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ABSTRAK

Nama : TrisMiriam Septima

Program Studi . Profesi Psikologi

Peminatan . Psikologi Industri dan Organisasi

Judul Tesis . Program Coaching Effective Communication untuk
Menurunkan Intensi Turnover Engineer pada Ste Asam-
asam PT Al.

Penelitian ini dilakukan untuk melihat efektivitas program coaching effective
communication untuk meningkatkan job satisfaction dan menurunkan intensi
turnover pada engineer di PT. Al. Pendlitian ini menggunakan tipe penelitian
action research dengan jumlah partisipan penelitian sebanyak 30 engineer di site
Asam-asam dan Satui. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah
adaptasi alat ukur job satisfaction (Spector, 1997) dengan nilai koefisien alpha (o)
sebesar 0.938 dan alat ukur intensi turnover (Mobley, Horner, & Hollingsworth,
1978) dengan nilai koefisien alpha (o) sebesar 0.952. Peneliti menggunakan uji
korelasi Pearson untuk mengetahui hubungan antara kedua variabel tersebut dan
uji Wilcoxon Signed-Rank Test untuk melihat perbedaan signifikansi dari skor pre
test dan post test materi intervensi yang diberikan. Hasil menunjukkan bahwa
terdapat hubungan negatif yang signifikan antara job satisfaction dengan intensi
turnover dengan nilal korelas sebesar -0,730 dan signifikansi 0,000 (p<0,01). Hal
tersebut menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatnya kepuasan kerja para
engineer maka intensi turnover mereka akan semakin rendah. Selain itu juga
terdapat perbedaan skor pre test dan post test materi intervens yang signifikan
(p=0.012<0.05) sebelum dan sesudah intervensi coaching effective
communication. Hasil analisa tersebut menunjukkan bahwa coaching effective
communication dapat meningkatkan pemahaman para engineer terhadap materi
intervens effective communication.

Kata kunci: job satisfaction, intensi turnover, engineer, coaching effective
communication.
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ABSTRACT

Name : TrisMiriam Septima

Study Program . Professional Psychology

Specidization . Industrial and Organizationa Psychology

Thesis Title . Coaching Effective Communication Program to Reduce
Turnover Intention of Engineer Employee on Asam-
asam Site PT Al

The study was conducted to see the effectiveness of coaching effective
communication programs to enhance job satisfaction and reduce turnover
intentions of engineer employee at PT. Al. This study used action research studies
with 30 engineers on Asam-asam and Satui Site as the participants. The research
that was used job satisfaction survey (Spector, 1997) with coefficient alpha score
(o) 0.938 and turnover intentions survey (Mobley, Horner, and Hollingsworth,
1978) with coefficient alpha score (a) 0.952. The Pearson correlation technique
was used to determine the relationship between two variables and the Wilcoxon
Signed-Rank Test was used to see the significance differences from pre and post
test scores of the given intervention materials. The results showed a significant
and negative relationship between job satisfaction and turnover intentions with a
correlation value of -0.730 and significance of 0.000 (p <0.01). It showed that
with increasing job satisfaction so engineer’s intention turnover will be decrease.
In addition, there were significant differences from pre and post test scores
(p=0.012<0.05) of interventions material before and after the intervention of
coaching effective communication. The analysis results showed that effective
communication coaching can enhance the understanding of the engineer of the
intervention effective communication materials.

Key words: job satisfaction, turnover intention, engineer, coaching effective
communication.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Tenaga kerja merupakan aset utama bagi sebuah perusahaan yang berperan
dalam menggerakkan roda bisnis perusahaan (Masri, 2009). Tanpa hadirnya
tenaga kerja, sebuah perusahaan tidak akan mampu untuk menjalankan
pengembangan bisnisnya. Berkaitan dengan tenaga kerja, saat ini industri
pertambangan tengah menghadapi kendala besar dalam melakukan retensi
terhadap tenaga kerja yang memiliki kemampuan khusus karena keberadaan
mereka sudah cukup langka (Bothma, 2010; Serrat, 2010). Kondisi ini terjadi
sebagai dampak darBaby Boom Generation adanya perbedaan antara
kemampuan tenaga kerja dan kebutuhan yang cukup besar serta terjadinya
perubahaan lingkungan sosial dalam skala besar yang telah merubah gaya hidup
secara cepat (Serrat, 2010). Oleh karena itu, retensi menjadi tantangan tersendiri
bagi perusahaan seiring dengan berkembangnya kebutuhan dari tenaga ahli
tersebut (Masri, 2009). Dikatakan bahwa kebutuhan akan pekerjaan yang
menantang dan bermakna menjadi hal yang lebih menarik bagi para tenaga kerja
sekarang ini (Wellins, Smith & Erker, 2009). Mereka pun memiliki loyalitas yang
lebih tinggi kepada profesi mereka dibandingkan kepada perusahaan. Fokus
perhatian mereka tidak lagi pada kewenangan dan struktur tradisional namun lebih
pada keikutsertaan dalam perkembangan karir dan pemewohatife balance.

Perusahaan yang tidak menjalankan program retensinya dengan baik
beresiko untuk ditinggalkan oleh para tenaga ahlinya. Hal tersebut bukanlah
sebuah fenomena yang baik karena karena perusahaan dapat kehilangan asetnya
yang berharga (Abelson & Baysinger, 1984; Dalton & Todor, 1982; Davis, 1984
dalam Masri, 2009). Kondisi ini patut menjadi fokus utama manajemen karena
perusahaan akan mengalami kekurangan tenaga kerja ahli yang dapat
mengganggu produktifitas dan merugikan perusahaan. Kondisi ini diperburuk
dengan kondisi tenaga kerja saat ini yang memiliki kecenderungan untuk berganti
pekerjaan dalam kurun waktu satu tahun daripada mengembangkan karirnya di

satu perusahaan (Masri, 2009).
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Turnovermerupakan pengunduran diri yang dilakukan oleh karyawan baik
secara sukarelavgluntary) maupun tidak ifivoluntary) dari sebuah perusahaan
(Robbins & Judge, 2009). Connolly dan Connolly (1991 dalam Masri, 2009)
mengatakan bahwtrnover dapat merugikan perusahaan karena menghabiskan
biaya yang besar. Biaya tersebut antara lain biaya yang dikeluarkan untuk
melakukan proses rekrutmen, seleksi karyawan baru dan biaya pelatihan
karyawanVoluntary turnovemengeluarkan biaya yang besar, bailditect cost
(pergantian karyawan, rekrutmen dan seleksi, karyawan temporer, waktu yang
digunakan oleh manajemen), maupumdirect costs (moral, tekanan yang
dirasakan oleh karyawan yang tersisa, biaya pembelajaran, produk/pelayanan)
(Dess & Shaw, 2001 dalam Masri, 2009). Untuk itulah, tingketover pada
sebuah perusahaan harus diturunkan guna menjaga sifat kompetitif diantara
karyawan. Sebagai langkah awal, perusahaan dapat melakukan pengukuran
terhadap intensiurnover sebagai pencetus utama munculnya perilaknover
(Mobley, Horner & Hollingsworth, 1978; Tett & Meyer, 1993 dalam Bothma,
2010). Melalui pengukuran tersebut, perusahaan dapat mengetahui tingkat
turnover karyawan untuk kemudian mencari tahu faktor apa yang menyebabkan
besarnya tingkaurnovertersebut untuk kemudian mengambil langkah preventif.

Banyak faktor yang mampu mendorong terjadinyenover, salah satu
yang paling mempengaruhi adajab satisfactionDijelaskan secara spesifik oleh
Lee, Joo dan Johnson (2009) balovarall job satisfactioryang mencakup aspek
gaji, promosi, supervisi, rekan kerja dan lingkungan kemgmiliki korelasi
negatif yang signifikan terhadap intertarnover. Penelitian Allen dan Griffeth
(2001) pun memperlihatkan hasil yang sama ya#hi satisfactionberkorelasi
negatif denganntensi turnover Dikatakan bahwa baijob satisfactionmaupun
intensi turnover berkorelasi signifikan dengamrnover dimana intensturnover
memiliki korelasi terkuat dengdarnover.

Beragam faktor dikatakan memiliki pengaruh terhagdp satisfaction
Spector (1997) mengatakan bahyed satisfactiondipengaruhi oleh sembilan
dimensi yakni gaji, promosi, supervisi, tunjangan, penghargaan non-materi,
prosedur operasional, rekan kerja, tipe pekerjaan dan komunikasi. Bothma (2010)

menambahkan bahwa adanya apresiasi manajemen terhadap kontribusi karyawan,
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fasilitas rekreasi yang menunjang, terjaminnya pengembangan karir, pemberian
rekognisi yang sesuai, dan keadilan dalam paket remunerasi dapat pula
mempengaruhi kepuasan karyawan. Tak hanya itu, Riggio (2008) mengatakan
bahwa terjalinnya komunikasi efektif antara atasan dan bawahan dapat
meningkatkan produktifitas dan kepuasan karyawan

Guna mengatasiurnover, beragam bentuk intervensi dapat dilakukan
karena pada berbagai studirnover telah dijadikan kriteria dalam mengukur
efektivitas dari berbagai proses organisasi, seperti halnya seleksi (Barrick &
Zimmerman, 2005; Meglino, dkk., 2000 dalam Sachdeva & Kumar, 2011),
pelatihan (Ganzach, dkk., 2002; Glance, dkk., 1993 dalam Sachdeva & Kumar,
2011), dancoaching atau mentoring (Lankau & Scandura2002; Luthans &
Peterson, 2003; Payne & Huffman, 2005 dalam Sachdeva & Kumar, 2011).
Dikatakan bahwa adanya pelaksanaan praktek-praktieer management
(konseling, coaching pelatihan, mentoring jenjang Kkarir, perencanaan Karir,
workshop yang berkala dan meningkat berhubungan negatif dan signifikan
dengan persiapan seseorang dalam melakuemover (Schnake, Williams,
Fredenberger, 2007). Russel (1994 dalam Har, 2008) mengatakanthamver
dapat diatasi dengan menggunakaaching Berbeda halnya dengan Scandura
dan Viator, 1994 (dalam Loong & Wei, 2012) yang mengatakan batemtoring
memiliki hubungan dengan rendahrtyanover karyawan. Lebih lanjut dikatakan
bahwa mentoring memiliki hubungan yang lebih tinggi pada kepuasan karir
karyawan, komitmen Kkarir, perencanaan Karir, sosialisasi organisasgatial,
esteem pada kerjgpb satisfaction job involvementdan rendahnydurnover
(Ragins, 1999).

Berdasarkan penjelasan di atas maka penelitian ini ditujukan sebagai
langkah awal yang dapat diterapkan perusahaan dalam menghadapi ketatnya
persaingan dalam mempertahankan tenaga kerja ahli agar peningkatan intensi
turnover pada karyawan perusahaan dapat dicegah. Melalui penelitian ini
diharapkan dapat diberikan satu intervensi yang sesuai guna mengatasi

permasalahan terkairnoveryang terjadi pada PT Al.
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1.2  Permasalahan

Saat ini, PT Al telah menempatkan dirinya di pasar global dan bersiap-siap
untuk ekspansi di pasar domestik. Rencana pengembangan tersebut terlihat dari
meningkatnya target produksi tahun 2012 dari 22 juta ton menjadi 33 juta ton
sebagai penyesuaian atas diberlakukannya ijin pertambangan PKP2B di
perusahaan ini. Hal ini tentu saja harus diimbangi dengan kesiapan dan
ketersediaan dari para sumber daya manusia yang ada di perusahaan tersebut.

Mengacu pada kondisi pasar saat ini, PT Al pun tengah mengalami
kesulitan dalam melakukan retensi pada pargineenya yang berakibat pada
meningkatnya angk&urnover di perusahaan ini. Dalam kurun waktu dua tahun
terakhir, tingkatturnover cenderung mengalami kenaikan yakni dari 2.8% (pada
tahun 2010) menjadi 5.4% (pada tahun 2011). Berdasarkan hasil diskusi dengan
pihak HRD, diperoleh keterangan lanjutan bahwa sebagian besar karyawan yang
melakukanvoluntary turnoveradalah paranine engineemaupunport captain
yang bernilai finansial tinggi dan merupakan ujung tombak perusahaan. Beragam
faktor telah mempengaruhi keputusan mereka untuk keluar dari perusahaan,
antara lain tawaran kompensasi yang lebih menarik, sulithya promosi, jenjang
karir yang statis, dan jam kerja serta lingkungan kerja yang membatasi waktu
mereka untuk bertemu keluarga. Hal tersebut memudahkan mereka untuk keluar
dari perusahaan dan menjadi incaran strategis perusahaan kompetitor. Perusahaan
kompetitor memberikan tawaran kompensasi yang jauh lebih baik jika mereka
mau untuk pindah dari perusahaan lamanya. Mereka bahkan dibayar tiga kali lipat
lebih besar dan juga diberikan tunjangan lain yang lebih sesuai.

Rampingnya struktur organisasi PT Al menjadi salah satu kendala lain
yang menyebabkan paemgineertidak puas terhadap beragam faktor di dalam
perusahaan. Hal signifikan yang terlihat adalah dengan terbatasnya jumlah
karyawan menyebabkan pasagineermerasa beban kerja mereka terlalu besar.
Waktu kerja mereka pun dirasa kurang sehingga sulit untuk menyelesaikan tugas
tepat waktu dan pada akhirnya mereka menjadi sulit untuk bertemu dengan
keluarga. Tak hanya itu, rampingnya struktur berpengaruh pula dengan
kesempatan promosi karyawan. Alternatif solusi seperti pelaksanaan rotasi antar

fungsi ataupun antasite telah dilaksanakan walaupun masih sangat minim dan
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belum menyeluruh karena masih fokus pada level manajerial saja. Hal ini sesuai
dengan apa yang dikatakan oleh Allen dan Katz, 1995; Gordon dan Bal, 2001
(dalam Marsi, 2009) bahwangineer memiliki kebutuhan lebih untuk terus
bertumbuh dan berkembang, serta memiliki aspirasi yang kuat akan tantangan jika
dibandingkan dengan profesional lainnya sehingga menyulitkan atasan dalam
melakukan retensi. Perusahaan diharapkan selalu memberi dukungan kepada para
engineeragar mereka memiliki komitmen tinggi tidak hanya kepada organisasi
tetapi juga kepada profesinya (Bigliardi, Petroni dan Darmio, 2005 dalam Marsi,
2009). Adanya hubungan baik yang tercipta anég@igineerdengan manajemen

akan membuat parangineerlebih memilih untuk bertahan di perusahaan dan
tentu saja akan lebih berkontribusi pada pekerjaannya (Marsi, 2009).

Sekalipun menimbulkan kondisi negatif bagi karyawan, rampingnya
struktur organisasi ini menjadi hal yang dilematis karena hal tersebut menjadi
salah satu kebanggaan manajemen dimana PT Al menjadi perusahaan batu bara
dengan struktur organisasi paling ramping di dunia dengan perbandingan jumlah
karyawan 1:3 dengan perusahaan kompetitor lainnya. Dengan kata lain,
manajemen tidak mungkin menambah jumlah karyawan sehingga beban kerja
yang seharusnya dikerjakan tiga orang, kini tetap dibebankan oleh satu orang.

Hasil focus group discussio(FGD) pun menampilkan hal yang serupa.
Para engineer mengatakan bahwa paengineerbaru maupun pargraduate
development progranlGDP) telah memiliki kecenderungan untuk tidak bertahan
lebih dari 3 tahun di dalam perusahaan. Mereka membutuhkan kejelasan jenjang
karir dan tantangan dalam bekerja untuk tetap bisa berada di perusahaan.
Pemberian bonus yang mencapai beberapa kali gaji pun dikatakan tidak dapat
membuat mereka untuk dengan mudah bertahan diperusahaan. Terlebih dengan
adanya persyaratan tambahan dibalik pemberian bonus tersebut semakin membuat
mereka merasa seperti “terjebak” dan tidak dihargai sebagai aset. Tak hanya
masalah promosi dan pemberian bonus, mereka pun merasa bahwa masih banyak
sistem, terutama kebijakan HRD yang dirasa kurang jelas dan belum tersosialisasi
dengan baik. Hal ini menyulitkan mereka untuk melakukan konfirmasi mengenai
pekerjaan mereka yang terkait dengan kebijakan tersebut. Begitu pula dengan

hasil survei karyawan yang jarang dipublikasikan kepada karyawan. Hal ini
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menimbulkan kecurigaan dan ketidakpercayaan terhadap manajemen atas hasil
yang tidak dibuka kepada mereka. Mereka mengharapkan adanya keterbukaan
dari pihak manajemen atas kondisi yang terjadi dan juga adanya penerimaan
terbuka atas masukkan karyawan mengenai permasalahan yang ada.

Kondisi tersebut diatas tidak jauh berbeda dengan hasil survei
kesejahteraan kerja workplace wellbeingVWB) 2012 yang baru saja
dilaksanakan. Melalui survei tersebut (dengan skala 1-6) diperoleh hasil bahwa
pada divisi operation terdapat 5 faktor yang memiliki nilai rendah, yakni
responsibility(3.51),convenience of work hoyB.57),recognition of good work
(3.68),promotion opportunitie$3.86) darpay(3.91). Hal tersebut dapat diartikan
bahwa par&ngineemerasa tanggung jawab pekerjaan mereka terlalu besar untuk
jabatannya, mereka merasa tidak memiliki jam kerja yang sesuai, merasa Karir
mereka tidak berkembang di perusahaan, mereka merasa perusahaan tidak
memberikan perlakuan berbeda antara karyawan dengan performa baik dan yang
tidak serta mereka meraparasaan puas terhadap gaji, fasilitas dan penghargaan
dalam bentuk finansial (Page, 2005). Jika dilihat lebih lanjut, lakgsKintap
(4.02), Asam-asam (4.04) Batu Licin (4.05), Satui (4.10) dan NPLCT (4.12)
merupakarsite dengan nilai WWB terendah.

Ketika dilakukan konfirmasi kepada pihak manajemen dan pihak HRD
pusat, peneliti memperoleh informasi lain terkait masalah pemberian bonus dan
sistem promosi yang ada di PT Al. Pihak manajemen, dalam hal ini CEO PT Al,
mengatakan bahwa sebelum pemberian bonus tersebut dilaksanakan, pihak
manajemen sebetulnya sudah mengeluarkan memo mengenai persyaratan
pemberian bonus. Namun, ia pun tidak menyangka bahwa kondisi di lapangan
berbeda dari yang seharusnya. la mengatakan bahwa perlu diperjelas kembali di
level mana penyampaian informasi tersebut tertahan sehingga karyawan dapat
memiliki persepsi yang berbeda. Mengenai sistem promosi, pihak HRD
mengatakan bahwa sebenarnya setiap karyawan memiliki kesempatan yang sama
untuk bisa menempati posisi yang lebih tinggi. Bahkan, pada tahun ini jumlah
karyawan yang mengalami promosi sudah lebih banyak dari tahun sebelumnya.
Hanya saja memang diakui oleh pihak HRD bahwa sosialisasi mengenai sistem

promosi yang berlaku di perusahaan belum dijalankan dengan maksimal. Begitu
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pula dengan hasil dari survei kepuasan yang belum tersosialisasi dengan baik.
Pihak HRD mengatakan bahwa kurangnya sumber daya menjadi salah satu
kendala mereka dalam melakukan sosialisasi karena jadwal mereka sudah padat
dengan urgensi dari pekerjaan lain. Sejauh ini, sosialisasi baru bisa dilakukan
kepada manajemen dan juga kepada psaager.Berdasarkan kondisi tersebut
peneliti melihat bahwa terdapat jalur komunikasi yang terputus sehingga
penyampaian informasi dari manajemen kepada para karyawan tidak terlaksana
secara maksimal. Hal ini ternyata juga memberikan dampak yang cukup besar
terhadap kepuasan karyawan.

Melalui pengumpulan data yang telah dilakukan, peneliti melihat bahwa
ketidakpuasan para&ngineer berfokus pada adanya kesenjangan komunikasi
antara pihak manajemen dan karyawan mengenai kejelasan sistem promosi,
kejelasan pemberian penghargaan atas kinerja dan kejelasan berbagai sistem HRD
yang berlaku di perusahaan. Beberapa penelitian menyatakan bahwa tingginya
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan dapat menurunkan keinginan mereka
untuk meninggalkan perusahaan (Robbins dan Judge, 2009; Lee, Joo dan Johnson,
2009). Diharapkan perusahaan dapat melakukan satu program untuk
meningkatkan kepuasan kerja setelah mengetahui faktor-faktor yang
mempengaruhi keputusan karyawan sehingga keputusan karyawan untuk keluar
dari perusahaan dapat dicegah. Oleh karena itu, peneliti akan melakukan
intervensi di beberapaite dengan nilai WWB terendah terhadap faktor yang
paling mempengaruhi kepuasan karyawan sehingga diharapkan iotersier
paraengineerdapat diturunkan.

1.3 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian permasalahan yang telah dijelaskan di atas, maka
pertanyaan yang akan diangkat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah terdapat hubungan yang signifikan anjabasatisfactiondengan
intensiturnoverpada karyawaengineerPT Al?
2. Apakah terdapat perbedaan skoe danpost testmateri intervensi yang
signifikan sebelum dan setelah diberikanny@aching effective

communication in workplaGe
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Tujuan dan Manfaat

141 Tujuan

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan gotara

satisfactiondengan intensiurnover padaengineerPT Al dengan menggunakan

coaching effective communication in the workplace

1.4.2 Manfaat

Manfaat praktis dari penelitian ini yang dapat diberikan bagi perusahaan

adalah sebagai berikut:

1. Meningkatkan pemahaman karyawan mengenai komunikasi efektif di

dalam organisasi.

. Memberikan masukkan mengenai intervensi yang efektif sebagai wujud

peningkatan komunikasi antar karyawan, baik dengan atasan, bawahan
maupun dengan rekan pada tingkat yang setara.

Sedangkan manfaat teoritis dari penelitian ini adalah memperkaya

informasi dan referensi dalam bidang psikologi industri dan organisasi, khususnya

yang berkaitan dengan peningkatan komunikasi efektif di dalam organisasi yang

memiliki hubungan dengan kepuasan karyawan dan irtigmsiver.

15

Sistematika Penulisan
Tesis ini terdiri atas beberapa bab yang terinci sebagai berikut:
Bab 1. Pendahuluan.

Bab ini berisi penjelasan mengenai latar belakang masalah,
permasalahan, rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta
sistematika penulisan yang digunakan dalam penelitian ini.

Bab 2. Tinjauan Pustaka.

Bab ini berisi pembahasan mengenai teori inténsiover, job
satisfactiondan coachingyang akan digunakan untuk menganalisis serta
menjawab permasalahan dalam penelitian ini.

Bab 3. Metode Penedlitian.
Bab ini berisi penjelasan mengenai metode yang digunakan dalam

penelitian. Dalam hal ini mencakup pembahasan mengenai pendekatan
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penelitian yang digunakan, pertanyaan penelitian, hipotesis penelitian,
variabel penelitian, responden penelitian, metode pengumpulan data,
prosedur penelitian dan metode pengolahan data.

Bab 4. Hasil, Analisisdan Intervensi.

Bab ini berisi penjelasan mengenai gambaran responden penelitian
dan hasil penelitian mengenai hubungan yang terbentuk antar variabel. Di
samping itu, terdapat pula penjelasan rinci mengenai program intervensi
yang dilakukan dan evaluasi-evaluasi terhadap program intervensi yang
telah diberikan kepada responden.

Bab 5. Diskusi, Kesimpulan, dan Saran.

Bab ini berisi penjelasan mengenai diskusi yang diperoleh
sehubungan dengan hasil penelitian, kesimpulan akhir dalam rangka
menjawab permasalahan penelitian dan saran yang diajukan berdasarkan
hasil penelitian.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini berisi tentang teori-teori yang digunakan dalam penelitian ini.
Adapun teori-teori tersebut mencakup tedwrnover, intensi turnover, job

satisfactiondancoaching

2.1 Intens Turnover

Menurut Mathis dan Jackson (201@rnover merupakan proses saat para
karyawan meninggalkan perusahaan dan harus digantikan. Seorang karyawan
memilih sebuah pekerjaan lain karena mereka tertarik untuk mencoba hal baru
atau secara sederhana hanya karena menyukai melakukan hal tersebut (Khatri,
dkk., 2001 dalam Jahangir, Akbar, & Begum, 2006). Dikatakan oleh Spector
(2000) bahwaurnovertidak akan menjadi sebuah masalah jika karyawan yang
keluar adalah karyawan dengan performa buruk. Berdasarkan penelitian yang
dilakukan oleh Trevor, Gerhart, dan Boudreau (1997 dalam Spector, 2000)
diketahui bahwa baik karyawan dengan performa terbaik maupun karyawan
dengan performa terburuk memiliki keinginan keluar yang sama dari
pekerjaannya. Untuk karyawan terbaik, kenaikan gaji dapat menjadi salah satu
faktor yang mampu menurunk&mrnover. Walaupun demikian, karyawan terbaik
tetap memiliki kemungkinan untuk keluar karena mereka mencari incaran
perusahaan lain (Spector, 2000).

Keluarnya karyawan dari sebuah perusahaan dapat memberikan dampak
negatif tidak hanya bagi mereka yang kehilangan pekerjaannya tetapi juga bagi
mereka yang masih berada di perusahaan tersebut (Schultz & Schultz, 2006).
Sebuah studi yang dilakukan pada sebuah kantor pelayanan menunjukkan bahwa
involuntary turnover memberikan dampak negatif yang signifikan bagi kinerja
dan produktifitas dari karyawan yang tersisa. Melalui hal tersebut terlihat bahwa
pengurangan karyawamldwnsizing memiliki kaitan dengan level produktivitas
dari sebuah organisasi (McElroy, Morrow, & Rude, 2001 dalam Schultz &
Schultz, 2006). Walaupun demikiayrnovertidak selamanya memberi dampak

negatif karena melaluturnover karyawan dengan performa terburuk dapat
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digantikan dengan karyawan dengan performa yang lebih baik (Mathis dan
Jackson, 2011).

Saat ini, melakukan retensi bagi karyawan menjadi tantangan tersendiri
bagi manajemen (Bothma, 2010jurnover dapat terjadi jika para karyawan
merasa tidak puas karena perusahaan tidak mampu memenuhi kebutuhan mereka.
Hal ini terbukti dari penelitian yang dilakukan oleh Schultz dan Schultz (1994
dalam Bothma, 2010) bahwa tingginyab satisfactionberhubungan dengan
tingkah laku positif karyawan seperti tingginya kinerja karyawan dan rendahnya
turnover Oleh karena itu, disarankan bagi perusahaan untuk tetap
mempertahankan karyawan yang ada dengan meningkatkan kapasitas produksi
mereka dan mengembangkan lingkungan kerja yang kompetitif. Tak hanya itu,
sebuah survei yang diadakan oleh Shalley, Gilson, dan Blom (2000 dalam Schultz
& Schultz, 2006) menunjukkan bahwa seseorang yang memiliki pekerjaan dengan
kreatifitas tinggi dan menantang memberikan tingkat kepuasan yang lebih tinggi
dan memiliki intensturnoveryang lebih rendah dari mereka yang tidak memiliki
pekerjaan dengan karakteristik tersebut. Sebuah pekerjaan dengan tingkat
kreatifitas tinggi akan terasa lebih menantang, kompleks dan membutuhkan
otonomi yang tinggi.

Sebuah penelitian meta-analisis yang dilakukan oleh Hom dan Griffeth
(1995 dalam Lee, Joo & Johnson, 2009) menemukan adanya korelasi positif
antara intensiurnoverdanturnover. Bahkan lebih lanjut dikatakan bahwa intensi
turnovermemiliki hubungan yang kuat dengamluntary turnoverHal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Griffeth, dkk. (2000 dalam Hung & Tsali,
2011) bahwa intendurnover menjadi prediktor terbaik dari perilaku keluar itu
sendiri. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengukur intensover untuk

melakukan pencegahan terhadap munculnya petilakoverkaryawan.

2.1.1 Déefinisi Intensi Turnover

Intensi diartikan sebagai melakukan satu perilaku khusus dengan arti,
tujuan ataupun rencana tertentu di dalam pikiran seseorang (Chang & Chang,
2008). Ketika seorang pekerja merasa tidak puas dengan pekerjaannya, akan

muncul keinginan untuk keluar sebelum pada akhirnya ia akan benar-benar keluar
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dari perusahaan tersebut. Proses tersebut merupakan rangkaiamotalari
performance of work dissatisfactiokaryawan yakni diawali dengan berpikir
untuk keluar, muncul intensi untuk mencari pekerjaan lain serta fisibilitas untuk
mencari pekerjaan lain (Mobley, 1977 dalam Chang & Chang, 2008; Mobley,
Horner, & Hollingsworth, 1978).

