahaan coldstorage di Jawa
Timur
Hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen berpengaruh

signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini terlihat dari nilai koefisien jalur

yang bertanda positif dengan nilai CR 2,316 dan diperoleh probabilitas signifikansi

sebesar 0,021. Nilai ini lebih kecil dari taraf signifikansi (a) sebesar 0,05. Dengan
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demikian, hipotesis 8 yang menyatakan bahwa komitmen berpengaruh signifikan
terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi perusahaan coldstorage di Jawa
Timur, terbukti kebenarannya.

5.8. Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung Dan Pengaruh Total Antar
Variabel Penelitian

Analisis berikut ini digunakan untuk mengetahui kekuatan pengaruh antar
variabel/konstruk baik langsung, tidak langsung maupun secara total. Pengaruh
langsung merupakan koefisien dari semua garis koefisien dengan anak panah satu ujung
atau sering disebut dengan koefisien jalur, sedang pengaruh tidak langsung adalah
pengaruh yang diakibatkan oleh variabel antara. Sedangkan pengaruh menyeluruh (total
effect) merupakan total penghitungan antara pengaruh langsung dan tidak langsung.

5.8.1. Pengaruh Langsung Antar Variabel Penelitian

Tabel 5.37
PENGUJIAN TERHADAP PENGARUH LANGSUNG
PENGARUH LANGSUNG
Variabel Karakt. IKlim Kepuasan | Komitmen | Sikap
Pekerjaan | organisasi Kerja
(X1) (X2) (Z1) (Z2) (Y1)
Kep. Kerja (Z,) -0,048 0,317 0,000 0,000 0,000
Komitmen (Z,) 0,198 0,310 0,582 0,000 0,000
Sikap (Yy) 0,000 0,267 -0,175 0,332 0,000

Sumber: Lampiran 4

Tabel 5.37 menunjukkan besarnya pengaruh langsung karakteristik pekerjaan
(Xy) terhadap kepuasan kerja (Z;) sebesar 4,8% dengan arah negatif; karakteristik
pekerjaan (X;) terhadap komitmen (Z,) sebesar 19,8% dengan arah positif, kepuasan
kerja (Z;) terhadap komitmen (Z;) sebesar 58,2% dengan arah positif, iklim organisasi
(Xp) terhadap komitmen (Z,) sebesar 31% dengan arah positif, Iklim organisasi (X5)
terhadap kepuasan kerja (Z;) sebesar 31,7% dengan arah positif, Iklim organisasi (X>)
terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi (Y1) sebesar 26,7% dengan arah
positif, kepuasan kerja (Z;) terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi (Y1)

sebesar 17,5% dengan arah negatif dan komitmen (Z,) terhadap sikap pekerja kearah
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perubahan organisasi (Y;) sebesar 33,2% dengan arah positif, ternyata variabel yang
mempunyai pengaruh langsung terbesar terhadap sikap pekerja kearah perubahan
organisasi adalah variabel komitmen yaitu sebesar 33,2%.

5.8.2. Pengaruh Tidak Langsung Antar Variabel Penelitian

Tabel 5.38
PENGUJIAN TERHADAP PENGARUH TIDAK LANGSUNG

PENGARUH TIDAK LANGSUNG
Variabel Karakt. IKlim Kepuasan | Komitmen Sikap
Pekerjaan | organisasi Kerja
(X1) (X2) (Z1) (Z2) (Y1)
Kep. Kerja (Z,) 0,058 0,089 0,000 0,000 0,000
Komitmen (Z,) 0,079 0,123 0,182 0,000 0,000
Sikap (Y1) 0,000 0,225 0,285 0,195 0,000

Sumber: Lampiran 4

Tabel 5.38 menunjukkan besarnya pengaruh tidak langsung karakteristik
pekerjaan (X;) terhadap komitmen (Z,) sebesar 7,9 % dengan arah positif; karakteristik
pekerjaan (X;) terhadap kepuasan kerja (Z;) sebesar 5,8% dengan arah positif, Iklim
organisasi (X;) terhadap komitmen (Z;) sebesar 12,3% dengan arah positif; Iklim
organisasi (X;) terhadap kepuasan kerja (Z;) sebesar 8,9 %, Iklim organisasi (X;)
terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi (Y1) sebesar 22,5% dengan arah
positif, kepuasan kerja (Z;) terhadap Sikap pekerja kearah perubahan organisasi (Y1)
sebesar 28,5% dengan arah positif, dan komitmen (Z,) terhadap sikap pekerja kearah
perubahan organisasi (Y1) sebesar 19,5% . Ternyata variabel yang mempunyai pengaruh
tidak langsung terbesar terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi (Y1) adalah

variabel kepuasan kerja yaitu sebesar 28,5%.
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5.8.3. Pengaruh Total Antar Variabel Penelitian

Tabel 5.39
PENGUJIAN TERHADAP PENGARUH TOTAL

PENGARUH TOTAL
Variabel Karakt. IKlim Kepuasan | Komitmen | Sikap
Pekerjaan | organisasi Kerja
(X1) (X2) (Z4) (Z2) (Y1)
Kep. Kerja (Z,) -0,032 0,267 0,000 0,000 0,000
Komitmen (Z,) 0,224 0,447 0,998 0,000 0,000
Sikap (Y1) 0,000 0,522 -0,408 0,451 0,000

Sumber: Lampiran 4

Pengaruh total adalah pengaruh yang disebabkan oleh adanya berbagai
hubungan antar variabel. Tabel 5.39 menunjukkan pengaruh total karakteristik
pekerjaan (X;) terhadap kepuasan kerja (Z;) sebesar 3,2% dengan arah negatif;
karakteristik pekerjaan (X;) terhadap komitmen (Z;) sebesar 22,4% dengan arah positif;
Iklim organisasi (X,) terhadap kepuasan kerja (Z1) sebesar 26,7% dengan arah positif;
Iklim organisasi (X,) terhadap komitmen (Z;) sebesar 44,7% dengan arah positif
Kepuasan kerja (Z;) terhadap komitmen (Z,) sebesar 99,8% dengan arah positif;
kepuasan kerja (Z;) terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi (Y1) sebesar
40,8% dengan arah negatif dan komitmen (Z;) terhadap sikap pekerja kearah perubahan
organisasi (Y1) sebesar 45,1% dengan arah positif, Iklim organisasi (X;) terhadap sikap
pekerja kearah perubahan organisasi (Y1) sebesar 52,2% dengan arah positif. Hasil
pengujian pengaruh total menunjukkan bahwa variabel yang mempunyai pengaruh total

terbesar adalah variable iklim organisasi yaitu sebesar 52,2%.
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Pembahasan dilakukan berdasarkan pada temuan teoritis maupun empiris dan
penelitian sebelumnya yang relevan dengan penelitian yang dilakukan.
5.9 Tata Hubung Antar Variabel

