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INTISARI

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui bahwa ada hubungan antara
Kohesivitas Kelompok Dengan Ketelibatan Kerja. Penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif dengan skala Keterlibatan Kerja dan skala Kohesivitas
Kelompok sebagai alat ukur. Skala Keterlibatan Kerja memiliki memiliki 26 item
dengan reliabilitas sebesar 0,879, skala Kohesivitas Kelompok memilik 27 item
dengan reliabilitas sebesar 0,896. Subjek penelitian ini berjumlah 80 karyawan
PT. Bintang Indo Jaya dari populasi sebanyak 195 karyawan, teknik sampling
yang digunakan adalah Proporsional Sampling yang diambil dari setiap devisi.
Teknik analisi data pada penelitian ini menggunakan uji korelasi Pearson Producy
Moment dengan taraf signifikansi 0,05. Hasil penelitian ini menunjukkan antara
variabel Keterlibatan Kerja dengan variabel Kohesivitas Kelompok memiliki
koefisien korelasi sebesar 0,307 dengan nilai p = 0,006 < 0,05. Dapat disimpulkan
bahwa ada hubungan antara Kohesivitas Kelompok Dengan Ketelibatan Kerja.

Kata Kunci : Kohesivitas Kelompok, Keterlibatan Kerja
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ABSTRACT

The purpose of this study is to know that there is a relationship between Group
Cohesiveness With Job Involvement. This study is a quantitative research with the
scale of Job Involvement and Group Cohesiveness scale as a measuring tool. Job
Involvement Scale has 26 items with reliability of 0.879, Group Cohesiveness
scale has 27 items with reliability of 0.896. The subject of this study amounted to
80 employees of PT. Bintang Indo Jaya from the population of 195 employees, the
sampling technique used is Proportional Sampling taken from each division. Data
analysis techniques in this study using Pearson Producy Moment correlation test
with a significance level of 0.05. The results of this study indicate that between
Job Involvement variables and Group Cohesiveness variables have a correlation
coefficient of 0.307 with a value of p = 0.006 <0.05. It can be concluded that

there is a relationship between group cohesiveness with job involvement.
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Dunia usaha dan organisasi di Indonesia berkembang semakin
pesat. Setiap organisasi mempunyai berbagai tujuan yang hendak
dicapainya. Tujuan tersebut diraih dengan mendayagunakan sumber-
sumber daya yang ada. Berbicara mengenai SDM, tentunya tidak akan
lepas dari manusia, manusia dalam konteks organisasi disebut sebagai
karyawan yang merupakan sumberdaya paling utama karena kelangsungan
dan keberhasilan organisasi tergantung pada peran karyawan.

Pada zaman sekarang banyak tenaga kerja namun sedikit lapangan
pekerjaan, sehingga memilih pekerjaan menjadi probleatika tersendiri. Jika
seseorang memilih status pekerjaannya, terdapat dua pilihan untuk
menjadi karyawan, yakni karyawan swasta atau karyawan negeri. Menjadi
karyawan negeri sangatlah sulit karena harus melalui tes yang ketat, untuk
mendapatkan pekerjaan di perusahaan swasta pun tidaklah mudah apalagi
sesuai dengan minat ataupun ilmu yang dimiliki. Fenomena dalam
pekerjaan menurut survei yang dilakukan jobsDB yang bertajuk Happy is
a Better Job yang dilaksanakan pada bulan Mei 2015 menemukan fakta
bahwa 80% orang berkeinginan berganti pekerjaan dalam 12 bulan
kedepan. Gaji, insentif, dan bonus lebih tinggi merupakan motivasi para
karyawan untuk memutuskan resign dan mencari pekrjaan baru

(Sutriyanto, 2015).



Hal tersebut mengindikasikan bahwa banyak karyawan yang
kurang menikmati pekerjaan yang di geluti, sehingga berdampak pada
kenyamanan dalam bekerja, padahal sikap dan perilaku yang nyaman dari
karyawan terhadap pekerjaannya sangat berpengaruh terhadap kinerjanya,
sehingga berpengaruh juga terhadap organisasi yang memperkerjakan. Ini
sebanding dengan pendapat Subawa (dalam Anggraini, 2015), sikap dan
perilaku karyawan terhadap pekerjaannya dapat mempengaruhi
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.

Karyawan dan organisasi merupakan dua hal yang tidak bisa
dipisahkan. Karyawan memegang peran utama dalam menjalankan roda
kehidupan organisasi. Karyawan yang memiliki keterlibatan kerja
memberikan keuntungan baik pada organisasi maupun karyawan itu
sendiri, karena bila suatua organisasi tidak ada kegiatan yang mengikut
sertakan keterlibatan karyawannya maka suatu organisasi tidak akan
berjalan dengan baik. Keterlibatan kerja merefleksikan seberapa besar
individu menaruh sikap, perhatian yang terlihat secara mendalam dengan
pekerjaan yang dilakukan saat ini. Sikap kerja tersebut merupakan
manifestasi dan tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas dalam
pekerjaannya (Kreitner dan Kinicki, 2003).

Dari segi organisasi ataupun perusahaan, keterlibatan kerja
dipertimbangkan sebagai kunci untuk menghidupkan motivasi karyawan
dan sebagai dasar utama untuk mengembangkan keuntungan kompetitif

dalam pasar bisnis karena berkaitan dengan efektifitas dan produktivitas



organisasi atau perusahaan. Penelitian yang dilakukan Rahmi, Yusuf dan
Priyatama (2015), menunjukkan bahwa motovasi intrinsik karyawan
mempengaruhi keterlibatan kerja yang dilakukan.

Karyawan yang memiliki produktivitas dan keterlibatan yang
tinggi, maka laju roda pun akan berjalan kencang, yang akhirnya akan
menghasilkan kinerja dan pencapaian yang baik bagi organisasi.
Organisasi memerlukan orang-orang yang mampu memberikan hasil kerja
yang berkualitas, berkeyakinan dan memiliki motivasi tinggi, memiliki
perhatian besar pada organisasi, pekerja keras serta memiliki loyalitas,
tuntutan diatas dapat dipenuhi apabila seseorang merasa terlibat dengan
pekerjaannya.

Menurut Kanungo (1982), orang-orang yang tinggi keterlibatan
kerjanya akan bekerja secara sungguh sungguh. Beberapa penelitian
menunjukkan bahwa seseorang yang terlibat dalam pekerjaannya akan
bekerja serius dan seseorang yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi
menyebabkan orang bekerja lebih lama dan lebih keras. Karyawan yang
terlibat dalam pekerjaannya adalah karyawan yang mengidentifikasikan
dirinya secara psikologis terhadap pekerjaannya, sehingga akan terlibat
secara aktif dalam pekerjaannya dan beranggapan bahwa unjuk kerjanya
berkaitan dengan tinggi rendahnya keberhargaan dirinya.

Keterkaitan keberhargaan diri dengan unjuk kerja tersebut
mengindifikasikan bahwa karyawan yang memiliki keterlibatan kerja

tinggi akan memiliki rasa keberhargaan diri yang tinggi pula, hal tersebut



mengakibatkan mereka akan tetap aktif dalam menghasilkan unjuk kerja
yang baik. Selain itu karyawan yang memiliki rasa keberhargaan diri yang
tinggi akan cenderung percaya bahwa dirinya memiliki kemampuan untuk
untuk dapat menyelesaikan tugas dan aktivitas.

Lodahl & Kejner (dalam Aryaningtiyas dan Suharti, 2013).
mendefinisikan keterlibatan kerja  adalah  sejauh mana seseorang
mengidentifikasi secara psikologis dengan pekerjaannya atau pentingnya
pekerjaan dalam citra diri individu. Keterlibatan kerja telah muncul
sebagai sebuah variabel penting dalam penelitian organisasi dan telah
menarik perhatian ilmuwan manajemen maupun psikologi organisasi.
Variabel ini memiliki arti penting dalam pengembangan organisasi.

Karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi dengan
kuat memihak pada jenis kerja yang dilakukan dan benar-benar peduli
dengan jenis kerja itu, misalnya karyawan menyumbangkan ide untuk
kemajuan pekerjaan, dengan senang hati memenuhi peraturan-peraturan
perusahaan dan mendukung kebijakan perusahaan, dan lain-lain.
Sebaliknya karyawan yang kurang senang terlibat dengan pekerjaannya
adalah karyawan yang kurang memihak kepada perusahaan dan karyawan
yang demikian cenderung hanya bekerja secara rutinitas (Andriyanto,
2016). Karyawan seperti ini cenderung akan bekerja seperti robot, apatis,
terpisah, dan tidak berusaha.

Luthans (2006) mendefinisikan bahwa keterlibatan kerja terjadi

jika anggota organisasi menempatkan dirinya dalam peran fisik, kognitif,



dan emosional selama kinerja peran (pekerjaan), dan ada tiga keadaan
psikologis yang meningkatkan kemungkinan keterlibatan karyawan dalam
pekerjaan mereka, kondisi—kondisi tersebut adalah perasaan berarti,
perasaan aman, dan perasaan ketersediaan. Sehingga keterlibatan
karyawan sepenuhnya dalam pekerjaan-pekerjaannya dengan menganggap
pekerjaan itu berarti bagi dirinya.

Keterlibatan karyawan terhadap pekerjaan dipengaruhi beberapa
faktor, seperti sikap terhadap pekerjaan, dukungan rekan kerja, dan juga
lingkungan pekerjaan (Istijanto, 2005). Khan (dalam Luthans, 2006), juga
mendefinisikan keterlibatan sebagai dimensi sistem sosial, hubungan
interpersonal, dinamika kelompok dan antar kelompok, dan interaksi
dengan penyelia, maka dapat disimpulkan bahwa keterlibatan kerja
merupakan sikap positif yang tumbuh dapat dipengaruhi oleh situasi
sosial kelompok yang ada disekitarnya. Dengan lain kata suatu jenis
pekerjaan atau situasi dalam lingkungan kerja akan mempengaruhi orang
tersebut makin terlibat atau tidak dalam pekerjaannya.

Menurut Kanungo (1982) , keterlibatan kerja  dipengaruhi
beberapa faktor, Salah satunya adalah faktor situasional, dimana di dalam
faktor situasional terdapat kondisi organisasi dan kondisi sosial. Kondisi
sosial pada kelompok sering dikaitkan dengan kohesivitas kelompok.
Dalam lingkungan kerja tentu tidak akan lepas dari interaksi antar
karyawan, kerjasama antara karyawan satu dan lainnya dalam satu

kelompok kerja diperlihatkan adanya rasa ketertarikan satu sama



lainnya, kondisi ini selanjutnya akan dapat merangsang semua anggota
untuk menanamkan nilai- nilai perusahaan dalam diri, sehingga perilaku
karyawan cenderung berdasarkan pada nilai dan norma yang tumbuh
dalam perusahaan tersebut, kuatnya nilai yang tumbuh dalam tiap diri
karyawan akan menimbulkan kekompakkan diantara anggota suatu
kelompok kerja, sehingga kerja yang dihasilkan menjadi baik.
Kekompakan kelompok bisa juga disebut dengan Kohesivitas,
Newcomb (dalam Arninda dan Safitri, 2012). Kekompakan itu sendiri
dimaknai sebagai derajat sejauh mana anggota kelompok atau karyawan
melekat menjadi satu kesatuan yang dapat menampakkan diri dengan
banyak cara dan bermacam-macam faktor yang berbeda serta dapat
membantu kearah hasil yang sama. Hal tersebut dapat didukung dengan
adanya  keinginan  untuk memajukan organisasi dan mempunyai
kesamaan rasa yang bisa ditunjukkan melalui perilaku kerja karyawan.
Kekompakan kelompok berbeda-beda, yakni sejauh mana anggota
merasa tertarik satu sama lain dan termotivasi untuk tetap berada dalam
kelompok tersebut. Misalnya, pekeja suatu kelompok kerja yang kompak
karena anggota-anggotanya menghabiskan banyak waktu bersama, atau
kelompok yang berukuran kecil menyediakan sarana interksi yang lebih
intensif, atau kelompok yang telah berpengalaman dalam menghadapi
ancaman dari luar menyebabkan anggotanya lebih dekat satu sama lain

(Robbins, 2002).