Sebuah studi yang dilakukan oleh Mobley, Horner, dan Hollingsworth
(1978) mengemukakan tahapan-tahapan kognitif yang dialami individu sebelum
meninggalkan pekerjaannya, yaitu pikiran-pikiran untuk berhenti dari pekerjaan
(Thoughts of quiting intensi untuk mencari alternatif pekerjaan ldmention to
search for another jobdan intensi untuk meninggalkan pekerjaartention to
quit). Mobley (1977 dalam Hung & Tsai, 2011) mengatakan bahwa munculnya
pikiran untuk berhenti atau keluar dari perusahaan merupakan langkah selanjutnya
setelah seseorang merasa tidak puas dengan pekerjaannya. la pun mengatakan
bahwa intensiurnovermerupakan sebuah kecenderungan. Jika intemssverdi
dalam sebuah perusahaan cukup tinggi maka perusahaan harus mencari tahu inti
permasalahan yang terjadi. Hung dan Tsai (2011) mengatakan bahwa terdapat
beragam faktor yang mampu menimbulkan intémsioverpada karyawan seperti
halnyajob satisfactionkomitmen organisasi, lingkungan kerja dan lainnya.

Gambar 2.1 Proses Keputusan Meninggalkan Perusahaan

Job
¥ Salistoction
Thinking of
Quitting
Age/Tenure .
Intention o
St/ Stay

l Frobabiiity of Finding An
Acceptable Alternalive ‘:“:’
Guit/Shay

(Sumber: Mobley, Horner, & Hollingsworth, 1978)
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Menurut Mobley (1977 dalam Hung & Tsai, 2011), intehsinover
merupakan proses pengambilan keputusan yang dilakukan sebagai tindak lanjut
dari suatu pengalaman mengecewakan yang dialami individu dalam suatu
organisasi. Chang dan Chang (2008) mengartikan intemsiver sebagai proses
berpikir sebelum munculnya perilakurnover Lebih lanjut, Tett dan Meyer
(1993 dalam Marsi, 2009) mengartikan intesnover sebagai keinginan yang
secara sadar dan sengaja dilakukan oleh pekerja untuk meninggalkan perusahaan.
Serupa dengan pernyataan tersebut, intémsiover dikatakan sebagai satu
perilaku yang muncul akibat adanyatention to quityakni kecenderungan
subjektif yang dilakukan karyawan untuk meninggalkan perusahaan secara
permanen dan dalam waktu dekat (Vandenberg & Nelson, 1999 dalam Marsi,
2009).

2.1.2 Klasifikas Turnover

Turnoverdapat diklasifikasikan kedalam dua bentuk yakwiuntary dan
involuntary (Chang & Chang, 2008). Adapun alasan utama terjadiojuntary
turnover adalah faktor organisagpaji, promosi, tantangan dalam pekerjaan,
hubungan dengan atasan, kesempatan kerja yang lebildéaikainnya) atau
faktor individu (kesehatan, pensiun, perpindahan tempat tinggal, melanjutkan
studidan lainnya)lnvoluntaryturnoverdiartikan sebagai dipisahkatau dipecat
(Price, 1977; Wanous, 1979 dalam Chang & Chang, 2008). Dikatakan lebih
lanjut, voluntaryturnover dapat diklasifikasikan menjadlinctionalturnoverdan
dysfunctional turnover. Schultz dan Schultz (2006) mengartikdunctional
turnover sebagaiturnover yang terjadi saat karyawan dengan performa buruk
keluar dari perusahaan sedangldysfunctional turnovemerupakanturnover
yang terjadi saat karyawan dengan performa baik keluar dari perusahaan (Schultz
& Schultz, 2006).Functional turnover (low performance) terjadi saat penilaian
negatif yang diberikan perusahaan kepada karyawan mampu membuat karyawan
tersebut keluar dari perusahaan (Chang & Chang, 2008). Mempertahankan
karyawan yang demikian dapat merugikan perusahaan. Di lain pihak,
dysfunctional turnover (high performance) terjadi saat perusahaan telah

memberikan penilaian yang positif bagi karyawan namun yang terjadi adalah
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karyawan tersebut justru keluar dari perusahaan (Chang & Chang, 2008). Jika
karyawan seperti ini meninggalkan perusahaan maka dapat mempengaruhi
keuntungan perusahaan (Huang, 2001; Dalton, Todor, & Krackhardt, 1982 dalam
Chang & Chang, 2008).

Mathis dan Jackson (2011) menambahkan dua femsverlainnya yakni
uncontrollable turnoverdan controllable turnover Uncontrollable turnover
terjadi saat keputusan keluarnya karyawan tidak dapat dikontrol oleh perusahaan.
Adapun beberapa kondisi yang dapat memunculikaoontrollable turnover
antara lain karyawan tersebut pindah dari area geografis yang ditetapkan
sebelumnya, karyawan memutuskan untuk merawat anaknya dirumah atau
mengurus anggota keluarganya yang lebih tua, pasangan hidup karyawan dipindah
tugaskan, serta karyawan tersebut merupakan pelajar yang baru saja lulus.
Sedangkarcontrollable turnoverdapat terjadi saat keputusan keluarnya seorang
karyawan dapat dikontrol oleh perusahaan.

Pada penelitian initurnover yang dimaksud adalatoluntary turnover
dengan jeniglysfunctional turnovekarenaturnover yang terjadi di perusahaan
sebagian besar dilakukan berdasarkan keinginan personal dari karyawan yang
bersangkutan dan mereka merupakan karyawan yang terdgaleng(ahli).

2.1.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi terjadinya Voluntary Turnover

Perusahaan sudah seharusnya mengetahui alasan-alasan yang
menyebabkan para karyawan ingin keluar secara sukarela dari perusahaannya
(voluntary turnover). Dengan diketahuinya alasan tersebut maka perusahaan
diharapkan dapat membuat langkah-langkah pencegahan agar para karyawannya
tetap tinggal di perusahaannya.

Beragam penelitian sehubungan dengan penyebab terjadatyatary
turnover telah dilakukan. Kushell (1979) dan Mowday, dkk (1982) berpendapat
bahwa faktor yang menyebabkan terjaditiyaoveradalah kesempatan berkarir,
pengakuan dan idealisme individu. Lanjut lagi dikatakan oleh Mobley, dkk
(1979) bahwa ada tiga variabel utama yang menyebabkan terjadimmygsver,

yaitu:
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1. Variabel ekonomi
Keadaan ekonomi dapat disusun dalam suatu daftar indeks dengan
berbagai cara yang mencakup tingkat pengangguran, laju lowongan kerja,
produksi nasional bruto, neraca perdagangan dan laju inflasi.
2. Variabel organisasi
Laju turnoveryang lebih sering terjadi pada kelompok kerja pada tingkat
yang lebih tinggi. Selain itu faktor rutinitas tugas, kurangnya pertimbangan
dari penyelia, banyaknya sentralisasi, kurangnya keterpaduan dan
kurangnya komunikasi tersebut sangat berkaitan erat dan berpengaruh
terhadap pengunduran diri karyawan.
3. Variabel individu
a. Variabel demografik individu meliputi usia, masa kerja, jenis kelamin,
pendidikan dan status perkawinan.
b. Variabel pribadi meliputi kepribadian, minat, bakat dan kemampuan.
c. Variabel terpadu meliputi kepuasan kerja, aspirasi dan harapan atas
karir, keikatan pada organisasi, tekanan jiwa, harapan-harapan pada

pekerjaan lain dan maksud keperilakuan.

Gambar 2.2 Faktor-faktor Penarik Karyawan untuk Bertahan di Perusahaan

Percentage of top 200 executives rating factor absolutely essential

Great company
(brand)

Values and culture 58

Well managed 50 Creat jobs

Company has exciting 38 {products)

challenges Freedom and autonomy 56
Strong performance 29 Job has exciting challenges 51
Industry leader 21 Carser advancement and as
Many talented people 20 growth

Good at development 17 Fit with boss | admire 29
Inepiring mission 16

Fun with colieagues 11

Job security 8 Compensation and lifestyle

Differentiated compensation 29

High total compensation 23
Geographic location 19
Respect for litestyle 14

Acceptable pace and stress 1

(Sumber: Chambers dkk, 2007)
Berdasarkan hasil penelitian McKinsey & Company (Chambers dkk,

2007) dikatakan bahwa saat ini perusahaan tengah menghadapi persaingan dalam
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mempertahankan karyawannya atau mereka menyebutnya dengear for

talent Melalui penelitian tersebut diketahui bahwa terdapat beragam faktor yang
menjadi daya tarik bagi karyawan untuk bertahan di perusahaan dimana faktor-
faktor tersebut tercakup ke dalam tiga bagian besar gagat company (brand),
compensation and lifestyle (pricdpngreat jobs (products)Berdasarkamreat
company (brandjerdapat tiga faktor dengan persentase tertinggi yakni nilai dan
kebudayaan (58%), manajemen yang baik (50%) serta perusahaan memberikan
tantangan dalam bekerja (38%). Pada bagaat jobs (products}iga faktor
tertinggi mencakup kebebasan dan otonomi (56%), pekerjaan yang menantang
(51%) serta kemajuan dan pertumbuhan karir (39%). Sedangkan pada bagian
compensation and lifestylgrice), tingkat gaji yang berbeda (29%), tingkat
kompensasi yang tinggi (23%) dan lokasi geografis (19%) menjadi tiga faktor
dengan persentase tertinggi.

Mathis dan Jackson (2011) memberikan hasil yang tidak jauh berbeda dari
penelitian diatas. Tiga faktor yang dikatakan paling mempengaruhi seorang
karyawan untuk melakukawoluntary turnoveradalah kesempatan karir yang
lebih baik (78%), perolehan kompensasi yang lebih baik (65%) dan adanya
manajemen yang kurang baik (21%).

Gambar 2.3 Alasan-alasan Karyawan MelakuKahuntary Turnover

] - Keterangan
10 ] ]65% I. Alasan kesehatan (4%)
) e— L 2.  Perlakuan diskriminasi (53%&)
N — 3. Masalah perawatan anak (289)
é 0 4. Hubungan kurang baik dengan rekan
[y — kerja lain (1 I}‘.T'E_ ) )
Py — 5. Kt‘;u‘gunun kerja (10%)
2 iy E— 6. Pensiun (145)
& - o 7. Kembali bersekolah (15%)
§ e 8. Relocaring Spouse/Pariner (18%)
2 5% 9. Manajemen yang kurang baik (21%)
1 10, Kompensasi vang lebih baik (65%)
o 23'% _1‘:"% B:IP.:, a:lm 11. Kesempatan karir lain (7 8%)

Parcantage Citing

(Sumber: Mathis & Jackson, 2011)

Muchinsky dan Tuttle (1979) menambahkan bahtuanover pada
karyawan lebih disebabkan pada ketidakpuasan. Adapun beberapa faktor yang

mempengaruhi hal tersebut adalah:
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1. Faktor individual, meliputi kebutuhan yang dimiliki, nilai yang dianut dan
sifat kepribadian.
2. Faktor diluar individu yang berhubungan dengan pekerjaan, meliputi:

a. Pekerjaan itu sendirinork) termasuk tugas-tugas yang diberikan,
variasi dalam pekerjaan, kesempatan untuk belajar dan banyaknya
pekerjaan.

b. Mutu pengawasan dan pengawaspgrvision, termasuk didalamnya
hubungan antara atasan dengan bawahan, pengawasan kerja dan
kualitas kerja.

c. Rekan kerja (co-workeysneliputi hubungan antar karyawan.

d. Promosi promotion berkaitan erat dengan masalah kenaikan pangkat
atau jabatan, kesempatan untuk maju dan pengembangan karir.

e. Gaji yang diterima gay), meliputi besarnya gaji, kesesuaian gaji
dengan pekerjaan.

f. Kondisi kerja working conditiof, meliputi jam kerja, waktu istirahat,
lingkungan kerja, keamanan dan peralatan kerja.

g. Perusahaan dan manajemeonipany and managemgnberhubungan
dengan kebijaksanaan-kebijaksanaan perusahaan, perhatian perusahaan
kepada kepentingan karyawannya dan sistem penggajian.

h. Keuntungan bekerja di perusahaan, perhatian perusahaan kepada
kepentingan karyawannya dan sistem penggajian.

I.  Keuntungan bekerja di perusahaaer(efity, seperti pensiun, jaminan
kesehatan, cuti, THR dan tunjangan sosial lainnya.

j. Pengakuan (recognitidn seperti pujian atas pekerjaan yang telah
dilakukan, penghargaan terhadap prestasi karyawan dan juga kritikan

yang membangun.

2.2  Job Satisfaction
2.2.1 Definisi Job Satisfaction

Banyak ahli telah mengemukakan pendapatnya mengenai artjobari
satisfaction(kepuasan kerja). Spector (1997) mengartikan kepuasan kerja sebagai

perasaan seseorang terhadap pekerjaan dan aspek-aspek yang berkaitan dengan
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pekerjaan tersebut. Perasaan yang dimaksud berkisar antara kesukaan (kepuasan)
atau ketidaksukaan (ketidakpuasan) seseorang terhadap pekerjaannya. Adapun
Robbins (1998) menyatakaob satisfactionsebagai suatu sikap umum individu
terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima oleh
seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima.
Riggio (2008) mengartikajob satisfactionsebagai perasaan positif dan negatif
serta sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Lebih lanjut dikatakan oleh Gibson,
dkk (2006) bahwajob satisfaction merupakan sikap seseorang terhadap
pekerjaannya. Dengan kata lajob satisfactiondapat dikatakan sebagai sikap

positif atau negatif seorang karyawan terhadap pekerjaannya.

2.2.2 Teori Job Satisfaction

Terdapat dua pendekatan dalam mengidirsatisfactionRiggio, 2008;
Lee, Joo & Johnson, 2009) yakgiobal approach/overall job satisfactiodan
facet approach Global approach dilakukan melalui pertanyaan mengenai
kepuasan menyeluruh yang dirasakan karyawan melalui pertanyesano
responsea single rating scalataupun sejumlah kestem yang mengukuglobal
job satisfaction Sedangkanfacet approachmelihat job satisfaction sebagai
bentukan berbagai elemen atau faset perasaan dan sikap dari sebuah pekerjaan.
Sampai saat ini masih muncul banyak perdebatan mengenai pendekatan mana
yang dirasa paling tepat dalam mengujalr satisfactionNamun Riggio (2008)
mengatakan bahwa sebagian besar dari penelitian psikologis menggtadtan
approachdalam mengukupob satisfaction

Peneliti menggunakan teojob satisfaction yang dikemukakan oleh
Spector (1997). Spector (1997) menyatakan bajolvasatisfactiondipengaruhi
oleh 9 dimensi, yakni:

1. Gaji (pay)
Gaji adalah imbalan yang diterima karyawan dari pekerjaannya. Gaiji
mewakili aspek ekonomis dalam pekerjaan. Kepuasan terhadap gaji adalah

kepuasan terhadap imbalan yang diterima oleh karyawan dari perusahaan.
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. Promosi (promotion)

Kepuasan kerja salah satunya didapatkan dari kesempatan promosi
atau kenaikan jabatan. Promosi bagi karyawan berarti meningkatnya
kesempatan untuk mengembangkan kemampuan diri, dan dapat
berhubungan dengan meningkatnya status, serta peningkatan gaji sesuai
pekerjaannya. Kepuasan terhadap promosi adalah kepuasan terhadap
kesempatan promosi yang diberikan oleh perusahaan.

. Supervis (supervision)

Mewakili pandangan karyawan mengenai dukungan yang diberikan
oleh atasan pada karyawan dalam hal pekerjaan, juga hubungan
interpersonal antara karyawan dengan atasan langsung. Kepuasan terhadap
supervisi adalah kepuasan terhadap atasan langsung dalam memimpin dan
mengatur anak buahnya.

. Tunjangan (fringe benefit)

Tunjangan adalah benefit yang diterima karyawan sesuai posisinya di
perusahaan. Kepuasan terhadap tunjangan adalah kepuasan terhadap
tunjangan yang diberikan perusahaan kepada karyawan sesuai posisi yang
dijabat saat ini
. Penghargaan non-materi (contingent reward)

Mewakili pandangan karyawan mengenai penghargaan non materi
yang diberikan perusahaan terhadap hasil kinerja karyawan. Kepuasan
terhadap penghargaan non-materi adalah kepuasan terhadap adanya
perhatian, dan apresiasi yang diberikan atasan dan rekan kerja terhadap
prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan.

. Prosedur operasional (operational procedure)

Prosedur operasional adalah aturan dan prosedur yang mempengaruhi
performa kerja karyawan. Kepuasan kerja salah satunya didapatkan dari
kepuasan terhadap peraturan dan prosedur. Kepuasan terhadap prosedur
operasional adalah kepuasan terhadap tugas-tugas dan aturan yang berlaku,

yang berkaitan dengan tugas dan pekerjaannya.
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7. Rekan kerja (coworkers)

Mewakili hubungan interpersonal karyawan terhadap rekan kerja, dan
persepsi kompetensi yang dimiliki rekan kerja dalam melaksanakan
tugasnya. Kepuasan terhadap rekan kerja adalah kepuasan terhadap rekan
kerja, baik dari sisi interpersonal, maupun kompetensi yang dimiliki.

8. Tipe pekerjaan (nature of works)

Tipe pekerjaan adalah jenis dari tugas yang dikerjakan oleh karyawan
sehari-hari, serta perasaan bangga saat karyawan dapat menyelesaikan
tugasnya. Kepuasan terhadap tipe pekerjaan adalah kepuasan terhadap
tugas yang harus mereka kerjakan setiap hari.

9. Komunikas (communication)

Komunikasi adalah pertukaran informasi yang ada di dalam
perusahaan. Kepuasan terhadap komunikasi adalah kepuasan terhadap
informasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan berkaitan dengan
pekerjaan yang mereka lakukan.

Dari sembilan dimensi yang tercakup dalgo satisfaction peneliti akan
memfokuskan penelitian ini pada satu dimensi saja yakni komunikasi yang
didasarkan pada pengolahan data-data yang diperoleh peneliti selama proses

pengumpulan data.

2.2.3 Determinan Job Satisfaction

Menurut Spector (1997) penyebab kepuasan kerja terbagi dalam dua
kategori utama. Pertama adalah lingkungan pekerjaan itu sendiri dan faktor-faktor
yang diasosiasikan dengan pekerjaan yang mempengaruhi kepuasaan Kkerja,
meliputi bagaimana sesorang diperlakukan, sifat dari pekerjaan tersebut,
hubungan dengan orang lain di tempat kerja, dan imbedarafd). Kedua adalah
faktor individu yang dibawa seseorang ke dalam pekerjaannya, meliputi
kepribadian dan pengalaman sebelumnya. Kedua kategori ini sering bekerja
secara bersamaan dalam mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Selain itu,
kesesuaian individu dengan pekerjaannya juga memiliki pengaruh penting

terhadap kepuasan kerja.

Universitas Indonesia

Program Coaching..., Tris Miriam Septima, FPsi Ul, 2012



21

Faktor Lingkungan
1. Karakteristik Pekerjaan

Karakteristik pekerjaan ditujukan kepada isi dan sifat dari tugas
pada pekerjaan tersebut (Spector, 1997). Robbins (1998) menyatakan
bahwa karyawan cenderung memiliki pekerjaan yang memberikan mereka
kesempatan untuk menggunakan kemampuan dan keterampilannya, serta
menawarkan variasi tugas, kebebasan, dan umpan balik mengenai
seberapa baik mereka telah melakukan pekerjaannya. la pun menyatakan
bahwa pekerjaan yang terlalu sedikit memberi tantangan akan
menciptakan kebosanan, tapi pekerjaan yang memberikan tantangan yang
terlalu banyak juga akan menimbulkan frustasi dan perasaan gagal pada
karyawan. Oleh karena itu, sebagian besar karyawan akan merasakan
kepuasan saat bekerja di bawah kondisi pekerjaan yang cukup menantang.
Melalui pemberian pelatihan, variasi pekerjaan, kemandirian, dan kontrol
akan memberikan kepuasan kepada sebagian besar karyawan (Robbins &
Judge, 2009). Dengan kata lain, sebagian besar orang lebih memilih
pekerjaan yang menantang dan sangat menarik di luar pekerjaan yang rutin

dan dapat diprediksi.

. Tingkat Jabatan

Robbie, dkk. (1998) menyatakan bahwa tingkat jabatan berkorelasi
positif dengan berbagai faset kepuasan kerja, yaitu pekerjaan, gaji,

promosi, penyeliaan atau atasan, dan rekan kerja.

. Ketegangan Organisas

Kondisi dari lingkungan pekerjaan yang mempengaruhi kinerja
karyawan disebut dengan ketegangan di dalam organ@sgsin(zational
constraint§. Ketegangan tersebut datang dari banyak aspek dari pekerjaan,
termasuk di dalamnya orang lain dan lingkugan fisik pekerjaan (Spector,
1997). Karyawan yang mempersepsikan tingkat ketegangan yang tinggi

cenderung tidak puas dengan pekerjaannya dan begitu juga sebaliknya.

. Peran

Peran merupakan pola tingkah laku yang dituntut organisasi

terhadap karyawannya. Ambiguitas peran dan konflik peran merupakan
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variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja. Ambiguitas peran adalah
derajat kepastian karyawan mengenai fungsi dan tanggungjawabnya. Pada
banyak pekerjaan, harapan atasan terhadap peran bawahannya tidak
memiliki batasan yang jelas sehingga menyebabkan ambiguitas peran.
Sedangkan, konflik peran terjadi ketika seseorang mengalami tuntutan
kerja yang bertentangan dengan fungsi dan tanggungjawabnya. Beberapa
hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin tinggi ambiguitas peran dan
konflik peran, maka semakin rendah kepuasan kerja karyawan (Spector,
1997).
. Rekan Kerja dan Atasan

Robbins (1998) menyatakan bahwa seseorang memperoleh banyak
hal dari pekerjaannya lebih dari sekedar uang atau prestasi yang terlihat,
seperti halnya pemenuhan atas kebutuhan interaksi sosial. Oleh karena itu,
memiliki rekan kerja yang bersahabat dan mendukung dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Sikap atasan pun menjadi faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja. Dari penelitisg@nailkan bahwa kepuasan
kerja karyawan meningkat ketika atasan mereka menampilkan sikap
bersahabat, memahami masalah bawahannya, mau mendengarkan opini
bawahannya, memberikan pujian kepada karyawan yang memiliki kinerja
yang baik, serta menampilkan minat sosial.
. Lingkungan Kerja

Sebagian besar karyawan cenderung ingin memiliki lingkungan
atau lokasi pekerjaan yang relatif dekat dengan tempat tinggal mereka,
nyaman, tidak berbahaya, bersih, memiliki fasilitas modern yang
mendukung mereka dalam bekerja, dan dengan peralatan dan
perlengkapan yang cukup (Robbins, 1998).
. Iklim Psikologi

Iklim psikologi adalah sebuah fenomena multidimensional yang
menggambarkan persepsi karyawan terhadap pengalamannya di dalam

organisasi (Koys & DeCotiis, dalam Swift & Campbell, 1998).
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8. Gaji
Spector (1997) menyatakan bahwa keadilan akan gay (
fairnesg yang diterima lebih berperan dalam kepuasan kerja dibandingkan
dengan besarnya gaji yang diterima, yaitu apakah gaji yang diterimanya
sama dengan yang diterima oleh rekan kerjanya dengan tingkat jabatan

yang sama.

e Faktor Individual
1. Kepribadian
Spector (1997) menyatakan terdapat ttad yang dilihat memiliki
peran dalam pengembangan kepuasan kerja, j@itis of controldan
negative affectionKaryawan dengalocus of controlyang lebih internal,
yaitu orang yang memiliki keyakinan bahwa dirinya memiliki kemampuan
untuk mengendalikan lingkungannya cenderung memiliki tingkat
kepuasan kerja yang tinggi. Sedangkan karyawan dengan afeksi negatif,
seperti cemas atau depresi pada berbagai macam situasi, cenderung
memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah. Begitu juga dengan Robbins
dan Judge (2009) yang menyatakan bahwa kepribadian ikut andil dalam
kepuasan kerja karyawan.
2. Loyalitaskepada perusahaan
Karyawan ingin bertahan diperusahaan karena adanya komitmen
normatif yang membuat mereka memiliki keinginan untuk tetap bertahan
karena pekerjaan, loyalitas ataupun obligasi (Aydogdu & Asikgil, 2011).
3. Usa
Greenberg, dkk. (2003) dan Kaya (2005 dalam Aydogdu &
Asikgil, 2011) menyatakan bahwa secara umum orang yang lebih tua lebih
puas dengan pekerjaannya daripada orang yang lebih muda. Berbeda
halnya dengan Crites (1969 dalam Westover, 2011) yang menyebutkan
kurva U darisatisfaction cycle dimana usia 20 tahun merupakan usia
dengan kepuasan tinggi, lalu mengalami penurunan pada usia 30 tahun dan
akan mengalami peningkatan kepuasaan secara bertahap hingga

midcareer
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Masakerja

Greenberg, dkk. (2003) menyatakan bahwa orang yang lebih
berpengalaman dalam pekerjaannya cenderung lebih memiliki kepuasan
kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan orang yang kurang memiliki
pengalaman dalam pekerjaannya.
JenisKelamin dan Kelompok

Greenberg, dkk. (2003) menyatakan bahwa wanita dan kelompok
minoritas cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih rendah
dibandingkan dengan laki-laki dan kelompok mayoritas. Hal ini
disebabkan karena wanita dan kelompok minoritas sering menjadi korban
diskriminasi dimana biasanya mereka sering mendapatkan tingkatan
jabatan dan posisi yang lebih rendah dan kesempatan kenaikan jabatan

yang terbatas.

Konsekuens dari Job Dissatisfaction

Aydogdu dan Asikgil (2011) mengatakan bahwa terdapat beberapa

konsekuensi yang ditimbulkan akibat dari ketidakpuasaan, yakni:

1.

Absenteeisrabsensi karyawan)

Dikatakan bahwgob satisfactionrmerupakan salah satu faktor utama yang
mempengaruhi tingkat kedatangan karyawan.

Turnover

Job satisfactioormemiliki dampak pada keputusan seseorang untuk tetap
berada atau meninggalkan perusahaan. Komitmengdaaral economy
merupakan faktor yang mempengaruhi hubungan antara kepuasan dan
turnover Karyawan yang memiliki komitmen terhadap perusahaan dan
merasa tidak bisa menemukan pekerjaan lain dikarenakan kondisi ekonomi
yang buruk akan lebih memilih untuk bertahan di perusahaan, begitu pula
sebaliknya.

Low productivity (produktifitas rendah)

Umumnya, karyawan yang puas akan lebih produktif bekerja. Walaupun
berdasarkan bukti yang ada menunjukkan balia satisfactiondan

produktifitas memiliki hubungan yang sangat lemah.
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. Early retirementpensiun dini)

Dikatakan bahwa mereka yang memiliki kecintaan akan pekerjaannya

tidak akan memilih pensiun dini.

. Low organizational commitmefkomitmen organisasi yang rendah)

Ketidakpuasaan merupakan penyebab utama dari penurunan komitmen
terhadap organisasi.

. Mental and Physical Healtfkesehatan fisik dan mental)

Karyawan yang puas memiliki kesehatan mental dan fisik yang lebih baik.
Mereka dapat dengan cepat mempelajari hal baru, sedikit mengalami

kecelakaan kerja dan jarang mengeluh.

. Life satisfactionkepuasan hidup)

Life satisfactiondiartikan sebagai seberapa puasnya karyawan terhadap
hidup mereka. Lebih lanjut dikatakan bahWw@ satisfaction memiliki

korelasi positif dengajob satisfaction

Komunikas yang Efektif dalam Organisasi
Komunikasi diartikan sebagai penyampaian suatu informasi dan

pemahaman dengan menggunakan simbol-simbol verbal dan non verbal (Gibson

dkk, 2006) yang dilakukan antara seseorang atau kelompok terhadap orang lain

ataupun kelompok lain (Riggio, 2008).

