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RINGKASAN

Dari data yang didapat, mengindikasikan bahwa kepuasan kerja dan

komitmen organiasi karyawan PDAM Kabupaten Batang adalah kurang,
hal ini nampak dari data/karyawan yang terlambat datang, karyawan yang
mangkir dan adanya surat keluhan kepada Direksi. Oleh karenanya maka
diadakan penelitian ini.
Tujuan penelitian ini adalah : menganalisis hubungan antara kepuasan
kerja infrinsik dan komitmen organisasi di PDAM Kabupaten Batang,
mengetahui tingkat kepentingan dari faktor-faktor yang dapat memberikan
dorongan/meningkatkan motivasi keria karyawan.

Penelitian dilakukan dengan responden semua karyawan sejumlah
66 orang. Pengumpulan data primer dilakukan dengan wawancara dan
menyebar kuesioner, sedangkan data sekunder diperoleh dari Bagian
Umum PDAM Batang.

Analisis data dilakukan dengan metode kuantitatif dengan
menggunakan analisis validitas dan reliabilitas, perhitungan koefisien
korelasi Pearson dan Chi Square.

Dari hasil penelitian diketahui bahwa hubungan antara Dimensi Inti
Pekerjaan dan Motivasi Dasar yang merupakan komponen dari Kepuasan
Kerja Intrinsik dengan Komitmen Organisasi mempunyai hubungan yang
signifikan. Di dapat pula 10 hal yang dapat mendorong motivasi kerja
karyawan. Fakior umur Jenis kelamin dan Masa kerja tidak mempengaruhi
Dimensi Inti Pekerjaan, Motivasi Dasar dan Komitmen Organisasi
karyawan, sehingga tidak perlu diadakan pembedaan kebijaksanaan/
strategi peningkatan Kepuasan Kerja Intrinsilk dan Komitmen Organisasi.

Dalam upaya meningkatkan Dimensi Inti Pekerjaan, Motivasi Dasar
(kepuasan kerja intrinsik) dan Komitmen organisasi, maka dapat dilakukan
dengan memberikan pengakuan kepada karyawan yang berhasil
menyelesaikan pekerjaan dengan baik, menyusun uraian tugas dan
tanggung jawab yang detail, membuat standard operation Procedure,
memberi kesempatan kepada karyawan yang akan mengembangkan diri
(memberikan ijin belajar, membantu biaya pendidikan). Dalam melakukan
upaya peningkatan kepuasan kerja, disamping menangani faktor-faktor
intrinsik, juga harus memperhatikan faktor ekstrinsik, seperti yang
dimaksud dalam Teori dua faktor Herzberg. Untuk para peneliti, yang akan
melakukan penelitian sejenis, bila akan menggunakan kuesioner ini, harus
dilakukan beberapa perbaikan supaya diperoleh koefisiensi reliabilitas dan
validitas yang baik.
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ABSTRACT

The data indicate the status of Job Satisfaction and Organizational
Commitment in PDAM Batang is low. The statement is based on the
degree of the absenteeism and employee complain, this is a background of
the research.

Research proposed to analyze the relationship between ntrinsic Jab
Satisfaction and Organizational Commitment in PDAM Batang and to
identity factors which can stimulate employee motivation of work.
| The research was carried out in PDAM Batang total responde#nd 66
personal Primarydata gatgering was done by interview and to send
questionaire to respondeqlnd, secondary data were obtained from Bagian
Umum (General Section).

Data analysis was done quantitatively by apliying the formula of
relibity and validity, Pearson correlation and ChiSquare methods. The
result indicates the relationship between Core Job Dimension Basic
Motivator (two component of intrinsic jon satisfaction) and Organizational
Commitment have significant correlation.

Also it can be known 10 (ten) items which influence the motivation of
work ,Core Job Dimension, basic motivator and Organizational Commitment
are not influenced by tenure, age and sex. So the straiegy for improving the
intrinsic job satisfaction and organizational commitment are not necessary
distinguished baseed on tenure, age and sex.

Imporoving of core job dimension, basic motivator (intrinsic job
satisfaction) and organizational commitment can be done by : Giving
recognation to employee who perform good job, composing a standard
operation procedure and provide the employee opportunities for personal
growth/personal development.

And also should consider the intrinsic and extrinsic factor, in the
Herzberg theory. for other researher are advised to studied the quetionaire
attached for improving the reliability and validily coeffisient.
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1.1.

BAB |

PENDAHULUAN

Latar Belakang

Pada awal globalisasi di indonesia, yang diserai den‘gan
tuntutan adanya perubahan yang cepat dalam kehidupan bernegara
dalam aspek ekonomi, sosial, politik, hukum, termasuk di dalamnya
bidang pelayanan. Menuntut adanya perubahan pola pikir dan pola
tindak dari unit kerja atau organisasi/perusahaan, agar dapat tetap
bertahan hidup dan berkembang dalam menghadapi tuntutan zaman
dan tuntutan masyarakat.

Salahh satu hal yang dituntut untuk berubah adalah pola'pikir
dan pola tindak perusahaan dalam aspek pengeloiaan sumber daya
manusia dalam perusahaan. Paham bahwa Sumber Daya Manusia
sebagai alat dan pelengkap organisasifperusahaan sudah tidak
tepat, dan harus berubah menjadi sumber daya manuéia adalah |
sebagal asset yang harus dikelola secara optimal, demi terwujudnya
tujuan perusahaan/organisasi. Karyawah sebagai asset perusahaan
harus dipelihara dan dikembangkan, karena karyawan memiliki
emosi, keinginan, tuntutan, kebutuhan dan keterbatasan. Karyawan
yang kurang mendapatkan perhatian atau pemeliharaan yang
memadai dari perusahaan, dapat memicu munculnya Keresahan
karyawan, menurunkan semangat kerja, banyak karyawan tidak

masuk atau dapat pula membuat munculnya keluhan karyawan.




Pendapat Mathiu dan Hamel (1989) menyebutkan bahwa kondisi
dimana kepuasan kerja “yanga rendah, pada tingkat
organisasi/perusahaan telah diketahui berhubungan dengan
berkurangnya kinerja, bertambah tingginya ketidakhadiran,
menambah turnover dan merusak moral kerja/semangat kerja.
Salah satu upaya untuk mencegah gejaia tersebut dapat dilakukan
dengan menciptakan adanya kepuasan kerja dalam perusahaan.

Kepuasan kerja karyawan dapat membuat karyawan merasa
ingin tetap bekerja pada perusahaan, bersedia berkorban dengan
mengerahkan kemampuan terbaiknya untuk pencapaian tujuan
perusahaan, dengan kata lain kepuasan kerja dapat mempengaruhi
kinerja karyawan, meningkatkgn motivasi kerja karyawan semangat
kerja, rasa aman dan lama bekerja, demikian dikemukakan oleh
Fred Luthans, 19596.

Sedangkan Alpander G. Guvenc, 1990 mengemukakan
tercapainya fujuan perusahaan juga dipengaruhi oleh
'pemahaman!penghayatan para karyawan terhadan maksud dan
tujuan dari perusahaan, serta kejelasan dari tujuan itu sendiri.
Berdasarkan fakia dan pengalaman yang ada, bahwa setiap
orang/karyawan yang bekerja pacda penugasan yang sama,
mengerjakan pekerjaan yang sama, pada bagian/seksi yang sama
mendapatkan " kepuasan intrinsik yang berbeda dari

penugasan/pekerjaan tersebut.
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Perusehaan Daerah Air Minum adalah perusahaan yang
tujuannya memberikan pelayanan air minum yang memenuhi syarat
kesehatan bagi masyarakat dan sumber pendapatan asli daerah.
Dalam rangka ikut membantu pencapaian tujuan organigasi perlu
dilakukan penelitian adanya kemungkinan hubungan antara
komitmen terhadap tujuan perusahaan dan kepuasan kerja.

Dari beberapa penelitian yang telah dilakukan menunjukkan
bahwa komitmen organisasi berhubungan signifikan dengan kinerja,
absenteesim dan turnover, ada pula yang menyebutkan bahwa
komitmen organisasi adalah predictor yang lebih baik bagi turnover
dibanding dengan kepuasan kerja demikian pendapat Sharma,
(1997). .

Oleh karenanya menarik untuk dilakukan penelitian masalah
hubungan komitmen terhadap perusahaan dengan kepuasan kerja
karyawan perusahaan.

Penelitian dengan mengambil kasus Perusahaan Daerah Air
Minum di Kabupaten Batang, dengan memperhatikan data yang
ada, terdapat karyawan yang terlambat datang, tidak masuk kerja
serta adanya surat keluhan dari karyawan kepada Direksi mengenai
cara pengelolaan perusahaan.

Perusahaan Daerah Air Mipum Kabupaten Batang adalah
perusahaan dengan karyawan berjumlah 66 orang, dengan

perincian seperti yang terlera pada tabel 1.1.
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Tabel 1.1. Daftar Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum

Kabupaten Batang Tahun 2000

No Jabatan Jumlah

1. | Direktur 3

2. | Kepala Bagian 7

3. | Bagian Teknik 22

4. | Bagian Administrasi Umum 34
JUMLAH 66

Sumber : Bagian Umum PDAM Batang, Mei 2000

Tabel 1.2.  Daftar Karyawan yang tidak masuk kerja periode
Januari- April 2000

Bulan Tahun Jumlah Tidak Masuk
2000 Karyawan (Absen)
Personil (%)
Januari 66 ‘ 15 22,7
Pebruari 66 7 10,6
Maret 66 14 21,2
April 66 12 18,2

Sumber : Bagian Umum PDAM Batang, Mei 2000

Dari tabel 2.2 nampak bahwa ketidakhadiran kéryawan pada
periode Januari 2000 — April 2000 rata-rata fadalah -18,2‘%;,
sedangkan dari data/catatan yang ada di Bagian Umum PDAM
Batang, jumlah karyawan yang mangkir (datang terlambat) rata-rala
dalam 1 hari selama periode Januari, 12 Mei 2000 adalah 22,9%.
Sedangkan yang pulang iebih awal rata-rata adalah 27,3%.

Karyawan yang mengundurkan diri adalah 1 orang.
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1.2.

Turnover (keluarnya karyawan) yang terjadi pada suatu perusahaan -

di samping akibat tidak adanya kepuasan kerja, juga dipengaruhi
oleh kondisi ekonomi makro. Orang tidak akan mudah keluar dari
perusahaan bila sulit mencari pekerjaan pengganti, seperti. pada
kondisi perekonomian makro Indonesia saat ini, dimana sangat sulit
mencari pekerjaan/angka pengangguran tinggi.

Data-data  tersebut, mengindikasikan bahwa kurangnya
kepuasan kerja karyawan dan komitmen orgénisasi. Hal ini harus
menjadikan perhatian dan segera ditangani secara baik.

Masalah peningkatan motivasi kerja karyawan dan kepuasan
kerja karyawan dalam perusahaan sangat penting pada globalisasi
ini dimana tuntutan masyarakat akan pelayanan makin meningkat,
serta persaingan antar perusahaan juga semakin tajam. Penelitian

akan mencoba meneliti hubungan antara komitmen terhadap

perusahaan dengan kepuasan kerja karyawan.

Perumusan Masalah
Dari uraian mengenai latar belakang masalah, 'dapat
dirumuskan bebérapa masalah yang ada dan perlu dikaji :

1. Bagaimanakah hubungan antara kepuasan kerja intrinsik
karyawan dan komitmen terhadap organisasi/perusahaan di
Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Batang ?

2. Hal-hal apakaﬁ ‘yang dianggap penting oleh karyawan, yang

dapat memberikan dorongan meningkatkan motivasi kerja ?
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1.3.

Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1. Tujuan Penelitian

1. Menganalisis hubungan antara Kepuasan kerja intrinsik
dan komitmen organisasi pérusahaan di PDAM kabubaten
éatang.

2. Mengetahui tingkat kepentingan dari faktor-faktor yang
dapat memberikan dorongan/meningkatkan motivasi kerja
karyawan.

1.3.2. Kegunaan Penelitian

Hasil dari penelitian ini dapat digunakan untuk :

1. Digunakan untuk masukan bagi perusahaan dalam
memformulasikén‘ strategi  peningkatan motivasi kerja
karyawan, dengan Iﬁwemperhatlkan fakior yang termasuk di
dalam kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

2. Digunakan untuk masukkan dan perbandingan bagi

penelitian sejenis selanjutnya.
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2.1.

BAB |l

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

Telaah Pustaka dan Penelitian Terdahulu

2.1.1. Motivasi dan Kepuasan Kerja

Salah satu masalah yang bharus dicermati dalam
mengelola perusahaan/organisasi, adalah bagaimana cara
memotivasi karyawan atau mendorong gairah kerja
karyawan, agar mereka bersedia bekerja keras dengan
memberikan semuya kemampuan dan keterampilan yang
dimilikinya, dalam rangf<a mewujudkan tujuan perusahaan.
Kemampuan, kecakapan dan keterampilan karyawan-lidak
ada artinya bagi perusahaan/ organisasi, bila mereka tidak
bersedia  bekerja keras secara optimal, dengan
memanfaatkan kemampuan, kecakapan dan keteram.piian
yang dimilikinya.

Motivasi penting karena dengan motivasi diharapkan
setiap individu, bekerja keras dan antusias untuk mencapai
hasil kerja yang tinggi. Motivasi kerja secafa umum dapat
diidentifikasikan sebagai serangkaian kekuatan penggerak

yang muncul dari dalam dan diluar diri masing-masing

-individu. Kedua kekuatan itu menimbulkan minat kerja dan




berhubungan dengan tingkah laku dan menentukan arah,

intensitas dan durasi dari tingkah lakuli;ebiasaan individual.

Tujuan pemberian motivasi dalam bukunya Hasibuan
M.S. P (1996) dikemukakan antara lain ;

1. Mendorong gairah dan semangat kérja karyawan.

2. Meningkatkan moral dan kepuasaﬁ _kerja karyawan.

3. Mempertahankan loyalitas dan ‘kestabiian karyawan
perusahaan.

4. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat
absensi karyawan. -‘

5. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

6. Meningkatkan kreativitas, partisipasi dan kesejahteraan
karyawan.

7. Meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap tugas,
meningkatkan produktivitas kerjé‘ dan meningkatkan
efisiensi.

Banyak teori tentang motivasi,_-secara garis besar
dapat dikelompokkan menjadi dua (25_,jaitu teori isi (content
theory) dan teori proses (process theory), dalam bukunya
Sondang Siagian P, (1995). |

Teori isi mendasarkan pendékatannya atas faktor-
faktor kebutuhan dan kepuasan individu yang menyebabkan

orang bertindak dan berperilaku dengan cara tertentu. Teor|




ini memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri.orang
yang menguatkan, mengarahkan,” mendukung dan
menghentikan perilakunya, dengan _kata lain  teori ini
memusatkan perhatiannya pada faktor-faktor apa vyang
memacu perilaku. Sedangkan teori proses (process theory)
memusatkan perhatian pada bagéjmana menguatkan,
mengarahkan, memelihara dan menghentikan perilaku
individu, agar setiap individu bekerja .giat sesuai déngan
tujuan perusahaan.

Teori-teori motivasi kelompok teolri kepuasan dan teori
proses, masing-masing terdiri antara Iaijn :

Tabel 2.1. : Teori Isi dan Teori Proses . .

TEOR! KEPUASAN/SI TEOR! PROSES
- Teori “Need Herarchy’, Maslow | - Teori harapan
- Teori “Dua Faktor”, Herzberg - (Expecta &y Theory)
- Teori “Achievement Motivation” | - - Teori keadilan
Mc. Clelland’s. - . Teori pengukuhan
- Teori Erg, Alderfer ‘
- Teori Motivasi Human Teori

Sumber : Organisasi & Motivasi, Malayu. S.P.Hasibuan, 1996
Teori motivasi yang banyak dikénal diantaranya adalah
teori hierarki kebutuhan dari Maslow, bahwa didalam manusia

ada suatu jenjang. Kelima kebutuhan tersebut, yaitu :
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1. Kebutuhan fisiologis
2. Kebutuhan keamanan
3. Kebutuhan sosial
4. Kebutuhan penghargaan
5. Kebutuhan aktualisasi diri

Maslow memisahkan kelima kebutuhan itu sebagai
order tingkat tinggi dan orde tingkat rendah. Kebutuhan orde
rendah terdiri dari kebutuhan ﬁsic_;l'o-gi‘s dan kebutuhan
keamanan, sedangkan orde tingkat tiﬁggi kebutuhan sosial,
penghargaan dan aktualisasi diri. Kebutuhan orde tingkat .
tinggi dipenuhi secara internal, kebutuhan order re‘ndaﬁ
-dipenuhi secara eksternal, hal ini disémpaikan oleh Stéphen
P. Robbin, (1996)

Penerapan teori hierarki kebutuﬁan dari Masiow dapat

dilihat pada tabel 2.2 berikut :
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Tahel 2.2

Pénerapan Teori Hirarki Kebutuha_n dari Masiow

Hirarki Kebutuhan

Faktor-faktor Umum

Faktor-faktor Organisasi

1. Kebutuhan
Fisiologis

2. Kebutuhan
aman

rasa

3. Kebutuhan sosial

4. Kebutuhan
' penghargaan

5. Kebutuhan
aktualisasi diri

Makanan
Minuman
Perumahan
Sex

00T

Keamanan
Stabilitas
Perlindungan
Jaminan

oo ow

Persahabatan
Kasih sayang

c. Rasa saling
memiliki

oo

Penghargaan
Status '
Pengakuan
Dihormati

aoow

a. Perkembangan
b. Prestasi
c. Kemajuan

a. Gaji

b. Kondisi kerja yang
© menyenangkan

c. Kafetaria

a. Kondisi kerja yang
aman

b. Jdaminan sosial

c. Keamanan kerja

d. Pensiun

a: Mutu Supervisi
b. Kelompok kerja yang
- erat

c. Perkumpulan  olah
. raga

a.. Prestasi dalam
pekerjaan

b. Kesempatan untuk

.- berkreasi

¢. Tantangan tugas

d. Kemajuan dalam
- organisasi

a. Prestasi dalam
. pekerjaan

b. Kesempatan untuk
" ‘berkreasi

¢. Tantangan tugas

d. Kemajuan dalam
.organisasi

Sumber : perilaku keorganisasian, Indriyo Gitosudar_mo (1997)
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Tabel 2.3.

Teori Motivasi Dua Faktor

Faktor Lingkungan

Faktor Motivasional

Faktor Contoh Faktor " - Contoh
Kebijaksanaan, | Keputusan untuk | Prestasi - | Kesempatan untuk
administrasi mengangkat ¥ | merasakan bahwa

dan organisasi

orang luar bagi
jabatan tingkat
atas, penyediaan

: | seseorang  dapat
menghasilkan
-sesuatu yang lebih

tempat parkir, penting
insentif, dsb :

Supervisi Kesempatan bagi | Penghargaan | Pemberian tanda
pegawai | penghargaan,
rendahan  untuk '| dorongan dari
berpartisipasi atasan, dsb
dalam hal tertentu -

Hubungan Tingkat Pekerjaan itu | Apakah pekerjaan

dengan atasan ! penghargaan sendiri | tersebut
atasan terhadap menyenangkan

bawahan.
Hubungan pribadi
antara atasan
dengan bawahan

dan memberikan
penghasilan yang
memadai

Kondisi kerja

Adanya musik,

Tanggung | Delegasi

ruangan berAC, | jawab, . | wewenang yang
sinar yang cukup memungkinkan
dan tidak bising "I para pegawai
| untuk dapat
mengawasi dirinya
sendiri dan
bertanggung
| jawab atas
pekerjaan mereka.

Kemajuan | Promosi  sesuai
- | dengan tingkat
| keberhasilan

Pengembang | Pengembangan
an | profesi dan
| kematangan

Sumber : Perilaku Organisasi, Adam, !, Indrawijaya (1989)

g ol 3 T
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Dalam bukunya Indriyo G. (199?) dikemukakan, dalam
teori motivasi 2 (dua) faktor yang~ dikemukakan oleh
Herzberg, dikenal adanya dua hal ata'u dua faktor yaitu :

1. Terdapat sejumiah kondisi ekstrinsik pekerjaan (extrinsic
Job Condition), bila kondisi ini tidak ada menyebabkan
munculnya ketidakpuasan.'-Kondisii__ ini disebut hygiene
factor's, karena faktor ini dibutuhkan minimal untuk
menjaga supaya tidak ada ketidék .puasan. Faktor-faktor
yang berkaitan dengan keadaan p;:-zkerjaan, meliputi, gaji,
jaminan pekerjaan, kondisi kerja, status, kebijaksanaan
perusahaan, kualitas supervisi, kualitas hubungan antar
pribadi dengan atasanlbqwahanltéman sekerja, jaminan

sosial.

2. Sejumlah kondisi intrinsik pekerjaan (infrinsic  job

conditipn), bila kondisi ini ada dapét berfungsi sebagai
motivator, yang dapat menghasiikén prestasi kerja yang
baik, bila faktor ini tidak ada tidak akan menyebabkan
adanya ketidakpuasan.  Tetapi menyebabkan tidak
adanya kepuasan kerja, faktor terséBut berkaitan dengan
isi pekerja yang disebut faktor pemuas (satiesfiers factor),
antara lain . prestasi, pengakuan,_l ;Jékerjaan itu séndiri,
tanggung jawab, kemampuan keméjuan, pertumbuhan

dan perkembangan pribadi.
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Faktor hygine faktor pencegah yang esensial :untuk
mengurangi adanya ketidakpqlasan, bila faktor ini tidak ada
dalam organisasi/perusahaan, cen.d.e.rung menyebabkan
adanya ketidakpuasan yang mendalam. Bila faktor ini ada
menciptakan keadaan dimana ketidakb'uasan nol, faktor ini
(hygine faktor) tidak memotivasi seseorang untuk berprestasi
lebih baik. Faktor motivator merupakan _kbndisi kerja intrinsik
yang dapat memotivasi prestasi kerja'seseorang. Menurut
Herzberg, faktor-fakior seperti prestasi, tantangan tugas,
penghargaan atas hasil kerja yang b'aik, peluang untuk
mencapai kemajuan, pertumbuhan prib_édi, pengembangan
dapat memotivasi perilaku. Tindakan perbaikan motivasi akan
berhasil, bila dilakukan tindakkan péda kondisi ektrinsik
pekerjaan, serta pada faktor kondisi ‘intrinsik pekerjaan ini
sendiri.

Jika ingin memotivasi orang"_ pada pekerjaannya,
Herzberg menyarankan untuk menekankan prestasi,
pengakuan, kerja itu sendiri, tanggung jawab dan
pertumbuhan, hal ini dimuat dalam bukunya Stephen P
Robbin, {19986).