Tata hubung antar variabel dapat menunjukkan variabel mana yang berpengaruh

signifikan dan variabel mana yang tidak berpengaruh signifikan, dapat dilihat pada

Gambar 5.12.
Signifikan
KARA KTERISTIK (Bx1.z2 = 0,224, p = 0,004)
PEKERJIAANKI) |- — 1
Tidak Signifikan o
(Bx1_z1 = -0,032, p = 0,586) | Signifikan
' ([311_22 = 0,998, p= 0,000)
KEPUASAN KERJA KOMITMEN
0 SIKAR(Y)
(Z1) ORGANISASI @)
- : Signifikan A
Signifikan ' _ -
(Bxz_z1 = 0,267, p = 0,003) : Tidak Signifikan L (Bzz v=045L0=0021) |
E (Bziy=-0,408,p =0,153) - L |
IKLIM ORGANISASI Signifikan Signifikan
(X2) (Bxz_z2 = 0,447, p = 0,000) (Bx2_v = 0,451, p = 0,020)
Keterangan:
= Signifikan
...... & . Tidak Signifikan
Sumber : Tabel 5.26
Gambar 5.12

TATA HUBUNG ANTAR VARIABEL

Berdasarkan Gambar 5.12 terlihat bahwa dari 8 (delapan) hipotesis yang
dikemukakan, menunjukkan bahwa 6 (enam) hipotesis diterima dan 2 (dua) hipotesis
ditolak. Selanjutnya dukungan kedelapan hipotesis tersebut terhadap teori maupun
empirik dari penelitian sebelumnya dijelaskan pada Tabel 5.30 yang menunjukkan tata

hubung antar variabel penelitian.
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Tabel 5.40
TATA HUBUNG ANTAR VARIABEL

No Tata Hubung Antar Hipotesis Teori Dan Empiris Hasil
Variabel Penelitian
1 Karakteristik pekerjaan | berpengaruh signifikan | Teori Tidak
terhadap kepuasan kerja | terhadap kepuasan kerja | 1. Glison and Durick (1988) terbukti
pada pekerja perusahaan | 2. Cheney (1984)
coldstorage di  Jawa | Empirik
Timur 1. Djastuti (2006)
2. Jansen et al., (1996)
3. Glison (1988)
2 Iklim organisasi Iklim organisasi | Teori: Terbukti
terhadap kepuasan kerja | berpengaruh signifikan | 1. Gibson et al., (1997:51) diterima
terhadap kepuasan kerja | 2. Kolb Rubin (1984)
pada pekerja perusahaan | 3. Robert Stinger (2002)
coldstorage di Jawa | Empirik:
Timur 1. Cheney (1984)
2. Yoav Vardi (2001)
3 Karakteristik pekerjaan | Karakteristik pekerjaan | Teori: Terbukti
terhadap komitmen berpengaruh  signifikan | 1. Meyer and Allen (1993) diterima
terhadap komitmen pada | 2. Brown & Gaylor (2002)
pekerja perusahaan
coldstorage di Jawa | Empirik:
Timur 1. Djastuti (2006)
2. Glison (1998)
3. Cheney (1984)
4 Iklim organisasi | Iklim organisasi | Teori: Terbukti
terhadap komitmen berpengaruh  signifikan | 1. Gibson et al., (1997:51) diterima
terhadap komitmen pada | 2. Meyer and Allen (1993)
pekerja perusahaan
coldstorage di  Jawa | Empirik:
Timur 1. Mark A.Shadur, Rene
Kindzle & John J.Rodwell
(1999)
2. Meyer and Allen (1993)
3. Sturges et al (2000)
5 Kepuasan kerja | Kepuasan kerja | Teori: Terbukti
terhadap komitmen berpengaruh  signifikan | 1. Igbaria and Guimaraes | diterima
terhadap komitmen pada (1993)
pekerja perusahaan | 2. lvancevich and Matteson
coldstorage di Jawa (1999:123)
Timur
Empirik:
1. Testa (2001)
2. Meyers et al.,(2002)
3. Yousef (2000)
4. Iverson (1996)
5. Curnivan (1999)
6. Lopopolo (2002).

6 Iklim organisasi | Iklim organisasi | Teori: Terbukti
terhadap sikap pekerja | berpengaruh signifikan | 1. Vakola and Nikolaou | diterima
kearah perubahan | terhadap sikap pekerja (2005)
organisasi kearah perubahan | 2. Dunhametal., (1989)

organisasi pada | Empirik:
perusahaan coldstorage | 1. Vakola and Nikolaou
di Jawa Timur (2005)

7 Kepuasan kerja | Kepuasan kerja | Teori: Tidak
terhadap sikap pekerja | berpengaruh signifikan | 1. Ivancevich and Matteson | terbukti
kearah perubahan | terhadap sikap pekerja (1999:123)
organisasi kearah perubahan

organisasi pada | Empirik:
perusahaan coldstorage | 1. Yousef (2000)

di Jawa Timur

2. lverson (1996)
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8 Komitmen terhadap Komitmen Teori: Terbukti
sikap pekerja kearah berpengaruh 1. Yousef (2000) diterima
perubahan organisasi signifikan terhadap | 2. Meyer and Allen (1993)

sikap pekerja | 3. Dunham et al (1989)
kearah  perubahan | 4. Elizur Hutman (1976)
organisasi pada

perusahaan Empirik:

coldstorage di Jawa | 1. Yousef (2000)

Timur. 2. Vakola and Nikolaou

(2005)
3. lverson (1996)

Sumber: Hasil Olahan Peneliti, 2015.

5.10 Pengaruh Antar Variabel
5.10.1 Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil temuan dalam penelitian ini membuktikan bahwa iklim organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada pekerja perusahaan coldstorage di
Jawa Timur, hal ini ditunjukkan berdasarkan nilai koefisien jalur sebesar -0,032 dengan
probabilitas sebesar 0,586 yang berarti hipotesis ke-satu yang menyatakan bahwa iklim
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja tidak terbukti kebenarannya.