2.3.1 Proses Komunikas

Gibson dkk (2006) mengenalkan proses komunikasi dalam model klasik

yang terdiri dari 8 elemen dasar yakeommunicator, encoding, message,

medium, decoding, receivdeedbacldannoise

Gambar 2.4 Model Komunikasi

*kk *kk *kk *kk *kk

Communicator

A 4

Encoding —»{ Messagelan |—» Decoding » Receiver

Mediun

Feedback <

*** = noise

(Sumber: Gibson dkk, 2006)
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Kedelapan elemen pada model komunikasi klasik tersebut akan dijelaskan
sebagai berikut:

1. Communicatopemberi pesan)
Communicatomerupakan seorang karyawan dengan beragam ide, intensi,
informasi dan tujuan saat melakukan komunikasi.

2. Encoding
Encoding merupakan proses mengolah ide-ide yang akan disampaikan
oleh pemberi pesamenjadi kumpulan simbol yang sistematis atau dapat
dikatakan sebagai proses membahasakan tujuan komunikasi yang
dilakukan oleh pemberi pesan. Bentuk utamaeiacodingadalah bahasa.

3. Messagdpesan)
Message merupakan hasil dari prosemncoding Tujuan yang ingin
disampaikan oleh pemberi pesan akan diwujudkan dalam bentuk pesan,
baik itu verbal maupun nonverbal.

4. Medium (media)
Medium diartikan sebagai pembawa pesan, bagaimana gisaarpaikan.
Organisasi menggunakan beragam cara dalam memberikan informasi
kepada karyawannya antara lain tatap muka, telepon, pertemuan
kelompok, faks, memo, kebijakan, sistem imbalan, jadwal produksi, dan
telekonferens. Melalui pemilihan medium yang tepat dapat memberikan
dampak yang besar pada efektifitas komunikasi, bahkan pada kinerja
manajerial.

5. Decoding/receive(penerima pesan)
Proses komunikasi akan dikatakan lengkap jika pesan yang disampaikan
memiliki relevansi arti bagi penerima pesaecgive). Proses inilah yang
disebut dengan decoding yakni sebuah proses berpikir yang
mengikutsertakan interpretasteceiverakan mengartikan pesan dengan
merujuk pada pengalaman sebelunya deataes of reference.

6. Feedback
Feedbackmembuka jalur bagi pemberi pesan untuk dapat mengetahui
apakah penerima pesan sudah menerima pesan dengan baik dan

memberikan respon yang sesuai. Ditambahkan bahwa efek pemberian
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feedbacksecarandirect (penurunan produktivitas, kualitas produksi yang
kurang baik, peningkatan absensi atamover dan koordinasi yang
kurang baik serta konflik antar unit) mengindikasikan adanya masalah

dalam komunikasi.

7. Noise
Noisedapat diartikan sebagai semua faktor yang dapat mengubah arti dari
pesan yang akan disampaikaoise dapat muncul pada setiap elemen
komunikasi.

2.3.2 Alur Komunikas di Dalam Organisas
Sebuah organisasi sebaiknya menerapkan 4 jalur komunikasi (Gibson dkk,
2006), yakni:

1. Downward communication
Komunikasi yang berjalan dari level yang lebih tinggi ke level yang lebih
rendah, termasuk di dalamnya peraturan-peraturan manajemen, instruksi-
instruksi, dan memo kantor.

2. Upward communication
Komunikasi yang berjalan dari level yang lebih rendah ke level yang lebih
tinggi, termasuk di dalamnya kotak saraneeting groupserta jalur
keluhan.

3. Horizontal communication
Komunikasi yang berjalan antar fungsi di dalam organisasi, yang
digunakan untuk koordinasi dan integrasi atas perbedaan fungsi dalam
organisasi.

4. Diagonal communication

Komunikasi yang terjadi dengan melakukan pemotongan jalur fungsi dan
level yang ada di organisasi. Komunikasi ini menjadi penting saat
karyawan tidak dapat berkomunikasi secapavard, downwardataupun

jalur horizontal
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2.3.3 Bentuk-Bentuk Komunikasi
Komunikasi yang terjalin antara pemberi pesan dan penerima pesan dapat
dilakukan melalui beragam bentuk, antara lain:

1. Nonverbal communication
Nonverbal communicatiomerupakan penyampaian dan penerimaan pesan
yang diartikan tidak melalui perkataan maupun pernyataan tertulis (Riggio,
2008), yang disampaikan melalui postur tubuh, raut wajah, dan pergerakan
tangan dan mata (Gibson dkk, 2006).

2. Formal communication (hirarki)
Formal communicatiordiartikan dengan bagaimana seharusnya anggota
organisasi berkomunikasi satu dengan yang lainnya (Riggio, 2008). Jalur
komunikasi formal biasanya didasarkan pada status dan kekuasaan dari
masing-masing anggota. Hal ini tergambar padganigram sebuah
diagram yang memperlihatkan hirarki sebagai bentuk komunikasi formal
di dalam organisasi.

3. Informal communication (grapevine)
Dalaminformal communicationseseorang akan menyampaikan informasi
hanya kepada teman yang disukainya dan tentu saja menghindari
berkomunikasi dengan pihak-pihak yang tidak disukai. Hal ini tergambar
melalui sociogram, sebuah diagram yang memperlihatkan jalur
komunikasi informal diantara sesama anggota organisasi.

Grapevinemerupakan jaringan komunikasi informal yang ada di

organisasi. Baird (1977 dalam Riggio, 2008) mengatakan bahwa terdapat
tiga faktor yang dapat membentgkapevineyakni pertemanan, kegunaan
dan efisiensi. Dikatakan bahwsapevinejuga memiliki fungsi vital dalam
menjaga hubungan sosial diantara karyawan. Melajuapevine
kebutuhan komunikasi sosial karyawan dapat terpenuhi. Tak hanya itu,
grapevine juga meningkatkan kebersamaan diantara karyawan,
meningkatkan perasaan kesatuan dan komitmen pada kelompok kerja yang
memiliki peran besar dalam menurunkan jumlah absensi dan tingkat

turnover (Baird, 1977 dalam Riggio, 2008). Walaupun memiliki efek
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positif, kehadirangrapevine juga memiliki sisi negatif karena dapat

menjadi sarana dalam menyebarkan rumor.

2.34 Hambatan dalam Pelaksanaan Komunikasi yang Efektif
2.3.4.1 Hambatan yang disebabkan oleh pengirim pesan (sender)
Terdapat 5 hambatan spesifik yang disebabkan oleh pengirim pesan, yakni
(Gibson, dkk., 2006):
1. Semantic Problem@nasalah semantik)
Komunikasi diartikan sebagai penyampaian informasi dan pemahaman
melalui penggunaan simbol-simbol umum. Pada dasarnya, bukan
pemahaman yang disampaikan namun informasi yang terdiri dari huruf-
huruf, dalam hal ini simbol-simbol umum. Sayangnya, kata-kata yang
sama dapat diartikan berbeda bagi orang yang berbeda pula.
2. Filtering (penyaringan informasi)
Filtering merupakan manipulasi informasi yang dilakukan sehingga
penerima pesan meneria pesan secara positif. Umumnya terjadi pada
upward communication.
3. In-Group Languagé€bahasa internal kelompok)
Occupational, professionaldan social groups seringkali memiliki
perkataan atau pernyataan yang hanya dimengerti oleh anggotanya saja.
Bahasa khusus tersebut memiliki banyak fungsi antara lain meningkatkan
keterikatan, kohesivitas, darself-esteem serta dapat menciptakan
komunikasi yang efektif di dalam kelompok tersebut. Penggunaan bahasa
khsusus tersebut akan menjadi hambatan dalam berkomunikasi saat
hadinya orang lain ke dalam kelompok tersebut. Oleh karena itu,
managemen perlu mengadakan training komunikasi pada setiap karyawan
agar mereka dapat menjalin komunikasi efektif pada setiap orang yang
terlibat.
4. Status Difference@erbedaan status)
Seringkali organisasi menampilkan hubungan yang bersifat hirarki dalam
simbol-simbol yang beragam (jabatan, ruang kerja, warna karpet dan

lainnya). Perbedaan perlakuan tersebut dapat dipersepsikan sebagai

Universitas Indonesia

Program Coaching..., Tris Miriam Septima, FPsi Ul, 2012



30

ancaman bagi seseorang dengan level jabatan yang lebih rendah dan hal ini
tentu saja dapat menghambat proses komunikasi.

5. Time Pressure@iekanan waktu)
Adanya tekanan dalam waktu dapat memberikan hambatan dalam
berkomunikasi, salah satunghort-circuiting Short-circuitingmerupakan
kegagalan dari sistem komunikasi formal yang disebabkan karena adanya
tekanan waktu. Hal ini berarti seseorang tidak mengikuti jalur komunikasi

formal yang seharusnya dilakukan.

2.3.4.2 Hambatan yang disebabkan oleh penerima pesan (receiver)
Terdapat 3 hambatan yang disebabkan oleh penerima pesan (Gibson, dkk.,
2006), yakni:
1. Selective Listeningmendengar selektif)
Seseorang membatasi hadirnya informasi baru, terutama bila informasi
tersebut bertentangan dengan keyakinan awal sehingga ketika ada arahan
langsung dari manajemen, penerima pesan hanya akan menerima
informasi yang sesuai dengan keyakinannya. Hal-hal yang dinilai
bertentangan akan diabaikan atau dihilangkan untuk menjaga konsep awal.
2. Value Judgmen(penilaian)
Value judgmentidasarkan pada evaluasi penerima pesan atas pemberi
pesan, pengalaman sebelumnya dengan pemberi pesan, atau perkiraan arti
pesan yang akan disampaikan.
3. Source Credibility (kredibilitas sumber informasi)
Source credibility merupakan rasa percaya, kepercayaan diri serta
keyakinan penerima pesan atas kata-kata dan perilaku yang ditampilkan
oleh pemberi pesan. Tingkat kredibilitas yang dimiliki penerima pesan atas
pemberi pesan akan berpengaruh langsung pada bagaimana pandangan
penerima pesan dan reaksinya atas pernyataan, ide-ide dan perilaku dari

pemberi pesan.
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2.3.4.3 Hambatan yang disebabkan baik oleh pengirim dan juga penerima
pesan
Terdapat 3 hambatan yang disebabkan baik oleh penerima pesan maupun
oleh pemberi pesan (Gibson, dkk., 2006), yakni:

1. Frame of Reference
Individu yang berbeda dapat mengartikan satu komunikasi yang sama
secara berbeda berdasarkan pada pengalaman sebelumnya yang
dipengaruhi oleh beragamnya prosesodingdandecoding

2. Proxemic Behavior
Proxemicdiartikan sebagai pengambilan jarak yang dilakukan seseorang
saat berkomunikasi interpersonal dengan orang lain. Edward Hall, seorang
penelitiproxemicmengatakan bahwa seseorang memiliki empat zona jarak
informal yaitu jarak intim (kontak fisik-18 inci), jarak persoiia8 inci-4
kaki), zona sosial(4-12 kaki) dan zona publiflebih dari 12 kaki).
Proxemic menciptakan hambatan komunikasi yang signifikan ketika
perilakuproxemicdari pemberi dan penerima pesan berbeda. Hal ini juga
dapat mempengaruhi persepsi individu terhadap orang lain.

3. Communication Overload
Perkembangan teknologi memberikan peningkatan pada efisiensi dan
efektifitas ~komunikasi dalam organisasi. Perkembangan tersebut
menyulitkan atasan dalam mengolah informasi karena informasi yang
diterima terlalu banyak. Hasilnya, seseorang tidak mampu menyerap dan

berespon dengan tepat atas semua pesan yang tertuju pada dirinya.

2.3.4.4 CaraUntuk Meningkatkan Komunikasi dalam Organisasi

Untuk memaksimalkan peran atasan daldawnward communication
atasan dapat melakukan beberapa teknik di bawah ini agar kemampuan
komunikasinya meningkat. Beberapa teknik tersebut antara lain (Gibson, dkk.,
2003):
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. Following up(tindak lanjut)

Teknik ini digunakan saat peneliti berasumsi bahwa terjadi
kesalahpahaman dan jika memungkinkan berusaha untuk memastikan
apakah pesan yang disampaikan dapat dengan benar diterima.

. Regulation Information Floypemanfaatan alur komunikasi)

Mengatur jalannya informasi dapat memastikan terjadinya alur informasi
yang optimal kepada paraanager sehingga menghilangkan beban
komunikasi yang berlebihan.

. Utilizing Feedback (pemberian umpan balik)

Umpan balik memberikan jalur kepada penerima umpan balik yang
memungkinkan pemberi umpan balik untuk menentukan apakah pesan
sudah diterima dan menghasilkan respon yang diinginkan.

. Empathy(empati)

Empati adalah kemampuan untuk menempatkan diri di dalam peran orang
lain dan dapat membayangkan sudut pandang dan emosi dari orang lain.
Hal ini lebih menekankan pada penerima pesan daripada pemberi pesan.
Pemberi pesan harus bisa menempatkan diri sesuai dengan posisi penerima
pesan sehingga dapat memperkirakan respon dari penerima pesan.

. Repetition(pengulangan)

Pengulangan dilakukan untuk memastikan pesan dapat disampaikan
dengan baik sehingga jika terjadi kesalahan penyampaian pada satu cara
maka bisa diantisipasi dengan pemberian informasi berikutnya. Cara ini
biasa diterapkan untuk menanamkan informasi pada karyawan baru.

. Encouraging Mutual Trugfrasa saling percaya)

Hadirnya rasa saling percaya antara atasan dengan bawahan dapat
memfasilitasi komunikasi yang terjalin diantara keduanya. Hal tersebut
disebabkan adanya tekanan waktu yang membuat atasan tidak bisa
memberikan umpan balik secara langsung kepada bawahan sehingga
diperlukan tingkat kepercayaan yang tinggi agar tidak terjadi
kesalahpahaman.
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7. Effective Timingketepatan waktu)
Waktu pemberian pesan harus disesuaikan dengan kondisi penerima pesan
karena waktu pemberian pesan yang terlalu berdekatan antara satu pesan
dengan pesan yang lain bisa menyebabkan ada pesan-pesan yang tidak
tertangkap dengan benar oleh penerima pesan.

8. Simplifying Languagépenyederhanaan bahasa)
Bahasa yang rumit kerap kali diidentifikasikan sebagai penghambat utama
dalam berkomunikasi. Para atasan harus mengingat bahwa komunikasi
yang efektif berkaitan dengan pemberian dan pemahaman terhadap
informasi tersebut. Apabila penerima informasi tidak memahami informasi
yang diterima maka komunikasi yang dilakukan tidak efektif. Oleh karena
itu, para pemberi pesan harus bisa menyampaikan pesannya dengan kata-
kata, simbol, jargon yang mudah dimengerti oleh penerima pesan.

9. Effective Listeningmendengar secara efektif)
Untuk meningkatkan komunikasi, pemberi informasi juga harus
memahami, dengan cara mendengarkan. Mendengarkan adalah salah satu
metode untuk mendorong seseorang dalam menyatakan perasaan,

keinginan dan emosi yang dirasakannya.

Sedangkan dalam memaksimalkan pesgmvard communicatigndapat
diterapkan beberapa prosedur seperti di bawah ini (Riggio, 2008):
1. Employee suggestion systéistem pemberian gagasan)
Prosedur ini memungkinkan para karyawan untuk memberikan gagasan
dalam meningkatkan aspek-aspek kinerja perusahaan. Gagasan-gagasan
tersebut kemudian dipertimbangkan oleh pihak perusahaan dan bagi
gasagan yang menguntungkan akan dijalankan. Umumnya, pengembangan
prosedur ini didukung oleh pemberian insentif. Prosedur ini dapat
membawa pada peningkatan inovasi dan Kkinerja perusahaan serta
memberikan perasaan berarti pada diri karyawan. Satu kendala penting
dalam prosedur ini adalah saat karyawan memberikan keluhan atas kondisi
perusahaan yang tidak bisa diubah oleh manajemen.
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2. Grievance systen{glur keluhan)
Prosedur ini dirancang untuk mengubah situasi negatif yang terjadi saat
ini. Oleh karena itu perlu dilakukan penanganan secara hati-hati untuk
melindungi karyawan dari ganjaran yang diperoleh ketika keluhan tidak
mendapat perlakuan yang tepat dari seseorang dengan level yang lebih
tinggi di dalam organisasi. Selain itu, prosedur ini ditujukan agar
komunikasi tetap berjalan dan selalu terbuka serta pengakuan dari para
petinggi organisasi atas keluhan yang diterima untuk kemudian
memberikan kejelasan langkah yang harus diambil guna menyelesaikan
permasalahan yang ada.

3. Subordinate appraisals of supervisory performaripenilaian terhadap
atasan)
Penilaian yang diberikan oleh bawahan atas kinerja atasan dapat
memberikan umpan balik yang bernilai dalam meningkatkan kinerja
atasan, perhatian atas ungkapan bawahan serta meningkatkan hubungan
antara atasan dan bawahan.

4. Open-door policies
Melalui prosedur ini, atasan memberikan waktu bagi bawahan ketika ingin
bertemu langsung untuk berdiskusi mengenai masalah yang tengah
dipikirkannya. Prosedur ini memotong jalur tengah komunikasi guna
memastikan permasalahan penting mendapatkan respon. Akan tetapi,
dengan diberlakukannya prosedur ini, terkadang waktu para atasan akan
banyak terbuang karena berhadapan dengan pihak ketiga atau
permasalahan karyawan yang tidak penting untuk didiskusikan.

5. Employee surveysurvei karyawan)
Prosedur ini merupakan metode yang efisien dan cepat dalam mengukur
sikap karyawan terhadap aspek-aspek dalam organisasi yang bermasalah
atau perlu ditingkatkan. Dengan sistem anonimitas, karyawan dapat
berespon secara jujur dan tidak perlu takut mendapat sorotan dari
manajemen. Dalam hal ini, umpan balik dari manajemen mengenai hasil
survei memiliki peran penting dalam efektifitas pelaksanaan survei. Jika

umpan balik tidak diberikan maka responden akan merasa pengisian survei
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sebagai hal yang sia-sia dan kedepannya mereka tidak akan mengikuti
survei dengan serius.

Participative decision makingketerlibatan dalam pengambilan keputusan)
Prosedur ini memungkinkan karyawan untuk ikut serta dalam proses
pengambilan keputusan penting dalam organisasi. Para karyawan dapat
memberikan perencanaan yang mungkin dilaksanakan dan mendiskusikan
keuntungan dan kerugian dari perencanaannya tersebut. Mereka pun
diperbolehkan untuk memilih langkah-langkah yang akan dijalankan oleh

kelompok kerja ataupun oleh perusahaan.

Intervensi

Intervensi merupakan perilaku atau program yang secara spesifik

dilakukan untuk melakukan perubahan dari target yang diinginkan (Cascio, 2002).

Intervensi digunakan oleh perusahaan guna mengatasi beragam permasalahan

yang muncul terkait dengan organisasinya, sistem ataupun karyawannya.

Cummings dan Worley (2005) mengemukakan beberapa jenis intervensi yang

dapat digunakan oleh perusahaan, antara lain:

1.

Intervensi Manajemen (HRM) :

Intervensi yang didasarkan pada SDM, yaitu berkaitan dengan rekrutmen

SDM vyang kompeten, penilaian dan kompensasi kinerja, serta

pengembangan SDM. Teknik intervensi ini mengarah kepada

pengembangan manajemen kinerja, dimana terdapat beberapa program
perubahan seperti halnya:

e Performance appraisal Intervensi ini secara sistematis memberikan
penilaian kerja yang berhubungan dengan keberhasilan, kekuatan serta
kelemahan. Intervensi ini merupakan hal yang utama dalam
memberikan umpan balik kepada individu maupun kelompok kerja.

 Reward systems Intervensi ini mencakup desain penghargaan pada
organisasi dalam meningkatkan kepuasan serta kinerja karyawan. Hal
ini mencakup beragam pendekatan inovatif dalam membayar, promosi

serta pemberiahenefits
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Intervensi Proses Manusidiman procegs

Intervensi yang didasarkan pada isu proses manusia yaitu berkaitan dengan

proses sosial antara anggota organisasi. Teknik intervensi proses manusia

yang lebih mengarah kepada kompetensi individual, hubungan

interpersonal sertgroup dynamics&ntara lain:

Training and development Teknik intervensi ini meningkatkan
kemampuan serta pengetahuan dari anggota organisasi. Fokus utama
dari training adalah beragamnya kompetensi yang dibutuhkan dalam
menampilkan sebuah pekerjaan.

Process consultation Fokus intervensi ini terletak pada hubungan
interpersonal serta dinamisasi sosial yang nampak dalam kelompok
kerja. Seorangrocess consultareakan membantu anggota kelompok
mendiagnosa fungsi kelompok serta memberikan solusi pemecahan
masalah yang tepat. Hal ini bertujuan untuk membantu anggota
kelompok meningkatkan kemampuan serta pemahaman mereka dalam
mengidentifikasi serta memecahkan permasalahan yang terjadi pada
mereka.

Team building :Teknik intervensi ini membantu kelompok kerja
menjadi lebih efektif dalam menyelesaikan tugas-tugeam building
membantu para anggota dalam mendiagnosa permasalahan kelompok
serta menemukan solusi bagi permasalahannya tersebut. Dalam hal ini,
konsultan berperan sebagesource persogang menawarkan seorang

ahli yang berkaitan dengan tugas-tugas kelompok.

Teknik intervensi proses manusia yang lebih menyeluruh,

mencakup kepada keseluruhan departemen, seperti halnya hubungan antar

kelompok antara lain:

1. Organization confrontation meetingntervensi ini memungkinkan
anggota organisasi untuk mengidentifikasi berbagai permasalahan,
menetapkan target-target yang harus dilakukan, serta mulai
membenahi permasalahan yang ada. Intervensi ini umumnya

digunakan saat organisasi tengah menghadapi stress serta
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manajemen ingin mengumpulkan resources yang mereka miliki
dalam proses pemecahan masalah secara cepat.

2. Intergroup relation :Intervensi ini didesain untuk meningkatkan
interaksi antar kelompok ataupun departemen yang ada di dalam
organisasi. Konsultan bertugas membantu dua kelompok dalam
memahami pokok permasalahan yang terjadi diantara keduanya

serta memilih solusi yang tepat untuk permasalahan tersebut.

2.4.1 Coaching

Coaching merupakan sebuah intervensi yang dirancang untuk
meningkatkan kompetensi para anggota organisasi melalui dukungan komitmen,
umpan balik, pandangan baru mengenai pekerjaan, pandangan baru mengenai
organisasi, serta cara-cara baru dalam menjalin relasi dengan orang lain
(Cummings & Worley, 2005). Lebih lanjut dikatakan batssachingmerupakan
percakapan yang terjadi antara atasan dengan perorangan ataupun kelompok
mengenai hasil perkembangan peningkatan kinerja yang dilakukan secara
berkelanjutan (Kinlaw, 1996)

Kegiatan coaching melibatkan dua pihak yang akan berperan sebagai
coach dan coachee. Coacladalah pihak yang akan memberikan pembinaan,
sedangkartoacheeadalah pihak yang akan diberikan pembin&oachbekerja
dengan coacheedengan tujuan untuk mencapai efektivitas hidup dan Kkarir
coacheesecara cepat, meningkat dan berkelanjutan melalui pembelajaran yang
terfokus.Coachmembantuwcoacheeuntuk mencapai semua potensi yang dimiliki
coachee yang sebelumnya memang telah disampaikan olehnya. Pada
pelaksanaannyazoach dan coacheeakan melakukan dialog tatap muka satu-
lawan-satu (Pardey, 2007).

Pada proses pelaksanaanng@acing mempunyai beragam teknik yang
dapat digunakan sepertjuided inquiry, mendengar aktif, dareframing
(Cummings & Worley, 2005), akan tetapi pemberian umpan balik memiliki fungsi
terpenting dalam pencapaian tujuan dalam proses pengembangan (Riggio, 2008).
Dikatakan lebih lanjut bahwa jikeoachingdapat terlaksana dengan baik maka
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akan terjadi peningkatan produktifitas dan kapasitas seseorang untuk menjadi
lebih efektif (Cummings & Worley, 2005).

2.4.1.1 Ciri-ciri Coach yang Efektif
Berikut adalah ciri-ciri yang diharapkan dapat dimiliki oleh seo@agh
agar dapat menjalankan perannya dengan baik pada saat cqdtininge, 2005):
a. Dipercaya dan dihargai.
b. Nilai-nilai hidup dan perilaku mereka menjadi panutan.
c. Mempunyai pengalaman yang relevan dengan berbagai nilai tambah.
d. Mempunyai keterampilan berkomunikasi yang baik (mampu bertanya,

mengembangkan pertanyaan, klarifikasi dan meringkas).

@

Memberikan dukungan dan semangat.

—h

Menyediakan waktu untuk mendengarkan.
Mempersilahkan setiap orang untuk menjadi dirinya sendiri.

> @

Bekerja secara bermitra.

Rasa percaya diri kuat dan dapat meningkatkannya semaksimal mungkin.
j.  Memfokuskan pada tujuan akhir.
k. Mengambil tanggung jawab terhadap hasil yang diperoleh.

2.4.1.2 Peran Coach dalam Kegiatan Coaching
Adapun peran-peran yang dapat dijalankan oleh seor@arh dalam

kegiatancoaching(Thorne, 2005), yaitu:

a. Mengembangkan lingkungan kerja yang positif.
Mengajukan pertanyaan untuk keperluan analisis.
Menggunakan pertanyaan terbuka untuk menggali informasi lebih dalam.
Memfokuskan pada kebutuhan setiap individu.
Memberikan saran-saran agar wawasan dariquaehedebih terbuka.

- ® 2 0 T

Menjadi pendengar yang baik.

Menawarkan ide dan mengembangkannya bersama.

> @

Memberikan umpan balik.

Menyetujui rencana aksi untuk pengembangan.

j.  Memantau kinerja.
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k. Mereka terus-menerus memberikan dukungan.
|.  Memfokuskan pada perbaikan kinerja pekerjaan saat ini.
m. Membantu upaya peningkatan kinerja sesuai standar yang telah ditetapkan.

n. Menekankan pada saat ini.

2.4.1.3 Mode Coaching GROW

Ragam modetoachingtelah dikemukakan oleh beberapa peneliti. Salah
satu model yang umum digunakan adalah madelching GROWang telah
dikembangkan sejak tahun 1980an oleh Graham Alexander (Alexander &
Renshaw, 2005 dalam Graham, 2010). GROW merupakan kependek&oalari
(tujuan),Reality (kenyataan)Options(pilihan), danWrap-up(ringkasan).

Gambar 2.5 ModeCoaching GROW

TOPIK GOAL REALITY
Tentukan subjek _| Menyepakati .| * Gambarkan situasi saat
diskusi "| hasil yang " ini
terukur ¢ Masalah nyata yang
tidak terungkap
y
WRAP-UP OPTIONS

o Diskusikan implikasi/hambatan yan e Keluarkan semua soludi
mungkin timbul yang mungkin

e Lakukan tindakan e Pilih solusi yang disukai

e ldentifikasi dukungan

¢ Cek pencapaian tuju

[(=]

A

(Sumber: Graham, 2010)

Paracoach yang efektif, menjadikan model GROW sebagai bagian dari
dirinya sehingga secara tidak sadar mendasari tindakannya dalaching
(Howell & Fleishman, 1982 dalam Graham, 2010). Di dalam kerangka kerja ini
coaching berjalan alami dan fleksibelCoachee tidak harus menggunakan
pendekatan mekanistis dan linier. Walaupun model GROW digambarkan linier,
namun pada kebanyakan seachingberjalan sebagai sebuah siklus. Seorang
coachdapat merangkum tahap sebelumnya dari model GROW dalam interaksi

coaching untuk membantgoacheemelihat lebih jelas dan melangkah ke depan.
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Berikut langkah-langkah dalam menjalankan maaoeching GROW (Graham,
2010):
1. Topik coaching
Setelah membangun hubungatgach menanyakan atau mengusulkan
kepadacoacheemengenai apa yang akan dicari dalam seachingyang
akan diikuti. Sering terjadi, seorangacheetidak sepenuhnya memahami
mengenai apa yang ingin dibicarakan, sehingga topik yang disampaikan
menjadi samar. Oleh karena itu, penting sekali untuk menguraikan sebuah
topik yang masih umum dan mendapatkan kejelasan fokus yang
diinginkan coachee Pada beberapa kasus, fokus topik ini memainkan
peran besar dalam memecahkan suatu topik permasalahan.
2. Tujuancoaching

Salah satu aspek yang paling signifikan dari model GROW adalah setiap
topik coaching memiliki tujuan yang spesifik dan jelas. Untuk topik
“besar” terkadang harus dipecah menjadi beberapa topik-topik kecil untuk
masing-masing sesi, dan setiap sesi memiliki tujuan yang spesifik. Jika
tidak, makacoach maupuncoacheebisa mengalami kesulitan. Selain itu,
tanpa tujuan yang jelas, setiap sesi menjadi tidak berguna dan terkadang
pembicaraan menjadi tidak fokus. Oleh karena itu, tujuan dari tahap ini
adalah untuk menetapkan tujuan sesi sehingga setiap kali keluar dari suatu
sesicoaching coacheemembawa hasil.