Konsep dasar dari teori 2 (dua) faktor dari Herzberg,
menyebutkan bahwa kepuasan kerja daténg dari faktor-faktor

yang berhubungan dengan aspek intrinsik dari suatu
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pekerjaan sedangkan ketidakpuasan kerja dratang dari faktor
yang berhubungan dengan aspek ekstrinsik dari  suatu
pekerjaan, ditulis oleh Rothman, 1987 dan Dark Lauvich,
Soden, 1988. Pada umumnya sebagia:n_besar organisaéi atau
perusahaan melakukan upaya untuk.j m'emperbaiki métivasi
kerja karyawan dengan memusatkan perhatian ' pada
penciptaan kondisi dimana setiap 'kafyawan mem;;unyai
peluang untuk memperoleh kepuas;an intrinsik  maupun
kepuasan ekstrinsik dari pekerjaan mereka masing-masing.
Kepuasan ektrinsik ditentukan/dipengaruhi oleh faktor-faktor
eksternal yang mempengaruhi kepuasgn pribadi. Contoh dari
faktor eksternal yang mungkin dapat'rﬁempengaruhi motivasi
Kerja dan kepuasan kerja antara. lain adalah sistem
penghargaan {reward system), ~ evaluasi kinerja,
training/pelatihan dan pengembangan 'sié'tem insentif.
Sedangkan kepuasan intrinsik ditentukanldipengaruhi
oleh faktor-faktor motivasi yang melekat di dalam kerja itu
sendiri dan tidak tergantung kepada 'penghargaan ektrinsik
(misal seperti kepuasan karyawan yang diperoleh pada saat
yang bersangkutan dapat menyelesaikan tugas
khusus/spesifik dan kewajiban—ke@éjiban lain  dalam
pekerjaannya). Sesecorang memperoleh kepuasan intrinsik

dari elemen internal yang ada dalam pekerjaan itu sendiri

—
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yang mempunyai kontribusi terhadap adanya/ muncuinya
perasaan bahwa pekerjaan itu menarik dan menyenangkan.
Teori motivasi 2 (dua) faktor_l dari Herzberg sangat
berguna dalam memberikan gamb.:aran tentang motivasi
infrinsik, pendapat ini dikemukakan oleh Herzberg, seperti

yang dikemukakan oleh Alpander, Guvenc G, (1990). Faktor

higiene (hygienes factor) dalam t’e@ri motivasi Herzberg

adalah merupakan faktor eksternal dari pekerjaan itu sendiri,
sedangkan faktor motivator/faktor ih.trinsik, dicirikan oleh
perasaan posilif mengenai pekerjaan dan hasil kerja yang
ada didalamnya sendiri (seperii prestasi (achievement),
pengakuan (recognation), tanggung jawab (responsibility),
p-engemba'ngan (advancement), pertumbuhan (growth).

Sesuai dengan pendapat dari Szilagyi, AD, Jr, Wallace
(1987) M.J. Jr bahwa wmotivator térmasuk karakteristik
intrinsik dari pekerjaan, yang apabilé ada akan membuat
adanya kepuasan dan memotivasi kinerja.

Faktor yang berhubungan dengan kepuasan kerja
menurut Herzberg ada 14 faktor ;!aitu . Recognation,
Archievement, Work it self, Responsibﬂity, Advancement,
Salary, Interpersonal relation, Possibﬂity‘ of growth, Status,

Supervision technical, Company Poﬁéy and administration,




~

Working condition, Personal Live, Job Security oleh Park,
Lovrich, Soden, 1988.

Menurut Hackman dan Oldham (1975) dimensi kerja
dalam pengukurén kepuasan kerja, telah diidentiﬁkasinkan 5
lima dimensi inti pekerjaan, vyaitu fask identity (identitas
tugas), task significance (signifikasi tugas) skifl variety (variasi
ketrampilan), outonomy (otonomi) d.a'mL feed back (umpan
balik). Kelima hal tersebut mencipte;kah kondisi psikologis,
yang akhirnya dapat menimbulkan hotivasi, Kineria yang
tinggi, kepuasan kerja, ketidak hadiran yang rendah dan
pergantian karyawan (turnover) yang rendah.

Teori motivasi 2 (dua) faktor 'Herzberg mengusulkan
bahwa pekerjaan vyang diperkéya' (enriched) dapat
menyokong/membantu  atau menam'b_ah kepuasan Kkerja
intrinsik  diantara karyawan. F’eng'ayaan pekerjaan (job
enrichment) memberikan kesempatan kepada karyawan
untuk pertumb_uhan psikologis, hal ini dikemukakan oleh
Szilagyi (1987).

Menurut Hackman and Oldaém, pemuasan dari
kebutuhan orde paling tinggi adalaﬁ merupakan esensi
daripada kepuasan kerja intrinsik, yé_ng akan muncul bila

karyawan mengalami 3 (tiga) kondisi psikologis, yaitu :
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Pekerjaan memungkinkan karyawan merasa secara
personal/ individu mempunyai rasa tanggung jawab yang
signifikan, terhadap hasil kerjanya.

Otonomi  didefinisikan seberapa besar kebebasan/
independensi dalam pekerjaan. Ini  adalah dimensi
pekerjaan inti yang utama {primary core job dimension)
yvang membantu/membuat munculnya tanggung jawab
pribadi terhadap hasil kerja. Pekerjaan akan menjadi

mempunyai arti dan menarik bila masing-masing individu

~merasa bahwa hasil kerja adalah merupakan upaya dan

kontrol pribadinya, s,_ehingga mereka merasa bertanggung

jawab terhadap hasil secara perorangan.

Keterlib‘at dalam mengerjakan sesuatu dirasakan sebagai

sesuatu' yang sangat berarti oleh masing-masing individu.

Terdapat 3 (tiga) dimensi pekerjaan inti yang akan

membuat pekerjaan menjadi  lebih  berarti dan

seimbang/sesuai.

Dimensi Pertama Task identity (identitas  tugas),
sejauhmana pekerjaan itu menuntut
penyelesaian suatu kerja yang utuh
dan dapat dikenali.

Dimensi Kedua : Skill variety (variasi keterampilan),

sejauhmana pekerjaan itu menuntut

18
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Dimensi Ketiga

keragaman  kegiatan, sehingga
pekerfaan dapat menggunakan
sejumiah ketrampilan dan bakat
yang berbeda.

Task significance  (signifikansi
tugas), | sejauhmana  pekerjaan
mempunyai  dampak  terhadap

pekerjaan orang lain.

Hal ini dikemukakan oleh Pinder (1984}

. Pekerjaan yang memungkinkan karyawan memperoleh

umpan balik (feed back) dari hasilnya, umpan balik ini

dapat dari pekerjaan\ itu sendiri atau dari orang lain.

Umpan balk yang

cepat dari pekerjaan itu sendiri

menghasilkan kepuasan inirinsik yang lebih besar bila

dibanding dengan umpan balik yang diperoleh dari orang

lain pada titik-titik akhir suatu pekerjaan.

Kepuasan kerja menurut Locke (1976) adalah

tanggapan emosi yang positif yang dihasilkan dari suatu

pengalaman terhadap

19
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Dimensiinti — >~ Keadaan — . Hasil pribadi dan

Pekerjaan psikologis kritis keria
- Keragaman makna yang dialami N Mativasi kerja
ketrampilan dari kerja itu internal tinggi

- ldentitas tugas - Kinerja kerja

- Signifikasi tugas kualitas tinggi

Otonomi ——> Tanggung jawab yang - Kepuasan tinggi
di alami untuk hasil dengan kerja itu
keria itu

Umpan balik———= Pengetahuan akan J - iKemangkiran dan
hasil yang sebenar- tingkat keluarnya
nya dan kegiatan kerja Karyawan rendah

L kekuatan \/
kebutuhan pertum-

buhan karyawan
Gambar 2.1

Model : “Karakteristik Pekerjaan” Hackman Oldham

‘Sumber : Perilaku Organisasi, Stephen.P.Robbin (1996)

2.1.2. Komitment Terhadap Organisasi

Komitmen kerja sering dioperasionalisasikan sebagai
komitmen terhadap organisasi dan atau job involvernent
(pelibatan dalam kerja). Konstruksi dari komitmen organisasi
memusatkan perhatian pada kesetiaan karyawan terhadap

organisasi. Ini merupakan kondisi psikologis atau orientasi
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~ karyawan terhadap organisasi, dimana karyawan bersedia

mengeluarkan energi ekstra demi kepentingan perusahaan.
Romzek (1985) sebagai salah satu peneliti menyebut

hal tersebut sebagai keterlibatan dalam organisasi/

organizational involment. Mowday (1982) telah meneliti

tentang komitmen organisasi adalah sabagai prediktor

perilaku karyawan, khusus {urnover, absenteeism dan tenure.

Komitmen terhadap organisasi menurut Mowday,
Porter dan Steers (19825 adalah kepercayaan yang kuat
terhadap nilai dan tujuan perusahaan, kesediaan untuk
melakukan upaya ekstra demi untuk kepentingan perusahaan
dan keputusan yang kuat untuk tetap menjadj anggota/bagian
dari organisasi.

Setiap individu mencari organisasi yang dapat
memenuhi kebutuhan dan keinginannya dan memungkinkan

penggunaan/pemanfaatan secara maksimal ketrampilan,

kemambdannya. Komitmen terhadap organisasi terbangun

* bila masing-masing individu mengembangkan 3 sikap yang

saling berhubungan terhadap organisasinya, yaitu :

1. Pemahaman/penghayatan dari tujuan  perusahaan
(identification)

2. Perasaan terlibat dalam suatu pekerjaan _l(perasaan

bahwa pekerjaannya adalah menyenangkan)

{Involvement)




3. Perasaan loyal (perusahaan adalah tempat kerja dan
tempat tinggal) (foyality)

Menurut Cook dan Wall (1980) komitmen terhadap
organiéasi mempunyai 3 komponen yang saling berhubungan
yaitu :

1. Bangga terhadap.organisasi dan internalisasi dari pada
tujuan organisasi.

2. Keinginan untuk mengeluar upaya individu demi untuk
kepentingan organisasi.

3. Rasa memiliki dan kedekatan dengan organisasi dan ingin

tetap menjadi anggota dari organisasi.

2.1.3. Kepuasan Kerja dan Komitmen Terhadap Organisasi

Banyak studi menyatakan bahwa kepuasan kerja dan
komitmen adalah saling berhubungan. Banyak kontroversi
bila mencari sebab akibat dari kepuasan dan komitmen.
Beberapa berasumsi bahwa kepuasan adalah tanda/pelapor
(precursor) dari komitmen, Baterman dan Strasser teiah
mengusulkan bahwa hubungan \sebaliknya adalah yang
benar, yaitu komitmen adalah tanda/pelapor (precusor) dari

kepuasan.

)
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2.1.4. Penelitian Terdahulu

Pokok bahasan mengenai hubungan antara Kepuasan
Kerja dengan Komitmen terhadap tujuan Rumah Sakit,
pernah diteliti oleh Guvent G. Alpander pada tahun 1990, di
Miane. Tujuan penelitian pada saat itu adalah untuk
melengkapi bahan yang diperlukan oleh Pengelola Rumah
Sakit, dalam rangka upaya peningkatan Motivasi Kerja
melalui Kepuasan Kerja, dimana Kepuasan Kerja diukur
dengan Dirﬁensi Inti Pekerjaan dan Motivasi Dasar.

Hasii Penelitiannya menyatakan bahwa terdapat

hubungan yang signiﬂl;_<an antara Dimensi Inti Pekerjaan dan

- Motivasi Dasar dengan\item—item yang ada dalam Komitmen

terhadap tujuan organisasi. ftem-item dalam Komitmen
Organisasi meliputi Identification, Involvement dan Loyality.
Di dalam penelitian tersebut tidak dilakukan analisa mengenai
hubungan antara Dimensi Inti Pekerjaan, Motivasi Dasar,
Komitmen ferhadap Tujuan Rumah Sakit dengan faktor Jenis
Kelamin, Umur dan Masa Kerja.

Penelitian tersebut mengambil kasus Depariemen
Perawat sébuah Rumah Sakit (Nurshing Departement),
dengan responden sejumlah 120 orang. tlasil penelitian
dipublikasikan melalui Halth Care Management Review,

1990, 15 (4) Aspen Publishers Inc.