Kohesivitas dimaknai dengan kedekatan atau keseragaman dalam
hal sikap, perilaku, dan kinerja menurut Ivancevich, Kenopaske, dan
Matteson (2007), kohesivitas juga dianggap sebagai kekuatan yang
mengikat seluruh anggota kelompok agar tetap berada dalam kelompok,
serta mencegah anggota untuk keluar dari kelompok. Pernyataan tersebut
juga didukung oleh pendapat Wiryanto (2004), yang menjelaskan bahwa
kohesivitas merupakan kekuatan yang saling tarik menarik diantara
anggota-anggota kelompok, ibarat sepiring nasi diantara butir-butir yang
saling melekat.

Yuniasanti  (2010), berpendapat bahwa kohesivitas adalah
ketertarikkan anggota tim untuk tetap bersatu, adanya kebersamaan,
merasakan perasaan anggota lain dan memiliki suasana emosional
yang positif. Dampak dari perilaku yang kohesif para anggota adalah
kelompok dapat mencapai misi organisasi dengan mudah. Hal senada
juga dijelaskan oleh Jewel dan Siegall (1998), bahwa kohesivitas
kelompok mengacu pada sejauh mana kelompok tertarik satu terhadap
yang lain dan merasa menjadi bagian dari kelompok tersebut. Dalam
kelompok yang kohesivitasnya tinggi, setiap anggota kelompok
mempunyai komitmen yang tinggi untuk mempertahankan kelompok
tersebut.

Sedangkan menurut Greenberg dan Baron (dalam Wibowo, 2016),
kohesivitas menunjukkan kekuatan keinginan anggota kelompok untuk

tetap menjadi bagian kelompok mereka. Kelompok kerja yang kohesif



adalah kelompok dimana anggota saling tertarik satu sama lain, menerima
tujuan kelompok dan membantu bekerja untuk mencapainya. Sebaliknya,
dalam kelompok yang tidak kohesif, anggota saling tidak menyukai
bahkan mungkin bekerja dengan tujuan yang berawanan. Intinya,
kohesivitas menunjukkan perasaan sebagai kita, perasaan jiwa satu
kelompok, dan perasaan menjadi bagian dari kelompok.

Robbin (2003) menjelaskan bahwa kelompok atau karyawan yang
kohesif ditunjukkan dari adanya kebersamaan dan interaksi yang intensif
antar karyawan. Kohesivitas kelompok (kekompakkan) erat hubungannya
dengan kepuasan anggota kelompok atau karyawan, makin kohesif
karyawan makin besar tingkat kepuasan karyawan. Dalam kelompok atau
karyawan yang kohesif, karyawan merasa aman dan terlindungi, sehingga
komunikasi menjadi bebas, dan lebih terbuka.

Adanya rasa nyaman terhadap kelompok tersebut dapat
menyebabkan karyawan lebih semngat bekerja dan merasa bahagia saat
bekerja, sehingga keterlibatannya pun juga akan meningkat. Hal ini sesuai
dengan pendapat Irawan, Susilowati dan Silviandari (2011), yang
mengatakan bahwa keterlibatan kerja pada individu akan tinggi ketika
individu merasa bahwa kelompoknya memiliki kohesivitas yang tinggi.
Kondisi yang berbeda mungkin terjadi jika kohesivitas kelompok rendah.

Fenomena dalam penelitian ini berawal adri pengalaman penelti
yang pernah magang di PT.Bintang Indo Jaya (Rotiboy) pada tanggal 23

November hingga 23 Desember tahun 2016, alamat kantor perusahaan ini



adalah di JIn. Rungkut Indusrtri III No. 34B, Surabaya dan juga termasuk
pabrik pembuatan atau produksinya. PT.Bintang Indo Jaya merupakan
franchising dari produk rotiboy yang berasal dari Malaysia pada bulan
April 1998. Cabang rotiboy di Surabaya sendiri sudah memiliki sekitar 17
outlet yang tersebar di Surabaya dan Bali.

Rotiboy Surabaya memiliki devisi yang beragam dalam struktur
organisasinya, diantaranya terdapat devisi HRD, Acounting and Finance,
Purchasing, Produksi, pengiriman, oprational (outlet), dan juga marketing.
Setiap devisi memiliki tugas dan kewajiban yang berbeda, dan dari devisi
yang telah disebutkan oleh peneliti, data diperoleh setelah melakukan
wawancara dengan Direktur PT.Bintang Indo Jaya, beberapa karyawan
devisi HRD, dan juga hasil observasi yang dilakukan ketika peneliti
magang.

Salah satu fenomena yang menarik perhatian peneliti adalah
mengenai keterlibatan kerja karyawan, setiap pagi dikantor maupun di
devisi produksi selalu melakukan apel pada pukul delapan pagi untuk
mendengar arahan atau motivasi dari direktur ataupun manager HRD,
maksut dari di adakannya apel tersebut memang untuk membangun rasa
kekeluargaan dan kehangatan diantara karyawan. Menurut penuturan
Manager HRD, menjelaskan bahwa apel pagi tersebut dapat menambah
kekompakan dan menurunnya tingkat keterlambatan oleh karyawan,
karena apabila ada seseorang yang terlambat apel maka secara otomatis

akan terlihat oleh karyawan lainnya yang dapat menyebabkan malu.
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Selain itu, keterlibatan karyawan pada perusahaan ini juga terlihat
dari karyawan yang aktif mengikuti acara yang diadakan oleh perusahaan,
pada saat meeting ataupun dalam menyelesaikan tugas-tugas yang
dikerjakan. Tingkat absensi dan keterlambatan karyawan juga rendah,
selain itu tingkat resign atau pengunduran diri karyawan juga rendah
sehingga kebanyakan karyawan sudah bekerja puluhan tahun.

Walaupun demikian, tidak semua karyawan yang memiliki
keterlibatan kerja yang baik, ada pula beberapa karyawan yang terlihat
tidak optimal dalam melakukan pekerjaannya seperti keterlambatan yang
sering, dan juga sikap kerja yang terlihat malas-malasan saat sedang
bekerja. Dari hasil observasi peneliti saat magang pada tanggal 23
November hingga 23 Desember Tahun 2016, hal tersebut dibarengi
dengan sikap atau perilaku karyawan tersebut yang tidak terlalu akrab
dengan rekan bekerjanya, kurang adanya koordinasi dan kurang kohesif,
sehingga terkesan menyendiri dan kurang komunikasi dengan yang
lainnya. Hal tersebut di perkuat dengan adanya penuturan dari beberapa
karyawan yang membenarkan mengenai hal tersebut, karyawan yang biasa
terlihat kurang terlibat terhadap pekerjaannya biasanya mempunyai
hubungan yang tidak begitu akrab dengan rekan kerjanya.

Fenomena diatas masih menjadi asumsi peneliti dan observasi awal
yang belum dibuktikan, sehingga peneliti berminat untuk mencari
jawabannya secara langsung dengan melakukan penelitian pada karyawan

di PT.Bintang Indo Jaya (Rotiboy), yang kemudian memperkuat peneliti
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untuk mengambil fenomena tersebut untuk diteliti dan menjadikannya
sebagai judul skripsi yaitu “Hubungan Kohesivitas Kelompok dengan

Keterlibatan Kerja”.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, rumusan permasalahan yang
berkaitan dengan penelitian ini yaitu Apakah terdapat hubungan antara

kohesifitas kelompok dengan keterlibatan kerja karyawan?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan peneliti ini adalah
mengetahui hubungan antara kohesifitas kelompok dengan keterlibatan kerja

karyawan.

D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Sebagai bahan kajian yang bermanfaat bagi pengembangan
ilmu pengetahuan khususnya ilmu yang bergerak dalam bidang
psikologi industri dan organisasi, serta dapat bermanfaat untuk
menambah pengetahuan, dan dapat dijadikan pedoman untuk

penelitian lebih lanjut.
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2. Manfaat Praktis
Sebagai bahan masukan dan bahan pertimbangan lain para
karyawan, pimpinan dan perusahaan dalam meningkatkan
keterlibatan kerja ditinjau dari kohesifitas kelompok sehingga dapat
diambil langkah-langkah untuk mengoptimalkan keterlibatan kerja

dan kekompakan (kohesivitas) kerja karyawan.

E. Keaslian Penelitian

Ada beberapa penelitian perihal kohesivitas kelompok dan job
involvement atau keterlibatan kerja yang sudah dilakukan. Kajian
pustaka tentang penelitian terdahulu bertujuan untuk mengetahui
pengaruh antara penelitian yang dilakukan sebelumnya dengan yang
akan dilakukan.

Penelitian dari Putrianti (2012), bertujuan untuk mengetahui
pengaruh kohesivitas kelompok kerja terhadap semangat kerja karyawan.
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif yang
bersifat korelasional yang bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh kohesivitas kelompok kerja terhadap semangat kerja karyawan.
Penelitian ini mengambil sampel Financial Advisor KSB Regional V
Yogyakarta sejumlah 111 orang. Alat ukur yang digunakan berupa dua
buah skala yaitu skala semangat kerja dan skala kohesivitas kelompok
kerja. Hasil dari penelitian ini menjelaskan bahwa ada pengaruh

kohesivitas kelompok kerja yang signifikan terhadap semangat kerja.
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Penelitian selanjutnya di teliti oleh Irawan, Susilowati, dan
Silviandari (2011), hasil yang didapat adalah ada hubungan positif yang
signifikan antara kohesivitas kelompok dengan job involvement. Ada
hubungan negatif yang signifikan antara kohesivitas kelompok dengan
social loafing, namun tidak ada hubungan yang signifikan antara social
loafing dengan job involvement, sehingga disimpulkan bahwa social
loafing bukan sebagai mediator antara kohesivitas kelompok dengan job
involvement. Hasil analisis tambahan menunjukkan tidak ada perbedaan
yang signifikan dari kohesivitas kelompok, job involvement dan social
loafing ditinjau dari jenis kelamin, tingkat pendidikan dan juga rentang
usia.

Penelitian lain diteliti oleh Andriyanto (2016), bertujuan untuk
menganalisis peran job involvement sebagai mediator penghubung antara
etika kerja Islami dengan sikap terhadap perubahan di BPRS di Indonesia.
Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh signifikan job involvement
sebagai mediator antara etika kerja Islami dengan sikap terhadap
perubahan. Hal ini menjadi pendukung karena ada pengaruh langsung dari
etika kerja Islami terhadap sikap pada perubahan.

Sedangkan penelitian lain, diteliti oleh Purwaningtyastuti, Bagus
Wismanto dan Suharsono (2012), bertujuan untuk mengetahui hubungan
antara komitmen terhadap organisasi dan kelompok pekerjaan dengan
kohesivitas kelompok. Penelitian ini menggunakan Skala kohesivitas dan

Skala Komitmen Organisasi dan dianalisi dengan menggunakan teknik
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product moment dari Pearson untuk hipotesis pertama dan Uji-t untuk
hipotesis kedua. Hasil penelitian menunjukkan ada korelasi yang
signifikan antara komitmen terhadap organisasi dengan kohesivitas
kelompok, dan tidak ada perbedaan kohesivitas antara kelompok pekerjaan
di Universitas Semarang.