Semua coaching harus menetapkan hasil yang diinginkan.
Biasanya, hasil yang dimaksud adalah langkah-langkah atau tindakan dan
setiap coaching memiliki pokok-pokok pedoman yang ditetapkan untuk
mencapai hasil tersebut. Tanggung jawahchadalah memastikan bahwa
coacheanemahami persis tujuan yang akan dicapai.

3. Realitas
Umumnya, waktu terbesar dalaroachingdigunakan untuk memahami
realitas. Dalam tahap ini, seoramgach dapat membantu terbukanya
kesadaran diri atas realitas yang dihadepachee Pada bagian ini,
pembicaraan dilakukan secara fokus dan tajam sehinggeheebisa

mendapatkan wawasan baru, meningkatkan kesadarannya dalam melihat
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sebuah masalah atau kebutuhan dengan lebih jelas. Alat utama yang
digunakan adalah pertanyaan-pertanyaan terbuka yang memungkinkan
menyadari realitas yang ada.

Pilihan untuk mendapatkan sebuah solusi permasalahan menjadi
lebih jelas setelaboacheedancoachmenjalani fase realitas. Tujuan tahap
ini adalah membantaoacheemenyelidiki, mengupas masalah satu demi
satu, melihat berbagai masalah secara lebih spesifik, memperjelas makna,
mematahkan asumsi-asumsi dan opini, menggunakan bahasa yang tepat
dan memberikan contoh-contoh tuntutan dunia nyata.
. Pilihan-pilihan
Jika coachedelah menggambarkan realitasnya dengan sangat rinci, peran
coach selanjutnya adalah membantwwachee memunculkan beberapa
pilihan dengan mengeksplorasi untuk melangkah ke depan. Strategi yang
paling efektif dalam tahap pilihan adalah dengan mulai mengajukan
pertanyaan-pertanyaan terbuka. Semchingtidak harus membicarakan
ide-ide baru. Coaching bahkan menjadi lebih bermanfaat dengan
membicarakan pemikiran-pemikiran sebelumnya secara lebih tajam dan
fokus serta dapat menghadapkaachegyada pilihan-pilihan tertentu.
. Wrap-up
Tahap ini merupakan tahap tindakan dalam seasching Ketika coachee
telah menetapkan pilihan-pilihannya dengan cepat, makach
diharapkan mempertanyakan alasannya. Hal ini bertujuan untuk
memastikan bahwaoacheememiliki tingkat keberhasilan yang lebih
tinggi dan meningkatkan kepercayaan diri. Melalui prosescarichee
telah menetapkan satu pilihan langkah yang kemudian akan dirinci ke
dalam langkah-langkah tindakan spesifik. Pada tahapcoach akan
meminta coacheeuntuk secara tepat mengevaluasi implikasi tindakan,
manfaat tindakan, hambatan yang dapat timbul dan dukungan-dukungan
yang diperlukannya. Tak hanya itu, melalui tahap ini komitcwachee
diharapkan akan meningkat dan merasa bertanggungjawab atas hasil

apapun yang diperolehnya.
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25 Hubungan antara Job Satisfaction dengan Intensi Turnover

Beragam penelitian telah membuktikan adanya hubungan addtdra
Satisfaction dengan IntensiTurnover Melalui penelitian-penelitian tersebut
terlihat bahwa terdapat korelasi negatif antara kedua variabel tersebut dimana
semakin tingginya kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka akan semakin
kecil keinginannya untuk meninggalkan perusahaan (Robbins & Judge, 2009; Lee,
Joo & Johnson, 2009)Overall job satisfactionyang mencakup aspek gaiji,
promosi, supervisi, rekan kerja daature of work dikatakan memiliki korelasi
negatif yang signifikan terhadap intertarnover (Lee, Joo & Johnson, 2009).
Penelitian Aydogdu dan Asikgil (2011) pun memperoleh hasil yang sama yakni
baik internal job satisfactiormaupunexternal job satisfactiomemiliki hubungan
negatif yang signifikan terhadap intetgrnover dimana aspek gaji, rekan kerja,
supervisi, tanggungjawab, status sosial dan keamanan tercakup didalamnya.
Begitu pula dengan penelitian Jahangir, Akbar dan Begum (2006) yang
memperlihatkan hal yang serupa yakni adanya korelasi negatif yang signifikan
antara prosedur keadilan, kepuasan kerja dan komitmen orgatedaadap
intensiturnover. Job satisfactiordinilai sebagai media yang lebih efektif dalam
menurunkarturnover karyawan jika dibandingkan dengan komitmen organisasi.
Sejalan dengan penelitian-penelitian sebelumnya, Allen dan Griffeth (2001)
mengatakan hal yang sama yakni adanya korelasi negatif golasatisfaction
dengarintensi turnoverBaik job satisfactiormaupun intendiurnoverberkorelasi
signifikan denganturnover dimana intensiturnover memiliki korelasi terkuat
dengarturnover.

Job satisfactioomemiliki beberapa dimensi yang terkait didalamnya, salah
satunya komunikasi. Komunikasi terlihat memiliki hubungan baik dernjgan
satisfaction maupun dengan tingkaturnover karyawan. Komunikasi efektif
dinilai memiliki dampak pada tingginya absensi dan tingkatover karyawan
(Riggio, 2008). Walaupun demikian, komunikasi efektif dinilai dapat
meningkatkan produktifitas dan jugamployee satisfactionHadirnya upward
communicatiordi dalam organisasi memiliki hubungan positif dengan munculnya
perasaan puas pada karyawan (Koehler, Anatol, & Applbaum, 1981 dalam Riggio,

2008). Lebih lanjut disampaikan bahwa karyawan yang mendapatkan informasi
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mengenai organisasi secara tepat akan merasa lebih puas dan memiliki komitmen
yang lebih tinggi pada organisasi (Ng, Butts, Vandenberg, DeJoy, & Wilson, 2006
dalam Riggio, 2008). Terkadang, banyaknya informasi yang diterima karyawan
baik dari atasan maupun dari manajemen dapat menghambat kinerja para
karyawan, akan tetapi hal tersebut akan semakin memberikan kepuasan jika
dilakukan secara berkala (O’Reilly, 1980 dalam Riggio, 2008). Tak hanya itu,
kepuasan karyawan pun akan meningkat ketika ia dapat berperan sebagai nara

sumber atau pemberi informasi (Muchinsky, 1977 dalam Riggio, 2008).

Gambar 2.6. Hubungalob Satisfactiordan Intensirurnover
Independen Variabel Dependen Variabel

[ Job Satisfactionw Af IntensiTurnover }
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BAB 3
METODE PENELITIAN

Pada bab ini dijabarkan metode yang akan digunakan dalam penelitian ini.
Penjabaran tersebut terbagi menjadi sepuluh bagian, antara lain (1) pendekatan
penelitian, (2) tipe penelitian, (3) desain penelitian, (4) variabel penelitian, (5)
rumusan masalah, (6) hipotesis penelitian, (7) responden penelitian, (8) metode
pengumpulan data, (9) metode analisis data, dan (10) prosedur penelitian. Berikut

ini adalah penjabaran mengenai masing-masing hal tersebut.

3.1 Pendekatan Penelitian

Pada penelitian ini digunakan dua pendekatan, yaitu pendekatan kuantitatif
dan pendekatan kualitatif. Kerlinger dan Lee (2000) mengatakan bahwa
pendekatan kualitatif merupakan penelitian sosial dan tingkah laku yang
didasarkan pada observasi lapangan yamgpstrusivedan dapat dianalisa tanpa
menggunakan angka atau statistik. Sedangkan menurut Smither, Houston, dan
Mclintire (1996) penelitian kuantitatif berisi data berbentuk angka dan
memberikan informasi mengenai hubungan antara variabel dalam organisasi.
Kedua pendekatan ini digunakan untuk saling melengkapi dan memperdalam data

yang diperoleh terkait dengan konstruk yang diteliti.

3.2 TipePenditian

Tipe penelitian yang digunakan adalattion researchAction research
merupakan sebuah model yang menekankan pada pengumpulan data dan diagnosa
sebelum perencanaan tindakan dan implementasi, serta adanya evaluasi hasil

setelah tindakan telah dilaksanakan (Cummings & Worley, 2005).

3.3  Desain Penelitian

Desain penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini atlaah
before-and-after study desigiimana desain ini dapat mengukur perubahan dalam
situasi, fenomena, isu, masalah atau sikap (Kumar, 1999). Dikatakan lebih lanjut

bahwa desain ini merupakan desain yang paling cocok untuk mengukur dampak

44 Universitas Indonesia

Program Coaching..., Tris Miriam Septima, FPsi Ul, 2012



45

serta efektivitas program. Desain tersebut dapat pula dijadikan alat observasi
terhadap dua set data dalam populasi yang sama untuk menemukan perubahan
dalam variabel yang menjadi fenomena. Pengukuran perubahan dilakukan dengan
membandingkan fenomena atau variabel sebelum dan sesudah observasi.
Kelebihan dari desain ini adalah mampu untuk mengukur perubahan dalam
fenomena atau mampu menilai dampak dari sebuah intervensi. Adapun
kekurangan dari desain ini adalah peneliti harus mengambil dua set data sehingga
terkadang lebih sulit untuk diimplementasikan dan lebih memakan biaya,
responden yang berpartisipasi dalgre-test tidak selalu bisa hadir untuk
pengukuran selanjutnya, serta tidak dapat dipastikan apakah perubahan terjadi

karena adanya intervensi.

3.4  Variabe Penelitian
341 Variabd Terikat

Variabel terikat dalam penelitian ini adalah intemsinover Definisi
konseptual intendurnoveradalah proses pengambilan keputusan yang dilakukan
sebagai tindak lanjut dari suatu pengalaman mengecewakan yang dialami individu
dalam suatu organisasi (Mobley, 1977 dalam Hung & Tsai, 2011). Adapun
tahapan-tahapan kognitif yang dialami individu sebelum meninggalkan
pekerjaannya (Mobley, Horner, & Hollingsworth, 1978) antara lain pikiran-
pikiran untuk berhenti dari pekerjaain@ughts of quitting intensi untuk mencari
alternatif pekerjaan lainir(tention to search for another jpbdan intensi
meninggalkan pekerjaam{ention to quik.

Sedangkan definisi operasional dari intemshoveradalah skor total dari

alat ukur intensiurnoverdari Mobley, Horner, dan Hollingsworth (1978).

3.4.2 Variabel Bebas

Variabel bebas dalam penelitian ini adalpp satisfaction Definisi
konseptual dari dajob satisfactionadalah sikap yang merefleksikan bagaimana
perasaan seseorang terhadap pekerjaanya secara keseluruhan atau terhadap aspek-
aspek tertentu dari pekerjaannya (Spector, 2000).
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Sedangkan definisi operasional dat satisfactionadalah skor total dari
(alat ukur)job satisfactiordari Spector (1997).

34.3 Intervens
Intervensi yang digunakan di dalam penelitian ini adatalaching

effective communication in the workplgzzda par@ngineerPT Al.

3.5 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan permasalahan yategu#an oleh
peneliti, maka peneliti mengangkat dua pertanyaan dalam penelitian ini, yakni:
1. Apakah terdapat hubungan yang signifikan angabasatisfactiondengan
intensiturnoverpada karyawaengineerPT Al?
2. Apakah terdapat perbedaan skoe danpost testmateri intervensi yang
signifikan sebelum dan setelah diberikanny@aching effective

communication in workplaGe

3.6  Hipotesis Penelitian

Adapun hipotesis yang disusun dalam penelitian ini adalah:

1. Ha:
Terdapat hubungan yang signifikan antgol satisfactiondengan intensi
turnoverpada karyawagngineerPT Al.
Ho1:
Tidak terdapat hubungan yang signifikan antaia satisfactiondengan
intensiturnoverpada karyawagengineerPT Al.

2. Haz:
Terdapat perbedaan skqgore dan post test materi intervensi yang
signifikan sebelum dan setelah diberikanny@aching effective
communication in workplace.
Ho2:
Tidak terdapat perbedaan skme dan post testmateri intervensi yang
signifikan sebelum dan setelah diberikanny@aching effective

communication in workplace
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3.7 Responden Pendlitian

Responden penelitian ini adalah pargineer(X=30 orang) yang berada
di lokasisite Satui dan Asam-asam. Dua belas responden berasal dari Asam-asam
dan 18 orang responden berasal dari Satui. agieertersebut berasal dari
divisi yang berbeda antara laanvironmentgl mining, geologist geodeti¢ pit
geologistdanelectrical Sebagian besar dari mereka masih berada pada level GDP
(graduate development programian staf serta sebagian kecil lainnya berada pada
level supervisor Pemilihan dua lokasite (Satui dan Asam-asam) dari enaite
yang ada didasarkan pada perolehan nilai kesejahteraan karyawan (WWB) yang
menyatakan bahwa dusite tersebut memiliki nilai WWB yang cukup rendah
dibandingkan dengasite lainnya. Tak hanya itu, pemilihaite didasarkan pada
kekhasan masalah yang terjadi pada masing-masiaginformasi ini peneliti
peroleh setelah berdiskusi lebih lanjut dengan pihak HRD.

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian agafah
probability samplingyaitu setiap orang yangtdnui tidak memiliki kesempatan
yang sama untuk dijadikan sampel dalam penelitian (Kumar, 1999).ndipe
probability sampling yang digunakan adalalpurposive sampling,di mana
responden ditentukan berdasarkan asumsi mengenal karakteristik kelompok
tertentu yang dapat memberikan informasi terbaik terkait dengan tujuan
penelitian. Responden yang dipilih merupakan individu-individu yang benar-
benar memiliki informasi yang diperlukan dan bersedia membaginya kepada
peneliti. Pada penelitian ini, karyawan PT Al yang menjadi sampel adalah para
engineeryang berada padste Asam-asam dan Satui. Pengambilan sampel pada
site Satui dan Asam-asam dilakukan dengan mendatangi kantor PT Al dan

menyebarkan kuesioner pada karyawan yang ada pada saat itu.

3.8 Metode Pengumpulan Data

Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data pada penelitian ini
adalah dengan menggunakan wawancara, kuesioner, dan observasi.
3.8.1 Wawancara

Wawancara merupakan proses interaksi yang terjalin antara dua pihak,

dimana setidaknya satu diantaranya memiliki tujuan yang telah ditentukan dan
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jelas, serta mencakup proses tanya jawab didalamnya (Steward & Cash, 2006).
Peneliti melakukan wawancara dengan pihak HRD. Wawancara tersebut
dilakukan guna memperoleh data sekunder yang mampu mempgrigatent

peneliti dalam menetapkan permasalahan penelitian.

3.8.2 Kuesioner

Kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis, yang jawabannya
dicantumkan oleh responden (Kumar, 1999). Penelitian ini menggunakan dua
macam kuesioner yakni kuesioner untuk mengloirsatisfactiondan kuesioner
untuk mengukur Intengiurnover

Untuk pengukuranob satisfaction peneliti menggunakan kuesionssb
Satisfaction Survey dari Sarisusantini, dkk (2010) yang dikembangkan
berdasarkan teorjob satisfactiondari Spector (1997) dengan skala Likert.
Menurut DeVellis (2003), penggunaan dari skidart ditujukan untuk mengukur
berbagai opini, keyakinan dan sikap. Skélkert ditampilkan dalam kalimat
deklaratif diikuti dengan pilihan jawaban yang mengindikasikan derajat
persetujuan/kesesuaian yang bervariasi dari pernyataan tersebut (Netemeyer,
Bearden & Sharma, 2003). Pilihan jawaban yang terdapat dalam kuesioner ini
berkisar antara 1-6, yakni 1) sangat tidak sesuai (STS), 2) tidak sesuai (TS), 3)
agak tidak sesuai (ATS), 4) agak sesuai (AS), 5) sesuai (S), dan 6) sangat sesuai
(SS). Pengunaan enam skala derajat kesesuaian ini bertujuan untuk menghindari
respon yang memusat pada pilihan tengah. Seperti yang dinyatakan oleh Kaplan
dan Saccuzzo (2005) bahwa penggunaan enam pilihan jawaban dapat menghindari
respon partisipan yang mungkin menjawab pilihan jawaban “netral”.

Kuesioner ini terdiri dari 38tem dimanaitemitem tersebut mewakili 9
aspek yang terukur didalamnya yakni aspek gaji, promosi, supervisi, tunjangan
tambahan, penghargaan, prosedur dan peraturan, rekan kerja, pekerjaan itu sendiri
serta komunikasi. Jumlaltem per dimensi bervariasi denganitém sebagai
jumlah minimum dan 5Stem sebagai jumlah maksimum. Skor total keseluruhan
merupakan gambaran dari tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjg@mnya (
satisfactior), di mana semakin tinggi skor total yang diperoleh responden, maka

semakin tinggi pulgob satisfactionyang dimiliki oleh responden. Sebaliknya,
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semakin rendah skor total maka semakin rendah mldasatisfactionyang
dimiliki responden.

Agar kuesioner dapat lebih layak digunakan sebagai alat penelitian maka
peneliti pun melakukamexpert judgmen{pertimbangan ahli) guna mengoreksi
setiap terjemahantem yang ada. Peneliti melakukaxpert judgmenterhadap
dua dosen pembimbing peneliti yakni Dr. Endang Parahyanti, Psi dan Dra.
Rulyani Dharsono, MA. Perubahan yang cukup besar berupa penggabungan dua
bagian kuesionerjdb satisfactiondan intensiturnover kedalam satu bagian
kuesioner sebagai bentuk masukkan dapert judgmentPenggabungan tersebut
ditujukan untuk menyamarkan bunyiem intensi turnover yang cenderung

frontal.

Tabel 3.1. Penyebaran Nomor Tiap Dimelal Satisfaction

Dimens No Item
Gaji 1,11, 21, 34,43
Promosi 2,12, 22, 32, 44
Supevisi 3,13, 23, 33, 45
Tunjangan 4,14* 24,34
Penghargaan non-materi 5, 15%, 25, 35
Rekan kerja 6, 16, 26
Prosedur operasional 7,17, 2F, 3&
Tipe pekerjaan 8, 18, 28&, 39
Komunikasi 9%, 19, 29, 46

* = unfavourable item

Sedangkan untuk pengukuran Intefisirnover peneliti menggunakan
kuesioner dari Tang, Kim, dan Tang (2000) yang merupakan pengembangan dari
kuesioner Mobley, Horner, dan Hollingsworth (1978). Kuesioner ini berjumlah 9
item dengan skala ratio 1-6, yakni 1) sangat tidak sesuai (STS), 2) tidak sesuai
(TS), 3) agak tidak sesuai (ATS), 4) agak sesuai (AS), 5) sesuai (S), dan 6) sangat
sesuai (SS). Tigatem mewakili dimensithinking of quit tiga item mewakili

dimensiintention to searcldan tigatem mewakiliintention to quit
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Tabel 3.2. Penyebaran Nomor Tiap Tahapan InfEBasiover

Tahapan No Item
Thinking of quit 10, 20, 30
Intention to search 36, 37, 41
Intention to quit 42,46, 47

3.8.2.1 Hasll Uji Rdliabilitasdan Validitas Alat Ukur Job Satisfaction

Peneliti melakukan uji coba alat ukjab satisfactionyang mencakup uji
validitas dan uji reliabilitas. Untuk pengujuan validitas, peneliti menggunakan
pengujian validitas kontrukconstruct validity).Construct validity adalah suatu
pengujian sistematis yang mengukur seberapa tepat suatu alat tes mengukur
konstruk teoritis tertentutr@it maupunabilities) (Anastasi & Urbina, 1997).
Validitas konstruk telah memfokuskan perhatiannya pada peran teori psikologis
dam konstruksi alat ukur dan dalam pentingnya pembuatan hipotesis yang dapat
disetujui atau tidak dalam proses validasi (Anastasi & Urbina, 1997). Konstruk
merupakan dimensi psikologis yang telah dirumuskan secara jelas, rinci &
operasional. Validitas diukur berdasarkan hubungan skor tes dengan teori
konstruknya. Valid tidaknya suatu alat tes dinyatakan dalam rentang angka 0-1.
Nilai 0 menandakan bahwa tes tersebut sama sekali tidak valid untuk tujuan yang
dimaksud, sedangkan nilai 1 menandakan bahwa tes tersebut sangat valid untuk
tujuan yang dimaksud. Berikut adalah hasil uji validitas tersebut:

Tabel 3.3. Nilai Validitaslob Satisfaction

Tahap Nilai Validitas Item
1 -0.562-0.831
(Sebelum penghapuséem)
2 0.222-0.846

(Setelah penghapuséam)

Berdasarkan uji validitas tahap pertama terdapatesh dengan nilai
corrected item-total correlatioyang berada di bawah 0.2 yaki@m nomor 8 (-
0.060), nomor 12 (-562), nomor 26 (-0.37) dem nomor 28 (0.123) dimana
duaitem berasal dari dimensi tipe pekerjaan, sem berasal dari dimensi rekan
kerja dan satutem lainnya berasal dari dimensi promosi. Menurut Aiken dan

Marnat (2006), analisis nilai diskriminagem yang dapat digunakan jika nilai
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berada diatas 0,2. Dibawah nilai terseligm sebaiknya direvisi atau dihapus.
Dikarenakan keterbatasan waktu yang membuat peneliti tidak memungkinkan
untuk menyebarkan kuesioner kembali maka pada akhirnya peneliti memutuskan
untuk menghapus keempsm tersebut dengan tetap mempertimbangkan bahwa
dengan hilangnya keempiéém tersebut tidak mengubah esensi pengukuran dari
masing-masing dimensi.

Pada tabel 3.3 bagian tahap 2 menunjukkan bahwa setelah dilakukan
penghapusan terhadap emipain tersebut maka tidak terdapat lagi ndarrected
item-total correlation yang berada di bawah 0.2. Dengan demikian, terjadi
perubahan proporsiem pada masing-masing dimensi seperti dijelaskan pada

tabel dibawah ini:

Tabel 3.4 Jumlaltem Setelah Terjadi Pengurangan

Jumlahltem setelah
Dimensi analisisitem

Gaji

Promosi

Supervisi

Benefit

Penghargaa non Materi
Rekan kerja
Komunikasi

Prosedur Operasional
Tipe Pekerjaan

Total

Cﬁl\)hhl\)hh(ﬂh(ﬂ

Setelah dilakukan uji validitas, peneliti kemudian melakukan uji
reliabilitas. Reliabilitas dikatakan sebagai konsistensi dari skor yang diperoleh
dari orang yang sama ketika mereka dites ulang dengan tes yang sama di situasi
yang berbeda, atau ketika dites ulang deritganlain yang ekuivalen atau dengan
variabel lain (Anastasi & Urbina, 1997). Tinggi rendahnya reliabilitas sebuah tes
ditentukan melalui sebuah koefisien reliabilitas. Untuk pengujian reliabilitas pada
alat ukur job satisfactionini menggunakan koefisien alpha. Koefisien alpha
dilakukan berdasarkan konsistensi respon responden terit@chefem alat ukur
dan digunakan pada alat ukur yang pilihan jawabannya tidak bersifat dikotomi
(Anastasi & Urbina, 1997). Berikut adalah hasil pengujian reliabilitas yang
diperoleh:
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Tabel 3.5. Nilai Reliabilitadob Satisfaction Awal

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.922 38

Tabel 3.6. Nilai Reliabilitadob Satisfaction Akhir

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems
.938 34

Menurut Anastasi dan Urbina (1997), batasan koefisien reliabilitas secara
umum adalah 0,8. Sedangkan menurut Kaplan dan Saccuzzo (2005), batasannya
terkait dengan tujuan tes, dimana untuk penelitian adalah 0,7 — 0,8 sedangkan
untuk klinis (diagnosis) adalah 0,95. Berdasarkan tabel 3.4. dapat dilihat bahwa
nilai koefisien alpha yang diperoleh sebesar 0.938 sehingga dapat dikatakan
bahwa alat ukur ini sudah reliabel dalam mengujlir satisfaction. Terjadi

peningkatan nilai reliabilitas sebesar 0.016 setelah dilakukan pengursergan

Tabel 3.7. Normdob Satisfaction

Kategori Rentang Skor Interpretasi

Rendah 91-115 Responden merasa tidak puas terhadap
faktor-faktor yang mempengaruhi
pekerjaannya.

Agak rendah 115.1-139 Responden merasa kurang puas terhadap
faktor-faktor yang mempengaruhi
pekerjaannya.

Agak tinggi 139.1-163 Responden merasa cukup puas terhadap

kepuasan terhadap faktor-faktor yang
mempengaruhi pekerjaannya.

Tinggi 163.1-187 Responden merasa sangat puas terhadap
faktor-faktor yang mempengaruhi
pekerjaannya.

Lebih lanjut, tabel 3.7 diatas menggambarkan norma/kategorisasi
responden untuk membantu mengetahui gambgoan satisfaction mereka.
Gambaran ini dibutuhkan untuk membantu menyusun intervensi yang akan

dilakukan oleh peneliti agar hasil yang diperoleh sesuai dengan yang seharusnya.
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Dalam hal ini, peneliti menggunakan norma kelompok dimana pengukuran
didasarkan pada perolehan skor total terendah dan skor total tertinggi responden.
Norma dibuat dengan membagi perolehan skor tesgonden dari alat ukjob

satisfactionmenjadi 4 rentang skor yang sama besar.

3.8.2.2 Hasll Uji Rdliabilitasdan Validitas Alat Ukur Intens Turnover

Peneliti melakukan uji coba alat ukur intehs&inoveryang mencakup uji
validitas dan uji reliabilitas. Untuk pengujuan validitas, peneliti menggunakan
pengujian validitas kontrukc@nstruct validity).Construct validity adalah suatu
pengujian sistematis yang mengukur seberapa tepat suatu alat tes mengukur
konstruk teoritis tertentutr@it maupunabilities) (Anastasi & Urbina, 1997).
Validitas konstruk telah memfokuskan perhatiannya pada peran teori psikologis
dam konstruksi alat ukur dan dalam pentingnya pembuatan hipotesis yang dapat
disetujui atau tidak dalam proses validasi (Anastasi & Urbina, 1997). Konstruk
merupakan dimensi psikologis yang telah dirumuskan secara jelas, rinci &
operasional. Validitas diukur berdasarkan hubungan skor tes dengan teori
konstruknya. Valid tidaknya suatu alat tes dinyatakan dalam rentang angka O-1.
Nilai 0 menandakan bahwa tes tersebut sama sekali tidak valid untuk tujuan yang
dimaksud, sedangkan nilai 1 menandakan bahwa tes tersebut sangat valid untuk

tujuan yang dimaksud. Berikut adalah hasil uji validitas tersebut:

Tabel 3.8. Nilai Validitas IntenSiurnover

Tahap Nilai Validitadtem
1 -0.243-0.901
(Sebelum penghapuséam)
2 0.753-0.901

(Setelah penghapusé@am)

Berdasarkan uji validitas tahap pertama terdapateth dengan nilai
corrected item-total correlatiogang berada di bawah 0.2 yakieim nomor 20 (-
0.243) dimanaitem tersebut berasal dari dimeniinking of quitting Sesuai
dengan Aiken dan Marnat (2006) yang menyatakan bahwaébaiknya dihapus
atau direvisi saat memiliki nilai diskriminagem dibawah 0,2 maka peneliti

akhirnya menghilangkan saitem tersebut. Pertimbangan lain yang menyertai
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adalah keterbatasan waktu yang dimiliki peneliti sehingga tidak dapat dilakukan
penyebaran kuesioner untuk kedua kalinya.