Indikator yang membangun variabel karakteristik pekerjaan sejalan dengan
Glison and Durick (1988) maupun Rousseau (1978) dalam Panggabean (2004:129),
yang menggunakan 4 (empat) indikator yaitu yang terdiri dan identitas tugas,
signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik. Sedangkan penelitian ini menambah satu
indikator yang lain yaitu variasi ketrampilan yang diadopsi dari dari hasil penelitian
Djastuti (2006) maupun Orpen (1985) serta sesuai dengan UU Ketenagakerjaan No. 13
Tahun 2003 Pasal 11 tentang pelatihan agar terampil, bahwa setiap tenaga kerja berhak
memperoleh dan/atau meningkatkan dan/atau mengembangkan kompetensi kerja sesuai
dengan bakat, minat dan kemampuan melalui pelatihan kerja. Oleh sebab itu
penambahan indikator variasi ketrampilan dalam penelitian dirasa sangat penting.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh

Djastuti (2006) yang membuktikan bahwa iklim organisasi dengan dimensi variasi
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ketrampilan, identitas tugas, signifikansi, otonomi dan umpan balik berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen dan kinerja karyawan tingkat manajerial.
Hasil penelitian ini juga tidak mendukung hasil temuan Jansen et al., (1996), yang
membuktikan bahwa baik iklim organisasi maupun iklim organisasi mempemgaruhi
kepuasan kerja dan stres perawat. Namun demikian kepuasan kerja lebih besar
dipengaruhi oleh iklim organisasi, sedangkan stres lebih besar dipengaruhi oleh
karakteristik individu.

Penelitian ini juga tidak sejalan dengan Glison (1988) bahwa iklim organisasi
dengan dimensi variasi ketrampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi tugas
dan umpan balik berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

Orpen (1985) dalam penelitian nya menemukan bahwa otonomi dan variasi
ketrampilan adalah 2 (dua) indikator variabel iklim organisasi yang berpengaruh kuat
baik terhadap kepuasan kerja maupun Kinerja.

Meskipun hipotesis penelitian ini didasari oleh penelitian -penelitian tersebut,
terdapat hal mendasar yang membedakan hasil penelitian yakni sampel penelitian .
Penelitian ini menggunakan sampel pekerja produksi pada perusahaan coldstorage Jawa
Timur. Sementara itu penelitian Djastuti (2006) menggunakan sample karyawan tingkat
manajerial, sedangkan Orpen (1985) dengan sampel insinyur pembangunan dan Jansen
et al., (1996) dengan sampel perawat.

Hasil penelitian ini bila dirujukkan dengan teori yang ada dan beberapa hasil
penelitian sebelumnya, maka hasil yang berlawanan ini bisa terjadi karena:

1) Banyaknya variasi pekerjaan dalam perusahaan, bukan menjadi masalah
khusus bagi pekerja, karena bagi pekerja sebanyak apapun pekerjaan dan
seberat apapun pekerjaan bukan menjadi beban yang berat asalkan bisa
memberikan penghasilan yang lebih besar. Sehingga kepuasan terjadi bukan
karena karakteristik dari pekerjaan yang dijalani tetapi lebih dipengaruhi

olen faktor gaji yang diterima. Karena dalam kenyataannya memang
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kebutuhan pekerja masih didominasi oleh kebutuhan dasar.

2) Ada kecenderungan sikap karyawan, walaupun pekerjaan dalam produksi
itu bervariasi tetapi ada kecenderungan sikap karyawan untuk menolak di
mutasi ke bagian yang lain, sehingga pekerja cenderung bekerja menetap
pada satu bagian tertentu, yang berakibat pekerjaan yang dilakukan bersifat
monoton dan tidak menantang bahkan cenderung menimbulkan tingkat rasa
kebosanan/kejenuhan yang tinggi.

3) Iklim organisasi yang ada pada bidang produksi cold storage (CS) di
perusahaan coldstorage di Jawa Timur, kurang memberikan kesempatan

untuk promosi bagi pekerja kejenjang karier yang tinggi.

5.10.2 Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil temuan dalam penelitian ini membuktikan bahwa iklim organisasi
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada pekerja
perusahaan coldstorage di Jawa Timur, hal ini ditunjukkan berdasarkan nilai koefisien
jalur sebesar 0,267 dan probabilitas sebesar 0,003 sebagaimana terlihat pada tabel 5.30
yang berarti hipotesis ke-dua yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja terbukti kebenarannya.

Hasil pengujian indikator yang digunakan untuk membangun variabel iklim
organisasi tersebut sesuai dengan apa yang disampaikan oleh Gibson et al., (1997:51)
dan Kolb Rubin (1984) .

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil Yoav Vardi (2001);Cheney (1984);
Churchil et al.,(1979); yang pada intinya bahwa iklim organisasi mempengaruhi
kepuasan kerja. Penelitian Yoav Vardi, Cheney, Churchil et al menggunakan 3 (tiga)
indikator variabel iklim organisasi yaitu lingkungan kerja, perilaku manajer dan
partisipasi

Pembuktian hipotesis ke-dua penelitian ini bahwa iklim organisasi berpengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja dapat dijelaskan dengan argumentasi:
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1) Dengan lingkungan kerja yang sehat dalam arti hubungan kerja antara
karyawan dan manajemen harmonis, hubungan serikat kerja dengan
manajemen harmonis, ada keterbukaan manajemen, ada penghargaan
terhadap karyawan berprestasi akan mempengaruhi semakin tingginya
tingkat kepuasan kerja karyawan.

2) Dengan perilaku manajer yang berpartisipatif dan korporatif kepada
bawahan termasuk karyawan produksi akan menimbulkan suasana kerja
yang nyaman dan akan memberikan motivasi bagi karyawan untuk taat pada
pimpinan, dengan demikian akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

3) Dengan tingginya partisipasi karyawan untuk memberikan ide-idenya
maupun bekerja dengan hasil yang tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja
karyawan.

5.10.3 Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Komitmen

Hasil temuan dalam penelitian ini membuktikan bahwa karakteristik pekerjaan
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada pekerja
perusahaan coldstorage di Jawa Timur, hal ini ditunjukkan berdasarkan nilai koefisien
jalur sebesar 0,224 dan probabilitas sebesar 0,004 sebagaimana terlihat pada tabel 5.30
yang berarti hipotesis ke-tiga yang menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan
berpengaruh signifikan terhadap komitmen terbukti kebenarannya.