23
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2.2,

Kerangka Pemikiran Teoritis

Tugas utama manager adalah memotivasi karyawan dalam
suatu organisasi, agar mempunyai kinerja yang tinggi demikian
dikemukakan oleh Steers Porter _(1987). Secara umum konsistensi
manager dalam memotivasi anggotanya, akan lebih efektif dalam
memaksimalkan  produktivitas, kinerja  dan meningkatkan
akuntabilitas organisasinya, hal ini menurut Zurkiewca, Massey and
Brown (1998).

William dan Hazen (1986), membedakan secara spesifik
antara komitmen dan kepuasan kerja, dengan menyatakan bahwa
komitmen adalah pengarlnh dari kepercayaan yang kuat terhadap
organisasi, sedangkan kephasan kerja adalah jawaban/respon
terhadap pengalaman mengenai suatu pekerjaan.

Teori motivasi yang digunakan dasar dalam penelitian,
pembahasan dalam studi ini adalah teori motivas; dua (2) faktor dari
Hezzberg. Dengan pembatasan pembahasan bahwa kepuasan
kerja yang diteliti adaiah kepuasan kerja intrinsik (atau kepuasan
kerja yang dipengaruhi oleh faktor intrinsiklmotivasi‘intrinsik)

Sedangkan pengukuran ada tidaknya kepuasan kerja dengan
mengadopsi “The Hackman Oldham Job Characteristics Model of
Work Motivation”, dikombinasikan dengan faktor motivator dari teori
motivasi Herngrg. Sedang untuk komitmen terhadap organisasi

digunakan faktor-faktor seperti yang dikemukakan oleh Mowday,
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Peter, Steers (1984) ataupun Cook dan Wall (1980) Sharma (1997)
yaitu Kepercayaan yang - kuat terhadap nilai dan tujuan
perusahaan, perasaan terlibat dalam suatu ':pekerjaan dan
kesediaan untuk mengeluarkan upaya khusus demi nama
organisasi, serta kesediaan untuk tetap menjadi bagian dari
organisasi tersebut.

Kepuasan kerja pada dasarnya terdapat kepuasan kerja ekstrinsik
dan intrinsik. Sesuai dengan batasan yang dikemukakan
sebelumnya, bahwa dalam penelitian ini hanya membahas
kepuasan intrinsik yang secara garis besar dapat ditunjukkan
dengan motivasi dasar (basic motivator) dan dimensi inti pekerjaan
(Core Job Dimension) )

Berdasarkan uraian dan telaah pustaka yang telah dikemukakan

sebelumnya maka model dalam penelitian ini, dapat digambarkan,

seperti pada gambar 2.2.
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Gambar 2.2.

Kepuasan Kerja <7:1: o

Intrinsik

Model : Hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen terhadap

organisasi (yang digunakan dalam penelitian ini)
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2.3.

Hipotesis

Dalam penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut :

Hipotesis |

Hipotesis 2

Hipotesis 3

Hipotesis 4

Hipotesis 5

Hipotesis 6

Hipotesis 7

Hipotesis 8

Hipotesis 9

Ada hubungan/korelasi yang signifikan antara
dimensi inti pekerjaan dengan item yang ada
didalam komitmen organisasi.

Ada hubungan/korelasi yang signiﬁkan antaré
motivator dasar dengan item yang ada dalam
komitmen organisasi.

Ada hubungan antara masa kerja dengan
komitmen organisasi

Ada hubungan antara jenis kelamin V-dengan
komitmen organisasi.

Ada hubungan antara umur dengan komitmen
organisasi.

Ada hubungan antéra masa kerja dengan
Motivasi Dasar.

Ada hubungan antara jénis kelamin dengan
Motivasi Dasar.

Ada hubungan antara umur dengan Moativasi
Dasar.

Ada hubungan antara masa kerja dengan

Dimensi Inti Pekerjaan.
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2.4.

Hipotesis 10

Hipotesis 11

Ada hubungan antara masa kerja dengan dimensi
inti pekerjaan.
Ada hubungan antara umur dengan dimensi inti

pekerjaan.

Definisi Operasional Variabel

1.

Kepuasan keria diukur dari persepsi karyawan terhadap tingkat

Achievement, Recognition, Advancement, Personal Growth, Skill

Variety, Task Completion/Task Identity, Task Autonomy, Task

Significance, Feed Back dalam suatu pekerjaan.

a.

Achieverqent (Préstasi) . kemampuan menyelesaikan suatu
pekerjaan.

Recognation  {pengakuan/penghargaan) pengakuan/
penghargaan atas prestasi yang ditunjukkan.

Advancement (kemajuan) : kesempatan untuk mendapatkan
kemaqun!promosi.

Personal Growth (pengembangan) : kesempatan untuk
mengembangkan kemampuan pribadi, seperti mengikuti
pend‘idikan dan pelatihan.

*  Dalam kuesioner, diwujudkan dalam pertanyaan nomor

1 s/d 4.
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e. Skill Variety (Variasi keterampilan) : sejauhmana pekerjaan
itu menuntut keragaman berbeda, sehingga pekerja dapat
menggunakan ketrampilan dan bakat yang berbeda.

f. Task Completion/Task Identity (Penyelesaian pekerjaan) :
sejauhmana pekerjaan itu menuntut penyelesaian suatu kerja
yang utuh dan dapat dikenali.

a. Task Autonomy (Otonomi tLAtgas) . sejauhmana pekerjaan itu
memberikan kebebasan dan keleluasaan kepada individu
dalam membuat jadual dan prosedur yang digunakan dalam
menyelesaikan tugas.

h. Task Significance (Signifikansi tugas) : sejauhmana
pekerjaan mempunyai dampak terhadap pekerjaan lainnya,
dan pada kehidupan karyawan sendiri.

i. Feed back (Umpan balk) : sejauhmana pelaksanajan
pekerjaan itu memperoleh informasi yang langsung dan jelas
mengenai keefektifan kinerjanya.

*  Dalam kuesioner, diwujudkan dalam pertanyaan nomor 5
s/d 10.

2. Komitmen organisasi diukur dengan sikap karyawan terhadap

organisasi/perusahaan, dilihat dari  aspek identification,

involvement, loyalitas.
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Identification (identifikasi) : tingkat sejauhmana karyawan

merasa menjadi bagian dari perusahaanltingkat persamaan

tujuan perusahaan menjadi fujuan perorangan.

(pertanyaan kuesioner no. 12 & 13)

Involvement (Keterlibatan) : tingkat keterlibatan dalam

pengambilan keputusan, sedia berkorban demi perusahaan.

(pertanyaan kuesioner no. 14)

Loyality (Loyalitas) : niatan untuk tetap ménjadi anggota

drganisasi, kesetiaan dan kebanggaan terhadap organisasi.

(pertanyaan kuesioner no. 11 & 15)

*  Dalam kues:!oner diwujudkan dalam pertanyaan nomer 11
s/d 15.

Pertanyaan 1 s/d 4 dibuat untuk mengetahui persepsi

karyawan terhadap seberapa luas perusahaan/ organisasi

memberikan  peluang untuk  berprestasi,  mendapat

pengakuan, perkembangan  pribadi  dan kemajuan

(advancement).

Pertanyaan 5 s/d 10, diadopsi dari Job Diagnostic Survey

(JDS) yang dikembangkan oleh Hackman & Oldham.

nstrumen ini digunakan untuk menilai persepsi karyawan

digunakan untuk mengukur seberapa jauh/ besar skill variety,
task completion, task otonomy, task significance dan feed

back ada didalam pekerjaan. Skor individu dan bersama
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(kombinasi) dalam dimensi inti pekerjaan (Core Job
Dimension) memberikan indikasi derajad seberapa besar
suatu pekerjaén kemungkinan dapat membangun motivasi
intrinsik untuk karyawan.

Pertanyaan 11 sid 15 didisain untuk mengumpulkan ukuran
dari sikap karyawan terhadap perusahaan, dilihat dari aspek

identification, involvement dan loyality.
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BAB HI

METODE PENELITIAN

Penelitian. ini untuk menguji hubungan antara kepuasan kerja
dengan komitmen terh"adap organisasi di Perusahaan Daerah Air Minum
Kabupaten Batang. Penelitian ini dilakukan dengan memahami bebérapa
fiteratur dan penelitian yang sejenis ataupun yang berhubungan dengan
kepuasan kerja dan atau komitmen terhadap organisasi. Untuk mengukur
kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang ada di PDAM Batang
dilakukan pemberian kues_tioner ke_pada 66 karyawan PDAM Batang.

3.1, Jenis dan Sumber Data
a. Data Pri:ﬁer
Data yang diambil langsung dari sumbernya, yaitu
karyawan PDAM Kabupaten Batang dnegan menggunakan
angket{};uestioner.
Data :ﬁ yang didapat adalah data  teniang profil
respauden/karyawan dan data tentang kepuasan kerja dan
komitmen organisasi.

b. Data Sekunder

Data yang diperoleh dari laporan laporan yang ada,
seperti struktur organisasi, absensi, daftar karyawan dan data
data tentang perusahaan air minum Kabupaten Batang.

Data-data tersebut diperoleh dari bagian umum PDAM Batang.
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3.2.

3.3.

3.4.

Populasi Sample
Populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan yang ada.

Penelitian ini dengan sensus.

Metode Pengumpulan Data

Dalam mendapatkan data primer dilakukan dengan cara:

a. Kuesioner
Dengan memberikan kuesioner kepada seluruh karyawan
sebagai untuk diisi dan dikumpulkan lagi.

b. Wawancarafinterview
Wawa;ncara deng'an melakukan tanya jawab terhédap responden

seperti direktur, kepada bag\ian umum.

Metode Analisis

Terhadab data yang diperoleh dilakukan uji validitas dan
reliabilitas, kemudian dilanjutkan dengan analisis hubungan/korelasi.
Analisis hubungan item skor jawaban invidual dari 6 pertanyaan
yang berasal dalam dimenst inti pekerjaan (pertanyaan no. 5 s/d 10)
dihitung, begitu juga skor individual pada motivator dasar (no 1 s/d
4) noa dihitung dari komponen individu tersebut dihubungkan
dengan masing-masing item dari 5 item yang dig_unakan untuk
mengukur komitmen organisasi {no 11 s/d 15). Hal ini untuk

mengetahui korelasi antara motivator dasar dengan komitmen
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organisasi dan korelasi antara dimensi inti pekerjaan dengan

komitmen organisasi.

3.4.1. Uji Reliabilitas

Konsep reliabilitas mengandung ide pokok, yaitu

sampai seberapa jauh hasil suatu pengukuran dapat diterima.
Estimasi terhadap tingginya reliabilitas dapat dilakukan
dengan berbagai pendekatan. Menurut prosedur yang
dilakukan dan sifat koefisien yang dihasilkan, terdapat tiga
macam pendekatan reliabilitas, yaitu pendekatan tes ulang,
pendekatan bentuk ﬁara(el dan pendekatan konsistensi
internal  (internal  consistency). Pendekatan konsistensi
intermal dilakukan dengan menggunakan satu bentuk tes
yang dikenakan hanya sekali saja pada sekelompok subyek
(single-trial administration) (Saifuddin Azwar, 1997). Hal
tersebut dipakai untuk menguji sejauh mana pengukuran
memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakukan
pengukuran kembali terhadap subyek yang sama.

Untuk tes yang dibefah menjadi lebih dari dua belahan

yang masing-masing berisi item dalam jumiah sama banyak,

dapat digunakan formula Alpha.

Rumusnya :
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3.4.2.