Pada tabel 3.8 bagian tahap 2 menunjukkan bahwa setelah dilakukan
penghapusan terhadap s#em tersebut maka semutem telah memiliki nilai
corrected item-total correlatioyang berada diatas 0.2. Dengan demikian, terjadi
perubahan proporsiem pada masing-masing dimensi seperti dijelaskan pada

tabel dibawah ini:

Tabel 3.9. Jumlaltem Setelah Terjadi Pengurangan

Jumlahltem setelah
Tahapan

analisisitem
Thinking of quit 2
Intention to search 3
Intention to quit 3
Total 8

Peneliti pun melanjutkan perhitungan untuk melakukan uji reliabilitas.
Untuk pengujian reliabilitas pada alat ukur intefwinover ini menggunakan
koefisien alpha yang dilakukan berdasarkan konsistensi respon responden
terhadap itemritem alat ukur dan digunakan pada alat ukur yang pilihan
jawabannya tidak bersifat dikotomi (Anastasi & Urbina, 1997). Berikut adalah

hasil pengujian reliabilitas yang diperoleh:

Tabel 3.10. Nilai Reliabilitas Inten$iurnover- Awal

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.922 9

Tabel 3.11. Nilai Reliabilitas Inten3iurnover- Akhir

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.952 8

Berdasarkan batasan koefisien reliabilitas yang dikemukakan oleh

Anastasi dan Urbina (1997) yakni sebesar 0.8 dan yang dikemukakan oleh Kaplan
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dan Saccuzzo (2005) dimana untuk penelitian adalah 0,7-0,8 maka dapat dilihat
bahwa alat ukur ini sudah reliabel dalam mengukur intémsiover karena
memiliki nilai koefisien alpha sebesar 0.992rjadi peningkatan nilai reliabilitas
sebesar 0.030 setelah dilakukan penguraitgam

Lebih lanjut, dari hasil pengukuran dengan menggunakan alat ukur ini,
dibuat norma/kategorisasi responden untuk membantu mengetahui gambaran
intensi turnover mereka. Gambaran ini dibutuhkan untuk membantu menyusun
intervensi yang akan dilakukan oleh peneliti agar hasil yang diperoleh sesuai
dengan yang seharusnya. Dalam hal ini, peneliti menggunakan norma kelompok
dimana pengukuran didasarkan pada perolehan skor total terendah dan skor total
tertinggi responden. Norma dibuat dengan membagi perolehan skor total
responden dari alat ukur intetarnovermenjadi 4 rentang skor yang sama besar.

Berikut ini adalah hasil dari norma tersebut dan interpretasinya.

Tabel 3.12. Norma Inten3iurnover

Kategori Rentang Skor Interpretasi

Rendah 8-18 Responden memiliki intensi yang rendah
untuk meninggalkan perusahaannya.

Agak rendah 18.1-28 Responden memiliki intensi yang agak
rendah untuk meninggalkan perusahaannya.

Agak tinggi 28.1-38 Responden memiliki intensi yang agak
tinggi untuk meninggalkan perusahaannya.

Tinggi 38.1-48 Responden memiliki intensi yang tinggi

untuk meninggalkan perusahaannya.

3.8.3 Observas

Observasi diarahkan pada kegiatan memperhatikan secara akurat, mencatat
fenomena yang muncul, dan mempertimbangkan hubungan antar aspek dalam
fenomena tersebut (Poerwandari, 2007). Dikatakan lebih lanjut bahwa observasi
selalu menjadi bagian dalam penelitian psikologis, dapat berlangsung dalam
konteks laboratorium (eksperimental) maupun dalam konteks alamiah (Banister
dkk., 1994 dalam Poerwandari, 2007). Adapun tujuannya adalah untuk
mendeskripsikansetting yang dipelajari, aktivitas-aktivitas yang berlangsung,
orang-orang yang terlibat dalam aktivitas, dan makna kejadian dilihat dari

perspektif mereka yang terlibat dalam kejadian yang diamati tersebut. Data
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melalui observasi seringkali bermanfaat sebagai data sekunder atau data tambahan
yang akan melengkapi data hasil wawancara (Yin, 2006).

Peneliti melakukan observasi di beberapa kesempatan. Pertama, observasi
dilakukan saat pengumpulan data. Peneliti memperhatikan reaksi yang muncul
saat responden mengisi kuesioner. Umumnya mereka bereaksi saat membaca
itemritem dari variabel intensiurnover terutamaitem “saya berniat untuk keluar
dari perusahaan ini”. Mereka menganggap bahera tersebut merupakaitem
yang sengaja “diselipkan” oleh perusahaan kepada mereka. Peneliti sempat
menduga bahwa mereka memiliki intensi yang tinggi untuk keluar, namun pada
kenyataannya jawaban mereka bervariasi. Adapun reaksi lain yang mereka
utarakan adalah mereka mungkin tidak akan keluar dari perusahaan dalam waktu
6 bulan ke depan, namun rencana tersebut akan dilaksanakan 2-3 tahun kedepan.
Pernyataan mengenai pemberlakuan sist@ster kembali muncul, mereka
merasa pertanyaan mengenai sistester seharusnya ada di dalam kuesioner.
Kedua, obervasi dilakukan saat pelaksanaan intervensi. Peneliti mengamati
respon-respon yang ditampilkan oleh responden ketika peneliti menampilkan hasil
survei dan hasil penelitian kepada mereka. Tak hanya itu, peneliti juga mengamati
keaktifan tiap responden selama mengikuti kegiatan intervensi. Sebagian besar
peserta aktif bertanya mengenai materi yang diberikan dan bercerita mengenai
masalah yang umum mereka temui saat melakukan pekerjaannya. Observasi yang
dilakukan peneliti bersifat tidak terstruktur sehingga tidak ada panduan baku

dalam melakukan pengamatan.

3.9 Metode Analisis Data

Peneliti menggunakan dua metode analisis data yakni analisis data
kualitatif dan analisis data kuantitatif. Proses analisis data kuantitatif dilakukan
dengan menggunakan perangkat lunak SPSS 14.0. Adapun metode yang
digunakan oleh peneliti:

1. Metode analisis deskriptif untuk mendapatkan frekuensi, persentaas,
skor maksimum, skor minimum, serdgandard deviationHasil tersebut
digunakan untuk melihat gambaran data demografis responden dan

gambaran responden secara umum terhadap aspek-aspek yang diukur.
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2. Untuk mengetahui hubungan antara variabel terikat dan variabel bebas
dalam penelitian ini maka peneliti akan menggunakan Kkorelasi.
Perhitungan korelasi akan menggunakaarson Product Momerkiarena
data dari dua variabel bersifat kontinyu (Field, 2005). Kedua variabel
dikatakan berhubungan secara signifikan jika memiliki nilai signifikansi
p<0.05. Peneliti juga melakukan uji normalitas menggunakan
Kolmogorov-Smirnov. Jika kedua variabel telah terdistribusi normal
(p>0.05) maka peneliti akan menggunakamultiple regressionuntuk
melihat besarnya pengaruh dari dimejosi satisfactionterhadap intensi
turnover.

3. Peneliti akan menggunakan uji signifikansi perbedaaanuntuk melihat
dampak intervensi dari penelitian ini. Peneliti akan menggunakan teknik
non-parametrik karena sampel memiliki jumlah di bawah 30. Metode yang
digunakan adalah dengaiilcoxon Signed—Rankest Pada metode ini,
peneliti melihat signifikansi (p) dari nilai Z yang didapatkan. Apabila
p<0.05 maka skomre-test dan post test responden dapat dikatakan
memiliki perbedaan yang signifikan.

Data kualitatif yang didapatkan dari hasil diskusi pada saat sosialisasi
survei WWB dan hasil penelitian akan dikelompokkan berdasarkan tema untuk
kemudian diolah lebih lanjut dengan analisa teks untuk interpretasi data.
Sedangkan data observasi akan dirangkum dan digunakan sebagai bahan evaluasi

dari pelaksanaacoaching

3.10 Prosedur Pendlitian
Prosedur yang akan dilakukan pada penelitian ini mengacu kepada tahapan
general model of planned changeperti yang dinyatakan oleh Cummings dan
Worley (2005), yaituentering and contracting diagnosing planning and
implementing changesertaevaluating and institutionalizing changBerikut ini
adalah penjelasan untuk masing-masing tahap:
1. Entering and contracting
Pada tahap ini, peneliti meminta kesediaan perusahaan untuk

menerima peneliti dalam melakukan penelitian di perusahaannya. Setelah
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mendapatkan ijin, peneliti pun mulai mendiskusikan kembali topik
penelitian yang akan diangkat bersama dengan pihak HRD. Proses ini
berlangsung pada bulan Maret hingga April.

. Diagnosing

Diagnosis adalah suatu proses pemahaman bagaimana organisasi
berfungsi, yang akan memberikan informasi yang diperlukan dalam
melakukan intervensi organisasi. Melalui proses ini, peneliti
mengumpulkan data awal yang diperlukan untuk proses penelitian yakni
dengan menyebarkan kuesioj@y satisfactiondan intensturnover, serta
mengumpulkan data sekunder lainnya melalui wawancara dengan pihak
HRD, mengumpulkan data hasil survei dan F@bDrkplace wellbeing
2012.

Untuk pengumpulan data awal (penyebaran kuesioner) dilakukan
selama dua hari yakni dari tanggal 30 Maret 2012-1 April 2012 dengan
mengambil lokasi di duaite yaitu Satui dan Asam-asam, Kalimantan
Barat. Dalam proses pengumpulan data tersebut, peneliti pun melakukan
observasi terhadap reaksi pasagineer saat mengisi kuesioner yang
diberikan.

. Planning and implementing change

Dalam tahap ini, anggota perusahaan dan praktisi secara bersama
membuat perencanaan dan implementasi intervensi. Berdasarkan data-data
yang telah diperolen sebelumnya, maka peneliti telah memfokuskan
permasalahan penelitian pada satu hal, yakni komunikasi antara
manajemen dan karyawan. Proses lanjutan yang peneliti lakukan adalah
merancang desain intervensi untuk mengatasi permasalahan tersebut.
Selama proses pembentukan desain intervensi tersebut, peneliti meminta
saran kepada pembimbing guna memperoleh masukkan untuk
mendapatkan desain intervensi yang sesuai. Tak hanya itu, peneliti pun
juga melakukan diskusi dengan pihak HRD untuk melihat seberapa besar
kemungkinan yang ada untuk mengimplementasikan intervensi tersebut di

lapangan, hal-hal apa saja yang perlu dipersiapkan, kapan waktu yang
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tepat, siapa saja pesertanya dan hal lain yang terkait dengan pelaksanaan
intervensi.

Setelah desain selesai dirancang dan mendapatkan persetujuan dari
pihak HRD maka peneliti langsung menjalankan intervensi tersebut di dua
site yakni Asam-asam dan Satui dimasige Asam-asam menjadi fokus
utama dalam proses pelaksanaannya. Pemilihan ini berdasarkan pada
urgensi dari masalah yangeirui di lapangan. Intervensi ini berlangsung
selama 4 hari yakni dari tanggal 29 Mei 2012 hingga 1 Juni 2012.

. Evaluating and institutionalizing change

Tahap terakhir dari modgdlanned changemelibatkan evaluasi
efek dari intervensi dan pengelolaan institusionalisasi program perubahan
sehingga perubahan tersebut berjalan terus. Proses evaluasi dilakukan
setelah program selesai dilaksanakan dengan dibagikannya kuesioner
kepada para peserta. Tujuannya untuk melihat sejauh mana efektivitas dari
program intervensi yang sudah dilakukan. Dengan diperolehnya hasil
evaluasi tersebut maka akan didapatkan informasi mengenai pelaksanaan
program intervensi tersebut apakah harus terus dilanjutkan, dimodifikasi,

atau ditunda.
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BAB 4
HASIL, ANALISISdan INTERVENSI

Di dalam bab ini akan digambarkan mengenai responden penelitian, hasil
dan analisis uji korelagob satisfactiondan intensturnover, serta intervensi yang
dilakukan berdasarkan hasil uji korelasi dan regresi yang telah dilakukan.

4.1  Gambaran Responden Pendlitian
4.1.1 Gambaran Data Demografis Responden Penelitian

Sub bab ini akan menggambarkan klasifikasi responden penelitian
berdasarkarsite (lokasi kerja), posisi, status pekerjaan, masa kerja, usia, status

pernikahan, pendidikan terakhir, dan jenis kelamin.

Tabel 4.1. Gambaran Responden BerdasaskiaiLokasi Kerja)

Site(Lokasi Kerja) N %
Asam-asam 12 40
Satui 18 60
Total 30 100

Berdasarkan tabel 4.1. dapat terlihat bahwa jumlah respondensipada
Satui berjumlah 18 orang (60%), lebih banyak dari responden sitedasam-

asam.

Tabel 4.2. Gambaran Responden Berdasarkan Posisi

Posisi N %
Supervisor 8 26.7
Staf 22 73.7
Total 30 100

Dapat dilihat dari Tabel 4.2. bahwa sebagian besagineer masih
menjabat sebagai staf (73.3% dari responden). Sedangkan sisanya adalah

supervisorn26.7% dari responden).
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Tabel 4.3. Gambaran Responden Berdasarkan Status Pekerjaan

Status Pekerjaan N %
Tetap 22 73.7
Kontrak 8 26.7
Total 30 100

Berdasarkan Tabel 4.3. terlihat bahwa sebagian besar responden sudah

menjadi karyawan tetap di perusahaan (73.3% dari responden).

Tabel 4.4. Gambaran Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja N %
<1 tahun 9 30
1-3 tahun 5 16.7
>3-5 tahun 10 33.3
>5-10 tahun 6 20
Total 30 100

Dapat dilihat dari Tabel 4.4. bahwa responden sebagian besar telah bekerja
di PT Al selama >3-5 tahun (33.3% dari responden) dan <1 tahun (30% dari
responden). Sebagian kecil lainnya telah bekerja selama 1-3 tahun (16.7% dari

responden) dan >5-10 tahun (20% dari responden).

Tabel 4.5. Gambaran Responden Berdasarkan Usia

Usia N %
21-30 tahun 23 76.7
31-40 tahun 6 20
41-50 tahun 1 3.3
Total 30 100

Dapat dilihat dari Tabel 4.5. bahwa sebagian besgmeerberada pada
rentang usia 21-30 tahun (76.7% dari responden). Terdapat satuemiginger

yang berusia di antara 41-50 tahun.
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Tabel 4.6. Gambaran Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Status Pernikahan N %
Belum menikah 14 46.7
Menikah (belum memiliki anak) 7 23.3
Menikah (memiliki anak) 9 30
Total 30 100

Dapat dilihat dari Tabel 4.6. bahwa sebagian besagineer belum
menikah (46.7% dari responden). Bagi responden yang sudah menikah dan belum
memiliki anak jumlahnya lebih kecil daripada responden yang sudah menikah dan

sudah memiliki anak.

Tabel 4.7. Gambaran Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir N %
S2 3 10
S1 27 90
Total 30 100

Dapat dilihat dari Tabel 4.7. di atas bahwa sebagian besar responden
(90%) memiliki latar belakang pendidikan terakhir S1 sedangkan sebagian kecil
responden (10%) memiliki latar belakang pendidikan terakhir di S2.

Tabel 4.8. Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin N %
Laki-laki 29 96.7
Perempuan 1 3.3
Total 30 100

Dapat dilihat dari Tabel 4.8. bahwa mayoritagjineerberjenis kelamin
laki-laki (96.7% dari responden).

412 Gambaran Umum Job Satisfaction dan Intenss Turnover dari
Responden Pendlitian
Berikut ini adalah gambarajob satisfactiondan intensiturnover dari
responden penelitian. Masing-masing responden diklasifikasikan berdasarkan
pengelompokkan dari perolehan skor total tertinggi dan terenBaham
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pengelompokkan ini, responden dimasukkan ke dalam kategori yang dibuat
berdasarkan rentang nilai yang ada dalam suatu alat ukur. Rentang nilai tersebut

akan dijelaskan pada pengelompokkan masing-masing variabel.

4.1.2.1 Gambaran Umum Job Satisfaction

Dari pengambilan data responden, didapatkan nilai M = 138.83 dan SD =
22.597, yang berarti bahwa rata-rata pamgineermerasa kurang puas dengan
aspek-aspek yang mempengaruhi pekerjaan mereka. Hasil dari uji normalitas
menunjukkan bahwa responden memiliki skor koefisien Kolmogorov-Smirnov
yang tidak signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa distribusi skor indeks
satisfactionresponden dapat dikatakan normal.

Selanjutnya, responden akan digolongkan berdasarkan pengelompokkan
skor indekgob satisfactionmenggunakan perolehan skor total terendah dan skor
total tertinggi responden. Skor total terendah yang diperoleh dari alajalkur
satisfactionadalah 91, dan skor total tertinggi yang diperoleh jdarsatisfaction
adalah 187. Tabel berikut ini akan memperlihatkan gambaran pengelompokkan

nilai dari responden.

Tabel 4.9. Hasil Pengelompokkdab SatisfactiorResponden

Job Satisfaction N %
Rendah 5 16.67
Agak rendah 13 43.33
Agak tinggi 9 30
Tinggi 3 10
Total 30 100

Dari Tabel 4.9. dapat diketahui bahwa sebagian besar responden (43.33%)

merasa kurang puas terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi pekerjaan mereka.

4.1.2.2 Gambaran Umum Intensi Turnover

Dari pengambilan data responden, didapatkan nilai M = 28.20 dan SD =
10.226, yang berarti bahwa rata-rata paragineer sudah memiliki intensi
turnover yang cukup tinggi. Hasil dari uji normalitas menunjukkan bahwa

responden memiliki skor koefisien Kolmogorov-Smirnov yang tidak signifikan.
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Hal ini menunjukkan bahwa distribusi skor indeks intemsnover responden
dapat dikatakan normal.

Selanjutnya, responden akan digolongkan berdasarkan pengelompokkan
skor indeks intengurnover menggunakan perolehan skor total terendah dan skor
total tertinggi responden. Skor total terendah yang diperoleh dari alat ukur intensi
turnover adalah 8, dan Skor total tertinggi yang diperoleh dari intemeover
adalah 48. Tabel berikut ini akan memperlihatkan gambaran pengelompokkan

nilai dari responden.

Tabel 4.10. Hasil Pengelompokkan IntehsrnoverResponden

IntensiTurnover N %
Rendah 5 16.67
Agak rendah 7 23.33
Agak tinggi 14 46.67
Tinggi 4 13.33
Total 30 100

Dari Tabel 4.10. dapat diketahui bahwa sebagian besar responden
(46.67%) sudah memiliki intensi yang cukup tinggi untuk meninggalkan
perusahaannya.

4.2  Hasll, Analisis, dan Kesimpulan Hasil Perhitungan Awal

Sub bab ini akan menjabarkan hasil perhitungan korelasi yang digunakan
sebagai tahap awal dari penelitian ini. Perhitungan korelasi menggupPedeson
Correlation Berikut adalah hasil korelasi antara ranking skor jotakatisfaction

dengan ranking skor total intertarnover.

Tabel 4.11. Hasil Uji Korelasi antadab Satisfactiomlengan Intensturnover

Total intensi  Total job
turnover  satisfaction

totalintensiturnovel Pearson Correlation 1 -.730(**)
Sig. (2-tailed) .000
N 30 30
totaljobsatisfaction Pearson Correlation  -.730(**) 1
Sig. (2-tailed) .000
N 30 30

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Berdasarkan tabel 4.11. diatas terlihat bahwa agbérsatisfactiondan
intensi turnover memiliki nilai korelasi sebesar r = -0.730 (p=0.000<0.05).
Korelasi diantara kedua variabel tersebut tergolong baik karena berada di antara
rentang 0.4-0.7 (Guilford, 1978). Lebih lanjut, kedua variabel menunjukkan
adanya korelasi yang negatif dan signifikan. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa Ha: “terdapat hubungan antajab satisfactiondengan intensturnover
pada karyawarengineerPT Al” diterima dan Ha: “tidak terdapat hubungan
anfarajob satisfactiondengan intensiurnover pada karyawamngineerPT Al”
ditolak sehingga terdapat hubungan anjabasatisfactiordengan intendurnover
pada karyawarengineerPT Al. Hal ini dapat diartikan dengan meningkatnya
kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya maka mereka akan memiliki intensi

yang rendah untuk meninggalkan pekerjaannya. Demikian pula sebaliknya.

Tabel 4.12. Hasil Uji Regresi antalab Satisfactiomlan Intensirurnover

Model Summary

Adjusted Std. Change Statistics
R Error of
Model R R R .
N Square : Square F dflt df2 Sig. F
Estimate Change Change
Change
1 .730(a) .532 516 7.11806 532 31858 1 28 .000

a Predictors: (Constant), totaljobsatisfaction

Besarnya nilai R menggambarkan besarnya pengaruh antara variabel bebas
dan variabel terikat dengan rentang nilai antara 0 hingga 1. Hasil uji regresi yang
menunjukkan hasil R=0.730 yang memiliki artian balwiasatisfactiormemiliki
pengaruh yang cukup besar pada intemshover Perolehan nilai &0.532
memperlihatkan bahwppb satisfactiormemberikan pengaruh sebesar 53.2 persen
terhadap intensturnover dan sebanyak 46.8 persen sisanya dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak diukur dalam penelitian ini. Selain itu, tabel di atas juga
memperlihatkan bahwa kedua variabel memiliki pengaruh yang signifikan karena
memiliki nilai Sig. F Change yang kecil (<0.05) yakni sebesar 0.000. Jika
diurutkan berdasarkan besarnya pengaruh dari masing-masing dimensi terhadap

intensiturnovermaka diperoleh hasil seperti pada tabel di bawah ini:
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Tabel 4.13. Urutan Besarnya Pengaruh Dim@abiSatisfaction

Urutan Dimensi Part Correlation SK

1 Promosi -.254 0.065

2 Supervisi -.183 0.033

3 Tipe pekerjaan -.153 0.023

4 Penghargaan non materi 143 0.020
5 Gaji -.132 0.017

6 Tunjangan .014 0.000196
7 Prosedur operasional -.098 0.0096

8 Rekan kerja -.094 0.0088

9 Komunikasi .004 0.00016

Berdasarkan nilai SRpada tabel 4.13. terlihat bahwa dimensi promosi
memberikan pengaruh terbesar terhadap intémsiover, diikuti oleh dimensi

supervisi dan dimensi tipe pekerjaan.

Tabel 4.14. TabéVleanTotal DimensiJob Satisfaction

Mean persite

Dimensi Mean total

Asam-asam Satui
Gaji 3.94 3.73 4.08
Promosi 3.70 3.15 4.07
Supervisi 4.49 4.17 4.70
Tunjangan 4.19 3.92 4.38
Penghargaan non materi 4.34 4.08 4.51
Rekan kerja 4.90 4.75 5.00
Prosedur operasional 3.79 3.71 3.85
Tipe pekerjaan 4.08 4.17 4.03
Komunikasi 3.66 3.31 3.89
Kategori:

Rendah: 2.67-3.28 Agak rendah: 3.29-3.89 Agak tinggi: 3.90-4.5  Tinggi: 4.51-5.11

Berdasarkan tabel 4.14. dapat terlihat bahwa terdapat tiga dimensi dengan
nilai meanterendah yakni dimensi komunikasi (3.66), dimensi promosi (3.70),
dan dimensi prosedur operasional (3.79). Dapat dikatakan bahwanggmaerdi
site Asam-asam maupun Satui merasa kurang puas dengan pola pertukaran
informasi yang ada di dalam perusahaan, kurang puas dengan kesempatan untuk
promosi dan kurang puas dengan kejelasan aturan atau prosedur kerja karyawan.
Setelah melihat persebaran nilaiean pada masing-masing dimensi,

kemudian peneliti melakukan analisis padeantotal peritem dari tiga dimensi
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dengan nilaimean terendah. Adapun persebarannya adalah sebagai berikut:

Tabel 4.15MeanTotal Pertem Pada Tiga Dimensi Terendah

. : Meantotal Mean item pesite
Dimensi . :
peritem Asam-asam Satui
Promosi ltem1 3.67 3.00 4.11
Item3 3.97 3.33 4.39
ltem4 3.73 3.25 4.06
ltem5 3.43 3.00 3.72
Prosedur Operasionalltem 1 4.43 4.33 4.50
Item2 4.00 4.25 3.83
ltem3 3.07 2.97 3.17
ltem4 3.67 3.33 3.89
Komunikasi ltem1 3.27 2.67 3.67
ltem2 3.93 3.67 4.11
ltem3 4.30 3.92 4.56
ltem4 3.13 3.00 3.22

Kategori:
Rendah: 2.67-3.28 Agak rendah: 3.29-3.89 Agak tinggi: 3.90-4.50 Tinggi: 4.51-5.11

Tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa pada dimensi proesi,1
(3.67),item 4 (3.73) dantem 5 (3.43) menjaditem denganmeantotal terendah
dimanaitem promosi 5 memperoleh nilai terendah. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa parangineermerasa promosi di perusahaan belum berjalan dengan adil,
tidak memiliki jenjang karir yang jelas dan merasa tidak memiliki perkembangan
karir di dalam perusahaan. Khusus unsite Asam-asamitem promosi 3 (3.25)
menjadiitem dengan nilai yang juga rendah dimana pamgineermerasa tidak
memiliki jenjang karir yang jelas didalam perusahaan.

Pada dimensi prosedur operasionégm 3 (3.07) danitem 4 (3.67)
menjadiitem denganmeantotal terendah dimanaem prosedur operasional 3
memperoleh nilai terendah. Hasil tersebut menunjukkan bahwaepaiaeer
merasa pembagian tugas di perusahaan masih tumpang tindih dan merasa tidak
memiliki aturan jelas dalam pembagian tugas. Khusus usitgékSatui, item
prosedur operasional 2 (3.83) menja€eim dengan nilai yang juga rendah dimana
para engineer merasa pembagian tugas di dalam perusahaan masih dinilai
tumpang tindih.

Pada dimensi komunikastem 1 (3.27) dantem 4 (3.13) menjaditem

dengammeantotal terendah dimarisemkomunikasi 4 memperoleh nilai terendabh.
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa paregineermerasa bahwa saran mereka
tidak diperhatikan oleh perusahaan dan merasa bahwa banyak informasi yang
tidak jelas berkembang di perusahaan. Khusus ustié&k Asam-asam,item
promosi 2 (3.67) juga menjadiem dengan nilai rendah dimana paragineer
merasa tidak mendapatkan informasi mengenai perkembangan perusahaan.

Secara umumtemkomunikasi 1 memiliki nilameanterendah yakni 2.67.
Rendahnya nilameanpadaitem ini memiliki artian bahwa parangineermerasa
saran mereka tidak diperhatikan oleh perusahaan. Berdasarkan $akassam-
asam terlihat memiliki ketidakpuasaan pada lebih banyak aspek dasjpeda
Satui. Nilai mean yang dimiliki site Asam-asam pun terlihat lebih rendah
dibandingkan dengasite Satui.

Dalam proses penentuan intervensi, peneliti berdiskusi kembali dengan
pihak HRD mengenai hasil pengolahan data. Melalui proses diskusi tersebut,
peneliti memperoleh informasi tambahan terkait karakter dari masisgeksam-
asam yang dinilai kaku. la dikatakan jarang memberikan pujian atas hasil kerja
bawahan dan memberikan batasan dalam berhubungan dengan karyawan. Saran
karyawan pun jarang didengar. Bahkan pada saat sosialisasi hasil survei
kesejahteraan karyawan yang dilakukan kepada gperananager ia cenderung
defensiveatas hasil yang disampaikan. Terlihat balsite managerAsam-asam
kurang memiliki kemampuan komunikasi yang baik.

Berdasarkan data-data yang telah peneliti kumpulkan, baik itu data primer
(kuesioner dan wawancara) maupun data sekunder (hasil survei WWB dan FGD),
peneliti melihat bahwa terdapat pola komunikasi yang tidak berjalan baik antara
pihak manajemen dan karyawan sehingga banyak informasi yang tidak
tersampaikan dengan seharusnya (Lampiran 10). Oleh karena itu, dengan melihat
kesesuaian antara keterkaitan antar data, urgensi permasalahan dan respon
perusahaan atas permasalahan yang ada maka fokus intervensi diarahkan pada
intervensi komunikasi.

Pemilihansite Asam-asam didasarkan pada dua hal. PertaiteeAsam-
asam memiliki nilai komunikasi lebih rendah dasite Satui dan memiliki
keunikan kasus pada kondisi lapangan (kemampuan komursit@snanager
yang kurang baik). Kedua, peneliti melihat pihak HRD memberikan perhatian
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lebih pada permasalahan yang ada psitla Asam-asam dengan memberikan
informasi tambahan mengenai kondisi pasiee tersebut. Dengan demikian,
peneliti akan melakukan intervensi komunikasi psiteAsam-asam.