Hasil analisis deskriptif menunujukkan bahwa penilaian pekerja pada
perusahaan coldstorage di Jawa Timur, terhadap variabel karakteristik pekerjaan adalah
baik, di mana responden mempunyai penilaian bahwa dengan diberikan kesempatan
yang lebih besar kepada pekerja untuk dilibatkan dalam pekerjaan dan tanggung jawab
yang besar atas pekerjaan tersebut, justru akan menimbulkan komitmen yang tinggi bagi
pekerja artinya pekerja merasa bangga bilamana pekerja bisa tetap bekerja di
perusahaan coldstorage di Jawa Timur, Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil

penelitian yang dilakukan oleh Djastuti (2006) yang membuktikan bahwa karakteristik
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pekerjaan dengan dimensi variasi ketrampilan, identitas tugas, signifikansi tugas,
otonomi dan umpan balik berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan Kkerja,
komitmen dan kinerja karyawan tingkat manajerial. Hasil penelitian Sturges et al
(2002) juga menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan dengan dimensi variasi
ketrampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi tugas dan umpan balik
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Pembuktian hipotesis
ke-tiga penelitian ini bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap
komitmen dapat dijelaskan dengan argumentasi:

1) Pekerja menyadari bahwa pekerjaannya sangat berarti bagi dirinya, orang
lain dan organisasi. Bilamana perusahaan memberikan tanggungjawab yang
tinggi maka apabila pekerja bisa menyelesaikan dengan baik, akan
menimbulkan kebanggaan bagi pekerja dan seterusnya menimbulkan
komitmen afektif yang tinggi.

2) Dengan diberikannya kesempatan yang lebih banyak kepada pekerja untuk
berkreasi dalam menyelesaikan pekerjaan (borongan kelompok dan individu)
akan menimbulkan rasa komitmen normatif yang tinggi.

3) Dengan adanya umpan balik yang positif yang diberikan oleh perusahaan
coldstorage di Jawa Timur, kepada pekerja berupa penghargaan baik berupa
uang, bonus maupun piagam bagi pekerja yang berprestasi akan
menimbulkan komitmen normatif yang tinggi.

5.10.4 Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Komitmen

Hasil temuan dalam penelitian ini membuktikan bahwa iklim organisasi
berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada pekerja perusahaan coldstorage di
Jawa Timur, hal ini ditunjukkan berdasarkan nilai koefisien jalur sebesar 0,447 dan
probabilitas sebesar 0,000 sebagaimana terlihat pada tabel 5.30 yang berarti hipotesis
ke-empat yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap

komitmen terbukti kebenarannya.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Kolb
dan Rubin (1984) yang menyatakan bahwa ada tiga faktor yang mempengaruhi
terjadinya komitmen organisasional, yaitu (a) faktor personal, seperti pendidikan,
gender dan usia; (b) faktor organisasi, seperti: faktor organisasi, sentralisasi otoritas;
dan (c) faktor- faktor yang berhubungan dengan peran, seperti: beban kerja yang tinggi
dan ketrampilan.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Sturges (2002), menurut Stuges ada tiga anteseden komitmen organisasional yaitu
karakteristik organisasi, iklim organisasi dan pengalaman kerja. Lebih lanjut Mathiew
dan Zajac dalam Sturges (2002) menyatakan bahwa pengalaman kerja menjadi bagian
penting dalam menjelaskan variasi-variasi dalam komitmen organisasional. Sejumlah
penelitian menekankan pentingnya pengalaman awal di organisasi sebagai sosialisasi
dan profisi pelatihan dan pengembangan untuk menstabilkan komitmen individu pada
organisasi. Lamanya bekerja di organisasi merupakan investigasi bagi individu. Irving
and Meyer (1994) dalam Sturges (2002) menyatakan bahwa kesesuaian harapan
individu akibat pelatihan dan pengembangan akan berpengaruh sangat kuat terhadap
komitmen organisasional. Oleh sebab itu pemerintah juga menekankan pentingnya
pelatihan kerja bagi pekerja untuk mengembangkan kompetensi kerja sesuai dengan
bakat, minat dan kemampuan (UU Ketenagakerjaan No. 13 Tahun 2003 Pasal 13)

Hasil penelitian ini bila dirujukkan dengan teori yang ada dan beberapa hasil
penelitian sebelumnya, maka hasil ini sejalan karena dengan iklim organisasi yang
sehat akan menimbulkan kepuasan kerja dan komitmen yang tiggi.

5.10.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen

Hasil temuan dalam penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen pada pekerja
perusahaan coldstorage di Jawa Timur, hal ini ditunjukkan berdasarkan nilai koefisien

jalur sebesar 0,998 dan probabilitas sebesar 0,000 sebagaimana terlihat pada tabel 5.30
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yang berarti hipotesis ke-lima yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen terbukti kebenarannya.

Hasil pengujian indikator ini sejalan dengan apa yang dinyatakan oleh Igbaria
and Guimaraes (1993) yang menyatakan bahwa ada 5 (lima) komponen dari kepuasan
kerja yaitu (1) kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri (work it self), (2) kepuasan
terhadap supervisi (supervision), (3) kepuasan terhadap rekan sekerja (co-workers), (4)
kepuasan terhadap upah (pay), dan (5) kepuasan terhadap kesempatan promosi
(promotion oppotunities). Di samping itu indikator yang digunakan untuk membangun
variabel iklim organisasijuga sejalan dengan yang diyatakan oleh Ivancevich and
Matteson (1999: 123) juga mengungkapkan hal yang sama tentang kelima indikator
kepuasan kerja dengan ditambah dua indikator yang lain yaitu kondisi kerja dan
keamanan kerja.

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individuil (As’ad,
2001: 103-104). Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda
sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Menurut Locke dalam Abu Sa-ad
and Hendrix (1995) bahwa kepuasan kerja yang utama terjadi karena adanya interaksi
pada nilai-nilai seseorang dan persepsi seseorang atas pekerjaan dan lingkungannya.
Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa konsep tentang kepuasan kerja berhadapan
dengan (1) derajat tingkat nilai yang berbeda dihubungkan dengan pekerjaan dan hasil
yang dicapai, (2) ada peluang untuk mencapai nilai-nilal tersebut, (3) keuntungan dan
kerugian relatif yang membandingkan situasi kerja dengan yang dari orang lain; dan (4)
faktor kepribadian dan budaya (Jual and Shipley dalam Abu Sa-ad and Hendrix, 1995).