K banyaknya belahan tes

It

S)? varians belahanj;j=1,2,3 ...k

Sx? varians skor tes

Perhitungan  koefisien reliabilitas, dilakukan dengan'

menggunakan program SPSS for windows 9.00.

Uji Validitas

Validitas mempunyai arti sejauhmana kecerrpatan dan
ketepatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya.
Validitas dinyatakan oleh korelasi antara distribusi skor test
yang bersangkutan dengan distribusi skor suatu kriteria yang
relevan. Dalam kasus ini digunakan test validitas konstraks.
Test validtias konstraks ini adalah tipe validitas yang
menunjukkan sejauhmana test mengungkapkan suatu
konstrak teoritik yang hendak diukur.

Test validitas ini | dilakukan dengan cara
mengkorelasikan antara skor yang diperoleh pasa masing-
masing pernyataan dengan skor total. Bila skor semua
pernyataan yang digunakan berkorelasi dengan skor total
maka dapat dikatakan bahwa alat pengukur memiliki validitas.
Bila alat pengukur telah memiliki construct validity berarti
semua item/pernyataan yang ada didalam alat pengukur itu

mengukur konsep yang ingin diukur.
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Rumus yang digunakan adalah Rumus “Korelasi
Product Moment”

N(Exy)-Zx2y

N INDX - (2X)7] INSy?-(2y)?]

Koefisien korelasi antara skor item dengan skor total

-
]

X = Skor pertanyaan yang dihitung validitasnya.
Y = Total skor untuk variabel yang terdiri dari beberapa
komponen pernyataan/pertanyaan. |

N = jumiah sample.

3.4.3. Analisis Chi — square atau Chi — Kuadrat
Data dari hasil penelitian dapat digolongkan ke dalam
beberapal ifaktor, karakieristik atau atribut, dimana tiap faktor
atau atribut terdiri dari beberapa klasifikasi, kategori,
golongj'an atau tingkatan.
Metode analisis Chi-Square bertujuan uhtuk menguiji apakah
ada perbedaan yang cukup signifikan antara jumiah
pengamatan suatu obyek terténtu pada setiap- variabel
terhadap hilai harapannya (expected value) yang berdasar
hipotesis nol (Ho).

Ho diuji dengan rumus : .

K (Oi - Ei)?
X2 = }__: —
=1 Ei
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3.4.4.

Dimana ,

Oi = nilai pengamatan yang diperoleh pada kategori
yang ke — 1.

Ei = nilai harapan (expected value) pada kategori yang
ke - i.

¥ = jumlah kategori yang diamati.

Analisis Koefisien Kontigensi (C)

Metode ini digunakan untuk mengetahui keeratan hubungan
antara variabel independeri dengan variabel dependen
yang telah diteliti.

Metode ini menggunakan rumus :

x2

N +x2 .
Dengan demikian untuk menghitung C, terlebih dahulu

harus menghitung X dengan rumus terdahulu, atau

k k- (Oi - Ej?
X :xzz z }: -
i=11i=1 Eij
Dimana;
Oij = banyaknya kasus yang diobservasi  yang

o dikategorikan dalam baris ke -- 1 pada kolom ke |
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Eij = banyaknya kasus yang diharapkan dibawah Ho

untuk dikategorikan dalam baris ke — 1 dan kolom

ke — |
¥ = menjumlahkan semua sel
N = babnyaknya sampel

Kemudian uniuk mempéroleh C, harga barang diperolen
dari X dimasukkan dalam rumus C tersebut.
3.4.5. Korelasi Product Moment
Analisis korelasi digunakan untuk mgnentukan suatu
besaran yang menyatakan bagaimana kuatnya hubungan
suatu variabel dengan variabel lainnya, tidak mempersoaikan
apakah suatu variabel fertentu tergantung kepada variabel
lain.
Besaran korelasi dinyatakan dengan r yang ldisebut éebagai
koefisien korelasi.
Rumdé korelasi Product Moment
NLXy - 2X2y

N [n.2x? - (5207 tn. Zy* ()]

o}
11

Jumiah observasifjumlah sampel

Variabel yang dicari'korelasinye‘i

X ¥

r Koefisien korelasi (Pearson)

nilai koefisien korelasi Pearson ( R ), dapat diantara -1 75 1.
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Bila nilai r > 0, artinya hubungan positif.
Bila nilai r < 0, artinya ada hubungan negatif.

Bila nilai r = 0, artinya tidak ada hubungan sama sekall

Bila nilai r = 1, atau r = -1 artinya ada hubungan yang

sempurna.
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4.1.

BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Sejarah Berdirinya Perusahaan

Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Batang, didirikan
berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Batang nomor 2, tahun
1993 tanggal 30 Januari 1993 tentang Pendirian Perusahaan

Daerah Air Minum Kabupaten Batang. Perusahaan Daerah Air

"~ Minum ini dibentuk sebagai pengganti Badan Pengelolaan Air

Minum (BPAM) yang dibentuk oleh Departemen Pekerjaan Umum,
dalam rangka untuk mengelola Sistem Penyediaan Air Bersih
Kabupaten Batang, yang dibangun oleh Pemerintah Pusat, melalui

Proyek Peningkatan Sarana Air Bersih Jawa Tengah. Pembentukan

Badan Peﬁgeiola Air Minum Kabupaten Batang, dilakukan dengan

Surat Keputusan Menteri Pekerjaan Umum Nomer : 338/KPTS/

1985 tanggal 15 Juli 1985. Sistem penyediaan air bersih Kabupaten

Batang, mulai dapat berfungsi untuk melayani pelanggan, adalah’

pada tahun 1985.
Tujuan pembentukan Perusahaan Daerah Air Minum

Kabupaten Batang ini, antara lain adalah :

1. Memberi pelayanan air minum yang memenuhi syarat-syarat

kesehatan bagi masyarakat.
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4.2.

2. Sebagai salah satu sumber Pendapatan Asli Daerah dan
sebagai sarana pengembangan perekonomian dalam rangka
pembangunan daerah.

Sistem Penyediaan Air Bersih Kabupaten Batang

Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Batang, sampai
dengan akhir Mei 2000, mengelola sistem yang menyediakan air
bersih untuk masyarakat Kabupaten melalui sistem perpipaan. Dari
sejumlah Kecamatan yang ada di Kabupaten Batang sebesar 12
(dua belas) Kecamatan, 7 (tujuh) Kecamétan telah dilengkapil
dengan sistem penyediaan air bersih melalui perpipaan, yaitu
Kecamatan Batang Kota, Bandar, Limpung, Reban, Blado, Bawang
dan Wonotunggal. Kapasitaé total sistem yang dikelola adalah 164
I/detik, dengan memanfaatkan sumber air baku 6 buah sumur bor
dan 6 buah mata air. Sistem dari mata air dialirkan melalui jafingan
pipa secara gravitasi, sedangkan sistem dari sumur bor dilengkapi
dengan sistem perpompaan.

Sampai dengan akhir Mei 2000, 'jumlah sambungan
rumahnya mencapai 9561 unit dan sambungan hidran umum 186
buah. Penduduk yang dapat dilayani baru sekitar 17% darl
penduduk Batang, sehingga sampai dengan saat ini, masih selalu

melakukan pengembangan.
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4.3.

Struktur Organisasi Perusahaan

Struktur  organisasi Perusahaan Daerah Air  Minum
Kabupaten Batang, adalah seperti pada Gambar 4.1 Susunan
Direksi, ditetapkan berdasarkan Surat Keputusan Bupati Batang,
nomor : 821.2/SK/02/1997 tanggal 7 November 1997 dengan masa
bakti 4 tahun, sejak November 1997, dengan terd.ri dari Direktur
Utama, Direktur Bidang Teknik dan Direktur Bidang Umum.

Dilengkapi pula dengan Badan Pengawas PDAM vyang
ditetapkan dengan Surat Keputusan Bupati nomor : 690/333/1889
tanggat 12 Juni 1999.

Dalam struktur organisasi dilengkapi pula dengan uraian’
tugas dan tata keria, sedangk\an jumiah pesonil yang mendukung
jalannya perusahaan berjumiah 66 orang, terdiri dari 11 orang
wanita dan 55 laki-laki, dengan masa kerja antara 2 tahun sampai
dengan 14 tahun. Dari sisi pendidikan, komposisi karyawan adalah
SD dan SLTP sejumlah 8%, SLTA sebesar 85% dan sarjéna muda

dan sarjana sebesar 7%.
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4.4,

4.5.

Aset Perusahiaan dan Tarip Air

Total Aset Perusahaan Daerah Air Minum Batang status 31-
12-1999 sebesar Rp. 5.616.813.265,00 (lima milyar enam ratus
enam belas juta delapan ratus tiga belas ribu dua ratus enam puluh
lima) dan pada akhir tahun 1999 mempunyai saldo hutang dari ADB,
sebesar Rp. 2.990.059.574,00 (dua milyar sembilan ratus sembilan
puluh juta lima puluh sembilan ribu lima ratus tujuh puluh empat
rupiah). Untuk supaya dapat tetap beroperasi dan mengembaiikan
hutang maka susunan tarip, dibuat dengan Surat Keputusan Bupati
Batang Nomor : 690/56/1999 tanggal 17 Maret 1999 dimana tarip
dasar air minum ditetapkan Rp. 350/M3 yang diberlakukan sejak
bulan April 1999.

Dengan tarip air yang ada saat ini, perusahaan masih
mengalami kerugian, hal ini antara lain disebabkan tarip air yang
rendah, banyak water meter yang macet dan masih adanya Idle

Capacity.

Program Pengembangan Pegawai

Perusahaan Daerah Air -Minum Kabupaten Batang, telah
melaksanakan program pengembangan karyawan, dengah cara .

1. Mengirimkari !'karyawan untuk mengikuti pendidikan dan latihan.
2. Memberikan ijin uniuk belajar kepada karyawan guna

meningkatkan pengetahuan/ketrampilan pribadi.
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4.6.

3. Memberi ijin dan membantu biaya pendidikan karyaWan, untuk
belajar pada program Diploma | di Akademi Teknik Air Bersih di
Magelang.

Pada saat ini akhir Mei 2000 tercatat 8 (delapan) karyawan diberi

ijin Ljntuk belajar di Universitas Pekalongan dan Universitas Terbuka

dengan biaya sendiri dan 2 orang karyawan untuk belajar di

Akademi Teknik Air Bersih di Magelang dengan diberi bantuan

sebagai biayanya di tanggung perusahaan.

Kesejahteraan Karyawan

Disamping gajih kepada karyawan diberi uang kesehatan,
yang diberikan setiap bulan déngan jumlah untuk seluruh karyawan
tidak di bedakan pangkat ataupun jabatan.

Juga tersedia Koperasi Karyawan yang menyediakan

kebutuhan sehari-hari dan program simpan pinjam karyawan.

45

UL




5.1.

BAB V

PEMBAHASAI‘%I HASIL PENELITIAN

Gambaran Responden |

Responden yang d

yang diharapkan 1 orang t

dapat sejumlah 85 responden dari 66

idak mengembalikan kuesioner, yang ini

disebabkan lokasi kerjanya jauh, yaitu penjaga mata air yang

letaknya agak sulit dicapai.

Responden dikelom;

pokkan berdasarkan umur, masa kerja,

ienis kelamin dan tingkat péndidikan.

5.1.1. Responden Menurtilt Jenis Kelamin

Dari 65 respcs)nde‘n yang ada, maka dapat dipisahkan

seperti pada tabel 5'

1.
Tabe!l 5.1.
Responden menurut jenis kelamin.
Katagori Jeniskelamin | Jumlah
orang | %
1 Wanita 11 16,9
2 | Laki-laki 54 83,1
Jumiah 65 100

Sumber : Data primer diolah

Karyawan perusah{;ﬂan Air Minum Kabupaten Batang, 11

orang atau, 16,8 % Eadalah wanita dan 54 orang atau 83,1%

admahlakuakidaq
|
sebagian besar laki-

at disimpulkan karyawan PDAM Batang

laki (83,1%)
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5.1.2. Responden Menurut Umum

5.1.3.