Intervensi komunikasi yang akan peneliti lakukan berwgoaching
effective communication in workplac&emilihan coaching didasarkan pada
penelitian Russel (1994 dalam Har, 2008) yang menilai balmwaverkaryawan
dapat diturunkan melalui metodmaching Peneliti pun melihat bahwa para
engineer lebih membutuhkan metode yang langsung mengena dengan
permasalahan yang mereka alami di lapanglraining komunikasi yang
sebelumnya pernah mereka jalani dinilai kurang bagus karena terlalu terfokus
pada pembahasan teori dan kurang mengikutsertakan praktek. Oleh karena itu,
peneliti merasa metodmachingmerupakan metode yang lebih tepat diterapkan
kepada par@ngineerkarena melalui penggunaan metode ini mereka dapat lebih
fokus pada pemecahan masalah komunikasi yang mereka hadapi dalam

lingkungan kerjanya.

4.3  Program Intervens
4.3.1 Waktu Pelaksanaan

Intervensi dilaksanakan selama empat hari yakni dari hari Selasa tanggal
29 Mei 2012 hingga hari Jumat tanggal 1 Juni 2012. Pada tanggal 29 Mei 2012-31
Mei 2012 pelaksanaan intervensi dilakukarsitie Asam-asam untuk melakukan
sosialisasi WWB, sosialisasi hasil penelitidnaining tentang coaching dan
pelaksanaartoaching effective communicatioBedangkan pada tanggal 1 Juni
2012 pelaksanaan intervensi dilakukarsiteé Satui untuk melakukan sosialisasi
WWB dan sosialisasi hasil penelitian. Peneliti hanya melakpkanprojectpada
salah satwite yakni Asam-asam sehingga waktu pelaksanaaitatiersebut lebih
lama dibandingkan dengasite Satui. Untuk pelaksanaatraining tentang
coaching dilakukan oleh rekan peneliti dimana pelaksanaannya menjadi satu
bagian dengan pelaksanaan intervensi peneliti. Pelaksanaannya hanya dilakukan
satu kali yakni pada hari Rabu 30 Mei 2012 dengan mengambil responden para

supervisor engineer
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4.3.2 Tempat Pelaksanaan

Intervensi dilaksanakan di kantosite Asam-asam dan juga Satui
(Banjarmasin-Kalimantan Selatan). Saat beradsitdiAsam-asam, pelaksanaan
intervensi dilakukan di ruangeetingatas yang memiliki kapasitas cukup besar
(kurang lebih 20 orang) dan ruangeetingbawah yang memiliki kapasitas kecil
(maksimal 8 orang). Penggunaan ruangan didasarkan pada bentuk kegiatan. Untuk
pelaksanaan sosialisasi WWB daoaching effective communicatioantuk
engineey ruangmeetingatas digunakan untuk mengakomodasi kehadiran seluruh
peserta. Sedangkan pelaksanaaoaching effective communicatiopada
supervisor engineedilaksanakan di ruangneeting bawah. Pada pelaksanaan
simulasicoaching kedua ruangan tersebut digunakan agar pelaksaoaahing
dapat berjalan maksimal. Untuk pelaksanaan intervensi di Satui, seluruh kegiatan

dilakukan di ruangneetingutama.

4.3.3 Responden Intervens

Pada pelaksanaan intervensi ini, responden yang hadir tidak sepenuhnya
sama dengan responden saat pengambilan data. Baik sgadAsam-asam
maupun padaite Satui, responden yang mengikuti program intervensi dibedakan
berdasarkan kegiatan intervensi.

Jumlah responden yang mengikuti intervensi tidak sepenuhnya sama
dengan responden yang melakukan penelitian di awal. Terdapat beberapa
responden yang berhalangan hadir pada saat pelaksanaan intervensi dikarenakan
tengah mengambil cuti atau sedang ditugaskan untuk k&teaPara responden
yang sedang ada di kantor pun tak sepenuhnya bisa mengikuti proses intervensi
dari awal hingga akhir. Dengan kesibukkan yang mereka miliki, pada akhirnya
hanya tersisa 5 orargngineerdari 7 engineeryang ada saatoaching effective
communication dilaksanakan karena 2engineer tersebut masih harus
menyelesaikan berbagai macam pekerjaannya.

Berikut adalah pembagian responden yang hadir berdasarkan kegiatan

intervensi:
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Tabel 4.16. Responden Intervensi

Site No Kegiatan Peserta Jumlah

peserta

Asam- 1 Sosialisasi WWB Sesi Manager sitedan 5 orang
asam superintendent

Sesi 2: Superintendent 18 orang
dan para karyawan

2 Sosialisasi hasil Sesi 1:Manager sitedan 5 orang
penelitian superintendent
Sesi 2. Supervisor 3 orang
engineer
Sesi 3Engineer 5 orang
3 Coaching effective Sesi 1: Supervisor 3 orang
communication engineer
Sesi 2.Engineer 5 orang
Satui 1 Sosialisasi WWB Sesi Manager sitedan 5 orang

superintendent
Sesi 2. Superintendent 22 orang
dan para karyawan
2 Sosialisasi hasilSesi 1:Manager sitedan 5 orang
penelitian superintendent

4.3.4 Prosedur Intervens
a. Prosedur persiapan intervens

Peneliti melakukan beberapa hal untuk mempersiapkan intervensi.

Berdasarkan data yang telah didapatkan sebelumnya, intervensi dibuat

dengan tujuan sebagai berikut:

* Melakukan sosialisasi hasil penelitian yang telah dibuat kepada para
engineer Selain menyampaikan hasil, kegiatan sosialisasi hasil
penelitian juga ditujukan untuk menjaliapport dengan para peserta
sehingga para peserta lebih terbuka atas kondisi nyata yang terjadi di
lingkungan kerjanya.

* Menggali lebih dalam inti permasalahan komunikasi yang dirasakan
oleh paraengineer

 Memberikan kesempatan bagi pamagineeruntuk mengembangkan
pengetahuan mereka atas komunikasi efektif sehingga dapat diterapkan

di lingkungan kerjanya.
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Adapun prosedur yang dilakukan peneliti sebelum pelaksanaan

intervensi, antara lain:

Berdiskuss dengan pembimbing untuk membahas hasil
pengolahan data.

Pada pertemuan ini peneliti membahas mengenai hasil pengolahan data
yang peneliti peroleh berdasarkan data sebelumnya. Bersama dengan
pembimbing, peneliti mendiskusikan lebih dalam mengenai hal apa
yang menjadi inti permasalahan dari responden penelitian. Dalam
diskusi tersebut, peneliti menggabungkan data-data yang peneliti
miliki baik itu data hasil penelitian, data sekunder, FGD maupun
observasi sehingga diperoleh satu pemahaman utuh atas permasalahan
yang terjadi. Peneliti kemudian diminta untuk membuat rancangan
intervensi yang sekiranya mungkin untuk dilaksanakan. Peneliti pun
memperoleh banyak masukkan dari pembimbing mengenai beberapa
opsi intervensi yang sekiranya dapat dilaksanakan sehubungan dengan
permasalahan yang ada.

Mempresentasikan hasil pengolahan data kepada pihak HRD dan
berdiskusi mengenai rancangan intervens yang akan dilakukan.

Setelah berdiskusi dengan pembimbing, peneliti kemudian bertemu
dengan pihak HRD untuk membahas terlebih dahulu mengenai hasil
penelitian yang diperoleh. Melalui diskusi tersebut, peneliti semakin
memperoleh kejelasan mengenai permasalahan yang terjadi di
lapangan. Pihak HRD memberikan informasi tambahan yang dapat
memperkuat penilaian peneliti atas fokus permasalahan yang akan
diintervensi. Setelah memperoleh kesamaan titik permasalahan yang
akan diintervensi, peneliti pun mengajukan beberapa opsi intervensi
yang dapat menjadi alternatif solusi atas permasalahan tersebut. Pihak
HRD memberikan tanggapan atas opsi yang peneliti sampaikan
sehingga peneliti memperoleh informasi lebih atas intervensi yang

mungkin dijalankan.
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Membuat rancangan intervens.

Berdasarkan diskusi yang telah peneliti lakukan bersama dengan
pembimbing dan pihak HRD, peneliti kemudian mulai merancang
intervensi yang akan dijalankan. Peneliti mulai mempersiapkan
rundown acara, materi, dan hal-hal lain yang terkait dengan
pelaksanaan intervensi.

Berdiskusi dengan pembimbing mengenai rancangan intervensi

yang akan dijalankan.

Sebelum bertemu kembali dengan pihak HRD, peneliti berdiskusi
kembali dengan pembimbing untuk membahas rancangan intervensi
yang telah peneliti susun untuk kemudian diberikan tanggapan oleh
para pembimbing. Melalui diskusi tersebut, peneliti banyak
mendapatkan masukkan mengenai bagaimana membuat rancangan
intervensi yang sesuai dengan permasalahan, teknis pelaksanaannya
hingga materi yang hendak disampaikan.

Berdiskusi dengan pihak HRD mengenai rancangan intervens

yang akan dijalankan.

Pada pertemuan kali ini peneliti memperjelas intervensi yang akan
peneliti jalankan di lapangan. Peneliti pun menanyakan kemungkinan
dijalankannya intervensi tersebut. Setelah berdiskusi lebih lanjut,
peneliti akhirnya sepakat untuk melakukan modifikasi pada intervensi
yang akan dijalankan dikarenakan terbatasnya waktu pelaksanaan. Dari
rancangan awal yang memakan waktu 5 hari, peneliti akhirnya
membuat intervensi yang hanya dilakukan 4 hari. Rencana awal yang
tadinya hanya fokus pada sasite saja akhirnya pun mengalami
perubahan. Peneliti pun diminta untuk melakukan sosialisasi hasil
penelitian dan WWB padaite Satui. Dengan demikian, pada hari
keempat peneliti akan berpindaite ke Satui dan melaksanakan
sosialisasi dsitetersebut. Perubahan rancangan tersebut pada akhirnya
memberikan perubahan pula padandown kegiatan yang telah

peneliti lakukan.
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Tak hanya itu, peneliti pun menanyakan kembali kepastian tanggal
pelaksanakan intervensi di lapangan. Pihak HRD kemudian langsung
meminta konfirmasi darsite managersetempat untuk mendapatkan
ijin pelaksanaan program. Peneliti kemudian mendapatkan ijin
pelaksanaan intervensi pada hari Selasa tanggal 29 Mei 2012.

e Bertemu pembimbing untuk konfirmasi terakhir.
Sebelum berangkat menugite peneliti menyempatkan diri untuk
bertemu kembali dengan para pembimbing guna melakukan konfirmasi
atas apa yang telah diperoleh dari diskusi dengan pihak HRD hari
sebelumnya. Peneliti menyampaikan beberapa kendala yang mungkin
dihadapi saat pelaksanaan intervensi kepada pembimbing. Pembimbing
kemudian memberikan beberapa masukkan terkait teknis pelaksanaan
intervensi hingga opsi lain yang mungkin dilaksanakan jika intervensi
utama tidak bisa dijalankan.

*  Mempersiapkan peralatan untuk intervens.
Persiapan terakhir yang peneliti lakukan adalah mempersiapkan semua
peralatan yang akan digunakaan saat pelaksanaan intervensi, seperti
mempersiapkanpower point dan video yang akan digunakan,
memperbanyak materi yang akan diberikan, mempersiapkan lembar-
lembar evaluasi serta membelouvenir yang akan diberikan bagi
peserta intervensi. Peneliti pun berkoordinasi dengan pihak HRD pusat

mengenarundownacara, peserta intervensi dan teknis pelaksanaan.

b. Prosedur pelaksanaan intervens
Perencanaan pelaksanaan intervensi dapat dilihatfhatiownintervensi
dalam Lampiran 10. Kegiatan intervensi dibagi ke dalam beberapa bagian,
yakni sosialisasi WWB, sosialisasi hasil penelitigrgining tentang
coaching coaching effective communication in workpladen simulasi
coaching Pelaksanaan intervensi ini peneliti lakukan bersama dengan
rekan peneliti dimana rekan peneliti masuk ke dalam intervensi peneliti

dan akan mengisi materi mengetraining tentangcoaching
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Kegiatan pertama yang dijalankan adalah sosialisasi WWB.
Sebelum dilaksanakan, pihak HRD selaku pendamping peneliti menemui
site manageuntuk menanyakan apakah ada dari materi sosialisasi WWB
yang perlu direvisi terlebih dahulu sebelum diberikan kepada karyawan.
Dengan tidak adanya revisi yang diinginkan okite managermaka
sosialisasi WWB dapat dijalankan seperti sebelumnya. Kegiatan ini dibuka
dengan perkenalan dan pengantar oleh pihak HRD, dilanjutkan dengan
presentasi hasil survei WWB, diskusi hasil survei dan pemberian
masukkan bagi pihak HRD terkait dengan masalah pada hasil survei.
Sosialisasi WWB ini dilakukan sebanyak dua kali yakni kepada pihak
manajemensite terlebih dahulu, kemudian dilanjutkan kepada seluruh
karyawan yang didampingi oleh paaperintendentnereka.

Kegiatan kedua yang dilaksanakan adalah sosialisasi hasil
penelitian. Dalam pelaksanaannya, peneliti tidak lagi didampingi oleh
pihak HRD dan diberikan keleluasaan untuk melakukannya sendiri.
Sosialisasi pertama dilakukan kepada manajemiea (superintendent
hinggasite manager Dalam kegiatan ini, dilakukan pula diskusi antara
manajemersite, pihak HRD dan juga peneliti sehingga diperoleh poin-
poin penting yang perlu diperhatikan khusus kedepannya, seperti jumlah
karyawan yang memiliki intensirnovertinggi, pola komunikasi informal
yang diharapkan oleh karyawan dan lainnya. Di akhir sesi, pihak HRD
meminta masukkan dari manajemen apakah materi ini dapat sepenuhnya
diberikan kepada parengineer Berdasarkan masukkan dari manajemen
maka terdapat beberapa materi yang harus dihilangkan untuk mengurangi
efek negatif jika diberikan kepada pagagineer seperti data mengenai
jumlah karyawan yang cenderung memiliki masalah. Sosialisasi kedua
dilakukan kepadaupervisor engineedan paraengineersecara terpisah.

Dari masing-masing sosialisasi yang dilakukan, peneliti memperoleh
tanggapan lanjutan dari peserta mengenai hasil penel&apervisor
engineer memiliki kecenderungan untuk menerima hasil penelitian
tersebut dan mengatakan bahwa hasil penelitian sudah sesuai dengan

kondisi di lapangan. Berbeda dengan pangineeryang lebih merasa
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bingung karena hasil penelitian dirasa kurang sesuai dengan apa yang
mereka rasakan.

Kegiatan yang berikutnya dilakukan adalabaching effective
communication in workplacgang ditujukan bagsupervisor engineedan
engineer Pelaksanaannya pun dilakukan terpisah karena terdapat sedikit
perbedaan pada materi yang diberikan. Untsikpervisor peneliti
memasukkan materi mengenai pentingnya komunikasi bagi seorang
pemimpin ke dalam kegiatan ini. Proses pelaksanaannya lebih mengarah
pada diskusi dan berlangsung secara interaktif dimana peserta bisa
bertanya langsung kepada peneliti tentang materi yang disampaikan.
Bahkan seringkali peserta bercerita mengenai kasus-kasus yang biasa
mereka hadapi saat di lapangan dan menanyakan apa yang sebaiknya
dilakukan jika menemui hal tersebut. Peserta pun diberikan beberapa video
yang dapat menambah pemahaman peserta atas materi yang diberikan.

Simulasi coaching menjadi penutup dari rangkaian kegiatan
intervensi yang peneliti lakukan. Selain untuk mengimplementasikan
materi yang telah diberikan oleh peneliti sebelumnya, simulasi ini
dijadikan media bagi paraupervisor untuk mendengarkan keluhan
bawahannya yang memang ternyata sudah lama tidak dilaksanakan. Para
supervisor diminta untuk melakukancoaching kepada bawahan

langsungnya mengenai suatu permasalahan tertentu.

Terdapat beberapa penyesuaian yang terjadi pada kegiatmhing
effective communication in workpla@ntara lain:
* Padasite Asam-asam:

o Terdapat sedikit perubahan pada isi materi hasil penelitian setelah
peneliti berdiskusi dengan pihauperintendent engineerindan
superintendenSHE. Ada bagian yang dirasa tidak perlu diketahui
oleh para engineer karena akan menimbulkan pertanyaan-
pertanyaan negatif diantara mereka. Oleh karena itu, pada saat
pelaksanaan par&ngineer hanya diberikan gambaran umum

beserta kesimpulan dari hasil penelitian saja.
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0 Proses simulasicoaching yang seharusnya dilaksanakan oleh
seluruh supervisor dengan paraengineer tidak bisa terlaksana
seperti yang diharapkan. Kesibukkan masing-masing individu
menyulitkan mereka untuk bisa ikut serta dalam kegiatan ini
sehingga hanya beberapapervisordan beberap&ngineersaja
yang dapat mengikuti kegiatan ini.

o Penyesuaian jadwal pelaksanaan kegiatan sehingga terjadi
beberapa kali perubahan jam yang tidak sesuai dengan rencana
awal, terutama pada hari terakhir dimana pada siang hari telah
disiapkan waktu untuk pelaksanaan simulasi hingga sore hari. Pada
akhirnya, waktu pelaksanaan mengalami perubahan dan harus
dikurangi karena ternyata seluruh karyave#ie Asam-asam akan
mengadakamamily gatheringke luar Kalimantan sehingga seluruh
aktivitas kantor akan di non-aktitfkan pada jam 15.00.

* Padasite Satui:

o Padarundown awal, pelaksanaan sosialisasi akan dilaksanakan
sebanyak dua kali yakni sosialisasi WWB yang akan diikuti oleh
seluruh karyawan dan manajemen kemudian pelaksanaan
sosialisasi hasil penelitian yang ditujukan bagi para responden
penelitian sebelumnya (parangineey. Akan tetapi, melihat
efektivitas kegiatan yang terjadi dite Asam-asam, pihak HRD
sebagai pendamping peneliti, mengusulkan untuk melaksanakan
kegiatan sesuai dengan pembagian yang telah dilaksanakan pada
site Asam-asam. Sosialisasi akan dilaksanakan sebanyak tiga kali
yakni sosialisasi WWB untuk manajemeite (superintendentlan
manager site), sosialisasi WWB untuk seluruh karyawan dan
sosialisasi penelitian untuk pagagineer

o Setelah sosialisasi pertama dilaksanakan, peneliti mendapat
masukkan dari pihak manajemsite bahwa hasil penelitian tidak
perlu disosialisasikan kepada pa&mgineer Dikatakan bahwa hal

tersebut dapat memicu respon-respon negatif dari @agaeer
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terkait hasil penelitiannya. Oleh karena itu, sosialisasi hasil
penelitian hanya dilakukan kepada manajemsite saja

(superintendenhinggamanager site

4.3.5 Evaluas Intervens

Untuk mengetahui sejauh mana efektivitas dari suatu intervensi, maka
dilakukan evaluasi dari hasil pelaksanaan intervensi. Peneliti melakukan dua
macam evaluasi yang mencakup evaluasi terhadap (1) reaksi peserta dan (2)
pembelajaran. Peneliti tidak melakukan pengukuran terhadap perubahan tingkah
laku dikarenakan keterbatasan waktu pelaksanaan intervensi.

4.3.5.1 Evaluas Reaks Peserta

Evaluasi ini dilakukan dengan memberikan kuesioner yang berisi tentang
pendapat umum peserta mengenai jalannya kegiatan. Kuesioner ini terdiri dari 12
itemmengenai (1) materi, (2) aktivitas, (3) fasilitator dan (4) alat bantu. Tiga belas
item ini berbentuk skaldikert yang terdiri dari 6 pilihan respon (Sangat tidak
sesuai—Sangat sesuai).

Berdasarkan tabel 4.17. dibawah ini tampak bahwa peserta sudah merasa
cukup puas terhadap materi, aktivitas, fasilitator dan alat bantu yang digunakan.
Jika dilihat berdasarkan nilaneanper pernyataan, pernyataan nomor 1, 4, 9 dan
10 memperoleh nilai tertinggi yakni 5.38 sedangkan pernyataan nomor 5
memperoleh nilai terendah yakni 4.13. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
para peserta merasa bahwa materi yang disajikan sudah sesuai dengan kebutuhan
pekerjaan mereka dan hal tersebut berguna bagi pengembangan diri mereka.
Mereka pun merasa kedua fasilitator telah mampu menyampaikan materi dengan
jelas dan dapat dimengerti. Walaupun demikian, mereka mengharapkan kegiatan
dapat berjalan tepat waktu. Jika dilihat berdasankesan per kategori,mean
fasilitator memperoleh nilai tertinggi yakni 5.29 sehingga dapat dikatakan bahwa
fasilitator dinilai dapat menyampaikan materi dengan jelas dan dapat dimengerti
oleh para peserta. Sedangkan kategori alat bantu mempenel@hterendah
yakni peserta menginginkan adanya penggunaan alat bantu yang lebih baik lagi
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sehingga dapat membantu mereka dalam memahami materi yang disampaikan dan

membuat kegiatan menjadi lebih menyenangkan.

Tabel 4.17. Hasil Evaluasi Reaksi Peserta

Mean
Kategori No Pernyataan Mean per
kategori
materi yang disajikan sesuai dengar%
1 .38
Materi kebutuhan saya
aterl 2 materi yang disajikan sesuai denga% o5
kondisi pekerjaan saya ' 4.96
perbandingan antara = simulasi/games,
3 diskusi dan materi yang diberikan sesuat.25
dengan kebutuhan
aktivitas dalam kegiatan ini berguna untulg‘S
4 . O .38
tivi pengembangan diri saya pribadi
Akiivitas 5 Jjadwal pelaksanaan aktivitas tepat waktu 4.13
suasana selama kegiatan mendukung saya 466
6 untuk belajar mengenai materi yangt.50 '
diberikan
kesempatan beristirahat yang diberikagf
7 . .63
mencukupi
secara keseluruhan, cara penyajian mat%ri
8 i 5.13
oleh fasilitator cukup dapat saya mengerti
Fasilitator fasilitator (Tris M S)  mampu
9 menyampaikan materi dengan jelas dah.38 5 29
dapat saya mengerti '
fasilitator (Yusna A W) mampu
10 menyampaikan materi dengan jelas dab.38
dapat saya mengerti
penggunaan perangkat bantu memban
Alat bantu 11 saya dalam memahami materi EH63
. — 4.56
12 alat bantu dalam kegiatan ini membua}l_50

kegiatan menjadi lebih menyenangkan

Lebih lanjut, secara keseluruhan diperoleh pula kesan peserta terhadap

jalannya kegiatan. Berikut ini adalah hasil kesan keseluruhan para peserta

pelatihan tersebut.
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Tabel 4.18. Hasil Evaluasi Reaksi Peserta Keseluruhan

Kategori Frekuensi Per sentase
Cenderung memuaskan 1 12.5%
Memuaskan 6 75%
Sangat memuaskan 1 12.5%

Dari tabel 4.18. di atas tampak bahwa sebagian besar peserta memiliki
kesan “memuaskan” terhadap jalannya kegiatan secara keseluruhan. Bahkan
terdapat satu peserta yang merasa kegiatan yang telah dijalankan “sangat
memuaskan”. Walaupun demikian, masih terdapat satu peserta yang merasa
bahwa kegiatan ini “cenderung memuaskan”. Untuk kedepannya, bisa dikaji
kembali hal-hal apa yang perlu ditingkatkan agar setiap peserta minimal dapat
merasa puas terhadap kegiatan intervensi tersebut.

Pada kuesioner yang diberikan, peserta pun diminta untuk menilai
mengenai hal apa yang telah diperolen melalui kegiatan intervensi yang telah
dilakukan. Pilihan yang tersedia antara lain memperoleh (1) pengetahuan baru, (2)
sikap baru, (3) pengalaman baru dan (4) tidak memperoleh apa-apa. Berdasarkan
hasil yang diperoleh, sebanyak 2 orang peserta merasa memperoleh pengetahuan
baru, 2 orang peserta merasa memperoleh sikap baru dan 3 orang peserta
memperoleh pengalaman baru. Terdapat 1 orang peserta yang merasa memperoleh
dua hal sekaligus yakni pengetahuan baru dan juga pengalaman baru.

Peneliti juga memberikan satu kolom pertanyaan terbuka bagi peserta
untuk menuliskan saran-saran pengembangan bagi kegiatan intervensi
kedepannya. Saran-saran yang dikemukakan pun beragam, antara lain fasilitator
dapat menjelaskan materi dengan tidak bergantung pauaer point
mengharapkan adangamesyang berkaitan dengan materi, disediakan makanan
kecil, diselenggarakan pada waktu dan tempat yang lebih sesuai, serta kegiatan

dapat diadakan secara berkala.

4.3.5.2 Evaluasi Pembelajaran

Selain evaluasi reaksi, peneliti juga melakukan evaluasnhaajaran
dengan memberikgore danpost teskepada peserta mengenai materi komunikasi
efektif. Tes yang diberikan berupa 15 soal pilihan ganda dengan 3 macam pilihan

jawaban. Baikpre maupunpost testberisi soal yang sama dan pemberiannya
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dilakukan pada saat sebelum diberikan materi dan setelah diberikan materi pada
hari yang sama.

Berdasarkan haspre danpost testyang telah diperoleh, terlihat bahwa
seluruh peserta mengalami peningkatan nilai. Seluruh peserta memilikpastai
testyang lebih tinggi dari nilapre test Tidak ada yang memperoleh nilai sama
ataupun dibawah nilgre test

Oleh karena peserta memiliki jumlah di bawah 30, maka peneliti
menggunakan teknik non-parametrik dalam melakukan uji signifikansi perbedaan
mean untuk melihat dampak dari intervensi dari penelitian ini. Metode yang
digunakan adalahVilcoxon Signed-Rank Tes?ada metode ini, peneliti melihat
signifikansi (p) dari nilai Z yang didapatkan. Apabila p<0.05, nyakedanpost

testpeserta dapat dikatakan memiliki perbedaan yang signifikan.

Tabd 4.18. Hasil Perhitungawilcoxon Signed-Rank Test

posttest — pretest
z -2.527(a)
Asymp. Sig. (2-tailed) .012
a Based on negative ranks.
b Wilcoxon Signed Ranks Test

Tabel 4.18. menunjukkan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan antara
pre testdanpost tes{p=0.012 < 0.05). Hal ini menunjukkan bahwaHterdapat
pebedaan skopre danpost testmateri intervensi yang signifikan sebelum dan
setelah diberikannyaoaching effective communication in workplacgiterima
dan Ha: “tidak terdapat perbedaan skare danpost testmateri intervensi yang
signifikan sebelum dan setelah diberikanngaching effective communication in
workplacé ditolak. Dengan demikian, intervensi yang diberikan peneliti telah
berhasil meningkatkan pemahaman peserta atas komunikasi efektif dalam

lingkungan kerja.
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BAB 5
DISKUSI, KESIMPULAN dan SARAN

Bab ini akan membahas mengenai diskusi hasil penelitian, kesimpulan
yang diperoleh dan saran praktis maupun saran teoritis yang bisa diajukan untuk

pengembangan penelitian berikutnya.

51 Diskusi

Berdasarkan pengolahan data awal yang dilakukan, diperoleh hasil bahwa
terdapat hubungan negatif dan signifikan ant@ia satisfactiondan intensi
turnover pada karyawamengineerPT Al. Hasil pengolahan data tersebut sejalan
dengan literatur yang telah peneliti peroleh. Literatur tersebut memperlihatkan
adanya korelasi negatif antara kedua variabel tersebut dimana semakin tinggi
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka akan semakin kecil keinginannya
untuk meninggalkan perusahaan (Robbins & Judge, 2009; Lee, Joo & Johnson,
2009). Lee, Joo dan Johnson (2009) menambahkan haresall job satisfaction
yang mencakup aspek gaji, promosi, supervisi, rekan kerjanaame of work
memiliki korelasi yang negatif dan signifikan terhadap intéasiover Sejalan
dengan penelitian di atas, penelitian Aydogdu dan Asikgil (2011) pun
menunjukkan hasil yang sama yakni baik interj@ satisfaction maupun
external job satisfactiormemiliki hubungan negatif yang signifikan terhadap
intensiturnover dimana aspek gaji, rekan kerja, supervisi, tanggungjawab, status
sosial dan keamanan tercakup didalamnya.