Selanjutnya, Alamsyah dan Buntaran (2016) dalam penelitiannya
menuturkan bahwa budaya organisasi dapat memperkuat hubungan
keterlibatan kerja terhadap perilaku kewargaorganisasian dengan
pendekatan uji regresi berganda. Terdapat kontribusi signifikan dari
keterlibatan kerja karyawan terhadap perilaku kewargaorganisasian
dengan sumbangan efektif sebesar 34,3%. Budaya organisasi juga
memberi kontribusi signifikan terhadap perilaku kewargaorganisasian
dengan sumbangan efektif sebesar 46%. Demikian juga dengan variabel
moderator memberikan  kontribusi  signifikan terhadap perilaku
kewargaorganisasian dengan sumbangan efektif sebesar 48.2 %. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi mempunyai peran penting
dalam mempengaruhi perilaku kewargaorganisasian yang diperkuat oleh
peran keterlibatan kerja.

Penelitian lain di teliti oleh Brown dan Leigh (1996), penelitian ini
meneliti proses dimana persepsi karyawan dari lingkungan organisasi
terkait dengan keterlibatan kerja, usaha, dan kinerja. Para peneliti
mengembangkan definisi operasional dari iklim psikologis yang

didasarkan pada bagaimana karyawan memandang aspek lingkungan
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organisasi dan mengaitkannya dengan kesejahteraan mereka sendiri. iklim
psikologis yang dirasakan kemudian terkait dengan keterlibatan kerja,
usaha, dan kinerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi iklim
psikologis memotivasi dan terkait atau berhubungan dengan keterlibatan
kerja, seta berkaitan dengan usaha, kinerja dan prestasi kerja.

Sedangkan Puri dan Saxena (2013) memaparkan dalam
penelitiannya yang bertujuan untuk menguji hubungan antara keterlibatan
kerja dan iklim organisasi pegawai pemerintah. Penelitian ini juga
berfokus pada perbedaan gender atas dasar faktor-faktor ini. Penelitian ini
dilakukan pada 200 karyawan tingkat menengah pria dan wanita. Hasil
dari penelitian ini menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memiliki
korelasi positif dengan iklim organisasi, selain itu penelitian ini juga
mengungkapkan bahwa hasil ini tidak tergantung dari jenis kelamin pria
atau wanita.

Selanjutnya adalah penelitian yang diteliti oleh Kanungo(1982),
penelitian ini mengembangkan ukuran terpisah dari dua konstruksi
menggunakan tiga teknik yang berbeda: diferensial semantik, kuesioner,
dan grafik. Data yang dikumpulkan dari sampel heterogen 703 karyawan
dianalisis untuk menetapkan reliabilitas, validitas konstruk, dan kriteria
validitas masing-masing pengukuran. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kuesioner dan ukuran grafik lolos uji reliabilitas dan validitas.
Namun, ukuran diferensial semantik memiliki validitas yang patut

dipertanyakan untuk mengukur keterlibatan kerja.
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Lebih lanjut, penelitian yang diteliti oleh Beal dan Cohen (2003).
Studi ini meneliti masalah peran komponen kohesi dengan menggunakan
metode meta-analitik yang lebih modern dan berdasarkan berbagai jenis
kriteria kinerja. Hasil meta-analisis penulis menunjukkan korelasi yang
lebih kuat antara kohesi dan kinerja ketika kinerja didefinisikan sebagai
perilaku, ketika dinilai dengan ukuran efisiensi, dan sebagai pola alur kerja
tim.

Terakhir, Sanchez and Yurrebaso (2009) dalam penelitiannya yang
memilik tujuan untuk menguji hubungan antara kohesivitas kelompok
dengan budaya yang dirasakan serta budaya kerja tim yang diinginkan.
Dua studi terpisah dilakukan dengan selang waktu satu tahun. Studi
pertama memiliki sampel dari 50 tim kerja yang termasuk dalam
organisasi yang berbeda, lalu studi kedua memiliki sampel dari 75 tim
kerja. Hasil kedua penelitian tersebut membenarkan hipotesis awal, yang
menunjukkan bahwa budaya yang dirasakan dan yang diinginkan
berhubungan positif dengan kohesi kelompok, dan kesenjangan budaya
tersebut memiliki hubungan negatif dengan kohesivitas kelompok.

Dari  beberapa penelitian terdahulu yang sudah dipaparkan
diatas terdapat perbedaan dan persamaan dengan penelitian yang akan
diangkat oleh penulis yaitu: Persamaanya adalah meneliti kohesivitas
kelompok, dan Keterlibatan kerja serta variabel lain. Perbedaan
penelitian  sekarang dengan penelitian sebelumnya adalah pertama

variabel yang akan diteliti hanya menggunakan dua variabel yakni variabel
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kohesivitas kelompok dan variabel keterlibatan kerja, kedua perbedaan
tempat dan subyek penelitian yang mana penelitian sekarang

menggunakan karyawan PT.Bintang Indo Jaya.



BAB 11
KAJIAN PUSTAKA
A. Keterlibatan Kerja
1. Definisi Keterlibatan Kerja

Keterlibatan (involvement) karyawan dalam pekerjaan adalah
tingkat saat karyawan di perusahaan bersedia bekerja (Robinson dalam
Istijanto, 2005). Seseorang yang berkeinginan keras dikatakan memiliki
keterlibatan kerja tinggi, sebaliknya seseorang yang tidak berkeinginan
keras termasuk karyawan berketerlibatan rendah. Karyawan yang memiliki
keterlibatan kerja tinggi memberikan usaha-usaha terbaik dalam
pekerjaannya, termasuk memberikan lebih banyak daripada yang di
syaratkan pekerjaannya, bersedia bekerja sampai lembur, dengan senang
hati mau ditugaskan ke luar kota, selalu memikirkan cara-cara terbaik
untuk bekerja (istijanto,2005).

Robbins dan Judge (2008) menjelaskan Keterlibatan kerja
merupakan tingkat di mana seseorang mengaitkan dirinya ke
pekerjaannya, secara aktif berpartisipasi di dalamnya dan menganggap
kinerjanya penting bagi nilai dirinya. Sedangkan Keterlibatan karyawan
menurut Robbins (2003) adalah proses partisipatif yang menggunakan
seluruh kapasitas pekerja dan dirancang untuk mendorong meningkatkan
komitmen demi keberhasilan perusahaan. Keterlibatan karyawan membuat
mereka merasa dihargai, merasa memiliki, merasa lebih bertanggung

jawab, merasa lebih bangga, dan akan meningkatkan kinerjanya.

18
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Luthans (2006), mendefinisikan bahwa keterlibatan kerja terjadi
jika anggota organisasi menempatkan dirinya dalam peran fisik, kognitif,
dan emosional selama kinerja peran (pekerjaan). Khan (dalam Luthans,
2006), mendefinisikan keterlibatan sebagai dimensi sistem sosial,
hubungan interpersonal, dinamika kelompok dan antar kelompok, dan
interaksi dengan penyelia. Pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa
keterlibatan kerja merupakan sikap positif yang tumbuh dapat dipengaruhi
oleh situasi sosial kelompok yang ada disekitarnya.

Dari beberapa pendapat di atas mengenai keterlibatan kerja,
memiliki kesamaan arti, yaitu merupakan proses partisipasi yang antusias
yang dimiliki oleh karyawan untuk mencapai nilai dan tujuan dari
organisasi. Karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi dengan
kuat aktif mengaitkan dirinya ke jenis pekerjaan yang dilakukannya dan
benar-benar antusias dalam pengerjaannya. Karyawan yang aktif
berpartisipasi dalam pekerjaannya menunjukkan kemauan dan keinginan
karyawan untuk ikut terlibat langsung dalam pekerjaan.

Ada beberapa teori dari berbagai sumber penelitian yang dapat
menjelaskan apa yang dimaksud dengan keterlibatan kerja (Brown, 1996),
dimana seorang karyawan dikatakan terlibat dalam pekerjaannya apabila
karyawan tersebut dapat mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan
pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya penting untuk dirinya dan

untuk organisasi.
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Adanya keterlibatan kerja pada diri individu dapat memunculkan
tanggung jawab individu, konstribusi dan ikatan emosional dengan
pekerjaannya, serta meningkatkan produktivitas individu (Irawan, 2011).
Muchinsky (2006), yang menyebutkan bahwa keterlibatan kerja mengacuh
pada sejauh mana seseorang mengidentifikasi secara psikologis dengan
karyanya dan pentingnya bekerja untuk seseorang dalam citra dirinya.

Sedangkan Lodahl dan Kejner (1965), mendefinisikan keterlibatan
kerja sebagai tingkat performasi kerja seseorang yang dipengaruhi oleh
harga dirinya dan tingkat seseorang secara psikologis mengidentifikasi diri
terhadap pekerjaannya, atau pentingnya pekerjaan dalam gambaran diri
totalnya. Individu yang memiliki keterlibatan yang  tinggi
mengidentifikasikan dirinya pada pekerjaan dan menganggap pekerjaan
sebagai hal yang penting dalam kehidupannya.

Hal ini berarti, keterlibatan kerja merefleksikan seberapa besar
individu menaruh sikap, perhatian yang terlihat secara mendalam dengan
pekerjaan yang dilakukan saat ini. Sikap kerja tersebut merupakan
manifestasi dan tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas dalam
pekerjaannya (Kreitner dan Kinicki, 2003), sehingga seseorang yang
mempunyai keterlibatan tinggi akan menaruh perhatian yang besar
terhadap semua aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaannya.

Berdasarkan pemaparan dari pendapat-pendapat di atas maka
peneliti menyimpulkan keterlibatan kerja merupakan partisipasi seorang

karyawan terhadap pekerjaannya dengan melibatkan diri sepenuhnya pada
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peran fisik, kognitif, dan emosional, serta ditandai dengan memiliki rasa
kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan dan adanya perasaan terikat
secara psikologis terhadap pekerjaannya, dan keyakinan yang kuat
terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaan.
Faktor-faktor Keterlibatan Kerja
Ada beberapa faktor yang dapat dipakai untuk melihat keterlibatan
kerja. Dimana keterlibatan kerja berhubungan dengan beberapa faktor
pribadi dan organisasi seperti yang dikemukakan oleh Schultz & Schultz
(1998) antara lain adalah:
a. Faktor Pribadi
Karakteristik pribadi penting dalam keterlibatan kerja,
diantaranya meliputi: usia, jenis kelamin, pendidikan, kebutuhan
untuk berkembang, lama kerja, dan keyakinan dalam etos kerja.

1) Usia, Karyawan yang lebih tua biasanya akan lebih terlibat dalam
kerjanya daripada karyawan yang lebih muda, hal ini mungkin
disebabkan karena rasa tanggung jawab karyawan dalam
menyelesaikan tugasnya lebih besar.

2) Jenis kelamin, pekerja laki-laki mempunyai keterlibatan kerja lebih
tinggi dibanding wanita.

3) Pendidikan. Semakin tinggi tingkat pendidikan maka semakin
tinggi pula keterlibatan kerja dalam pembuatan keputusan

kelompok
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4) Masa kerja. Semakin lama individu bekerja akan semakin baik
penyesuaian dirinya terhadap unsur-unsur pekerjaan, sehingga akan
semakin mudah kemungkinannya bagi individu memiliki
keterlibatan terhadap pekerjaan, daripada mempunyai masa kerja
yang singkat.