Dari 65 responden yang ada, berdasarkan umur, dapat

dipisahkan seperti pada tabel 5.2.

Tabel 5.2.

Responden menurut Umur

Katagori Umur Jumiah
orang %
1 <34 36 54,4
1235 29 44 6
Jumlah 65 100

Sumber : Data primer diolah

Karyawan PDAM Batang; 554% berusia 34 kebawah dan

44,6 % berusia 35 keatas. Dapat disimpulkan karyawan

PDAM Batang lebih banyak yang berusia muda, dibawah 34

tahun (54,4%)

Responden Menurut Masa Kerja

Dari 65 responden yang ada, berdasarkan masa kerja

dapat dibedakan, seperti tertera dalam tabel 5.3.

Tabel 5.3.

Responden menurut masa kerja

Katagori Masa Kerja Jumiah
(tahun) orang %
1 2< MK<7 22 33,8
2 7 <MK< 14 43 66,2
Jumtah 65 100 |

Sumber : Data primer diclah
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5.2

5.1.4.

Responden yang ada mempunyai masa kerja antara 2 tahun
sampai dengan 14 tahun, adapun pembagian nya adalah
33% mempunyai masa kerja < dibawah 7 tahun dan 66,2%
mempunyai masa kerja antara 7 sampai dengan 14 tahun.
Dapat disimpulkan sebagian besar karyawan PDAM, memiliki
masa kerja antara 7-14 tahun (66,2%)
Responden Menurut Pendidikan

Dari 65 responden yang ada berdasarkan tingkat
pendidikan dapat dipisahkan, seperti tersebut pada Tabel 5.4.
Tabel 5.4.

Responden menurut pendidikan

Katagori Tingkat _Jumtiah
Pendidikan orang %
1 SD&SLTP 6 9.2
2 SLTA 54 83.1
3 SM & S1 5 7.7
Jumlah 65 100

Sumber . Data primer diclah
Dapat disimputkan sebagian besar karyawan PDAM Batang

berpendidikan SLTA (83,1%)

Pengujian Hasil Penelitian

Terhadap hasit didapat dilakukan uji Reliabilitas dan Validitas.

Test Reliabilitas terhadap data yang didapat, dengan menghitung

koefisien Cronbach Apha. Perhitungan alpha dilakukan terhadap

skore jawaban responden mengenai Dimensi Inti Pekerjaan,

Mativasi Dasar dan Komitmen Organisasi.
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5.3.

Besarnya o untuk Motivasi Dasar - 0,7430, o untuk Dimensi
Inti Pekerjaaﬁ © 0,6436 dan o untuk komitmen organisasi adalah
sebesar 0,6714.

Menurut Sekaran (1992, hal 287) dikemukakan bahwa
reliabitilitas kurang dari 0,6 umumnya ditetapkan sebagai jelek,
koefisien sekitar 0,7 dapat diterima, sedangkan koefisien bernilai
diatas 0,8 adalah baik.

Berdasarkan hal-hal tersebut, maka dapat dikatakan bahwa hasil
kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini layak untuk
digunakan selanjutnya (reliabel)

Hasil perhitungan validitas dan reliabilitas dapat dilihat pada

lampiran B.

Pembahasan Hasil Penelitian Untuk Pengujian Hipotesis.
Dalam pengujiaa:n Hipotesis 1 dan Hipotesis 2 dilakukan dengan
menghitung koefisien korelasi Pearson. Perhitungan dengan
mengguna.kan program SPSS. 8,0 for Windows, hasilnya seperti
dapat dilihat pada Lampiran C.
5.3.1. Hubungan Dimensi Inti Pekerjaan Dengan Komitmen
Organisasi.
Hipotesis 1 : ada hubungan/korelasi yang signifikan antara
Dimensi Inti Pekerjaan dengan item-item yang ada di dalam
komitmen organisasi.
Dengan memperhatikan Tabel 5.5, nampak bahwa antara
Dimensi Inti Pekerjaan, mempunyai korelasi yang signifikan

dengan 3 item yang ada di dalam komitmen organisasi, yaitu
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dengan Q12 Q13 dan Q14. Q12 dan Q13 mengukur
identifikasi (identmcafion) yaitu tingkat/derajat sejauhmana
karyawan merasa menjadi bagian darij perusahaan dan
tingkat persamaan tujuan perusahaan menjadi  tujuan
perorangan,

Q14 meng‘ukur'keterlibatan (involvement), yaitu tingkat
keterlibatan dalam Pengambilan keputusan, sedia berkorban
demi pertsahaan,

Dimensi inti pekerjaan berhubungan tetapi tidak
signifikan, dengan Q11 dan Q15. Dimana Q11 dan Q15
teresbut mengukur loyalitas (loyality), yaitu rasa bangga
bekerja di PDAM dan setia untuk tetap bekerja di PDAM.
Karena antara 2 hal dikétakan tidak berhubungan, bila angka
korelasinya adalah sama dengan nol.

Dari uraian diatas dapat dikemukékan bahwa hipotesa tidak
semua item didalam komitmen organisasi berhubungan
signifikan dengan Dimensi Inti Pekerjaan.

Tetapi hal ini tidak berartj bahwa tidak ada hubungan antara
Dimensi Inti Pekerjaan dengan item-item didalam komitmen
organisasi. Karena walaupun 2 (dua) item komitmen
organisasi tidak signifikan, tetapi masih ada nilainya yaitu
0,174 dan 0,086 keduanya positif.

Hasil penelitian ini agak berbeda dengan penelitian
yang pemah dilakukan oleh Alpander G. Guvenc 1990,

dimana Dimensi  Inti Pekerjaan berhubungan signifikan
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yang ada di dalam Komitmen Organisasi. Penelitian terdahuly
diadakan disebuah Rumah Sakit di Miane. Perbedaan ini
kemungkinah disebabkan adanya perbedaan budaya, lokasi,
waktu penelitian.

Memperhatikan Tabel 56, dimana antara secara
global skore Dimensi Inti Pekerjaan dan skore Komitmen
Orgagisasi, berhubungan signifikan pada level o < 0,01,
dengan koefisien korelasi sebesar 0 465.

Tabel 5.5

Koefisien Korelasi Pearson, untuk Motivasi Dasar, Dimensi
Inti Pekerjaan dengan item-item pada Komitmen Organisasi

Kep.Kerja Intrinsik Komitmen Qrganisasi
Motivasi | Dim. Intt . :
Dasar | Pek. | Q11 Q12 Q13 Q14 Q15
(Total 1) | (Total 2)
Motivasi : *%k Lt} Wk * * *
Dasar 1 0,462 | 0,403 | 0,327 | 0,301 } 0,264 | 0,32
(Total 1) 5
Dimensi Inti ** f bl *
Pekerjaan 0,462 1 0,174 | 0,523 | 0,395 | 0,292 | 0,08
(Total 2) 6
Komitmen
Organisasi
Q11
Q12
Q13
Q14
Q15

" korelasi * Signifikan pada level <0,05 (2 failed)
** signifikan pada level <0,01 (2 failed)

Sumber : Data diolah (Print out, Lampiran C)
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Q11

Q12

Q13

Q14

Q15

11

Tabel 5.6

Q Komitmen Organisasi

Bangga dan senang bekerja di  PDAM
| (loyalitas/loyality)
Persepsi . terhadap  problem perusahaan,

(ldentifikasi//dentification)

Persepsi terhadap tujuan perusahaan (ldentifikasi/
Identification)

Tingkat keterlibatan dalam organisasi (Keterlibatan/
involvement)

untuk PDAM

Kemantapan tetap bekerja di

(l.oyalitas/Loyality)

Koefisien Korelasi Pearson antara Motivasi Dasar, Dimensi
Inti Pekerjaan dan Komitmen Organisasi.

Total 1 Total 2 JTotal 3
Pearson Corr | Pearson Corr | Pearson Corr
Sig (2-failed) | Sig (2-failed) | Sig (2-failed)
N N N
Total 1
Pearson Corr 1 0,462 (0,486
Sig (2-failed) - 0 0
N ' 65 65 65
Jotal 2
Pearson Corr 0,462 1 0,465
Sig (2-failed) 0 - 0
N ; 65 65 65
Total 3
Pearson Corr 0,486 0,465 1
Sig (2-failed) 0 0 -
N 65 65 65

Korelasi signifikan pada level <0,01 (2-tailed)

Sumber . Data diolah (lampiran D)

et I o
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5.3.2.

Total 1: Total score dari Motivasi Dasar

Total 2 : Total Skore dari Dimensi Inti Pekerjaan

Total 3: Total Skore dari Komitmen Organisasi

Hubungan Motivasi Dasar Dengan Komitmen Organisasi.

Hipotesis 2 ada hubungan/korelasi yang signifikan
antara Motivasi Dasar dengan iterhnitem yang ada di dalam
komitmen organisasi.

Dengan memperhatikan tabel 5.5. nampak bahwa
antara Motivasi Dasar, mempunyai hubungan yang signifikan
dengan item-item yang ada di dalam Komitmen Organisasi.
Koefisien korelasi antara Motivasi Dasar (MD) dengan Q11,
Q12, Q15 masing—mésing mempunyai nilai 0,403, 0,327,
0,325 dengan signifikan pada u = 0,01 (2 failed), sedang
koefisien lkorelasi antara Motivasi Dasar dengan Q13, Q14
masing sebesar 0,301; 0,264 dengan signifikan pada o =
0,05 (2 failed)

. Dari penjelasan Hipotesis 2 dapat diterima. Dapat
disebutkan bahwa orang/karyawan yang mempunyal Motivasi
Dasar vyang baikftinggi, akan mempunyai Komitmen
Organisasi yang baik/tinggi juga. Sehingga apabila |
perusahaan bermaksud meningkatkan Komitmen Organisasi
dari karyawan dapat dilakukan dengan meningkatkan

kondisifkeadaan Motivasi Dasar Karyawan.
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5.3.3.

Dari uraian 5.3.1 dan 5.3.2 maka dapat dikemﬁkakan bahwa
hasil penelitian ini agak berbeda, dengan penelitian yang
pernah dilakukan oleh peneliti terdahulu, yang dilakukan oleh
Guvenc G Alpander pada tahun 1990,

Dalam penelitian tersebut di hasilkan bahwa Motivasi
Dasar dan Dimensi Inti Pekerjaan berhubungan signifikan
dengan item-item yang ada di dalam Komitmen Organisasi.
Sedaﬁgkan dalam penelitian ini ditemukan bahwa Dimensi
Inti Pekerjaan, berhubungan signifikan dengan 3 item di
dalam Komitmen Organisasi dan berhubungan tetapi tidak
signifikan dengan 2 item didalam komitmen organisasi.
Sedangkaﬁ untuk Motivasi Dasar ditemukan berhubungan
signifikan dengan semua item didalam Komitmen Organisasi
perlu diketahui bahwa penelitian terdahulu diadakan didaalam
Rumah Sakit diluar negeri pada tahun 1990 sehingga apabila
ada perbedaan sedikit adalah wajar, mengingat adanya
perbedaan budaya, lokasi dan wakiu, serta iklim keria.
Hubungan antara Motivasi Dasar dengan Faktor Jenis
Kelamin, Umur dan Masa Kerja.