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan Testa
(2001),  Iverson (1996) maupun Lapopolo (2002) bahwa kepuasan kerja terbukti
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil penelitian ini juga
mendukung hasil temuan Yousef (2000) bahwa komitmen afektif dan komitmen

kontinuan terbukti memediasi hubungan antara kepuasan kerja dengan dimensi kondisi
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kerja, gaji, promosi, supervisi, rekan kerja dan keamanan terhadap sikap perubahan.
Temuan penelitian ini juga mendukung hasil temuan Steers dalam Farkas and Tetrick
(1989) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor penting terhadap
komitmen organisasional. Kepuasan kerja merupakan bentuk sikap karyawan yang
penting dalam menumbuhkan komitmen organisasional.
Pembuktian hipotesis ke-lima penelitian ini bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen dapat dijelaskan dengan argumentasi bahwa:
Pekerja produksi pada perusahaan coldstorage di Jawa Timur, merasa bahwa
pekerjaan yang meraka lakukan cukup menyenangkan, di mana kondisi kerja
yang tercipta terjalin dengan baik yaitu hubungan antara pekerja dengan atasan
maupun hubungan dengan teman sekerja. Gaji yang diterima pekerja sudah
melebihi upah minimum regional (UMR) bahkan 54% responden memiliki upah
di atas Rp 2.700.000,- (dua juta tujuh ratus ribu rupiah). Kondisi ini tentunya
akan mempengaruhi tingkat kepuasan pekerja, bahkan mereka beranggapan
bahwa bekerja di perusahaan coldstorage di Jawa Timur, adalah suatu
kebanggaan dan mereka akan merasa rugi jika meninggalkan pekerjaan ini.
Dengan demikian timbul suatu komitmen afektif dan kontinuan yang tinggi.

5.10.6 Pengaruh Iklim organisasi Terhadap Sikap Pekerja Kearah Perubahan
Organisasi

Hasil penelitian membuktikan bahwa iklim organisasi mempunyai pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada
perusahaan coldstorage di Jawa Timur, hal ini ditunjukkan berdasarkan nilai koefisien
jalur sebesar 0,522 dan probabilitas sebesar 0,020 sebagaimana terlihat pada tabel 5.30
yang berarti hipotesis ke-enam yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh
signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi terbukti kebenarannya.

Namun demikian koefisien jalur dari hasil penelitian ini menunjukkan tanda
positif yang berarti semakin tinggi iklim organisasi semakin tinggi sikap pekerja untuk
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menerima perubahan-perubahan organisasi. Hal ini dapat diberikan argumentasi sebagai
berikut:
1. Semakin tinggi iklim organisasi yang sehat akan memberikan penghargaan yang
tinggi kepada pekerja yang berprestasi
2. Semakin tinggi iklim organisasi yang sehat akan melibatkan partisipasi pekerja
dalam pengambilan keputusan maupun diberikan kesempatan untuk
menyampaikan ide-ide
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Vakola
and Nikolaou (2005) yang mencoba menggali hubungan antara sikap pekerja kearah
perubahan organisasi dengan dua konstruk yang signifikan dalam perilaku organisasi
yaitu stres kerja dan komitmen organisasi. Dalam penelitian nya Vakola and Nikolaou
(2005) memasukkan variabel demografi seperti gender, usia dan pendidikan. Hasil
penelitian membuktikan bahwa bahwa pekerja dengan pendidikan tinggi lebih mudah
menerima tantangan baru di tempat kerja sedangkan pekerja laki-laki lebih segan
menerima perubahan organisasi dibandingkan dengan pekerja perempuan. Namun disisi
lain hasil penelitian ini tidak mendukung peranan komitmen organisasi sebagai
moderator dalam hubungan antara stres kerja dan sikap untuk berubah.

5.10.7 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Sikap Pekerja Kearah Perubahan
Organisasi

Hasil temuan dalam penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada
perusahaan coldstorage di Jawa Timur, hal ini ditunjukkan berdasarkan nilai koefisien
jalur sebesar -0,408 dan probabilitas sebesar 0,153 sebagaimana terlihat pada tabel 5.30
yang berarti hipotesis ke-tujuht yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi tidak terbukti

kebenarannya.
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Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Yousef (2000) bahwa kepuasan kerja berpengaruh baik langsung maupun tidak
langsung terhadap sikap kearah perubahan organisasi. Pengaruh tidak langsung
kepuasan kerja terhadap sikap dimediasi oleh variabel komitmen dengan dimensi afektif
dan kontinuan. Sedangkan secara langsung kepuasan kerja dengan dimensi gaji dan
promosi terbukti secara signifikan mempengaruhi sikap terhadap perubahan, sedangkan
kepuasan kerja untuk dimensi kondisi kerja, supervisi, rekan kerja dan keamanan tidak
berpengaruh signifikan terhadap sikap kearah perubahan.

Hasil penelitian ini juga tidak sejalan dengan hasil penelitian lverson (1996)
yang telah membuktikan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan kerja memainkan
peranan penting bagi pekerja dalam menerima perubahan.

Hasil penelitian ini bila dirujukkan dengan teori yang ada dan beberapa hasil
penelitian sebelunmya, maka hasil yang berlawanan ini bisa terjadi karena:

Pekerja biasanya tidak terlalu sensitif terhadap perubahan-perubahan yang

dilakukan oleh perusahaan kecuali perubahan yang berhubungan dengan

kelangsungan pekerjaannya. Tetapi bila pekerja sudah merasakan kepuasan yang
berarti indikator-indikator kepuasan termasuk kondisi kerja, supervisi, rekan
kerja, gaji dan promosi sudah terpenuhi, maka mereka cenderung tidak
terpengaruh (tidak peduli) dengan perubahan yang dilakukan oleh perusahaan,
karena apa yang diinginkan oleh pekerja sudah terpenuhi. Hal ini yang
mengakibatkan kepuasan kerja tidak berpengaruh langsung dan signifikan
terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada perusahaan coldstorage

di Jawa Timur, yang berarti bahwa pekerja lebih sensitif terhadap

perubahan-perubahan indikator kepuasan, bila kepuasan terpenuhi mereka

berkomitmen pada organisasi. Komitmen yang terbentuk akan menentukan sikap

mereka dalam menghadapi perubahan organisasi.
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5.10.8 Pengaruh Komitmen terhadap Sikap Pekerja Kearah Perubahan
Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada perusahaan
coldstorage di Jawa Timur, hal ini ditunjukkan berdasarkan nilai koefisien jalur sebesar
0,451 dan probabilitas sebesar 0,021 sebagaimana terlihat pada tabel 5.30 yang berarti
hipotesis ke-delapan yang menyatakan bahwa komitmen berpengaruh signifikan
terhadap sikap pekerja kearah perubahan terbukti kebenarannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Yousef
(2000) bahwa komitmen afektif secara langsung dan positif mempengaruhi sikap
terhadap perubahan dengan dimensi kognitif, afektif dan kecenderungan berperilaku,
sedangkan komitmen kontinuan dan komitmen normatif tidak berpengaruh signifikan
terhadap sikap terhadap perubahan organisasi.

Berdasarkan hasil analisis dan kajian teoritik maupun empirik terhadap indikator
yang dominan membangun variabel laten dan variabel yang dominan mempengaruhi
sikap pekerja kearah perubahan organisasi (Y1), dapat disimpulkan:

Rata-rata pekerja di perusahaan coldstorage di Jawa Timur, sudah

mendapatkan kesempatan untuk dilibatkan lebih banyak dalam pekerjaan

dan sudah diberikan tanggung jawab yang besar atas pekerjaan tersebut,

sehingga pekerja merasa dirinya dibutuhkan oleh organisasi. Untuk

menunjang hal ini diperlukan suatu tingkat keahlian yang bisa membantu
pekerja dalam menyelesaikan pekerjaan yang lebih baik. Selain itu juga
pekerja membutuhkan motivasi yang tinggi dari supervisor, karena
peranan yang besar dari supervisor dapat mendorong pekerja untuk

lebih semangat bekerja dan mencintai pekerjaannya. Bagi pekerja,

kondisi kerja yang demikian bisa menimbulkan komitmen kontinuan

yang tinggi, karena pekerja tidak ingin meninggalkan pekerjaannya.
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Mereka menganggap kalau keluar dari pekerjaan ini, merupakan
kerugian besar bagi pekerja. Di samping itu juga pekerja merasa bahwa
bila mereka keluar dari pekerjaan ini, belum tentu akan menemukan
kondisi kerja seperti yang ada di perusahaan coldstorage di Jawa Timur.
Karena itu pekerja dengan keadaan seperti ini akan cenderung lebih
sensitif menyikapi perubahan, sehingga dapat dikatakan bahwa pekerja
dengan komitmen kontinuan cenderung memiliki sikap kecenderungan
berperilaku dalam menerima perubahan.

5.11 Temuan Teoritis dan Empiris

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya bahwa penelitian ini
diharapkan dapat menjelaskan pengaruh karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi
terhadap kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja kearah perubahan organisasi,
yang diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan bagi pengembangan
ilmu pengetahuan maupun bagi pimpinan perusahaan sebagai masukan untuk menjadi
pertimbangan dalam pengambilan kebijakan perusahaan. Temuan teoritis maupun
empiris sulit dibedakan antara satu dengan lainnya karena merupakan satu kesatuan
yang tidak dapat dipisahkan. Temuan-temuan tersebut adalah:

1. Temuan secara teoritis bahwa sikap anggota organisasi dalam bereaksi terhadap
perubahan organisasi ditentukan oleh faktor komitmen organisasi dan kepuasan
kerja, temuan ini sejalan dengan hasil temuan Yousef (2000), Iverson (1996),
Vakola dan Nikolaou (2005) dan Cordery et al, (1993).

2. Temuan secara teoritis bahwa komitmen merupakan variabel yang tepat sebagai
intervening yang menghubungkan antara variabel kepuasan kerja dengan sikap
kearah perubahan organisasi. Hasil temuan ini sejalan dengan temuan Testa (2001),
Meyers et al (2002), Yousef (2000), lverson (1996), Lapopolo (2002) yang
menyatakan bahwa komitmen lebih baik menjadi mediasi variabel kepuasan hasil

dibanding kepuasan menjadi mediasi antara variabel komitmen dan hasil.
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3. Temuan secara empirik menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh
langsung terhadap komitmen.

4. karakteristik pekerjaan mempengaruhi sikap pekerja kearah perubahan organisasi
hanya melalui variabel intervening komitmen saja, sedangkan terhadap kepuasan
kerja tidak signifikan.

5. Iklim organisasi berpengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasi.

5.12 Keterbatasan Penelitian

Beberapa keterbatasan serta hambatan-hambatan lain yang dialami selama
penelitian ini antara lain:

1. Jauhnya lokasi penelitian dari perusahaan coldstorage yang ada di Surabaya,
Gresik, Sidoarjo Dan Banyuwangi. Penelitian ini dapat dipakai sebagai basis
generalisasi bagi industri-industri lain terutama bagi industri yang memiliki
karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi yang menyerupai dengan
perusahaan coldstorage di Jawa Timur yang menjadi sampel penelitian ini.
Variabel-variabel yang dikembangkan dalam penelitian ini relatif masih terbatas
karena sebenarnya masih banyak variabel-variabel lain yang mempengaruhi
kepuasan, komitmen dan sikap pekerja kearah perubahan organisasi seperti
variabel motivasi, gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan variabel lainnya
yang bisa dikembangkan dalam model.

2. Penelitian ini adalah penelitian survey dengan menggunakan data cross
sectional dan kuisioner, sehingga data sangat tergantung pada jawaban
responden yang tidak dapat dikontrol oleh peneliti. Di harapkan penelitian
selanjutnya menggunakan metode eksperimental.

3. Penelitian ini hanya dilakukan pada satu industri besar pengolahan udang,
sehingga belum dapat dipakai sebagai basis generalisasi bagi industri-industri
lain terutama bagi industri yang tidak sejenis dan industri yang dalam proses

produksinya lebih banyak menggunakan mesin daripada tenaga kerja.
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BAB VI
RENCANA TAHAPAN BERIKUTNYA

Rencana kegiatan program penelitian fundamental selanjutnya adalah sebagai

berikut:

1.
2.