5) Kebutuhan untuk berkembang. Keterlibatan kerja berhubungan
dengan keyakinan bahwa pekerjaan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan individu, kebutuhan tersebut adalah kebutuhan yang
terpuaskan melalui proses bekerja itu sendiri.

b. Faktor Organisasi

Faktor-faktor yang terkait adalah hubungan yang baik antar
karyawan, karyawan bekerja secara kohesif dalam kelompok lebih
memperlihatkan keterlibatan kerja lebih kuat daripada yang bekerja
sendiri, tingkah laku pemimpin dan proses pengambilan keputusan
berhubungan dengan keterlibatan kerja, komitmen organisasi tinggi
termasuk pengayaan pekerjaan, otonomi, kesempatan untuk
mengembangkan keterampilan, sikap positif terhadap kelompok kerja,
dan partisipasi karyawan.

Penelitian yang di teliti oleh Irawan, Susilowati, dan Silviandari
(2011), menyebutkan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara
kohesivitas  kelompok  dengan job involvement, hal ini
mengingindikasikan bahwa salah satu faktor penyebab dari keterlibatan

kerja adalah kohesivitas kelompok.
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Menurut Kanungo (1982) , keterlibatan kerja  dipengaruhi

beberapa faktor, yaitu:

a.

Faktor personal, yaitu yang dapat mempengaruhi keterlibatan kerja
meliputi faktor demografi dan psikologis. Faktor demografi mencakup
usia, pendidikan, jenis kelamin, status pernikahan, jabatan, dan
senioritas. Sedangkan faktor psikologis mencakup intrinsic/extrinsic
need strength, nilai-nilai kerja, locus of control, kepuasan terhadap
karakteristik/hasil kerja, usaha kerja, performansi kerja, absensi, dan
intensi turnover.

Faktor situasional, yaitu yang mencakup pekerjaan, organisasi, dan
lingkungan  sosial  budaya. Faktor  pekerjaan  mencakup
karakteristik/hasil kerja, variasi, otonomi, identitas tugas, feedback,
level pekerjaan (status formal dalam organisasi), level gaji, kondisi
pekerjaan (work condition), job security, supervisi, hubungan kohesif
antar pekerja dan iklim interpersonal. Faktor organisasi mencakup
iklim  organisasi  (partisipatif/mekanistik), ukuran organisasi
(besar/kecil), struktur organisasi (tall/flat), dan sistem kontrol
organisasi (jelas/tidak jelas). Faktor lingkungan sosial budaya
mencakup ukuran komunitas, rural/urban, budaya etnis, dan agama.

Sependapat dengan Kanungo, Brown (1996), menjelaskan bahwa

keterlibatan kerja dapat dipengaruhi oleh faktor personal (etika kerja,

motivasi internal, dan harga diri) dan faktor situasional (kepuasan gaji,

supervisor, promosi, dan kepuasan terhadap rekan kerja). Brown juga
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mengatakan bahwa terdapat perbedaan faktor-faktor yang mempengaruhi
keterlibatan kerja karyawan yang bekerja di organisasi swasta dan negeri,
dimana karyawan yang bekerja di perusahaan swasta lebih sensitif
terhadap karakteristik pekerjaan dan situasional yang memfasilitasi
performansi mereka, dengan kata lain bahwa keterlibatan mereka lebih
dipengaruhi oleh faktor situasional dibandingkan dengan karyawan yang
bekerja di organisasi negeri.
Ada beberapa faktor yang dapat dipakai untuk melihat keterlibatan
kerja seorang karyawan menurut Istijanto (2005), yaitu :
a. Aktif berpartisipasi dalam pekerjaannya.
Seorang karyawan terlibat dalam pekerjaannya (job involvement), aktif
berpartisipasi adalah perhatian yang dicurahkan seseorang terhadap
sesuatu. Dari tingkat atensi inilah dapat diketahui seberapa perhatian
dan kepedulian yang dimiliki oleh seorang pekerja.
b. Menunjukkan pekerjaannya adalah yang utama.
Seorang karyawan yang merasa bahwa pekerjaanya adalah hal yang
utama akan selalu berusaha memberi serta melakukan yang terbaik
untuk pekerjaannya dan mengganggap pekerjaannya sebagai pusat
yang menarik dalam hidup dan pantas untuk diutamakan.
c. Melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang penting untuk harga diri
Keterlibatan kerja dapat dilihat dari sikap seorang karyawan dalam
pikiran mengenai pekerjaannya, dimana seorang karyawan

menganggap pekerjaan itu penting bagi harga dirinya. Harga diri
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merupakan perpaduan antara kepercayaan diri dan penghormatan diri,
mempunyai harga diri yang kuat artinya merasa cocok dengan
kehidupan dan penuh keyakinan, yaitu mempunyai kompetensi dan
sanggup mengatasi masalah-masalah kehidupan.

Menurut Andriyanto (2016), Beberapa studi yang dilakukan untuk

mengetahui bagaimana keterlibatan kerja dapat timbul pada para pekerja,

dalam hal ini terdapat dua sudut pandang yang dianggap menyebabkan

timbulnya keterlibatan kerja:

a.

Keterlibatan kerja akan terbentuk karena keinginan dari pekerja akan
kebutuhan tertentu, nilai atau karakteristik tertentu yang diperoleh dari
pekerjaannya sehingga akan membuat pekerja tersebut lebih terlibat
atau malah tidak terlibat pada pekerjaannya.

Keterlibatan kerja itu timbul sebagai respon terhadap suatu pekerjaan
atau situasi tertentu dalam lingkungan kerja. Dengan lain kata suatu
jenis pekerjaan atau situasi dalam lingkungan kerja akan
mempengaruhi orang tersebut makin terlibat atau tidak dalam
pekerjaannya. Karyawan dalam keterlibatan yang tinggi dengan kuat
memihak pada jenis kerja yang dilakukan dan benar-benar peduli
dengan jenis kerja itu. Teori yang mendasari adalah bahwa dengan
keterlibatan kerja karyawan maka para karyawan akan menjadi lebih
termotivasi, lebih berkomitmen terhadap organisasi ataupun

perusahaan, lebih produktif, dan lebih puas dengan pekerjaan mereka.
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Karakteristik Keterlibatan Kerja
Ada beberapa karakteristik dari karyawan yang memiliki keterlibatan kerja
yang tinggi dan yang rendah menurut Mathis dan Jackson (2006), antara
lain:
a. Karakteristik karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi:
1) Menghabiskan waktu untuk bekerja
2) Memiliki kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan dan perusahaan
3) Puas dengan pekerjaannya
4) Memiliki komitmen yang tinggi terhadap karier, profesi, dan
organisasi
5) Memberikan usaha-usaha yang terbaik untuk perusahaan
6) Tingkat absen dan intensi turnover rendah
7) Memiliki motivasi yang tinggi
b. Karakteristik karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang rendah:
1) Tidak mau berusaha keras untuk kemajuan perusahaan
2) Tidak peduli dengan pekerjaan maupun perusahaan
3) Tidak puas dengan pekerjaan
4) Tidak memiliki komitmen terhadap pekerjaan maupun perusahaan
5) Tingkat absen dan intensi turnover tinggi
6) Memiliki motivasi kerja yang rendah
7) Tingkat pengunduran diri yang tinggi

8) Merasa kurang bangga dengan pekerjaan dan perusahaan.
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Dimensi Keterlibatan Kerja
Ada tiga keadaan psikologis yang dikemukakan oleh Luthans
(2006), yang dapat meningkatkan kemungkinan keterlibatan kerja dalam
pekerjaan mereka. Kondisi—kondisi tersebut antara lain adalah:
a. Perasaan berarti: merasakan pengalaman bahwa tugas yang sedang
dikerjakan adalah berharga, berguna, dan atau bernilai.
b. Rasa aman: mampu menunjukkan atau bekerja tanpa rasa takut atau
memiliki konsekuensi negatif terhadap citra diri, status, dan atau karir.
C. Perasaan ketersediaan: individu merasa bahwa sumber—sumber yang
memberikan kecukupan fisik personal, emosional, kognitif tersedia

pada saat dibutuhkan.

. Kohesivitas Kelompok
. Definisi Kohesivitas Kelompok

Menurut Greenberg dan Baron (dalam Wibowo, 2013) kelompok
merupakan kumpulan daru dua individu atau lebih yang berinteraksi yang
memelihara pola hubungan yang stabil, berbagi tujuan bersama, dan
merasakan diri mereka menjadi sebuah kelompok. Kohesivitas sangat
penting dalam dunia organisasi dan industri untuk menjaga performa dari
tim kerja dan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi yang telah
ditetapkan sebelumnya.

Robbin (2003) menjelaskan bahwa kelompok atau karyawan yang

kohesif ditunjukkan dari adanya kebersamaan dan interaksi yang intensif
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antar karyawan. Kohesivitas kelompok (kekompakkan) erat hubungannya
dengan kepuasan anggota kelompok atau karyawan, makin kohesif
karyawan makin besar tingkat kepuasan karyawan. Dalam kelompok atau
karyawan yang kohesif, karyawan merasa aman dan terlindungi, sehingga
komunikasi menjadi bebas, dan lebih terbuka.

Menurut Newcomb (dalam Arninda & Safitri, 2012) kohesivitas
kelompok diistilahkan dengan kekompakan. Kekompakan adalah sejauh
mana anggota kelompok atau karyawan melekat menjadi satu kesatuan
yang dapat menanpakkan diri dengan banyak cara dan bermacam-macam
faktor yang berbeda serta dapat membantu kearah hasil yang sama.
Kekompakan di sini memiliki dasar-dasar seperti integrasi struktural,
ketertarikan interpersonal dan sikap-sikap yang dimiliki bersama oleh
anggota kelompok.

Menurut (Walgito, 2003) mengemukakan Kohesi Kelompok ialah
bagaimana para anggota kelompok saling menyukai dan saling mencintai
satu dengan yang lainnya. Shaw (dalam Walgito, 2003) mengemukakan
bahwa tingkatan kohesi akan menunjukkan seberapa baik kekompakkan
dalam kelompok yang bersangkutan.

Hornby (2000), mendefinisikan kohesif adalah pembentukan agar
menjadi sebuah kesatuan. Trihapsari dan Nashori (2011) menjelaskan
bahwa pada kelompok yang kohesivitasnya tinggi, maka para
anggotanya  mempunyai komitmen yang tinggi pula  untuk

mempertahankan kelompok tersebut. Jika anggota kelompok
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menunjukkan interaksi dengan sesama anggota secara kooperatif, maka
kelompok tersebut memiliki kohesivitas yang tinggi sedangkan pada
kelompok dengan kohesivitas rendah sebaliknya, perilaku para
anggotanya adalah agresif, bermusuhan dan senang menyalahkan
sesama anggotanya.

Yuniasanti (2010), juga berpendapat bahwa kohesivitas adalah
ketertarikkan anggota tim untuk tetap bersatu, adanya kebersamaan,
merasakan perasaan anggota lain dan memiliki suasana emosional
yang positif. Dampak dari perilaku yang kohesif para anggota adalah
kelompok dapat mencapai misi organisasi dengan mudah.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, maka dapat disimpulkan
bahwa kohesivitas kelompok merupakan daya tarik emosional sesama
anggota kelompok kerja dimana adanya rasa saling menyukai,
membantu, dan secara bersama-sama saling mendukung untuk tetap
bertahan dalam kelompok kerja dalam mencapai tujuan bersama.

Robbins  (2003) menyatakan bahwa semakin kohesif suatu
kelompok, para anggota semakin mengarah ke tujuan. Selanjutnya tingkat
kohesivitas akan memiliki pengaruh terhadap komitmen terhadap
organisasi tergantung dari seberapa jauh kesamaan tujuan kelompok
dengan organisasi. Pada kelompok dengan kohesivitas tinggi yang disertai
adanya penyesuaian yang tinggi dengan tujuan organisasi maka kelompok

tersebut akan berorientasi pada hasil ke arah pencapaian tujuan.
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Karakteristik Kohesivitas Kelompok

Kohesi kelompok dapat dikemukakan bahwa kelompok dengan
tingkat kohesi tinggi, para anggotanya lebih banyak saling berinteraksi
satu dengan yang lain, lebih kooperatif, masing-masing mengevaluasi
lebih positif, dan lebih menyenangkan bila dibandingkan dengan
kelompok yang tingkat kohesinya rendah (Penner dalam Walgito, 2003).