Pada saat melakukan intervensbaching communication peneliti
memberikanpre danpost testuntuk mengukur sejauh mana pemahaman peserta
atas materi yang telah disampaikan sebelumnya. Berdasarkan uji signifikansi yang
telah peneliti lakukan diperoleh hasil bahwa terdapat perbedaan skor yang
signifikan antargpre testdan post testmateri intervensi pada saat sebelum dan
setelah diberikan intervensi berupeoaching effective communication in

workplace
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511 Diskus Mengenai Variabel Job Satisfaction

Peneliti melakukan perbandingan nitaeanberdasarkan data demografis
untuk melihat tingkat kepuasan pada masing-masing kategori (Lampiran 9). Jika
dilihat berdasarkan nilai rata-rata posisi, kepuasgervisordan staf pada kedua
site tidak berbeda jauh. Hal ini bertolak belakang dengan penelitian Robbie, dkk.
(1998) yang menyatakan bahwa tingkat jabatan berkorelasi positif dengan
berbagai faset kepuasan kerja. Peneliti menilai mereka memiliki beban yang
sesuai untuk masing-masing jabatannya sehingga kepuasan dirasakan merata.
Walaupun demikian, stakite Asam-asam merasa lebih kurang puas jika
dibandingkan dengasupervisor Lebih banyaknya karyawan GDP siie Asam-
asam menjadi salah satu faktor yang bisa mempengaruhi kepuasan mereka.
Sebagai karyawan baru, mereka merasa cakupan pekerjaan mereka terlalu luas
sehingga terkadang mereka meragarload

Jika dilihat berdasarkan usia, tingkat kepuasan karyaamgimeerpada
keduasite sesuai dengan teori Crites (1969 dalam Westover, 2011) dimana usia 20
atau awal 21 memiliki kepuasaan yang tertinggi. Peneliti melihat bahwa sebagian
besar responden yang mengisi kuesioner berada pada rentang 21-30 tahun dimana
karyawan GDP pun termasuk di dalamnya. Karyawan pada rentang usia tersebut
sangat menginginkan tantangan dalam bekerja dan cenderung mau untuk
mengerjakan banyak hal sebagai ajang pembelajaran. Penurunan mulai terjadi
pada rentang usia 31-40 tahun karena mereka sudah mengalami stagnansi dengan
karir dimana mereka sulit memperoleh promosi. Peneliti tidak bisa
membandingkan responden pada rentang usia 41-50 tahun karena hanya terdiri
dari 1 orang.

Berdasarkan masa kerja, peneliti melihat bahwa semakin berpengalaman
maka karyawanengineer akan semakin merasa tidak puas. Hal ini bertolak
belakang dengan penelitian Greenberg, dkk. (2003) yang menyatakan bahwa
orang yang lebih berpengalaman dalam pekerjaannya cenderung lebih memiliki
kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan orang yang kurang
memiliki pengalaman dalam pekerjaannya. Hal ini bisa disebabkan oleh stagnansi
jenjang karir dan kebosanan dalam melakukan pekerjaan yang monoton. Terlebih

dengan kecenderungan mereka yanmgilti-tasking dan diharuskan untuk
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mengerjakan pekerjaan tersebut selama bertahun-tahun. giegiimengalami hal
yang sama walaupusite Satui memiliki nilai lebih tinggi dasite Asam-asam.

Pada dasarnya, perbandingaeanberdasarkan jenis kelamin agak sulit
untuk dilakukan karena memiliki perbedaan jumlah yang signifikan sehingga
mungkin saja hasil yang ditampilkan tidak merepresentasikan kondisi nyata.
Walaupun demikian, dari data yang ada dapat terlihat bahwa karyawan perempuan
memiliki tingkat kepuasan yang lebih rendah dibandingkan karyawan laki-laki.
Hal ini sesuai dengan Greenberg, dkk. (2003) yang menyatakan bahwa wanita dan
kelompok minoritas cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih rendah
dibandingkan dengan laki-laki dan kelompok mayoritas. Hal ini disebabkan
karena wanita dan kelompok minoritas sering menjadi korban diskriminasi
dimana biasanya mereka sering mendapatkan tingkatan jabatan dan posisi yang

lebih rendah dan kesempatan kenaikan jabatan yang terbatas.

5.1.2 Diskusi Mengenai Variabel Intensi Turnover

Ketika dijabarkan berdasarkan tahapan dalam intemsover (Lampiran
9), maka dapat lebih terlihat bahwa memang miaanpada masing-masingte
lebih besar pada tahap thiking of qui} dan tahap 2iftention to searchyang
berarti parsengineersudah mulai berpikir untuk keluar dari perusahaan dan sudah
mulai mencari lowongan pekerjaan baru walaupun intensi untuk keluar dari
perusahaan masih belum begitu dirasakan. Hal ini patut diperhatikan lebih oleh
perusahaan atas penyebab yang menjadikan eagineer sudah memiliki
pemikiran untuk keluar dari perusahaan dan apa yang mereka cari dari perusahaan
lain. Jika hal ini tidak ditindaklanjuti maka bisa saja tahapannya akan bergeser
pada tahapan 3, terutama ungite Asam-asam yang memiliki nilai lebih tinggi

pada masing-masing tahapan.

5.1.3 Diskusi Mengenai Intervensi

Proses intervensi yang peneliti lakukan mengarah padehingeffective
communicationdimana kegiatan sosialisasi dan simulasi juga menjadi bagian
didalamnya. Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa belum

terlaksananya proses sosialisasi atas hasil survei karyawan sehinggagiaear
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merasa saran mereka tidak didengarkan oleh perusahaan maka peneliti melakukan
proses sosialisasi sebagai metode untuk menjapport dengan responden dan
memberikan pemahaman kepada responden atas permasalahan yang terjadi di
lingkungan kerjanya. Dengan adanya sosialisasi, diharapkan responden menjadi
lebih terbuka terhadap pelaksanaan intervensi yang dilakukan peneliti.

Sebelum melakukaroaching peneliti memberikan penjelasan terlebih
dahulu atas topik yang akan dibahas. Peneliti menjelaskan bahwa pemilihan topik
didasarkan pada hasil penelitian dan keterkaitan beberapa data yang peneliti
peroleh, hingga pada akhirnya peneliti memilih komunikasi sebagai topik yang
akan dibahas. Prosesnya berlangsung cukup baik dan responden banyak
berdiskusi mengenai kesulitan-kesulitan komunikasi yang sering mereka hadapi di
lapangan. Dalam hal ini, peneliti memberikan beberapa opsi masukkan atas
kondisi mereka yang bisa diterapkan saat mereka kembali ke lapangan. Terlihat
bahwa sebenarnya mereka banyak menemui kendala di lapangan terkait masalah
komunikasi. Terutama para GDP saat berhubungan dengan pihak kontraktor
ataupun paraupervisordalam menghadapi bawahannya yang sulit.

Kegiatan intervensi diakhiri dengan adanya simulasaching antara
supervisor dengan paraengineer Sesi ini berlangsung cukup baik karena
supervisordanengineerdapat saling bertukar informasi atas kondisi yang tengah
mereka hadapi. Lebih lanjut dikatakan oleh parpervisorbahwa mereka sudah
lama tidak melakukarnoachingkepada bawahan sehingga pelaksanaan simulasi
ini dimanfaatkan maksimal oleh mereka untuk berdiskusi denganepgmaeer
Diharapkan proses ini dapat berlangsung secara rutin karena dengan adanya
coaching sebagai bentuk supervisi yang dilakukan patgervisor kepada
engineerdapat meningkatkan kepuasaan pargineerdan tentu saja diharapkan
dapat menurunkaturnover paraengineer(Cotton dan Tuttle, 1986 dalam Har,
2008).

Selama proses kegiatan intervensi berlangsung dedripeggama hingga
hari terakhir, peneliti melakukan pengamatan terhadap respon-respon yang
muncul dari para peserta intervensi terkait kegiatan yang tengah dilangsungkan.
Secara umum, peneliti melihat ada perbedaan pola komunikasi yang cukup

signifikan diantara duaite yang peneliti kunjungi yakni Asam-asam dan Satui.
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Pada site Asam-asam, peserta intervensi cenderung lebih terbuka dalam
menyampaikan pendapat atau tanggapan saat kegiatan berlangsung. Berbeda
halnya dengan peserta intervensiie Satui yang cenderung tidak berani
mengungkapkan pendapat saat kegiatan berlangsung. Pola komunikasi yang
terbentuk pada kedussite diasumsikan peneliti dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan yang diterapkan olaite managermasing-masingsite Gaya
kepemimpinan yang kurang efektif (dalam hal penetapan tujuan stategis,
komunikasi efektif, mentoring coaching dan pemanfaatan ketersediaan sumber
daya) akan menimbulkan perasaan kecewa yang dapat menyebabkan bawahannya
meninggalkan perusahaan (Maki, 2001 dalam Har, 2008).

514 Diskus Hasl Observasi

Site manager Asam-asam cenderung mengimplementasikan gaya
kepemimpinan otoriter dimana dia menerapkan beragam peraturan yang terkadang
menimbulkan perasaan tidak nyaman bagi para karyawannya, seperti wajib
mengikuti pengajian yang diadakan setiap bulan, tidak boleh menggunakan
pakaian ketat ataupun celana pendek bagi wanita, tidak boleh mendengarkan
musik yang terlampau keras, bahkan tidak boleh melaksanakan senam bersama
yang dipimpin oleh seorang instruktur wanita. la melandasi semua keputusan yang
diambilnya atas dasar agama yang dianutnya. Berbeda halnya dsitgan
manager Satui yang masih menerapkan peraturan yang agak longgar dimana
karyawannya masih diperbolehkan untuk mendengarkan musik dan bermain kartu
pada waktu senggangnya. Perbedaan gaya kepemimpinan tersebut pada akhirnya
mempengaruhi pola komunikasi yang terjadi di dit@tersebut. Dengan kerasnya
gaya kepemimpinan yang dijalankaite managerAsam-asam, para karyawan
cenderung takut untuk membicarakan masalah mereka secara langsung kepada
site managesehingga mereka menjadi lebih terbuka saat terselenggaranya forum
diskusi yang tidak melibatkasite managerdi dalamnya. Berbeda dengan
karyawansite Satui yang cenderung takut mengungkapkan tanggapan karena ada
perasaan segan kepada atasan. Mereka kemudian menjadi lebih terbuka saat
dilakukan pendekatan secara personal. Melalui hal tersebut pun terlihatdiehwa
managermemiliki andil besar dalam pembentukan karakter karyawan pada suatu

site Dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan seseorang memberikan pengaruh
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baik kepada pola komunikasi maupun pola kerja yang dijalankan oleh
bawahannya. Walaupun demikian, gaya kepemimpinan yang diterapkan seorang
site managetterkadang memang disesuaikan dengan kondisi nyata di lapangan
dimanasite Asam-asam saat ini memang dinilai lebih membutuhkan sesitng
manageryang keras karena masih berada dalam tahap pengemisaegan

Ketatnya peraturan yang diterapkannya o$ife managerAsam-asam
secara tidak langsung membangun hubungan formal yang sangat kaku antara ia
dan bawahannya. Kondisi ini sulit diubah hingga terlontar pernyataan dari
karyawan bahwa pada akhirnya harus mereka (bawahan) yang mengikuti atasan.
Tentu saja hal ini mempengaruhi pola kerja yang dijalankan oleh para karyawan.
Para karyawan merasa kurang dirangkul oleh manajemen dan merasa kurang
dihargai atas pencapaian kerja yang telah diperoleh karena manajemen jarang
memberikan pujian atas pencapaian mereka walaupun pada kenyataannya mereka
telah menanggung beban kerja yang terlampau besar untuk jabatannya. Padahal,
perusahaan diharapkan selalu memberi dukungan kepadaepgirzeer agar
mereka memiliki komitmen tinggi baik, tidak hanya kepada pekerjaannya tetapi
juga kepada perusahaannya (Bigliardi, Petroni dan Darmio, 2005 dalam Marsi,
2009). Hubungan baik yang tercipta antarsgineerdengan manajemen dapat
membuat parangineerebih memilih untuk bertahan di perusahaan dan tentu saja
akan lebih berkontribusi pada pekerjaannya (Marsi, 2009). Untuk mengatasi hal
tersebut, biasanya pasapervisorakan mengambil inisiatif untuk mengajak para
engineerberbicara langsung secara informal mengenai permasalahan yang tengah
dihadapi. Bentuknya bisa berupa merokok bersama atau ajakan untuk minum
kopi. Kegiatan tersebut dirasa dapat menjadi sarana penghargaan atas pendapat
engineerdan juga sarana untuk mempererat komunikasi astgrervisordengan
para engineer Melalui kegiatan-kegiatan informal seperti itu, para karyawan
dapat merasakan dukungeasupervisor atas kinerja mereka yang kemudian
berpengaruh pada tingkat kepuasan mereka atas pekerjaannya.

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat terlihat bahwa belum terjalin
sebuah pola komunikasi yang lancar antara manajemeAsam-asam dengan
karyawan, khususnya antarsite manager dengan karyawan dibawahnya.

Hubungan antara atasan dan bawahan dirasa masih sangat formal dan terasa kaku
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sehingga bawahan tidak leluasa dalam menyampaikan pendapat kepada atasannya,
khususnyasite managerAdanya pengaruh dari gaya kepemimpisd#@ manager

seperti yang sudah disampaikan di atas bisa saja menjadi salah satu faktor yang
mempengaruhi hal tersebut. Tak hanya itu, adanya perbedaan persepsi antara
manajemen dan karyawagite menyebabkan banyak informasi terkait dengan
pekerjaan tidak dapat diterima sesuai dengan yang diharapkan. Jika hal tersebut
terus terjadi maka akan timbul ketidakpuasan dalam diri karyawan karena
karyawan yang mendapatkan informasi mengenai organisasi secara tepat akan
merasa lebih puas dan memiliki komitmen lebih tinggi pada perusahaan (Ng,
Butts, Vandenberg, DeJoy, dan Wilson, 2006 dalam Riggio, 2008).

Kakunya hubungan tersebut tidak diimbangi dengan hadirnya kegiatan
informal dalamsite tersebut. Terlihat bahwa peraturan yang dijalankan siteh
managersedikit banyak memberikan pengaruh terhadap aktivitas di dgitam
Site managermerasa bahwa kegiatan pengajian pada tiap bulan merupakan
kegiatan informal yang sangat baik untuk diterapkan, sedangkan hal tersebut
dinilai berbeda oleh karyawannya. Melalui hal tersebut dapat terlihat bahwa
sebenarnya terdapat perbedaan persepsi antara atasan dan bawahan mengenai
informalitas sebuah kegiatan. Hal ini diakui oleh salah satu karyawan yang
mengatakan bahwa mungkin saja pihak manajemen, dalam Istleirnanager
merasa bahwa kegiatan informal yang dimaksud adalah kegiatan di luar pekerjaan
dan bersifat rohani, bukan yang berbentuk rekreasi sebagai bentuk penghargaan
bagi karyawan. Kegiatan informal lain seperti makan bersama, karaoke ataupun
senam bersama sudah lama tidak dilaksanakan. Peneliti melihat bahwa sebenarnya
karyawan menginginkan adanya kegiatan informal diluar kegiatan yang bersifat
agamis yang lebih ditujukan sebagai perekat hubungan antar karyawan dan
membuka jalur komunikasi diantara mereka. Peneliti berharap dengan hadirnya
upward communicatiori dalam perusahaan maka akan tercipta perasaan puas
dalam diri karyawan (Koehler, Anatol, dan Applbaum, 1981 dalam Riggio, 2008).

Berbicara mengenai penyampaian hasil penelitian kepadaepgnaeey
terdapat hal menarik yang terjadi saat proses tersebut berlangsung. Terdapat
perbedaan tanggapan antara kelompagbervisordengan kelompokngineeratas

hasil penelitian yang diperoleh. Kelompskpervisormenerima hasil tersebut dan
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merasa hasil tersebut sudah sesuai dengan kondisi di lapangan, namun kelompok
engineer merasa sebaliknya, khususnya para GDRffaduate development
program). Mereka merasa bahwa hasil yang ditampilkan kurang menggambarkan
diri mereka. Peneliti berasumsi bahwa mungkin saja terjadi bias pada saat
pengisian kuesioner sehingga responden menjawab kuesioner bukan berdasarkan
pada pengalaman pribadi namun berdasarkan pada pengalaman orang lain yang
dilihatnya (Goodwin, 2005). Tak hanya itu, dikarenakan peserta sosialisasi tidak
sepenuhnya sama dengan responden pengisian kuesioner maka bisa saja mereka
yang merasa hasilnya tidak sesuai merupakan responden intervensi yang
sebelumnya tidak ikut serta dalam proses pengisian kuesioner.

Hasil penelitian juga memperlihatkan bahwa pamgineermemang lebih
suka diberikan tantangan lebih dalam bekerja dan lebih loyal kepada profesi
dibandingkan dengan perusahaan. Kondisi ini menyulitkan pihak perusahaan
untuk melakukan retensi bagi mereka. Panaervisormengatakan bahwa mereka
tidak bisa melarang ataupun menahan pagineeruntuk keluar dari perusahaan
jilka mereka memperoleh kesempatan yang lebih baik dari perusahaan lain.
Ketidakmampuan perusahaan dalam mengakomodir apa yang dibutuhkan oleh
para engineermembuat parasupervisorpada akhirnya merelakan bawahannya
untuk pindah ke perusahaan lain. Tak mengherankan jika irttensiver para
engineersaat ini sudah cukup tinggi karena parggineermemiliki kebutuhan
untuk terus berkembang dan suka akan tantangan sehingga sulit untuk diretensi
(Allen dan Katz, 1995; Gordon dan Bal, 2001 dalam Marsi, 2(if). manager
sebenarnya cukup menaruh perhatian pada kasus ini karena ia kerap kali meminta
superintendent engineeringituk mengambil tindak lanjut atas hal ini. Walaupun
ia masih terfokus pada departemengineeringsaja dimana seharusnya SHE
engineerjuga mendapat perhatian yang sama besar.

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih memiliki beberapa
keterbatasan. Pertama-tama, peneliti tidak sempat melakukan uji keterbacaan
terhadapitem kuesioner kepada responden yang representatif, yakgineer
walaupun sudah melakukarexpert judgment sebelumnya. Hal tersebut
menyebabkan kurang validnya data yang diperoleh karena terd@pat ylang

masih dirasakan kurang jelas oleh responden, yakni banyaknya informasi yang
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kurang jelas berkembang di dalam perusahaan. Para responden mengaku merasa
kesulitan mengartikan informasi yang dimaksud, apakah informasi tersebut
berhubungan dengan kebijakan perusahaan atau informasi yang berkaitan dengan
isu-isu yang beredar di perusahaan.

Kedua, alat ukujob satisfactionyang digunakan peneliti tidak dilakukan
pengujian validitas maupun reliabilitas untuk kedua kalinya. Peneliti hanya
melakukan uji validitas dan reliabilitas sebanyak satu kali karena terbatasnya
waktu dan subjek. Sekalipun nilai validitas dan reliabilitas alat ukur tersebut
sudah tergolong baik, peneliti tetap merasa perlu ditambatdmitem baru dan
diadakan pengujian validitas dan reliabilitas untuk kedua kalinya alat ukur dapat
lebih tepat mengukujob satisfaction Terutama untuk dua dimensi yang hanya
memiiliki 2 itemyakni dimensi rekan kerja dan dimensi tipe pekerjaan.

Ketiga, pelaksanaan intervensi yang dilakukan peneliti masih berada pada
tahapan awal, yaitu sosialisasi hasil penelitian dan pemberian materi. Belum dapat
diketahui lebih lanjut apakah nantinya program tersebut dapat dijalankan oleh
responden dengan baik dan bagaimana para responden memberikan evaluasi atas
kegiatan yang dilakukan. Tahapan berikutnya yang harus dilakukan oleh
perusahaan adalah menerapkan progreathingsecara berkala dan memberikan
feedbackkepada responden atasaching yang telah dilakukan apakah telah
sesuai dengan prinsip-prinsip komunikasi yang efektif atau belum. Diharapkan
program ini dijalankan minimal selama 3 bulan agar perubahan perilaku dapat
terlihat dengan jelas.

Keempat, melihat permasalahan komunikasi sebenarnya tidak hanya
dialami oleh paraengineer seharusnya pelaksanaan intervensi tidak hanya
terfokus padangineersaja, tetapi menyeluruh pada semua karyasitemsam-
asam. Akan tetapi, dikarenakan terbatasnya waktu maka peneliti hanya mampu
menjalankarpilot projectdengarengineersebagai peserta intervensi. Diharapkan
untuk pelaksanaan intervensi mendatang, karyawarengimeerdapat ikut serta
dalam program ini sehingga perubahan perilaku dapat terjadi di setiap lini
karyawan padaite Asam-asam.

Kelima, hasil penelitian ini hanya terfokus pada PT Al saja sehingga

program intervensi yang diterapkan pun disesuaikan dengan kondisi yang ada di
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perusahaan ini. Ada kemungkinan bahwa hasil dari penelitian ini akan berbeda
ketika dilakukan pada perusahaan dengan industri yang berbeda. Oleh karena itu,
perlu diperhatikan secara lebih mendalam perolehan hasil penelitian karena subjek

penelitian sangatlah terbatas dan spesifik.

52 Kesmpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti menyimpulkan
beberapa hal seperti di bawah ini:
1. Terdapat hubungan negatif yang signifikan anfata satisfactiondan
intensiturnoverpada karyawaengineerPT Al.
2. Terdapat perbedaan skgre dan post test materi intervensi yang
signifikan pada karyawamngineer sebelum dan setelah diberikannya

intervensicoaching effective communication in the workplace

5.3 Saran
Saran praktis yang dapat digunakan untuk perbaikan penelitian atau
intervensi yang telah dilakukan antara lain:

1. Melakukan penyebaran kuesioner yang lebih terstruktur, seperti
menggunakan email atau menambah waktu pengumpulan daite di
sehingga semuengineerdapat terambil datanya.

2. Menjalankan intervensi secara menyeluruh, baik secara proses maupun
secara lokasi. Diharapkan kedepannya, pelaksanaan intervensi tidak hanya
terbatas padailot project saja tetapi bisa dilakukan secara menyeluruh
hingga pada proses implementasi di konteks pekerjaan nyata dengan tetap
diadakan pemberiarieedback secara berkala. Dan juga, pelaksanaan
intervensi sebaiknya dilakukan di seluruite sehingga hasil dari
pelaksanaan intervensi dapat dengan jelas terasa perubahaannya.

3. Jika kegiatan harus dilakukan di dalam kantor maka perlu pemahaman
lebih mengenai situasi dan lingkungan tempat pelaksanaan kegiatan
sebelum intervensi dijalankan. Hal ini ditujukan agar dapat meminimalisir
hal-hal negatif yang mungkin saja dapat terjadi seperti tidak bisa

terlaksananya intervensi atau tidak sesuainya program intervensi yang
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akan dijalankan. Terutama jika pelaksanaan intervensi akan dilaksanakan
di site atau lapangan dimana mobilitas yang dimiliki para peserta
intervensi sangatlah tinggi.

. Jika kegiatan dapat dilakukan diluar kantor maka efektivitas kegiatan akan
dirasa lebih baik. Hal ini dikarenakan para peserta kegiatan dapat lebih
fokus kepada materi yang diberikan sehingga pelaksanaan kegiatan dapat
berjalan lebih optimal.

. Menetapkan program intervensi yang sesuai dengan pekerjaan para
engineersehingga mereka dapat dengan mudah menerapkan materi yang
telah disampaikan dalam konteks nyata. Sebagai contoh, perbanyak
contoh-contoh kasus yang terkait langsung dengan pekegjagineer
seperti halnya bagaimana paragineerbaru melakukan kerjasama dengan
pihak kontraktor dan lainnya.

. Memasukkan kegiatacoachingsebagai salah satu materi dalam penilaian
kinerja (performance management sysfeagar pelaksanaanoaching
dapat secara berkala dilaksanakan dan terkontrol serta pola komunikasi
yang terjalin antara atasan dan bawahan dapat tetap terjaga.

. Pemberiancoaching effective communicatigqang lebih intensif kepada
para GDP (graduate development progyasehingga mereka lebih cepat
beradaptasi dengan lingkungan kerja baru, terutama ketika menjalin
hubungan dengan pihak ketiga seperti kontraktor.

. Pelaksanaanoachingyang dilakukan minimal selama 3 bulan. Penetapan
waktu tersebut ditujukan agar perubahan perilaku data terlihat pada diri
peserta intervensi, tidak hanya perubahan pemahaman mengenai materi
saja. Coachingdiharapkan dapat dilakukan secara berkala dengan tetap
memasukkan pemberideedbackdi dalam proses kerjanya sehingga hasil
yang maksimal dapat terlihat.

. Menyebarkan kuesionercommunication satisfactionuntuk melihat
pencapaian dari progracoachingyang telah dilakukan. Bentuk kuesioner

dapat dilihat pada Lampiran 17.
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Adapun saran metodologis yang peneliti peroleh dari penelitian ini adalah:

. Melakukan uji keterbacaan kuesioner kepada sampel respendereer

untuk memastikan apakatentitem yang berada pada kuesioner sudah
dapat dipahami dengan jelas.

. Mengembangkaitem-item pada alat ukujob satisfactionterutama untuk

dua dimensi yang hanya terdiri dari dit@m saja sehingga dapat lebih
valid mengukujob satisfaction

. Perlu digali lebih dalam mengenai hal-hal apa saja yang dapat
mempengaruhi seorarengineeruntuk dapat bertahan di perusahaan. Hal

ini dapat dilakukan dengan melakukan pengolahan data terhadagxidata
interview yang digabungkan dengan data hasil FGEbc(s Group
Discussiof. Data ini diperlukan sebagai data tambahan yang dapat
memperkuat dugaan peneliti atas hal yang dapat menyebabkan para
engineemelakukanvoluntary turnover

. Melakukan wawancara atdocus group discussiokepada parangineer

untuk dapat mengetahui secara lebih mendalam mengenai permasalahan
komunikasi yang dialami oleh paeagineernterkait dengan pekerjaannya.
Data tersebut dapat memperkyatigment peneliti dalam menetapkan
program intervensi yang sesuai untuk pamgineertersebut.

. Melakukan penelitian padaite lain yang tersisa untuk memperoleh
gambaran yang lebih nyata mengenai kepuasgimeempada PT Al.

. Melakukan penelitian pada perusahaan serupa untuk dapat menggeneralisir
hasil penelitian terkait hubungan anta@ satisfaction dan intensi

turnoverpadaengineer
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Lampiran 1. Profil Perusahaan

PT Al adalah salah satu perusahaan penghasil dan pengekspor batubara
terbesar di Indonesia. PT Al pertama kali menandatangani kontrak penambangan
batubara dengan Pemerintah Indonesia pada tahun 1981 dan merupakan
perusahan swasta penghasil batubara terlama di Indonesia. Perusahaan
mengoperasikan 5 tambang - Senakin, Satui, Mulia, Asam - asam dan Batulicin
serta terminal ekspor batubara yang bertaraf Internasional. Senakin, Satui dan
Batulicin memiliki kandungarituminousbertaraf dunia dan Mulia dan Asam -
asam memiliki kandungasub-bituminougang sangat memadai.

PT Al memiliki aliansi strategis dengan dua perusahaan bertaraf
internasional, BHP Billiton dan Thiess Pty Ltd yang memasarkan dan
menghasilkan sebagian besar dari batubara dunia. Sebagai salah satu perusahaan
pertambangan kelas dunia, BHP Billiton memanfaatkan keunggulan jaringan
pemasaran internasional serta pengalamannya. Thiess Pty Ltd adalah salah satu
perusahaan teknik dan layanan terpadu terbesar di Australia dengan berbagai
proyek diseluruh dunia senilai 1,9 Milyar dollar Australia di tahun 2001 serta
memiliki pengalaman puluhan tahun dibidang penambangan di Indonesia.

Dengan tingkat produksi dan kinerja penjualan yang tinggi, PT Al berhasil
menunjukkan peningkatan pesat selama 18 tahun kegiatan operasionalnya. Saat
ini, Arutmin telah menempatkan dirinya di pasar global dan bersiap-siap untuk
ekspansi di pasar domestik. Secara alami, simpanan batubara yang memadai
memberikan nilai tambah dalam persaingan, namun yang lebih penting dari itu
adalah arus kas yang sehat serta pengelolaan keuangan, teknis dan masalah sosial
yang wajar. Sumber daya manusia (SDM) yang terdiri dari orang asing, WNI dan
dukungan dari wakil dari komunitas yang beragam, namun semuanya memiliki
tujuan yang sama. Dengan kombinasi dari pengalaman dalam pengelolaan global
serta dukungan kondisi setempat menjamin bahwa pengelolaan lingkungan dan
pengembangan komunitas tetap terjaga.