Untuk mengetahui hubungan antara faktor Jenis
kelamin, Umur dan Masa Kerja dengan Motivasi Dasar, maka
responden dibagi menjadi 2 (dua) kelompok, yaitu kelompok
1 adalah karyawan berusia 34 tahun kebawah dan kelompok

2 adalah karyawan berusia 35 fahun keatas. Untuk masa
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kerja responden dibagi 2 (dua) kelompok, yaitu kelompok' 1
adalah karyawan yang mempunyai masa kerja 7 tahun ke
bawah dan kelompok 2 adalah yang mempunyai m‘asa kerja
8 tahun keatas. Sedangkan jenis kelamin dibedakan
responden wanita dan ketompok laki-laki perhitungan
dilakukan dengan metode chi square, dengan menggunakan
program SPSS 9.0 for windows. Perhitungan dapat dilibat
pada lampiran.

Untuk Motivasi Dasar responden dibagi menjadi 2, yaitu
Motivasi Dasar Tinggi, artinya memiliki skore diatas rata-rata,
serta motivasi rendah ya‘tiu yang memiliki skore dibawah rata-
rata. |

Hasil perhitungan dapat dilihat pada Tabel 5.7.

Tabel! 5.7.

Tabel hasil Chi Square hubungan antara faktor, jenis kelamin,
umur, masa kerja dengan motivasi dasar.

Keterangan Pearson | Continuity | Asymp Sig | Contigency | Approx Simpulan

No
Chi Corr (2-sided) Coef Sig
Square
1 Jenis Kelamnin Tidak ada
Motivasi Dagar {1,164 0,005 0,685 0,05 0,685 hubungan
2 | Umur ' Tidak ada
Motivasi Dasar 0,042 0,000 0,839 0,025 0,839 hubungan
3 | MasaKerja Tidak ada
Motivasi Kerja 0,183 0,026 0,669 0,053 0,669 hubungan

Sumber : Data diotah (lihat print out lampiran F)

T TR T T e

T T T T T T P e e

55

S N




Dilihat tabel 5.7, maka dapat dikaiakan bahwa untuk « 0,05,
tidak ada hubungan antara fakior jenis kelamin, umur, masa

kerja dengan Motivasi Dasar.

5.3.4. Hubungan antara Dimensi Inti Pekerjaan dengan Faktor
Jenis Kelamin, Umur dan Masa Kerja.
Responden  dikelompokkan  berdasarkan  Jenis
Kelamin, Umur dan Masa Kerja, masing-masing menjadi 2
kelompok, yaitu jenis kelamin laki-laki dan wanita, umur 34
tahun kebawah dan 35 tahun keatas, masa kerja 7 tahun
kebawah dan 8 tahun keatas. Hasil perhitungan tabel silang
chi square, dapat dilihat pada tabel 5.8.
Tabel 5.8
Tabel hasil perhitungan chi square, hubungan antara faktor
jenis kelamin, umur, masa keria dengan Dimensi Inti
Pekerjaan. ‘
No Keterangan Pearson | Continuity | Asymp Sig | Contigency | Approx Simputan
Chi Corr (2-sided) Coef Sig
Square
1 | Jenis Kelamnin Tidak ada
Dim.Inti Pek. 0,164 0,005 0,685 0,050 0,685 hubungan
2 1 Umur - Dim. inti Tidak ada
Pekerjaan 0,093 0,003 0,760 0,038 0,760 hubungan
3 | Masa Kerja-lim. ] : Tidak ada
Infi Pekerjaan 0,412 0,140 0,521 0,079 0,521 hubungan

Sumber : Data diolah (lihat print out lampiran G)

T TR T

Dari tabel 5.8 dapat dikatakan bahwa antara faktor Umur,

Jenis Kelamin dan Masa Kerja dengan Dimensi inti Pekerjaan

tidak ada hubungannya (untuk o. = 0,05).
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5.3.5. Hubungan antara Komitmen Organisasi dengan faktor

Jenis Kelamin, Umur dan Masa Kerja

Responden  dikelompokkan  berdasarkan  Jenis
Kelamin, Umur dan Masa Kerja, masing-masing menjadi 2
kelompok, vaitu jenis kelamin laki-laki-wanita, umur 34
kebawah dan 35 tahun keatas, masa kerja 7 tahun kebawah
dan 8 tahun keatas.
Perhitungan dilakukan dengan bantuan SPPSS 9,0 for
windows, lihat lampiran H
Hasil perhitungan chi square dapat dilihat tabel 5.9.
Tabel 5.9.
Tabe! Hasil Perhitungan Chi Square, hubungan antara faktor

Jenis Kelamin, Umur, Masa Kerja dengan Komitmen
Organisasi

No Keterangan Pearson | Continuity | Asymp Sig | Configency | Approx Simpulan
Chi Corr (2-sided) Coef Sig
Square

1 | Jenis Kelamin Tidak ada
Kom. Organisasi 0,037 0,000 0,846 0,024 0,846 hubungan

2 | Jenis Kelamin Tidak ada
Kom. Organisasi 0,350 0,130 0,532 0,077 0,532 hubungan

3 | Jenis Kelamin Tidak ada
.| Kom. Organisasi | 0,061 0,000 0,805 0,031 0,805 | hubungan

Sumber : Data diolah {lihat print out lampiran H)

Dari tabel 5.9 dapat dikatakan bahwa antara faktor .lenis

Kelamin, Umur dan Masa Kerja dengan Komitmen Organisasi

tidak ada hubungan (untuk o = 0,05).
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5.4.

Motivasi Kerja

Untuk mendapatkan gambaran faktor apa éaja yang dapat
memberi dorongan/motivasi kerja, dilingkungan karyawan PDAM
Kabupaten Batang, kepada responden/karyawan PDAM diberikan
10 jenis  pernyataan, hal-hal yang dapat memberikan
dorongan/motivasi kerja dan kepada responden di minta
memberikan nomor urutan sesuai dengan prioritas kepentingannya.

Data yang diperoleh dari responden dianalisis dengan
mencari frekwensi yang paling banyak muncut pada setiap
pernyataan. Dari analisa dengan analisis frekwensi ini, diperoieh
hasil seperti yang ditampilkan pada tabel 5.10. Tabel ini dibuat
berdasarkan hasil hitungan dengan SPSS 9.00 for wfndéws yang
dapat dilihat pada lampiran !

Untuk pernyaiaan C, terdapat 3 pernyataan yang mempunyai
frekwensi sama yaitu 3,5, dan 7 sebesar 10 (15,4 %)

Sedangkan untuk D, terdapat pernyataan yang mempunyai
frekwensi sama yaitu 5,6 sebesar 10 (15,4%). tEtapi pilihan nomor 6
sudah muncul pada pernyataan E dengan frekwensi sebesar 14

(21,5%)




Tabel 5.10.

Hasil perhitungan/frekwensi yang sering n{uncul.

Variabel Nomorurut yang |
Kode Pilihan mempunyai Frekwensi %
pernyataan | frekwensiterbesar | 4
A 1 45 69,2
B 4 i 13 20,
C 35,7 10 154
D 56 10 154
E 6 14 S N
F 10 43 66,2
G 2 13 20
H 3 16 24,6
| 8 18 27,7
J 8 19 292

Sumber ; Data diolah (print out lampiran | )

Sehingga urutan nomor 6 ditempati piihan E dan D
menduduki nomor urut 5, sedangkan C ﬁenduduki urutan nomor 7,
nomor 8 ditempati pilinan J, karena mejmiliki frekwensi 19 (29,2),
sebagai konsekwensinya pilihan | menduciuki urutan nomor 9.

Hasil susunan yang terakhir adalah sepe;rti yang ditampilkan pada
tabel 5.11. |

Tabe!l 5.41.

Urutan hal-hal yang dapat mendoronglmoﬁvasi kerja karyawan.

Nomor | Frekwensi _Faklor yang mendorong/molivasi keria
urut Jumlah % | Notasi Pernyataan
1 45 69,2 A Tanggung jawab yang besar terhadap
: tugas.

2 13 20 G Gaji yang tinggi

3 16 | 246 H Hubungan dengan teman sekerja

4 13 20 B Kesempatan untuk merasakan bahwa
seseorang dapat menghasil  kan
sesualu yang lebih penting (prestast)
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5.5.

Tabel .5.11

Lanjutan

Nomor | Frekwensi Faktor yang mendorong/motivasi kera_

_urat | Jumiah | % Notasi__ ) Pernyataan = .
5 10 15,4 D Promosi sesuai dengan prestasi dan
[T VU S U—— masakera, .
6 14 21,5 E Kesempatan mengembangkan
pengetahuan/ketrampilan dan
pelatihan pendidikan.
7 10 15,4 C Pekerjaan  yang menyenangkan/

memberikan penghasilan yang
memadai, sesuai dengan keahlian. __

8 18 27,7 J Kehidupan probadi yang berpengaruh
lerhadap kerja

9 18 27,7 | Variasi dalam penugasan/
pekerjaanfrotasiimutasi

10 10 13 F Pengakuan, pujian. o

Apabila akan meningktakan motivasi kerja karyawan P_DAM Batang,
maka akan dilakukan dengan memperhatikan urut urutan yan'g

tersebut pada tabel 5.11.

Kaitan Hasit Penelitian dan Aspek Managerial Perusahaan

Dari pengujian terhadap hipotesis yang diajukan, dapat
diterapkan dalam pengelolaan managemen perusahaan. Terbukti
bahwa antara Motivasi Dasar dengan semua item yang ada didalam
komtimen organisasi, terdapat hubungan yang signifikan sedangkan
antara Dimensi Inti Pekerjaan berhubungan signifikan dengan 3 item
dalam komitmen organisasi, (Q12, Q13, Q14). Qi2 dan Q13
mewakili fdentf:ﬁcation dan Q14 mewakili involvement. Sementara
Dimensi Inti Pekerjaan berhubungan secara tidak signifikan dengan

Q11 dan Q15, dimana Q11 dan Q15 mewakili foyality.
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Dengan kata lain bahwa dengan meningkatkan aspek yang
termasuk didalam Motivasi Dasar dan Dimensi Inti Pekerjaan dapat
pula meningkat Komitmen Organisasi. Untuk lebih jelasnya, perlu
dilihat hubungan antara item yang ada di dalam Motivasi Dasar,
Dimensi Inti Pekerjaan dengan item yang ada di dalam Komitmen
Organisasi karena Motivasi Dasar dan Dimensi Inti Pekerjaan
termasuk di dalam Kepuasan Kerja intrinsik, maka bila karyawan
mendapatkan Kepuasan Kerja Intrinsik tinggi, akan mempunyai
Komitmen Organisasi yang tinggi pula.

Tabel 5.13

Uraian hubungan Motivasi Dasar, Dimensi Inti Pekerjaan dengan
Komitmen Organisasi.

Kepuasan Kerja Intrinsik Komitmen Organisasi

a. Motivasi Dasar

1. Recognation Loyality
Pengakuan/Penghargaan Berhubungan dengan

- Kesetiaan & kebanggaan terhadap
organisasi.