Disamping itu kohesi dalam kelompok mempunyai peran terhadap
anggota dalam kelompok, mereka saling mempengaruhi, adanya
konformitas yang tinggi dalam keputusan kelompok. disamping itu juga
dapat dikemukakan bahwa kelompok dengan tingkat kohesi tinggi, para
anggotanya lebih percaya satu dengan yang lain dan merasa lebih aman
bila dibandingkan dengan kelompok dengan tingkat kohesi rendah (Penner
dalam Walgito, 2003).

Kelompok yang mempunyai daya tarik tertentu dan komitmen
bersama yang merupakan ciri kohesivitas yang kuat. Kohesivitas yang
lebih besar terutama berkembang dalam kelompok yang relatif kecil dan
mempunyai organisasi yang lebih bersifat kerja sama dari pada persaingan.
Kesempatan saling berinteraksi antara para anggotanya secara lebih sering
membantu berkembangnya kohesivitas kelompok tersebut.

Kohesivitas yang lebih besar dalam kelompok yang mempunyai
lebih banyak kemiripan sikap, nilai, sifat-sifat pribadi dan juga sifat-sifat
demografis akan merupakan pendukung tingginya tingkat kohesi

kelompok menurut Festinger (dalam Walgito, 2003). Kelompok kohesif
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merupakan satu kesatuan dimana anggota-anggotanya menikmati interaksi
antara mereka, dan mereka tetap bersatu dan bertahan dalam waktu yang
lama. Adanya kesamaan persepsi anggota dalam masing-masing kelompok
dan perbedaan persepsi dengan persepsi dari anggota dalam kelompok
lain.

Kohesivitas dalam kelompok menciptakan suasana yang lebih
sehat, karena orang-orang yang ada didalamnya lebih menaruh perhatian
pada orang lain dengan berbagai cara yang lebih positif serta seseorang
akan lebih berpengalaman dalam mengurangi kegelisahan dan
ketergantungan. Seseorang dalam kohesivitas kelompok akan lebih siap
menerima tujuan, keputusan, dan norma kelompok. selanjutnya,
penyesuaian terhadap tekanan akan lebih banyak pada kohesivitas
kelompok, sehingga penolakan individu pada tekanan tersebut akan
melemabh.

Menurut Ahmadi (1991) didalam in-group anggota-anggotanya
menunjukkan sentimen yang dalam, dalam bentuk perasaan cinta, simpati,
intim, sikap solidaritas in-group kadang-kadang dibela mati-matian.

. Faktor-faktor Kohesivitas Kelompok

menurut Robbins (dalam Munandar, 2006) ada beberapa faktor
yang menentukan tinggi rendahnya kohesivitas ,yaitu:

a. Lamanya waktu bersama dalam kelompok, makin lama berada

bersama dalam kelompok maka akan saling mengenal, makin dapat
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timbul sikap toleran terhadap yang lain. Dapat ditemukan atau bahkan

dikembangkan minat baru yang sama.

. Penerimaan di masa awal, maksudnya semakin sulit seseorang diterima

di dalam kelompok kerja sebagai anggota, makin lekat atau kohesif
kelompoknya. Pada awal masuk biasanya para anggota kelompok yang
lama menguji anggota baru dengan cara-cara yang khas oleh

kelompoknya.

. Ukuran Kelompok, makin besar kelompoknya makin sulit terjadi

interaksi yang intensif antar para anggotanya sehingga makin kurang
kohesif kelompoknya, sebaliknya ukuran kelompok yang kecil
memudahkan interaksi yang tinggi.interaksi yang intensif antar para
anggotanya, makin kurang lekat kelompoknya.

Ancaman dari luar, kebanyakan penelitian mengatakan bahwa kelekatan
kelompok akan bertambah jika kelompok mendapat ancaman dari luar.

Menurut Mc.Shane & Glinow (2003), faktor yang mempengaruhi

kohesivitas kelompok kerja, yaitu:

a.

Adanya Kesamaan

Kelompok kerja yang homogen akan lebih kohesif dari pada kelompok
kerja yang heterogen. Karyawan yang berada dalam kelompok yang
homogen dimana memiliki kesamaan latar belakang, membuat mereka
lebih mudah bekerja secara objektif, dan mudah menjalankan peran

dalam kelompok.
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. Ukuran kelompok

Kelompok yang berukuran kecil akan lebih kohesif dari pada
kelompok yang berukuran besar karena akan lebih mudah untuk
beberapa orang untuk mendapatkan satu tujuan dan lebih mudah untuk
melakukan aktifitas kerja.

Adanya interaksi Kelompok akan lebih kohesif bila kelompok

melakukan interaksi berulang antar anggota kelompok.

. Ketika ada masalah

Kelompok yang kohesif mau bekerja sama untuk mengatasi masalah.
Keberhasilan kelompok

Kohesivitas kelompok kerja terjadi ketika kelompok telah berhasil
memasuki level keberhasilan. Anggota kelompok akan lebih mendekati
keberhasilan mereka dari pada mendekati kegagalan.

Tantangan

Kelompok kohesif akan menerima tantangan dari beban kerja yang
diberikan. Tiap anggota akan bekerja sama menyelesaikan tugas yang
diberikan, bukan menganggap itu sebagai masalah melainkan

tantangan.
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Steers (1991) mengemukakan faktor — faktor yang mempengaruhi

kohesivitas yaitu sebagai berikut:

a.

Keseragaman Kelompok
Makin seragam suatu kelompok dalam latar belakang dan karakterstik
para anggotanya banyak memiliki kesamaan, maka makin tinggi

kohesvitanya.

. Kematangan Kelompok

Kelompok cenderung lebih kohesif sejalan dengan waktu yang dilalui.
Interaksi secara kontinu sepanjang periode waktu membantu anggota
membangun kedekatan dalam hal pengalaman bersama

Ukuran Kelompok

Kelompok yang kecil mempermudah membangun khesivitasnya, hal
ini dimungkinkan karena semakin sedikit rupa-rupa pola interaksi antar
anggotanya.

Frekuensi Interaksi

Kelompok yang memiliki kesempatan yang besar untuk berinteraksi
cenderung menjadi lebih kohesif disbanding kelompok yang jarang
sekali mengadakan pertemuan rutin.

Kejelasan Tujuan

Kelompok Kelompok yang enggan dengan jelas mengetahui apa yang
berusaha mereka selesaikan akan menjadi lebih kohesif karena mereka
merundingkan misi bersama-sama dan tidak ada konflik dalam misi

mereka.
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f. Persaingan dan Ancaman dari luar
Ketika kelompok merasakan adanya ancaman dari luar, mereka
cenderung untuk bersatu lebih dekat.

g. Kesuksesan
Kesuksesan  kelompok dalam tugas sebelumnya seringkali
meningkatkan kohesivitas dan perasaan “kami melakukan bersama-
sama”.

Steers (1991) menambahkan, konsekuensi dari kohesivitas adalah
sebagai berikut:

a. Konsekuensi yang terbesar adalah pemeliharaan keanggotaan Jika hal
yang menarik dalam kelompoknya lebih besar daripada hal yang
menarik di kelompok lain, maka dapat diharapkan anggota kelompok
tersebut  akan tetap pada kelompokya, sehingga turnover dapat
diperkecil.

b. Anggota kelompok yang tinggi kohesivitas, cenderung meanmpakkan
partisipasi  dan  loyalitas. Pada beberapa studi memperlihatkan
bahwa jika kohesivitas meningkat, maka semakin banyak frekuensi
komunikasi diantara anggota. Semakin tinggi derajat  partisipasi
dalam aktivitas kelompok dan semakinm berkurang (absenteeism).
lebih dari itu, anggota kelompok yang kohesif cenderung untuk lebih
koperatif dan mudah bergaul dan mudah bergaul secara umum

berperilaku dalam mengembangkan hubngan antar anggotanya.
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Anggota kelompok yang tinggi kohesivitasnya secara umum akan
menghasilkan level kepuasan kerja yang tinggi. Suatu karyawan yang
kohesif dapat memiliki tingkat pelaksanaan kerja yang tinggi atau
sebaliknya, tergantung pada apakah hubungan dengan organisasi
induk merupakan hubungan kerjasama dan saling percaya, atau saling
mencurigai. Absensi dan turnover biasanya rendah dalam kelompok
yang kohesif, dan kekohesivitasan dapat mempermudah kerja. Tingkat
kekohesivitasan dalam suatu kelompok tergantung pada keragaman

kelompok dan karakteritik anggota.

Komponen Kohesivitas Kelompok

Forsyth (2010), menjelaskan bahwa kohesivitas kelompok tidak

sesederhana sebagaimana proses yang berdiri sendiri, tetapi memiliki

proses yang multi komponen dengan indikator yang bervariasi, komponen

tersebut adalah:

Social cohesion, yakni daya tarik anggota kelompok dalam
membentuk sebuah kelompok sebagai suatu keseluruhan yang
diindikasikan dengan saling menyukai antar anggota dan memiliki
kebanggaan terhadap kelompok.

Task cohesion, yakni kesatuan anggota kelompok yang saling
mendukung untuk mencapai tujuan yang diindikasikan dengan
kerjasama yang ditunjukkan kelompok dan keyakinan akan

kemampuan kelompok.
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Perceive cohesion, yakni kesatuan anggota kelompok yang
diindikasikan dengan perasaan kebersamaan antar anggota kelompok
dan menganggap diri sebagai bagian dari kelompok.

Emotional cohesion, yakni sebagai intensitas afektif, nada afektif
positif dalam membentuk kesatuan kelompok yang diindikasikan
dengan saling membantu antar kelompok, memberikan pendapat yang
membangun dan mengembangkan kinerja pribadi untuk mendukung

kinerja kelompok.

5. Dampak Kohesivitas Kelompok

Menurut Forsyth (2010), kohesivitas kelompok kerja memiliki

dampak bagi individu yang ada di dalamnya, diantaranya beberapa

dampak positif dan beberapa dampak negatif.

a.

Adapun dampak positif dari kohesivitas yaitu, diantaranya kelompok
(karyawan) yang kohesif memiliki kemampuan berkembang dari
waktu ke waktu karena menjaga anggotanya dan memungkinkan
mereka untuk mencapai tujuan yang dimiliki, kohesivitas mampu
meningkatkan kenyamanan anggota dalam kelompok, dapat
menurunkan tingkat stres, secara kinerja kelompok yang kohesif lebih
unggul dibandingkan kelompok yang kurang kohesif.

Sedangkan dampak negatif mengungkapkan bahwa kelompok
(karyawan) yang tidak kohesif berisiko karena banyak anggotanya

keluar dari tujuan sehingga kelompok tidak mampu bertahan. Secara
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kinerja, kelompok yang tidak kohesif akan jauh tertinggal

dibandingkan kelompok yang kohesif.