Melakukan penelitian fundamental untuk tahun kedua.

Melakukan analisis terhadap variabel-variabel yang tidak berpengaruh signifikan

yaitu variabel karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja dan variabel

kepuasan kerja terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi.

Menentukan metodologi penelitian untuk tahun kedua dalam menganalisis variabel-

variabel yang tidak berpengaruh signifikan tersebut

3.1 Intrumen Penelitian yaitu (1) pelaksanaan penelitian, (2) panduan wawancara,
(3) studi pendahuluan dan (4) database penelitian.

3.2 Data dan metode pengumpulan data.
Data bersumber dari hasil wawancara mendalam dengan informan dalam
bentuk verbal (kata-kata), data fotografi serta data statistik. Pengumpulan data
dilakukan dengan cara : (1) observasi, (2) wawancara dan (3) dokumentasi.

3.3 Teknik Analisis
Teknik analisis data (Miles and Heberman, 1984; Emzir, 2010) yaitu: reduksi
data, penyajian data serta penarikan kesimpulan atau verifikasi.

Hasil penelitian dipublikasikan pada jurnal nasional dan internasional.

Menerbitkan diktat dan buku teks.
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BAB VII
PENUTUP

7.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil kajian setelah melakukan pengujian pengaruh karakteristik

pekerjaan dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja, komitmen dan sikap pekerja

kearah perubahan organisasi, maka selanjutnya dapat ditarik kesimpulan sebagai

berikut:

1.

Karakteristik pekerjaan tidak mempengaruhi kepuasan kerja pada pekerja
perusahaan coldstorage di Jawa Timur yang berarti hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa Kkarakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pada pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur tidak diterima.
Hal ini terjadi karena bagi pekerja banyaknya pekerjaan dan variasi pekerjaan
bukan suatu hal yang memberatkan, yang memuaskan pekerja adalah gaji yang
besar.

Iklim organisasi mempengaruhi kepuasan kerja pada pekerja perusahaan
coldstorage di Jawa Timur yang berarti hipotesis ke-dua yang menyatakan bahwa
karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada
pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur dapat diterima. Hal ini terjadi
karena lingkungan kerja, perilaku manajer dan partisipasi pekerja yang tinggi dan
sehat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Karakteristik pekerjaan mempengaruhi komitmen pada pekerja perusahaan
coldstorage di Jawa Timur yang berarti hipotesis ke-tiga yang menyatakan bahwa
karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada pekerja
perusahaan coldstorage di Jawa Timur dapat diterima. Hal ini terjadi bila pekerja
diberi tanggung jawab yang besar atas pekerjaannya dan mereka mampu

menyelesaikan, akan menimbulkan komitmen afektif yang tinggi
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Iklim organisasi mempengaruhi komitmen pada pekerja perusahaan coldstorage di
Jawa Timur yang berarti hipotesis ke-empat yang menyatakan bahwa iklim
organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada pekerja perusahaan
coldstorage di Jawa Timur dapat diterima. Hal ini terjadi bila semakin tinggi iklim
organisasi pada perusahaan coldstorage di Jawa Timur semakin tinggi pula
komitmen karyawan terhadap perusahaan.

Kepuasan kerja mempengaruhi komitmen pada pekerja perusahaan coldstorage di
Jawa Timur vyang berarti hipotesis ke-lima yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja  berpengaruh signifikan terhadap komitmen pada pekerja perusahaan
coldstorage di Jawa Timur dapat diterima. Hal ini terjadi bila pekerja merasakan
kepuasan pada kondisi kerja, supervisi, rekan kerja, gaji dan peluang promosi akan
berkomitmen untuk terus ikut serta memajukan perusahaan.

Iklim organisasi mempengaruhi sikap pekerja perusahaan coldstorage di Jawa
Timur yang berarti hipotesis ke-enam yang menyatakan bahwa Iklim organisasi
berpengaruh signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada
perusahaan coldstorage di Jawa Timur dapat diterima. Hal ini terjadi karena Iklim
organisasi yang sehat akan menimbulkan kepuasan dan komitmen yang tinggi
untuk dapat menerima perubahan-perubahan yang dilakukan oleh manajemen.
Kepuasan kerja tidak mempengaruhi sikap pekerja perusahaan coldstorage di Jawa
Timur yang berarti hipotesis ke-tujuh yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada
perusahaan coldstorage di Jawa Timur tidak diterima. Hal ini terjadi karena
biasanya pekerja bila hal-hal yang berhubungan dengan kepuasan kerja terutama
gaji sudah terpenuhi, maka ia tidak terlalu sensitif terhadap perubahan-perubahan
yang dilakukan oleh perusahaan, melainkan kepuasan kerja akan berpengaruh

terhadap komitmen. Dapat diambil kesimpulan kepuasan kerja berpengaruh
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10.

11.

terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi melalui variabel intervening
komitmen.

Komitmen mempengaruhi sikap pekerja perusahaan coldstorage di Jawa Timur
yang berarti hipotesis ke-delapan yang menyatakan bahwa komitmen berpengaruh
signifikan terhadap sikap pekerja kearah perubahan organisasi pada perusahaan
coldstorage di Jawa Timur dapat diterima. Hal ini terjadi bila pekerja memiliki
komitmen organisasi tinggi akan berorientasi pada pekerjaan. Komitmen yang
terbangun seperti ini akan menumbuhkan sikap yang positif dan lebih mudah
menerima perubahan-perubahan yang akan terjadi di perusahaan.

Berdasarkan kesimpulan dari delapan hipotesis pada penelitian ini, secara umum
dapat dibuktikan bahwa karakteristik pekerjaan dan iklim organisasi mampu
memberikan kontribusi pengaruh terhadap kepuasan kerja, komitmen dan sikap
pekerja kearah perubahan organisasi.

Temuan teoritis dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
terhadap pengembangan ilmu pengetahuan terutama teori perilaku organisasi yang
dikembangkan berdasarkan sumbangan pemikiran dari ilmu psikologi maupun
ilmu psikologi sosial, melalui kedelapan jalur yang telah diuji bahwa komitmen
merupakan prediktor penting dalam menerapkan variabel karakteristik pekerjaan,
iklim organisasi dan kepuasan kerja terhadap sikap pekerja kearah perubahan
organisasi.