- Minat untuk tetap menjadi
organisasifietap bekerja dalam

perusahaan.
2. Achievemnent Loyality
(Prestasi) - Kesetiaan dan kebanggaan
Pasa dapat menyelesaikan terhadap organisasi.
pekerjaan - Minal untuk tetap bekeria menjadi
anggota organisasi/tetap bekerja.
Identification
- Tujuan perusahaan adalah tujuan
pribadi.
3. Advancement Identification
(Kesempatan untuk men- | - Rasa memiliki perusahaan
dapatkan kemajuan/
promosi)
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Tabel 5.13

lanjutan
Kepuasan Kerja Intrinsik Komitmen Organisasi
4. Personal Growth Involevement
Kesempatan untuk | - Tingkat keterlibatan dalam
mengembangkan kemampuan pengambilan keputusan.
pribadi - Rasa Memiliki
b. 6imensi Inti Pekerjaan Loyality
5. Task Compietion - Rasa memilki perusahaan (dari
Peranan karyawan dalam sisi  tujuan perusahaan dan
penyelesaian suatu perilaku perusahaan).
pekerjaan. - Rasa keterlibatan dalam
pengambilan keputusan.
Identification
6. Task Autonomy Rasa memiliki perusahaan
Kebebasan- . datam
penyelesaian tugas.
{dentification
7. Feed Back (Rasa memiliki perusahaan).
) Identification
8. Feed Back (Rasa memiliki perusahaan)
Lovality
Rasa bangga terhadap perusahaan
o {dentification
9. Task Significance Rasa memiliki perusahaan
] ) Achievement
10. Skilf variety Recognation Loyality
personal growth 2 Involvement &
identification

Sumber : Tabel 5.12

Dari kondisi perekonomian seperti saat ini, maka ada baiknya upaya

peningkatan perusahaan dilakukan dengan meningkatkan komitmen

63

R T ST RIS T P T T T T S T TR T T T TTTITE g ¥ * TTIRW




kafyawan terhadap organisasi/perusahaan, Upaya peningkatan

komitmen organisasi dapat dilakukan dengan upaya meningkatkan

hal-hal yang termasuk di dalam Kelompok Motivasi Dasar dan

Dimensi Inti Pekerjaan atau menciptakan Kepuasan Kerja Intrinsik.

Dari tabel 5.12 dan tabel 5.13, dapat dilihat bahwa -

Bila karyawan merasa mendapatkan pengakuan penghargaan

atas prestasinya, maka loyalitas' karyawan tersebut akan

meningkat dan mempunyai perasaan bangga serta tetap

berminat bekerja dalam perusahéén tersebut.

Bila karyawan merasa dapat menyelesaikan pekerjaannya
dengan baik, maké akan meningkatkan loyalitas dan
meningkatkan identification, perasaan bahwa karyawan adalah
bagian dari perusahaan tersebut (rasa memiliki) |

Bila karyawan merasa mendapatkan kesempatan untuk
memperoleh  kemajuan/promosi, maka hal tersebut akan
meningkatkan puia identification (rasa memiliki perusahaan).

Bila karyawan mendapatkan kesempatan untuk

mengembangkan kemampuan pribadi, maka akan meningkatkan

tingkat keterlibatan (involvement) dan rasa memiliki terhadap |

tujuan perusahaan dan problem perusahaan (identification)
Bila karyawan puas terhadap peranan dalam penyelesaian,
maka rasa memiliki perusahaan dan rasa kelerlibatan makin

meningkat pula (involvement)
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- Bila karyawan merasa memiliki kebebasan yang tinggi dalam
penyelesaian tugasnya, maka rasa fnemiiiki perusahaannya
akan meningkat (identification)

- Bila karyawan merasakan adanya feed back (umpan balik) dari
pekerjaannya, maka hal ini akan meningkat pula perasaan
memiliki perusahaan (identification) dan loyalitasnya akan
meningkat.

- Bila karyawan merasa bahwa pekerjaannya mempunyai
pengaruh terhadap pekerjaan lainnya, (Task Significance), maka
rasa memiliki perusahaannya akan meningkat pula.

- Bila karyawan merasakan adanya variasi keterampilan, maka hal
ini akan meningkatkan rasa achievement recognation dan
Personal Growth, yang pada akhirnya akan meningkatkan pula
loyalitas dan rasa keterlibatannya terhadap perusahaan
{involvement)

Dari uraian diatas dapat dikemukakan bahwa bila dikehendaki

meningkatnya  komitmen  organisasi  (komitmen  terhadap

perusahaan), maka harus dilakukan upaya-upaya peningkatan pada
aspek Motivasi Dasar dan atau Dimensi Inti Pekerjaan. Motivasi

Dasar dan Dimensi Inti Pekerjaan adalah komponen pembentuk

kepuasan kerja intrinsik

Dalam menentukan hal-hal yang dipilih untuk meningkatkan

motivasi kerja karyawan, perlu pula memperhatikan hasil urutan
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kegiatan yang dapat mendorong meningkatkan motivasi kerja
kafyawan, yang dibahas pada 5.4.

Pada dasarnya hasil bahasan pada 5.4 dari urutan 1 sampai
dengan 10, dapat dikelompokkan menjadi 2. Kelompok yang masuk
faktor motivator (motivasi Herzberg) adalah nomor 1t (tanggung
jawab), 4 (prestasi), 5 (promosi), 6 (pengemﬁangan diri), 7
(pekerjaan), 8 (variasi 'penugasan), 10 (pengakuan/puijian).

Sedangkan kelompok yang lain adalah kelompok faktor
higiene (lingkungan), meliputi nomor urut 2 (gajih), 3 (hubungan

dengan teman), 9 (kehidupan pribadi).
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BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

Dari hasil penelitian dan setelah dilakukan pembahasan, maka

dapat dikemukakan beberapa kesimpulan dan saran sebagai berikut :

6.1.

Kesimpulan
Untuk kondisi di PDAM Kabupaten Batang, dapat dikemukakan :

a. Kepuasan kerja intrinsik yang diteliti pada penelitian ini dibagi

menjadi dua komponen, yaitu komponen Motivasi Dasar yang
diukur dengan variabel recognation, achievement, advancement
dan Personal growth dan diwujudkan dalam
pertanyaanlpemyataan dalam kuesioner terbukti memiliki

reliabilitas dan validitas yang dapat diterima.

. Komponen Dimensi inti Pekerjaan yang diukur dengan variabel

Skili variety, Task completion, Task Autonomy, Task
Significance, Feed Back dan diwujudkan dalam pertanyaan/
pernyataan dalam kuesioner terbukti memiliki reliabilitas dan

validitas yang dapat diterima.

. Hubungar antara Motivasi Dasar dan Dimensi Inti Pekerjaan

yang secara bersama-sama disebut Kepuasan Kerja intrinsik
terbukti berhubungan dengan Komitmen Organisasi, dengan

koefisien korelasi Motivasi Dasar-Komitmen Organisasi r =

10,486, Dimensi Inti Pekerjaan-Komitmen Organisasi r = 0,465
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dan antara Dimensi Inti Pekerjaan-Motivasi Dasar r = 0,462.
Ketiga korelasi tersebut signifikan pada level (0,01).

Faktor jenis kelamin, umur dan masa kerja tidak mempengaruhi
kepuasan Kkerja intrinsik dan komitmen organisasi karyawan di
PDAM Kabupa.ten Batang.

Hasil penelitian ini dapat dipakai sebagai bahan masukan untuk
menyusun strategt peningkatan pengelolaan sumber daya
manusia perusahaan di PDAM Kabupaten Batang.

Menurut karyawan PDAM Kabupaten Batang beberapa hal yang
dapat mendorong/motivasi kerja, berturut-turut adalah : tanggung
jawab, gaji yang tinggi, hubungan dengan teman sekerja,
kesempatan berprestasi, promosi, kesempatan mengembangkan
pengetahuan/ketrampilan, pekerjaan yang menyenangkan,
adanya variasi penugasan, kehidupan pribadi dan kesepuluh

adalah pengakuan.

6.2. Saran

a.

Untuk meningkatkan komitmen organisasi terhadap perusahaan,

maka dapat dilakukan beberapa hal :

1) Kepada karyawan yang dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan baik diberikan pengakuan/penghargaan dengan
memberikan tanggung jawab atas pekerjaan yang lebih besar

dan atau lebih penting dengan memberikan sebagian
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3)

kewenangan vyang selama ini dimiliki atasan (fungsi
kontrol/pengecekan) kepada karyawan yang bersangkutan.
Penerapan Job enrichment. Kemudian di lanjutkan dengan
mempertimbangkan karyawan berprestasi mendapatkan
promosi/naik pangkat.

Disusun sfandard operation procedure (standar prosedur
operasi) yang paling tidak berisi penjelasan, siapa
mengerjakan apa, batas waktu penyelesaian, alur aliran
darimana dan selanjutnya harus dikirim kemana dokumen
pekerjaan yang sudah diselesaikan. Hal ini penting agar
dengan mudah dapat diketahui dimana terjadi keterlambatan
dan supaya jadwal tepat wakiu pelayanan dapat terwujud-.
Disamping itu karyawan/petugas merasa mendapatkan
otpnomi dalam menjalankan tugasnya. Memiliki otonomi ini
akan memunculkan rasa memiliki terhadap perusahaan.
Bagan alir dokumen/pekerjaan baku ditempel pada tempat
strategis supaya Raryawan dépat melihat denyan jelas.
Kebijakan yang ada saat ini, yaitu dengan memberikan
kesempatan/memberikan  ijin kepada karyawan yang
bermaksud studi lanjut pada jenjang lebih tinggi perlu
ditingkatkan dengan memberikan bantuan biaya atau
membiayai studi yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan

dan sesuai dengan posisi/penugasan karyawan tersebut.
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Perlu disusun program pengembangan sumber daya
manusia, seperti pengiku{sertaan pelatihan atau pendidikan
dengan pengalokasian dana/biaya yang diperlukan dalam
Rencana Anggaran Tahunan Perusahaan. Dan kriteria siapa
yang dapat mendapatkan bantuan pgmbiayaan dari
perusahaan.

Menyusun uraian tugas dan tanggung jawab yang lebih
detail, sampai kepada masing-masing jabatanlpenugasanl
personil.:_Saat ini sudah ada uraian tugas, tetapi kurang
detail. |
Kepada perusahaan disamping menjalankan kebijakan untuk
meniﬁgkatkaan kepuasan kerja intrinsik dengan menempuh
peningkatan faktor motivator dari teori-teori faktor Herzberg
sepertl pemberian tanggung jawab lebih besar (delegasi
wewenang), kesempatan berprestasi, promosi sesuai .’
prestasi, peningkatan peluang untuk pengembangan dir,
pekerjaan yang menyenangkan/cocok dengan ketrampilan
karyawan, dilakukan variasi penugasan dan diberikan
pengakuan terhadap karyawan yang berprestasi. Disamping
hal tersebut perusahaan juga harus memperhaﬁkan faktor
higieneffaktor lingkungan d‘ari Herzberg, antara lain
menciptakan hubungan baik antar pekerja/antar teman kerja,

gaji dan perbaikan lingkungan kerja.

70

TR T

[ A Qe et ahseais R U2 iaTEin | <oy e e TR R e




6)

Di adakan presentasi dihadapan karyawan, secara rutine
(periodik) mengenai masalah-masalah yang menonjol pada
periode waktu tertentu. Hal ini dimaksudkan untuk :

a) Supaya presenter merasa mendapat perhatian/pengakuan
akan penyelesaian pekerjaannya.

b) Untuk para karyawan lain  mendapatkan tambahan
pengetahuan dan mengetahui dimana dan apa
peranannya.

c) Dapat menilai sejauhmana keberhasilan dan bagaimana
kendala yang muncul dapat diatasi. |

Faktor Umur, Jenis kelamin dan Masa kerja tidak

mempengaruhi Motivaél dasar, Dimensi inti pekerjaan dan

Komitmen organisasi sehingga dalam penyusunan strategi

peningkat'a;'h, Kepuasan Kerja Intrinsik dan Komitmen

organisasi dapat dilakukan dengan tidak perlu diadakan
pembedaan berdasarkan Umur, Jenis Kelamin dan Masa

Kerja.

Diéusun kriteria dan cara penilaian karyawan yéng baku,

serta diterapkan dengan konsekwen agar diperoleh hasil

penilaian yang obyektif. Kriteria dan cara penilaian ini

disosialisasikan kepada karyawan, sebelum diterapkan.
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b. Untuk para peneliti, bila akan melakukan penelitian sejenis,
sebaiknya dilakukan perbaikan pada kuesioner, sehingga angka

reliabifitas dan validitasnya dapat lebih baik.
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