C. Hubungan Antara Kohesivitas Kelompok Dengan Keterlibatan Kerja

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan sebelumnya, keterlibatan
kerja merupakan partisipasi seorang karyawan terhadap pekerjaannya
dengan melibatkan diri sepenuhnya pada peran fisik, kognitif, dan
emosional, serta ditandai dengan memiliki rasa kepedulian yang tinggi
terhadap pekerjaan dan adanya perasaan terikat secara psikologis terhadap
pekerjaannya, dan keyakinan yang kuat terhadap kemampuannya dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Luthans (2006) mendefinisikan bahwa keterlibatan kerja terjadi
jika anggota organisasi menempatkan dirinya dalam peran fisik, kognitif,
dan emosional selama kinerja peran (pekerjaan), dan ada tiga keadaan
psikologis yang meningkatkan kemungkinan keterlibatan karyawan dalam
pekerjaan mereka, kondisi—kondisi tersebut adalah perasaan berarti,
perasaan aman, dan perasaan ketersediaan. Sehingga keterlibatan
karyawan sepenuhnya dalam pekerjaan-pekerjaannya dengan menganggap
pekerjaan itu berarti bagi dirinya.

Menurut Lodahl dan Kejner (1965), mendefinisikan keterlibatan
kerja sebagai tingkat performasi kerja seseorang yang dipengaruhi oleh
harga dirinya dan tingkat seseorang secara psikologis mengidentifikasi diri

terhadap pekerjaannya, atau pentingnya pekerjaan dalam gambaran diri
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totalnya. Individu yang memiliki keterlibatan yang  tinggi
mengidentifikasikan dirinya pada pekerjaan dan menganggap pekerjaan
sebagai hal yang penting dalam kehidupannya.

Hal ini berarti, keterlibatan kerja merefleksikan seberapa besar
individu menaruh sikap, perhatian yang terlihat secara mendalam dengan
pekerjaan yang dilakukan saat ini. Sikap kerja tersebut merupakan
manifestasi dan tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas dalam
pekerjaannya (Kreitner dan Kinicki, 2003), sehingga seseorang yang
mempunyai keterlibatan tinggi akan menaruh perhatian yang besar
terhadap semua aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaannya dan senang
melakukan pekerjaannya.

Schultz & Schultz (1998) menjelaskan salah satu faktor yang
berpengaruh terhadap keterlibatan kerja karyawan adalah faktor
organisasi, dimana dalam berorganisasi, tidak akan lepas dari interaksi dan
hubungan antara karyawan, hubungan yang baik dan kompak antara
karyawan akan berdampak baik organisasi atau perusahaan yang diikuti.
Menurut Newcomb (dalam Arninda dan Safitri, 2012) kohesivitas
kelompok diistilahkan dengan kekompakan. Kekompakan itu sendiri
dimaknai sebagai derajat sejauh mana anggota kelompok atau karyawan
melekat menjadi satu kesatuan yang dapat menampakkan diri dengan
banyak cara dan bermacam-macam faktor yang berbeda serta dapat

membantu kea rah hasil yang sama. Hal tersebut dapat didukung dengan
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adanya keinginan untuk memajukan organisasi dan mempunyai kessamaan
rasa yang bisa ditujukan melalui perilaku kerja karyawan.

Kekompakan kelompok berbeda-beda, yakni sejauh mana anggota
merasa tertarik satu sama lain dan termotivasi untuk tetap berada dalam
keompok tersebut. Misalnya, pekeja suatu kelompok kerja yang kompak
karena anggota-anggotanya menghabiskan banyak waktu bersama, atau
kelompok yang berukuran kecil menyediakan sarana interksi yang lebih
intensif, atau kelompok yang telah berpengalaman dalam menghadapi
ancaman dari luar menyebabkan anggotanya lebih dekat satu sama lain
(Robbins, 2002).

Robbin (2003) juga menjelaskan bahwa kelompok atau karyawan
yang kohesif ditunjukkan dari adanya kebersamaan dan interaksi yang
intensif antar karyawan. Kohesivitas kelompok (kekompakkan) erat
hubungannya dengan kepuasan anggota kelompok atau karyawan, makin
kohesif karyawan makin besar tingkat kepuasan karyawan. Dalam
kelompok atau karyawan yang kohesif, karyawan merasa aman dan
terlindungi, sehingga komunikasi menjadi bebas, dan lebih terbuka.

Tinggi atau tidaknya keterlibatan karyawan berhubungan dengan
kohesivitas antara karyawan, karyawan yang mempunyai hubungan
kurang baik atau memiliki masalah dengan rekan bekerjanya akan
cenderung tidak menyukai dan tidak nyaman akan pekerjaan yang
dilakukan, sehingga dapat berdampak pada rendahnya keterlibatan

karyawan dalam bekerja. Irawan (2011), menjelaskan bahwa semakin
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tinggi tingkat kohesivitas karyawan maka semakin tinggi pula keterlibatan
yang dilakukan.

Berdasarkan pemaparan diatas, menjelaskan bahwa ada hubungan
antara kohesivitas kelompok dengan keterlibatan kerja karyawan. Untuk
memelihara dan meningkatkan keterlibatan kerja, maka hubungan antara
karyawan juga harus baik, sehingga karyawan dalam melakukan
pekerjannya bisa menjadi lebih senang dan giat, karena apabila sikap
karyawan terhadap pekerjaannya semakin baik, maka kepuasan dan
kenyamanan karyawan untuk melakukan setiap pekerjaan akan semakin
tinggi. Kehidupan dalam berorganisasi akan menjadi sehat. Sehingga akan

berdampak produktivitas karyawan untuk hasil kinerja yang lebih baik.

. Kerangka Teoritik

Kerangka teoritis adalah suatu model yang digunakan untuk
menerangkan hubungan faktor-faktor yang penting yang telah diketahui
dalam suatu masalah. Kerangka teoritis akan digunakan sebagai petunjuk,
pedoman dalam membedah dan menganalisis fenomena dan dalam
melakukan penelitian selanjutnya. Adapun kerangka teoritis dalam

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:

X Y

v

Kohesivitas Kelompok Keterlibatan Kerja
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Keterlibatan kerja adalah aspek kognitif yang ditandai dengan
menganggap bahwa pekerjaan itu sangat penting bagi dirinya. Dengan
menunjukkan peran fisik, kognitif dan juga emosional dalam melakukan
pekerjaannya. Keterlibatan kerja dari para karyawan sangat berdampak
positif pada organisasi. Karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang
tinggi akan menunjukkan peningkatan produktivitas dan nantinya
berdampak pada pencapaian nilai dan tujuan dari organisasi. Dan
sebaliknya, karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan kerja yang
rendah, akan menunjukkan penurunan produktivitas sehingga standart dan
tujuan organisasi tidak dapat dicapainya.

Kohesivitas yang timbul dari karyawan akan memberikan dampak
positif bagi perusahaan. Karyawan yang kohesivitasnya tinggi atau
kompak akan banyak membawa keuntungan, oleh karena itu kohesivitas
atau kekompakkan kelompok kerja karyawan sangat dibutuhkan oleh suatu
badan usaha.

Pengertian kohesivitas kelompok kerja sebagai perasaan daya
tarik individu terhadap kelompok dan motivasi mereka untuk tetap
bersama kelompok dimana hal tersebut menjadi faktor penting dalam
keberhasilan kelompok dan perusahaan. Karyawan merasa kohesif adalah
ketika mereka percaya kelompok mereka menyelesaikan tujuan mereka,
saling mengisi kebutuhan mereka, atau memberikan dukungan sosial

selama masa kritis (Mcshane & Glinow, 2003). Dengan demikian
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karyawan dapat semakin tinggi keterlibatan kerjanya apabila
kekohesivitasan dengan rekan kerjanya juga baik.

Berdasarkan pemaparan diatas, menjelaskan bahwa ada hubungan
antara kohesivitas kelompok dengan keterlibatan kerja karyawan. Untuk
memelihara dan meningkatkan keterlibatan kerja, maka hubungan antara
karyawan juga harus baik, sehingga karyawan dalam melakukan
pekerjannya bisa menjadi lebih senang dan giat, karena apabila sikap
karyawan terhadap pekerjaannya semakin baik, maka kepuasan dan
kenyamanan karyawan untuk melakukan setiap pekerjaan akan semakin
tinggi. Kehidupan dalam berorganisasi akan menjadi sehat. Sehingga akan
berdampak produktivitas karyawan untuk hasil kinerja yang lebih baik.

. Hipotesis
Ha : Ada hubungan positif antara kohesivitas Kelompok dengan

Keterlibatan Kerja Karyawan.



BAB IlI

METODE PENELITIAN

A. Variabel dan Definisi Operasional

1.

Identifikasi Variabel Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yaitu penelitian
yang menekankan analisisnya pada data-data numerical atau angka yang
diperoleh dengan metode statistik serta dilakukan pada penelitian
inferensial atau dalam rangka pengujian hipotesis sehingga diperlukan
dengan signifikansi hubungan antara variabel yang ditetili (Azwar, 2004).

Variabel merupakan konsep mengenai atribut sifat yang terdapat
pada subjek penelitian yang penelitian yang dapat bervariasi secara
kuantitatif maupun kualitatif (Azwar, 2004).

Dalam penelitian ini melibatkan variabel terikat (dependet
variable) dan variabel bebas (Independent Variable). Kedudukan
masing — masing variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Variabel terikat (Y) : Keterlibatan Kerja

Variabel bebas (X) : Kohesivitas Kelompok
Definisi Operasional

Definisi operasional variabel adalah suatu definisi mengenai
variabel yang dirumuskan berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel

tersebut yang dapat diamati (Azwar, 2004). Definisi operasional merujuk

44
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pada peneliti atas caranya dalam mengukur suatu variabel. Dalam

penelitian ini definisi operasional dijelaskan sebagai berikut :

a.

Keterlibatan Kerja adalah partisipasi seorang karyawan terhadap
pekerjaannya dengan melibatkan diri sepenuhnya pada peran fisik,
kognitif, dan emosional, serta ditandai dengan memiliki rasa
kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan dan adanya perasaan terikat
secara psikologis terhadap pekerjaannya, dan keyakinan yang kuat
terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaan. Pengukuran

variabel diukur dengan skala Keterlibatan Kerja.

. Kohesivitas Kelompok adalah daya tarik emosional sesama anggota

kelompok kerja dimana adanya rasa saling menyukai, membantu,
dan secara bersama-sama saling mendukung untuk tetap bertahan
dalam kelompok kerja dalam mencapai tujuan bersama. Pengukuran

variabel diukur dengan menggunakan skala Kohesivitas Kelompok.

B. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling

1.

Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau

subyek yang mempunyai kualitas dan karakeristik  tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya (Sugiyono, 2011). Sedangkan Sukmadinata (2013)

mengemukakan bahwa populasi adalah kelompok besar dan wilayah yang

menjadi lingkup penelitian kita.
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Populasi  dalam  penelitian ini adalah seluruh karyawan
PT.Bintang Indo Jaya yang sudah disesuaikan dengan karakteristik yang
diinginkan peneliti. Jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak 195
karyawan, dimana karyawan tersebut memiliki karakteristik populasi
sebagai berikut :

a. Karyawan aktif PT.Bintang Indo Jaya
b. Mewakili masing—masing devisi
c. Masa kerja minimal satu tahun
Jumlah karyawan PT. Bintang Indo jaya yang menjadi populasi

dalam penelitian terinci sebagai berikut:

Tabel 1
Jumlah Populasi Subjek
No. Devisi Jumlah

1 Human Resource 21
2 Marketing 2
3 Purchasing 2
4 Finance & Accounting 6
5  Logistik 10
6 Operasional (Outlet) 116
7  Produksi 38

Jumlah 195

Sumber. Absensi PT.Bintang Indo Jaya (2017).