Temuan empiris dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
pimpinan perusahaan coldstorage di Jawa Timur di dalam membuat kebijakan
perusahaan terutama yang berhubungan dengan membangun komitmen yang tinggi
pada pekerja, karena hasil penelitian membuktikan bahwa pengaruh total terbesar

terhadap sikap pekerja adalah variabel iklim organisasi yaitu 52,2%.
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7.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan dapat disampaikan beberapa saran

yang diharapakan dapat berguna bagi kepentingan penelitian selanjutnya maupun untuk

kepentingan praktis.

1.

Bagi kepentingan penelitian selanjutnya maka hasil penelitian ini dapat digunakan
sebagai dasar penelitian tentang sikap seseorang kearah perubahan. Mengingat
pergerakan perubahan pada lingkungan yang begitu cepat harus diikuti pula oleh
perubahan dalam organisasi agar bisa tetap eksis dan berkembang. Perubahan
harus dilakukan sesuai kondisi organisasi, agar resiko penolakan terhadap
perubahan dapat diminimalkan maka organisasi harus mengetahui sikap anggota
organisasinya atas perubahan-perubahan yang akan dilakukan.
Penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan mengembangkan model vyaitu
dengan menambah variabel-variabel anteseden dari variabel-variabel yang sudah
dikembangkan pada penelitian ini.
Bagi perusahaan coldstorage di Jawa Timur :
(1) Perlu meningkatkan iklim organisasi yang sehat, transparan dan kooperatif
melalui :
(1.1) Serikat pekerja lebih diberikan fasiitas yang menunjang dan memadai.
(1.2) Diberikan fasilitas olahraga dan musik untuk dipergunakan oleh
karyawan dalam rangka menghilangkan tingkat kejenuhan.
(1.3) Memberikan hak-hak normatif karyawan seperti gaji UMR, tunjangan,
insentif dan penghargaan.
(1.4) Karyawan diberkan kesempatan lebih banyak dalam memberikan ide-

ide atau saran
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(2) Perlu membangun komitmen pekerja yang tinggi melalui:

(2.1) Peningkatan kesejahteraan pekerja, misalnya melalui perbaikan gaji,
peluang promosi, pemberian penghargaan, pemberian kepercayaan
atas pekerjaan dan lain-lain.

(2.2) Melakukan pembinaan-pembinaan dengan cara:

(@) Lebih banyak diadakan training misalnya training tentang:
Hubungan Industrial Pancasila (HIP), organisasi, sikap,
kepemimpinan, team work dan lain-lain;

(b) Sekali-kali diadakan outbond;

(c) Sekali-kali diadakan diskusi dengan pekerja.

(2.3) Merubah pola pikir “pokoke” bagi pekerja yang selama ini sudah
menjadi tradisi pekerja dengan pola pikir yang realistis, sehingga
mereka lebih bisa menerima masukan-masukan dari perusahaan
maupun orang lain, dan diharapkan mereka lebih bisa menerima
perubahan-perubahan. merubahn pola pikir yang demikian dapat
dilakukan melalui brand-wash.

(3) Membangun komitmen yang tinggi bagi pekerja maupun perusahaan yang
diwujudkan dalam bentuk Kesepakatan Kerja Bersama (KKB). Agar supaya
pekerja dan pengusaha mempunyai komitmen yang tinggi sebaiknya dalam
proses pembuatan KKB harus memenuhi syarat:

(@) terbuka (fairplay);

(b) melibatkan berbagai pihak yang berkepentingan dalam proses pembuatan

KKB,;

(c) bisa mengakomodir kepentingan pekerja dan pengusaha secara

seimbang;

(d) masing-masing pihak baik pekerja maupun pengusaha sejak awal proses

pembuatan KKB ampai dengan pelaksanaan KKB harus memiliki etikat
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(4)

()

(6)

7)

baik, berjiwa besar dan sepenuh hati sepakat komitmen untuk
menjalankan KKB dengan sebaik-baiknya dengan penuh tanggung
jawab.
Perlu mendukung tingkat komitmen yang lebih tinggi bagi pekerja dengan
memperhatikan pemenuhan beberapa indikator-indikator kepuasan seperti gaji
dengan cara melakukan kebijakan kenaikan gaji di atas upah minimum
regional tanpa menunggu keputusan upah yang berlaku untuk periode
selanjutnya, hal ini dilakukan jika memang kon-
disi keuangan memang memungkinkan.
Membangun komunikasi dua arah antara pekerja dan pemilik karena
mengingat kondisi pekerja pada perusahaan coldstorage di Jawa Timur bukan
pekerja yang mudah untuk berperilaku menentang jika ada kebijakan
perubahan bahwa yang berhubungan dengan perubahan struktur organisasi
dan fasilitas, pekerja cenderung mengikuti kebijakan perusahaan kecuali
terhadap gaji  terdapat sedikit kecenderungan untuk berperilaku
memperjuangkan perubahan gaji. Kondisi yang kompromis dari pekerja ini
dapat ditindak lanjuti dengan membangun komunikasi tersebut.
Seyogyanya apabila perusahaan akan mengambil suatu kebijakan-kebijakan
yang berhubungan dengan Hubungan Industrial Pancasila (HIP) sebaiknya
keputusan tersebut disosialisasikan lebih dahulu kepada pekerja dan
diharapkan ada umpan balik dari pekerja, sehingga tercapai kesepakatan
kedua belah pihak. Dengan demikian pekerja merasa dilibatkan dengan
pengambilan keputusan.
Membangun hubungan komunikasi dua arah yang positif antara pemilik
dengan pekerja untuk menghilangkan dogma yang selama ini berlaku yaitu
ada jenjang pemisah yang terlalu jauh antara pemilik dengan pekerja atau

dengan kata lain buruh beranggapan bahwa pemilik bukan mitra usaha.
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Dogma inilah yang harus dihapuskan dengan cara membangun komunikasi
dua arah yang positif yaitu pengusaha sebagai bapak dan pekerja sebagai
anak.
Bagi Pemerintah
Setiap kebijakan peraturan yang dibuat pemerintah yang menyangkut sector
industri harap mempertimbangkan kondisi ekonomi nasional, kondisi kemampuan
perusahaan, kondisi pekerja serta keseimbanagan perusahaan dan pekerja.
Sehingga peraturan yang dibuat oleh pemerintah tidak berdampak buruk bagi

perusahaan dan pekerja dalam hubungan industrial.
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