Dengan sejumlah kelebihan strategis yang dimiliki PT Al - cadangan serta
kualitas batubara yang tinggi, operasional yang efisien, strategi pemasaran yang
kuat dan keunggulan SDM - menempatkan Perusahaan dalam posisi yang aman
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dalam mempertahankan kinerjanya yang sehat sehutgpga mengelola kondisi

pasar global secara penuh. Kombinasi dari berbagai kelebihan perusahaan tersebut
digunakan untuk membangun landasan yang kokoh dimana pihak Manajemen
dapat meluncurkan berbagai ide guna memanfaatkan peluang di masa depan.
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Lampiran 2. Cuplikan Kuesioner yang Digunakan

Employee Opinion Survey

Karyawan PT Al Indonesia yang kami hormati,

Kami adalah mahasiswa tingkat akhir program magister profesi Psikologi Industri dan
Organisasi Universitas Indonesia yang saat ini sedang melakukan penelitian mengenai
perilaku para karyawan di dalam lingkungan kerjanya sehari-hari. Penelitian ini dilakukan
dalam rangka penyelesaian tesis guna memperoleh gelar Psikolog Industri Organisasi.

Untuk itu, kami mohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara menyisihkan waktu untuk
memberikan informasi yang dibutuhkan dalam pembuatan tugas akhir.

Respons atau pendapat Anda dalam survei ini bersifat rahasia sehingga tidak diperlukan
identitas (nama) Anda sebagai pemberi informasi. Informasi yang diperoleh hanya akan
digunakan untuk kepentingan akademis. Oleh karena itu diharapkan memberikan
jawaban yang jujur dan obyektif

Sebelum mulai mengerjakan, bacalah petunjuk pengisian terlebih dahulu agar tidak
terjadi kekeliruan dalam mengisi. Atas perhatian dan kesediaan Anda, kami
mengucapkan terima kasih.

Salam,

Tris Miriam Septima — 1006796714
Yusna Ayu Widiya — 1006796784

PETUNJUK PENGISIAN

Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang
tersedia. Pilihlah jawaban yang PALING SESUAI dengan kondisi diri Anda. Pilihan
jawabannya adalah sebagai berikut:

1 = Sangat Tidak Sesuai 2 =Tidak Sesuai 3 = Agak Tidak Sesuai
4 = Agak Sesuai 5 = Sesuai 6 = Sangat Sesuai

Seperti pada contoh nomor 1. Sedangkan jika Anda ingin mengganti jawaban, coretlah
jawaban pertama Anda. Kemudian pilihlah jawaban yang lebih sesuai dengan kondisi diri
Anda, seperti contoh nomor 2:

JAWABAN
NO PERNYATAAN 1 2 3 a 5 6
1. Saya merasa sudah bekerja dengan keras. X
2. Saya merasa disukai banyak orang. X x*=
SELAMAT MENGERJAKAN
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DATA IDENTITAS

Lampiran 2. (Lanjutan)

Petunjuk: Berilah tanda (V) untuk pilihan yang sesuai dengan kondisi diri Anda

Posisi
U Manajemen (spv. ke
atas)

Status
O Tetap

Masa Kerja
U <1tahun
O 1-3tahun

Usia
0 <20tahun
U 21-30tahun

Status Pernikahan
U Belum menikah

Pendidikan Terakhir
a s3
a s2
a s1

Jenis Kelamin
U Laki-laki

a

0o

OO

OO0

Staf

Kontrak

>3-5 tahun
>5-10 tahun

31-40 tahun
41-50 tahun

Menikah (tidak memiliki
anak)

D3
D2
D1

Perempuan

a

(M

00

Non Staf

>10-15 tahun
>15 tahun

>50 tahun

Menikah (memiliki anak)

SMA/SMK/SMEA/STM
Lain-lain
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Lampiran 2. (Lanjutan)

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

2 3 4 5

Saya merasa puas terhadap gaji yang saya
terima.

2. | Saya merasa sistem promosi di perusahaan
berjalan dengan adil.

3. | Atasan saya dapat mengarahkan saya untuk
mengerjakan tugas dengan lebih baik.

4. | Saya merasa tunjangan yang  diberikan
perusahaan sesuai dengan keinginan saya.

5. | Saya merasa hasil kerja saya dihargai oleh
atasan saya.

6. | Saya merasa nyaman bekerjasama dengan rekan
kerja saya.

7. | Saya merasa tugas yang diberikan pada saya
sudah sesuai dengan job description.

8. | Saya menyukai apa yang saya kerjakan di kantor.

9. | Saya merasa saran dari karyawan tidak
diperhatikan oleh perusahaan.

10. | Saya berpikir untuk berhenti dari pekerjaan saya

saat ini.
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Lampiran 3. Hasil Survei Job Satisfaction— Tahap Awal

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.922 38

Scale Statistics

Mean ‘ Variance Std. Deviation | N of ltems
156.03 \ 484.654 22.015 38
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Iltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
Gajil 152.07 455.995 486 .920
Prom1 152.37 448.723 624 918
Spvl 151.57 463.564 462 .920
Tunl 151.77 451.633 .653 918
Pnml 151.63 455,137 .666 .918
Rkl 151.10 465.817 482 .920
Pol 151.60 471.559 .256 .922
Tipel 151.37 486.033 -.060 .924
Koml 152.77 443.495 671 917
Gaji2 151.73 458.409 597 919
Prom2 152.73 514.616 -.562 932
Spv2 151.67 459.885 485 .920
Tun2 151.87 449.568 761 917
Pnm2 151.80 452.717 617 918
Rk2 151.17 468.489 .377 921
Po2 152.03 456.447 535 919
Tipe2 152.30 460.424 391 921
Kom2 152.10 466.024 374 .921
Gaji3 151.97 452.654 671 .918
Prom3 152.07 453,789 539 919
Spv3 151.37 471.413 .237 923
Tun3 151.63 451.413 .706 917
Pnm3 151.37 474,516 .370 921
Rk3 151.07 485.306 -.037 .924
Po3 152.97 453.137 .604 .918
Tipe3 151.77 477.426 123 924
Kom3 151.73 463.099 551 .919
Gaji4 152.53 443.292 531 .920
Prom4 152.30 441.252 .831 .916
Spv4 151.57 472.668 .318 921
Tun4 152.10 445.197 .682 .917
Pnm4 151.97 452.240 .680 .918
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Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Iltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
Po4 152.37 454.240 575 .919
Tiped 151.60 466.593 .365 921
Kom4 152.90 462.231 .369 921
Gajid 152.17 445.454 615 918
Prom5 152.60 441.697 .736 .916
Spvs 151.57 461.013 411 921
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Lampiran 4. Hasil Survei Job Stisfaction— Tahap Akhir

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.938 34

Scale Statistics

‘ Variance

Mean Std. Deviation | N of ltems
138.83 | 510626 22,597 34
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Gajil 134.87 481.016 490 .937
Prom1 135.17 472.213 652 .935
Spvl 134.37 488.723 469 937
Tunl 134.57 475.909 670 .935
Pnm1l 134.43 480.185 .669 .935
Rk1 133.90 491.886 467 937
Pol 134.40 496.869 .264 .939
Kom1l 135.57 467.771 .682 .934
Gaji2 134.53 483.430 .604 .936
Spv2 134.47 486.809 452 .937
Tun2 134.67 474.851 755 .934
Pnm2 134.60 478.455 .605 .935
Rk2 133.97 495.482 342 .938
Po2 134.83 481.868 531 .936
Tipe2 135.10 487.059 .369 .938
Kom2 134.90 489.748 412 .937
Gaji3 134.77 476.737 .693 .935
Prom3 134.87 477.085 574 .936
Spv3 134.17 497.868 222 .939
Tun3 134.43 475.082 738 .934
Pnm3 134.17 500.006 .378 .937
Po3 135.77 478.323 .603 .935
Kom3 134.53 487.016 590 .936
Gaji4 135.33 469.954 507 .937
Prom4 135.10 465.334 .846 .933
Spv4 134.37 498.102 324 .938
Tun4 134.90 468.162 .718 .934
Pnm4 134.77 475.702 716 .934
Po4 135.17 479.661 570 .936
Tiped 134.40 493.007 .346 .938
Kom4 135.70 488.010 .362 .938
Gaji5 134.97 468.930 639 .935
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Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Iltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Prom5 135.40 466.800 731 .934
Spvs 134.37 487.826 .384 .938
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Lampiran 5. Hasil Survei Intensi Turnover —Tahap Awal

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.922

9

Scale Statistics

‘ Variance

Mean Std. Deviation | N of ltems
33.03 \ 100.999 10.050 9
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Itol 29.70 78.010 .870 .904
Ito2 28.20 104.579 -.243 .952
[to3 29.27 78.892 .841 .906
Ito4 29.47 78.878 .759 911
Ito5 28.93 76.409 .889 .902
Ito6 29.83 78.351 731 913
Ito7 29.47 78.051 .901 .902
[to8 30.10 78.645 751 911
[to9 29.30 73.390 .836 .905
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Lampiran 6. Hasil Survei Intensi Turnover —Tahap Akhir

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.952

8

Scale Statistics

‘ Variance

Mean Std. Deviation | N of ltems
28.20 ‘ 104.579 10.226 8
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Itol 24.87 81.154 871 .943
Ito3 24.43 82.185 .836 .945
lto4 24.63 81.895 .766 .949
Ito5 24.10 79.886 874 .942
Ito6 25.00 80.966 .753 .950
Ito7 24.63 81.206 .901 941
Ito8 25.27 81.168 778 .949
[to9 24.47 76.464 .836 .946
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Lampiran 7. Hasil Statistik Deskriptif

Statistics
Site Posisi Status MK Usia ‘ MS Pend JK
N Valid 30 30 30 30 30| 30 30 30
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mode 2 2 1 3 2 1 3 1
Minimum 1 1 1 1 2 1 2 1
Maximum 2 2 2 4 4 3 3 2
Sum 48 52 38 73 68 55 87 31
Site
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Asam-asam 12 40.0 40.0 40.0
Satui 18 60.0 60.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
Posisi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Manajemen (spv) 8 26.7 26.7 26.7
Staf 22 73.3 73.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
Status
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tetap 22 73.3 73.3 73.3
Kontrak 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <1 tahun 9 30.0 30.0 30.0
1-3 tahun 5 16.7 16.7 46.7
>3-5 tahun 10 33.3 33.3 80.0
>5-10 tahun 6 20.0 20.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
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Lampiran 7. (Lanjutan)

Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 21-30 tahun 23 76.7 76.7 76.7
31-40 tahun 6 20.0 20.0 96.7
41-50 tahun 1 3.3 3.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
Marital Status
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Belum Menikah 14 46.7 46.7 46.7
Menikah (tidak memiliki
anak) 7 23.3 23.3 70.0
Menikah (memiliki anak) 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid S2 3 10.0 10.0 10.0
S1 27 90.0 90.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Laki-laki 29 96.7 96.7 96.7
Perempuan 1 3.3 3.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
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Lampiran 8. Hasil Uji Korelasi Job Satisfactiondan Intensi Turnover

Tahap Awal
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Totalintensiturnover 33.0333 10.04982 30
Totaljobsatisfaction 156.0333 22.01486 30

Correlations

totalintensi | Totaljobsat
turnover isfaction
Totalintensiturnover  Pearson Correlation 1 - 749(*)
Sig. (2-tailed) .000
Sum of Squares and
Cross-products 2928.967 | -4808.033
Covariance 100.999 | -165.794
N 30 30
Totaljobsatisfaction ~ Pearson Correlation - 749(*) 1
Sig. (2-tailed) .000
Sum of Squares and
Cross_products '4808033 14054967
Covariance -165.794 484.654
N 30 30
Tahap Akhir
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Totalintensiturnover 28.2000 10.22640 30
Totaljobsatisfaction 138.8333 22.59704 30
Correlations
totalintensi | totaljobsati
turnover sfaction
Totalintensiturnover  Pearson Correlation 1 -.730(*)
Sig. (2-tailed) .000
N 30 30
Totaljobsatisfaction ~ Pearson Correlation -.730(*¥) 1
Sig. (2-tailed) .000
N 30 30

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 9. Perbandingan nilai mean

Perbandingan nilai meanintensiturnover

Tahapan ITO Mean Mean Mean
Asam-asam Satui pada keduasite
Thinking of quit 3.83 3.36 3.55
Intention to search 3.64 3.61 3.62
Intention to quit 3.61 3.28 3.41
Kategori
Rendah: Agak rendah:| Agak tinggi: Tinggi:
1-2.25 2.26-3.50 3.51-4.75 4.76-6

Perbandingan nilaimean job satisfactiorberdasarkan data demografis

Data Kategori Site Mean
demografis Mean Mean pada kedua
Asam-asam Satui site
PoSiS| Supervisor 4.02 411 4.06
Staf 3.84 4.34 4.09
Status Tetap 3.72 4.10 3.91
Kontrak 4.22 4.90 4.56
Jenis kelamin Laki-laki 3.92 4.28 4.10
Perempuan 3.59 - 3.59
<1 tahun 4.36 4.99 4.68
Masa Kerja 1-3 tahun 3.79 4.12 3.95
>3-5 tahun 3.53 3.98 3.75
>5-10 tahun 3.91 3.34 3.63
21-30 tahun 3.91 4.39 4.15
Usia 31-40 tahun 3.91 3.34 3.63
41-50 tahun 3.59 - 3.59
Belum menikah 3.89 454 4.13
Menikah (belum 3.48 4.26 3.87
Status o
Pernikahan me”?""" anak) —
Menikah (memiliki 413 3.65 3.89
anak)

- S2 4.26 4.27 4.26
Pendidikan "gq 3.81 4.28 4.05
Kategori Rendah: Agak Agak Tinggi:

2.67-3.28 rendah: tinggi: 4.51-5.11
3.29-3.89 3.90-4.5
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Lampiran 10. Dinamika Permasalahan

aal

Pihak Alasanvoluntary turnover
HRD Tawaran kompensasi yang lebih menarik, jenjang karir statis, jam
membatasi waktu bertemu keluarga
Hasil - Beban kerja terlalu besar
survei - Waktu kerja tidak cukup untuk menyelesaikan pekerjaan
WWB - Sulitnya memperoleh promosi
FGD - Struktur perusahaan yang terlalu rampihgkurang sumber daya
overload sulit bertemu keluarga.
- Paraengineeraru dan GDP butuh tantangan dan kejerlasan k
- Persyaratan pemberian bonus yang tidak jelas dan ter
“menjebak”.
- Banyak kebijakan HRD yang tidak jelas dan belum tersosial
dengan baik.
- Tidak ada konfirmasi hasil survei karyawan.
- Merasa tidak didengar oleh manajemen sehingga menimb
kecurigaan.
Hasil Penelitian
Promosi - Promosi belum berjalan adil.
- Tidak ada jenjang karir.
- Tidak ada perkembangan karir.
Prosedur - Pembagian tugas masih dirasa tumpang tindih.
operasional | - Belum ada pembagian tugas yang jelas.
Komunikasi | - Saran karyawan tidak diperhatikan.
- Tidak mendapat informasi tentang perkembangan perusahag
- Banyak informasi yang tidak jelas berkembang di perusah
Tambahan informasi dari pihak HRD
Site manager -  Kaku.
Asam-asam | - Jarang memuji kinerja karyawan.

- Jarang mendengar saran karyawan.
- Ada batasan antara atasan dan bawahan.

Program Coaching..., Tris Miriam Septima, FPsi Ul, 2012

Konfirmasi Pihak Manajemen dan HRD
Promosi - Setiap karyawan memiliki kesempatan yang sama.
- Sudah objektif, tidak berdasarkkie and dislike
- Jumlah yang dipromosi lebih besar dari tahun lalu.
- Sistem promosi yang belum tersosialisasi dengan
baik. Begitu pula dengan penyampaian hasilnya.
Struktur - Tidak mungkin diubah akan tetapi untuk masalah
organisasi jam kerja masih dipertimbangkan.
- Belum disosialisasikan secara menyeluruh, hanya
sebatas manajemen.
Pemberian - Pihak manajemen sudah memberikan memo
bonus sebelumnya akan tetapi komunikasi terputus pada
layer tertentu.
Hasil survei | - Belum tersosialisasi dengan baik, hanya sebatas
manajemen pusat dan manajemen site.
- Pihak HRD kurang orang untuk melakukan
sosialisasi.
Kesimpulan:
GAP - Kesenjangan komunikasi antara manajemen |dan
karyawan.
- Sosialisasi kebijakan dan informasi terkgait
perusahaan belum berjalan dengan baik.
- Pola komunikasi antara atasan dan bawghan
terlalu kaku.
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Lampiran 11. Rundown Intervensi

RUNDOWN KEGIATAN WORKSHOP COACHING EFFECTIVE COMMUNICATION IN

WORKPLACE
29 MEI 2012
LOKASI JAM KEGIATAN
Hari 1
Asam-asam 13.30-14.30 Sosialisasi wwb (superintendent ke atas)
14.30-15.30 Sosialisasi wwb (supervisor ke bawah)
Hari 2
Asam-asam 09.00-10.00 Sosialisasi hasil penelitian (spv engineer)
10.00-12.00 Training tentang coaching
13.30-15.30 Coaching effective communication
Hari 3
Asam-asam 09.00-10.00 Sosialisasi hasil penelitian (spv engineer)
10.00-12.00 Coaching effective communication
13.30-14.30 Simulasi dan feedback
Hari 4
Satui 09.00-10.00 Sosialisasi wwb (seluruh karyawan)
10.00-11.00 Sosialisasi hasil penelitian (engineer)
Deskripsi Kegiatan
Jenis Kegiatan Durasi Tujuan Bentuk Sasaran
Kegiatan
Sosialiasi survei | +/-1jam | Memberikan pemahaman | Interactive Seluruh karyawan
WWB (2 sesi/site) | pada responden atas hasil | presentation | site
(workplace well- survei yang telah
being) dilaksanakan.
Sosialisasi hasil | +/-1jam | Memberikan pemahaman | Interactive Peserta penelitian
penelitian pada responden atas hasil | presentation | sebelumnya (para
penelitian  yang telah engineer dari level
dilaksanakan. supervisor ke
bawah)
Training tentang | +/-3jam | Memberikan pemahaman | Interactive Supervisor
Coaching lebih pada responden | presentation, | engineer
mengenai bagamana cara | role play,
melakukan coaching dan | video
menjadi coach  yang
benar.
Coaching +/- 2.5 jam | Memberikan pemahaman | Interactive Supervisor
Effective lebih  pada responden | presentation, | engineer dan
Communication akan pentingnya | video engineer
in Workplace komunikasi dalam bekerja

Program Coaching..., Tris Miriam Septima, FPsi Ul, 2012
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Lampiran 12. Cuplikan Materi Intervensi

MODUL EFFECTIVE COMMUNICATION IN WORKPLACE

WAKTU . +/- 2 jam

TUJUAN INSTRUKTIONAL UMUM
Setelah mengikuti proses pembelajaran ini peserta diharapkan mampu
menerapkan pola-pola komunikasi yang efektif dalam organisasi sehingga tercipta

komunikasi dua arah yang saling menguntungkan.

TUJUAN INSTRUKTIONAL KHUSUS

Setelah mempelajari modul ini peserta diharapkan mampu:

1. mendeskripsikan pengertian dan makna komunikasi yang efektif dengan baik
dan benar;

mendeskripsikan proses komunikasi;

mendeskripsikan alur komunikasi di dalam organisasi;

memahami bentuk-bentuk komunikasi;

mengidentifikasi hambatan-hambatan dalam berkomunikasi secara efektif;

o gk Wb

menerapkan prinsip-prinsip peningkatan komunikasi yang efektif

MATERI

1. Pengertian dan makna komunikasi yang efektif;
Proses komunikasi;

Alur komunikasi di dalam organisasi;

Bentuk-bentuk komunikasi;

a kw0

Hambatan dalam pelaksanaan komunikasi efektif;

a. Hambatan yang disebabkan oleh pengirim pesamdey

b. Hambatan yang disebabkan oleh penerima pesasiye)

c. Hambatan yang disebabkan baik oleh pengirim dan juga penerima pesan

6. Cara untuk meningkatkan komunikasi dalam organisasi

Program Coaching..., Tris Miriam Septima, FPsi Ul, 2012
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Lampiran 13. Cuplikan Evaluasi Reaksi

LEMBAR EVALUASI PROGRAM

Berikanlah pendapat Saudara secara terbuka, karena hal ini sangat membantu kami dalam
mengevaluasi kegiatan ini guna perbaikan pada kesempatan mendatang. Mohon agar
membubuhkan tanda silang (x) pada salah satu kemungkinan jawaban yang tersedia,
sesuai dengan yang Saudara rasakan.

SS: Sangat Setuju S: Setuju

AKS: Agak Kurang Setuju  KS: Kurang Setuju

AS: Agak Setuju
TS: Tidak Setuju

NO | PERNYATAAN

| TS | KS | AKS | AS |

S | ss

MATERI

1

Materi yang disajikan sesuai dend
kebutuhan saya.

an

2

Materi yang disajikan sesuai deng
kondisi pekerjaan saya.

an

Perbandingan antara simulasi/gan

diskusi dan materi yang diberikan

sesuai dengan kebutuhan.

€s,

AKTIVITAS

Aktivitas-aktivitas dalam kegiatan ini

berguna untuk pengembangan diri

saya pribadi.

Jadwal pelaksanaan aktivitas tepat

waktu.

Suasana selama kegiatan menduk
saya untuk belajar mengenai mat
yang diberikan.

ung
eri

Kesempatan beristrirahat yang

diberikan mencukupi.

FASILITATOR

Secara keseluruhan, cara penya

materi oleh fasilitator cukup dapat

saya mengerti.

ian

Fasilitator (Tris Miriam Septima
mampu menyampaikan materi deng
jelas dan dapat saya mengerti.

)

an

10

Fasilitator (Yusna Ayu Widiya
mampu menyampaikan materi deng
jelas dan dapat saya mengerti.

an

ALAT BANTU

11

Penggunaan perangkat ba
membantu saya dalam memahs
materi.

ntu
mi

12

Alat bantu dalam kegiatan i
membuat kegiatan menjadi leb

ni
ih

menyenangkan.
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Lampiran 14. Cuplikan Evaluasi Pembelajaran

Berikan tanda (O) pada jawaban yang benar!

Contoh:
Alat indera yang digunakan dalam berkomunikasi adalah:
(@)Telinga b.Kulit . Hidung

1. Apayang dimaksud dengan komunikasi?
a. Proses mengulang kembali seluruh pesan yang disampaikan lawan bicara
dengan kata-kata sendiri.
b. Proses penyampaian pesan secara sistematis.
c. Proses penyampaian informasi dengan menggunakan simbol-simbol
tertentu antara satu orang/kelompok dengan orang lain/kelompok lain.

2. Apayang tidak termasuk dalam elemen dasar komunikasi?
a. Medium, message, noise.
b. Feedback, decoding, communicator.
c. Receiver, encoding, empathy.

3. Apayang dimaksud dengan noise?
a. Semua faktor negatif yang dihasilkan dari proses pemberian pesan.
b. Semua faktor yang dapat mendukung tersalurkannya pesan yang
disampaikan.
c. Semua faktor yang dapat mengubah arti dari pesan yang disampaikan.

4. Apayang tidak termasuk dalam downward communication?
a. Grievance channel. b. Peraturan manajemen. C. Instruksi
atasan.

5. Apayang dimaksud dengan grapevine?
a. Komunikasi formal yang terjalin di dalam perusahaan.
b. Komunikasi informasl yang terjalin di dalam perusahaan.
¢. Komunikasi yang menggunakan simbol-simbol non verbal.

6. Apakah sisi negatif dari diberlakukannya grapevine di dalam perusahaan?
a. Menurunkan kebersamaan yang terjalin di antara karyawan.
b. Menurunkan komitmen karyawan terhadap perusahaan.
c. Menyebarkan isu-isu di dalam perusahaan.

7. Manakah yang bukan merupakan bentuk komunikasi verbal?
a. Lisan
b. Tulisan
c. Gerakan badan

Program Coaching..., Tris Miriam Septima, FPsi Ul, 2012
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Lampiran 15. Hasil Perhitungan Pre dan Post Test

Hasil Skor Pre dan Post Test

Nilai
No Nama Pre Post
salah Betul Score salah Betul score
1 | Fajra Arief 6 9 6.00 4 11 7.33
2 | llham I. Maessa 3 12 8.00 2 13 8.67
3 | Fadlan Maulana 9 4.00 3 12 8.00
4 | M Ardhan Rafsanjani 6 6.00 3 12 8.00
5 | Rodianor 7 5.33 4 11 7.33
6 | E. Wawan 5 10 6.67 4 11 7.33
7 | Fajri H. 10 5 3.33 6 9 6.00
8 | Achmad Rizky 4 11 7.33 0 15 10.00
Wilcoxon Signed Ranks Test
Ranks
N Mean Rank | Sum of Ranks
posttest — pretest  Negative Ranks 0(a) .00 .00
Positive Ranks 8(b) 4.50 36.00
Ties 0(c)
Total 8
a posttest < pretest
b posttest > pretest
C posttest = pretest
Test Statistics(b)
posttest -
pretest
z -2.527(a)
Asymp. Sig. (2-tailed) 012
a Based on negative ranks.
b Wilcoxon Signed Ranks Test
Descriptive Statistics
Percentiles
Std. 50th
N Mean Deviation | Minimum | Maximum 25th (Median) 75"
pretest 5.8325 1.58435 3.33 8.00 | 4.3325 6.0000 | 7.1650
posttest 8| 7.8325 1.16932 6.00 10.00 | 7.3300 7.6650 | 8.5025
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Lampiran 16. Foto-foto Dokumentasi

Coaching effective communication — Coaching effective communication —
supervisor engineer engineer

Coaching effective communication — Simulasicoaching
engineer

Simulasicoaching Peneliti bersama peserta intervensi
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Lampiran 17. Cuplikan Communication Satisfaction Survey

PETUNJUK PENGISIAN

Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang
tersedia. Pilihlah jawaban yang PALING SESUAI dengan kondisi diri Anda. Pilihan
jawabannya adalah sebagai berikut:

1 = Sangat Tidak Sesuai 2 =Tidak Sesuai 3 = Agak Tidak Sesuai
4 = Agak Sesuai 5 = Sesuai 6 = Sangat Sesuai

Seperti pada contoh nomor 1. Sedangkan jika Anda ingin mengganti jawaban, coretlah
jawaban pertama Anda. Kemudian pilihlah jawaban yang lebih sesuai dengan kondisi diri
Anda, seperti contoh nomor 2:

JAWABAN
NO PERNYATAAN 1 > 34 5 6
1. | Saya merasa sudah bekerja dengan keras. X
2. | Saya merasa disukai banyak orang. X xX=
SELAMAT MENGERJAKAN
JAWABAN
NO PERNYATAAN

1 2 13 4 5|6

1. | Saya memperoleh umpan balik atas pekerjaan yang
telah saya lakukan.

2. | Saya menerima informasi tentang performa
bawahan.

3. | Saya menerima informasi mengenai perbandingan
kinerja saya dengan rekan kerja saya.

4. | Saya memperoleh informasi mengenai penilaian
kinerja saya.

5. | Saya memperoleh penghargaan atas pekerjaan
saya.

6. | Saya menerima informasi mengenai peraturan-
peraturan dan tujuan-tujuan pencapaian departemen
saya.

7. | Saya mendapatkan informasi mengenai kualifikasi
pekerjaan saya.

8. | Saya memperoleh informasi mengenai bagaimana
cara menangani masalah dalam pekerjaan saya.

(Sumber: Mohamad, 2008)
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Mei Juni Juli Agustus September Oktober November Desember
Coaching - Sebar kuesioner Sebar kuesioner
komunikasi customer intensi turnover

satisfaction Cek turnover

survey

Memasukkan

Evaluasi Evaluasi - Evaluasi | Evaluasi Evaluasi Evaluasi coaching pada
pelaksanaan | pelaksanaan | pelaksanaan pelaksanaan pelaksanaan pelaksanaan sistem PMS
program program program program program program

- Coaching

komunikasi

untuk non-

engineer
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