2. Sample
pengertian sampel adalah sebagian dari populasi yang
karakteristiknya hendak diteliti atau diselidiki, dan dianggap bisa mewakili
keseluruhan populasi (Sekaran, 2000). Menurut Arikunto (2006), pada
umumnya teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel penelitian
tidak tunggal. Akan tetapi, pengambilan sampel biasanya menggunakan

dua sampai tiga teknik yang digabungkan.
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Sampel penelitian ini yakni 80 karyawan dengan pertimbangan
bahwa semakin besar sample maka akan representatif. Alasan diambilnya
sampel dengan jumlah demikian ialah agar distribusi frekuensinya
mendekati distribusi normal, hal ini sesuai dengan pernyataan Guilford &
Fruchter (1981) bahwa penyebaran normal dapat tercapai dengan jumlah
sampel yang cukup besar yang tidak kurang dari 30 orang.

. Teknik Sampling

Teknik sampling dalam penelitian ini adalah Proportional
Sampling, yaitu teknik pengambilan proporsi untuk memperoleh sampel
yang representatif, pengambilan subyek dari setiap strata atau wilayah
ditentukan seimbang atau sebanding dalam masing-masing wilayah
(Arikunto, 2006). Peneliti mengambil wakil-wakil dari tiap-tiap devisi
yang ada dalam populasi, populasi dari penelitian ini sebanyak 80
karyawan, dan sample diambil secara seimbang pada setiap devisi yang
ada.

Adapun besar atau jumlah pembagian sampel untuk masing-
masing Kelurahan dengan mengunakan rumus menurut Sugiyono (2011),

adalah:

X
n=—x N1
N

Keterangan:
n : Jumlah sampel yang diinginkan setiap strata (devisi)
N : Jumlah seluruh populasi

X : Jumlah populasi pada setiap strata (devisi)



N1 : Sampel
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Berdasarkan rumus, jumlah sampel dari masing-masing devisi

adalah:

Devisi Human Resourse

Devisi Marketing

Devisi Purchasing

Devisi F&A4

Devisi Logistik

Devisi Operasional (Outlet)

Devisi Produksi

21
—x80=9
195

2
—x 80 =
195

—x80=1
195
6
—x&80=2
195
10
—x&80=4
195
116
—x 80 =48
195

38
—x80=15
195

Dari hasil perhitungan tersebut, maka hasil sampel yang diambil

pada masing-masing devisi adalah 9 karyawan dari devisi HR, 1 karyawan

dari devisi Marketing, 1 karyawan dari devisi Purchasing, 2 karyawan dari

devisi F&A, 4 karyawan dari devisi Logistik, 48 karyawan dari devisi

Operasional (Outlet), dan 15 karyawan dari devisi Produksi.
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Tabel 2
Jumlah sampel masing-masing devisi
No. Devisi Jumlah Sampel

1 Human Resource 21 9
2 Marketing 2 1
3 Purchasing 2 1
4 Finance & Accounting 6 2
5  Logistik 10 4
6 Operasional (Outlet) 116 48
7  Produksi 38 15

Jumlah 195 80

C. Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan kuisioner yang
terdiri dari skala Keterlibatan Kerja dan Kohesivitas kelompok. Pemilihan
skala didasarkan pada data yang diungkap oleh skala psikologi, yakni
deskripsi mengenai aspek kepribadian individu (Azwar, 2012). Subjek
diminta untuk memilih salah satu dari alternatif-alternatif jawaban yang
sesuai dengan keadaan dirinya.

Instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam
penelitian ini yaitu skala Keterlibatan Kerja dan Kohesivitas Kelompok
kerja dengan model Likert, skala Likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial. Dengan skala Likert, maka variabel yang diukur
dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut
dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrument yang
dapat berupa peryataan atau pertanyaan. Jawaban setiap aitem instrumen
yang menggunakan skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif

sampai sangat negative (Sugiono, 2011).
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Skala ini disajikan dalam bentuk pernyataan favorabel dan
unfavorabel dengan empat alternatif jawaban pada kedua variabel, yaitu
Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju
(STS). Peneliti menggunakan empat alternatif jawaban karena peneliti
ingin menghilangkan pilihan tengah atau netral. Karena ke khawatiran
peneliti kebanyakan subjek akan cenderung untuk menempatkan
pilihannya di kategori tengah, sehingga perbedaan diantara responden
menjadi kurang informatif. Dengan kata lain dikhawatirkan respon yang
diperoleh tidak cukup bervariasi. Subjek diminta untuk memilih salah satu
pilihan yang sesuai dengan dirinya mengenai pernyataan yang disebutkan
dalam skala. Pedoman pemberian skor pada pertanyaan-pertanyaan

tersebut adalah sebagai berikut.

Tabel 3
Kriteria Skor
Respon F UF
Sangat Tidak Setuju 1 4
Tidak Setuju 2 3
Setuju 3 2
Sangat Setuju 4 1

Skala Keterlibatan Kerja
Keterlibatan Kerja diukur dengan skala Keterlibatan Kerja
berdasarkan dimensi yang dikemukakan Luthans (2006), yaitu:
a. Perasaan berarti: merasakan pengalaman bahwa tugas yang sedang
dikerjakan adalah berharga, berguna, dan atau bernilai.
b. Rasa aman: mampu menunjukkan atau bekerja tanpa rasa takut atau

memiliki konsekuensi negatif terhadap citra diri, status, dan atau karir.
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c. Perasaan ketersediaan: individu merasa bahwa sumber—sumber yang

memberikan kecukupan fisik personal, emosional, kognitif tersedia

pada saat dibutuhkan.
Tabel 4
Blueprint skala Keterlibatan Kerja
No. DIMENSI INDIKATOR F AITEM UF JUMLAH
Merasa tugas yang
dikerjakan berharga, L2, 11 j’ 13, 11 6
1 Perasaan berarti berguna atau bernilai
Sepenuh hati dalam 3,4,5,16, 15 7
bekerja 17,18
Menunjukkan sikap 6,7,8, 20,
2 Perasaan aman tanpa rasa takut dalam 21, 22, 26, 19, 10
bekerja 27,28
Sumber—sumber yang
memberikan kecukupan
3 Perasaan fisik personal, 9, 10, 24, 23 7
ketersediaan emosional kognitif 25,29, 30
tersedia pada saat
dibutuhkan
JUMLAH 30

2. Skala Kohesivitas Kelompok
Kohesivitas diukur dengan skala kohesivitas berdasarkan
komponen Kohesivitas Kelompok menurut Forsyth (2010), yaitu:
a. Social cohesion
b. Task cohesion
c. Perceive cohesion

d. Emotional cohesion
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Tabel 5
Blueprint skala Kohesivitas Kelompok.
AITEM
No. KOMPONEN INDIKATOR F UF JUMLAH
Saling r:;;gy(l)ltlzm antar 1.2.15, 16, 17 5
! Social Cohesion Kebanggaan terhadap
3,4 18 3
kelompok
s s RS 519,20 !
2 Task Cohesion omp
Kerjasama antar anggota 7822 71 4
kelompok (team work) >
Menmiliki perasaan 9, 10,23, 24 4
. kebersamaan
Perceive —
3 cohesion Menganggap diri
sebagai bagian dari 11, 12,26 25 4
kelompok
4 Emotl(?nal Emotional cohesion 13, 14, 28, 29, 27 6
cohesion 30
JUMLAH 30

D. Validitas dan Reliabilitas

1.

Validitas

Validitas alat ukur adalah sejauh mana alat ukur tersebut

menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan ukurnya. Alat ukur

yang disusun berdasarkan kawasan ukur yang teridentifikasi dengan baik

dan dibatasi dengan jelas secara teoritik akan valid. Meskipun begitu

pembuktian empiris mengenai validitas alat ukur masih harus dilakukan.

Hasil penelitian dinyatakan valid apabila terdapat kesamaan antara

data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek

yang diteliti. Item yang valid memiliki nilai validitas diatas 0.3 (Azwar,

2015 ). Validitas masing-masing item pernyataan dapat dilihat dari nilai

corrected item-total correlation pada masing-masing item melalui output

SPSS 16.00.
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Uji validitas instrumen dilakukan pada dua jenis skala yang

digunakan dalam penelitian yaitu uji validitas skala keterlibatan kerja

dan uji validitas skala kohesivitas kelompok. Uji validitas dilakukan

dengan menggunakan teknik korelasi Product Moment Pearson. Pada

skala keterlibatan kerja, dari 30 item yang di uji cobakan, terdapat 26

item yang valid sedangkan 3 item yang lainnya tidak valid. Nomor item

skala keterlibatan kerja yang tidak valid bisa dilihat pada tabel berikut :

Tabel 6
Blueprint setelah Try Out skala Keterlibatan Kerja
AITEM
No. DIMENSI INDIKATOR F UF JUMLAH

Merasa tugas yang

dikerjakan berharga, 1,2,12, 14 11 5
1 Perasaan berarti berguna atau bernilai
Sepenuh hati dalam 3,4,5,16, 15 6
bekerja 17

Menunjukkan sikap

2 Perasaan aman tanpa rasa takut dalam 6,7, 8,20, 19, 9
. 26,27, 28
bekerja
Sumber—sumber yang
memberikan kecukupan
Perasaan fisik personal, 9, 10, 24, 23 7
ketersediaan emosional kognitif 25,29, 30
tersedia pada saat
dibutuhkan

JUMLAH 26

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa dari 30 item skala

keterlibatan kerja ada 26 item yang valid dengan kriteria angka valid >

0.3, yaitu item nomor 1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 14, 15, 16, 17,

19, 20, 23, 24, 25, 26, 27, 28. 29, 30. Item-item yang valid itulah yang

dijadikan alat ukur untuk penelitian dari uji reliabilitas item yang valid

pada skala keterlibatan kerja.
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Sedangkan pada skala kohesivitas kelompok, dari 30 item yang
diuji cobakan, terdapat 27 item yang valid sedangkan 3 item lainnya

tidak valid. No item yang valid dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 7
Blueprint setelah Try Out skala Kohesivitas Kelompok.
No. KOMPONEN INDIKATOR F AITEM UF JUMLAH
Saling I:He;gycl)ltlgal antar 1,2.15,16, 17 5
! Social Cohesion Kebanggaan terhadap
3,4 18 3
kelompok
Ko i 5 ,19,2 ;
2 Task Cohesion - P
Kerjasama antar anggota 720 )
kelompok (team work) ’
Menmiliki perasaan 9, 10,23, 24 4
. kebersamaan
Perceive —
3 cohesion Menganggap diri
sebagai bagian dari 11, 12,26 25 4
kelompok
4 Emotional Emotional cohesion  13,28,29,30 27 5
cohesion
JUMLAH 27

Dari tabel diatas dapat dilithat bahwa dari 30 item skala
kohesivitas kelompok ada 27 item yang valid dengan kriteria angka
valid > 0.3, yaitu item nomor 1, 2, 3, 4, 5,6, 7,9, 10, 11, 12, 13, 15,
16, 17, 18, 19, 20, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28. 29, 30. Item-item yang
valid itulah yang dijadikan alat ukur untuk penelitian dari uji reliabilitas

item yang valid pada skala kohesivitas kelompok.

2. Reliabilitas

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur tingkat keajegan alat
ukur, yang pada dasarnya menunjukkan sejauhmana suatu pengukuran
dapat memberikan hasil yang relatif tidak berbeda, bila dilakukan

pengukuran ulang pada subyek yang sama (Azwar, 2015). Reliabilitas
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sering disamakan dengan konsistensi, kestabilan dan keajegan. Reliabilitas
alat ukur diuji dengan menggunakan teknik alpha cronbach. Disamping
itu hasil perhitungan reliabilitas skala dan angket akan dilibatkan
berdasarkan indeks reliabilitas aitem karena memiliki berupa peningkatan
reliabilitas skala dan angket secara keseluruhan. Apabila reliabilitas skala
dan angket secara keseluruhan sudah memuaskan, maka pemilihan aitem
dapat didasarkan pada koefisien korelasi aitem total saja (Azwar, 2015).
Hair (1998) menyatakan bahwa nilai Cronbach Alpha dapat
dikatakan reliable apabila nilainya > 0,60. Uji reliabilitas dilakukan
dengan melihat kondisi internal berdasarkan koefisien Alpha Cronbach’s.
Indikator pengukuran reliabilitas menurut Sekaran (dalam Azwar, 2015)

yang membagi tingkatan reliabilitas dengan kriteria sebagai berikut:

Jika alpha atau r hitung:
0,8-1,0 = Reliabilitas baik
0,6-0,799 = Reliabilitas diterima
< 0,6 = Reliabilitas kurang baik

Berikut ini adalah tabel uji reliabilitas skala keterlibatan kerja dan
kohesivitas kelompok.

a. Reliabilitas skala 77y Out Keterlibatan kerja

Tabel 8
Reliabilitas Statistik Try Out Keterlibatan Kerja

Cronbach's Alpha N of Items

0,885 26
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Suatu konstruk atau variable dikatakan reliable jika memiliki
nilai cronbach alpha > 0.60. Berdasarkan tabel diatas menunjukkan
bahwa nilai cronbach alpha lebih besar dari 0.60. Hal ini berarti ke 26
item tersebut dapat dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik dan layak
untuk digunakan dalam penelitian.

b. Reliabilitas skala Kohesivitas Kelompok

Tabel 9
Reliabilitas Statistik Try Out Kohesivitas Kelompok

Cronbach's Alpha N of Items

0,899 27

Suatu konstruk atau variable dikatakan reliable jika memiliki
nilai cronbach alpha > 0.60. Berdasarkan tabel diatas menunjukkan
bahwa nilai cronbach alpha lebih besar dari 0.60. Hal ini berarti ke 27
item tersebut dapat dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik dan layak

untuk digunakan dalam penelitian.

E. Analisis Data
Menurut Sugiyono (2011) dalam penelitian kuantitatif, teknik
analisis data yang digunakan sudah jelas yaitu diarahkan untuk menjawab
rumusan masalah atau menguji hipotesis yang telah dirumuskan dalam
proposal. Karena datanya kuantitatif, maka teknik  analisis data
menggunakan metode statistik yang sudah tersedia. Pada sub bab ini
peneliti menjelaskan terkait analisis data yang akan digunakan sesuai

dengan hipotesis yang diajukan untuk di uji yaitu dengan menggunakan
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analisis korelasi Pearson Product Moment dari Karl Person. Teknik
penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan diantara dua variabel
yang diteliti.

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
korelasi product moment dengan bantuan program SPSS for Windows
versi 16.00. Santoso (2002) mengatakan bahwa tujuan analisis korelasi ini
adalah ingin mengetahui apakah diantar dua variabel terdapat hubungan,
dan jika ada hubungan, bagaiamana arah hubungan dan seberapa besar
hubungan tersebut. Jika besarnya korelasi >0,5 maka berarti memang
terdapat hubungan (korelasi) yang kuat antara dua variabel tersebut.

Sebelum melakukan analisis data, maka terlebih dahulu dilakukan
uji asumsi atau prasyarat yang meliputi uji normalitas. Uji normalitas
merupakan syarat sebelum dilakukannya pengetesan nilai korelasi, dengan
maksud agar kesimpulan yang ditarik tidak menyimpang dari kebenaran
yang seharusnya ditarik (Ghozali, 2001).

1. Uji Normalitas
Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui kenormalan
distribusi sebaran skor variabel apabila terjadi penyimpangan sejauh
mana penyimpangan tersebut. uji ini menggunakan teknik
Kolmogorov Smirnov dengan kaidah yang digunakan bahwa apabila
signifikansi > 0.05 maka dikatakan berdistribusi normal, begitu pula
sebaliknya jika signifikansi < 0.05 maka dikatakan berdistribusi tidak

normal (Azwar, 2012).
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2. Uji Linieritas

Uji linieritas dilakukan untuk membuktikan bahwa masing-masing
variabel bebas mempunyai hubungan yang linier dengan variabel
tergantung. Kaidah yang digunakan untuk mengetahui linieritas
hubungan antara variabel bebas dan variabel tergantung adalah jika p >
0.05 maka hubungannya linier, jika p < 0.05 maka hubungan tidak

linier.
Kesimpulan dari uji normalitas adalah jika hasil uji normalitas
data berdistribusi normal, maka dilanjutkan dengan perhitungan
statistika produk moment, namun jika data tidak berdistribusi normal,

maka dapat dilakukan dengan uji non parametric.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Deskripsi Subjek
Populasi dari penelitian ini adalah karyawan PT. Bintang Indo Jaya
sebanyak 195 karyawan. Dari populasi tersebut didapatkan sebanyak 80 orang
sebagai sampel penelitian yang dipilih secara proporsional menggungakan
proporsional sampling, maksut dari teknik sampling ini adalah agar setiap
devisi terdapat perwakilan untuk menjadi subjek penelitian. Sebelum
melakukan penelitian, peneliti sebelumnya menentukan kriteria tertentu,
kriteria tersebut adalah karyawan aktif PT.Bintang Indo Jaya, alasan
diambilnya kriteria ini adalah sesuai dengan sasaran peneliti. Untuk kriteria
selanjutnya adalah mewakili masing-masing devisi yang dimaksutkan agar
setiap devisi memiliki minimal satu perwakilan untuk menjadi subjek
penelitian. Kriteria ketiga yaitu masa kerja minimal satu tahun agar data
subjek tidak banyak berganti karena keluar masuknya karyawan, dan subjek
yang akan diteliti juga sudah bisa menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja,
sehingga subjek lebih sesuai dengan judul penelitian.
Berikut ini adalah gambaran umum subjek penelitian berdasarkan data

yang didapatkan peneliti melalui distribusi sampel:

Tabel 10
Distribusi sampel berdasarkan Jenis Kelamin
No. Jenis Kelamin Frekuensi Presentase
1 Laki-laki 58 72,5 %
2 Perempuan 22 27,5 %
Jumlah 80 100 %

59
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Pada table diatas dapat memberikan penjelasan bahwa berdasarkan
jenis kelamin dari 80 responden yang dipilih sebagai subjek dalam penelitian,
presentase laki-laki sebesar 72,5 % dan responden perempuan sebesar 27,5%.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden berjenis kelamin

Laki-laki.
Tabel 11
Distribusi sampel berdasarkan Devisi
No. Devisi Frekuensi Presentase

1 Human Resource 9 11,25 %
2 Marketing 1 1,25 %
3 Purchasing 1 1,25 %
4  Finance & Accounting 2 2,5%
5 Logistik 4 5%
6  Operasional (Outlet) 48 60 %
7  Produksi 15 18,75 %

Jumlah 80 100 %

Pada table diatas dapat memberikan penjelasan bahwa berdasarkan
devisi dari 80 responden yang dipilih sebagai subjek dalam penelitian,
presentase devisi Human Resource sebesar 11,25%, devisi Marketing sebesar
1,25%, devisi Purchasing sebesar 1,25%, devisi Finance & Accounting
sebesar 2,5%, devisi logistik sebesar 5%, devisi Operasional (outlet) sebesar
60%, dan devisi Produksi sebesar 18,75%. perempuan sebesar 60%. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden merupakan karyawan

devisi Operasional (outlet).
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Tabel 12
Distribusi sampel berdasarkan Usia
No. Usia Frekuensi Presentase

1 22 10 12,5 %
2 23 5 6,25 %
3 25 4 5%
4 26 4 5%
5 27 3 3,75 %
6 30 3 3,75 %
7 33 4 5%
8 35 4 5%
9 36 6 7,5 %
10 38 4 5%
11 40 4 5%
12 41 3 3,75 %
13 44 5 6,25 %
14 45 4 5%
15 46 3 3,75 %
16 49 3 3,75%
17 50 4 5%
18 51 5 6,25 %
19 53 2 2,5%

Jumlah 80 100 %

Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa berdasarkan
usia dari 80 responden yang menjadi subjek dalam penelitian, persentase
subjek dengan usia 22 tahun sebesar 12,5%, usia 23 tahun sebesar 6,25%,
usia 25 tahun sebesar 5%, usia 26 tahun sebesar 5%, usia 27 tahun sebesar
3,75%, usia 30 tahun sebesar 3,75%, usia 33 tahun sebesar 5%, usia 35 tahun
sebesar 5%, usia 36 tahun sebesar 7,5%, usia 38 tahun sebesar 5%, usia 40
tahun sebesar 5%, usia 41 tahun sebesar 3,75%, usia 44 tahun sebesar 6,25%,
usia 45 tahun sebesar 5%, usia 46 tahun sebesar 3,75%, usia 49 tahun sebesar
3,75%, usia 50 tahun sebesar 5%, usia 51 tahun sebesar 6,25%, usia 53 tahun
sebesar 2,5%. Hasil tersebut menujukkan bahwa sebagian besar responden

memiliki usia 22 tahun.
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Tabel 13
Distribusi sampel berdasarkan Status
No.  Status Frekuensi ~ Presentase
1 Menikah 65 81,25 %
Belum
2 Menikah 15 18,75 %
Jumlah 80 100 %

Pada table diatas dapat memberikan penjelasan bahwa berdasarkan
status dari 80 responden yang dipilih sebagai subjek dalam penelitian,
presentase status sudah menikah sebesar 81,25 %, dan presentase status belum
menikah sebesar 18,75%. Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar

responden memiliki status belum menikah.

Tabel 14
Distribusi sampel berdasarkan Lama Bekerja
No.  Lama Bekerja / tahun Frekuensi ~ Presentase

1 1 20 25 %
2 2 4 5%
3 3 7 8,75%
4 4 4 5%
5 5 13 16,25%
6 6 4 5%
7 7 3 3,75%
8 9 4 5%
9 10 3 3,75 %
10 12 4 5%
11 13 5 6,25%
12 14 6 7,5%
13 15 3 3,75%

Jumlah 80 100 %

Pada table diatas dapat memberikan penjelasan bahwa berdasarkan
lama bekerja dari 80 responden yang dipilih sebagai subjek dalam penelitian,
presentase lama bekerja 1 tahun sebesar 25%, presentase lama bekerja 2 tahun

sebesar 5%, presentase lama bekerja 3 tahun sebesar 8,75%, presentase lama
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bekerja 4 tahun sebesar 5%, presentase lama bekerja 5 tahun sebesar 16,25%,
presentase lama bekerja 6 tahun sebesar 5%, presentase lama bekerja 7 tahun
sebesar 3,75%, presentase lama bekerja 9 tahun sebesar 5%, presentase lama
bekerja 10 tahun sebesar 3,75%, presentase lama bekerja 12 tahun sebesar 5%,
presentase lama bekerja 13 tahun sebesar 6,25%, presentase lama bekerja 14
tahun sebesar 7,50%, presentase lama bekerja 15 tahun sebesar 3,75%. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden telah bekerja di

perusahaan tersebut selama 1 tahun.

B. Deskripsi dan Reliabilitas Data
1. Deskriptif Data

Sebelum melakukan pengujian hipotesis akan dianalisis secara
deskriptif untuk semua alat ukur yang digunakan. Maka sebelumnya akan di
uji prasyarat terlebih dahulu, yaitu uji normalitas dan uji deskriptif.

a. Deskriptif Statistik Keterlibatan Kerja

Tabel 14
Uji Deskriptif Keterlibatan Kerja
. Jumlah . Nilai Nilai Rata- Standart .
Variabel Subjek Selisih Terkecil  Terbesar rata Deviasi Varians
Keterlibatan ¢ 2200 68,00 90,00 78,63 480 23,09
Kerja

Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa skala
kohevisitas kelompok yang ditelah di uji ke subjek sebanyak 80 orang
memiliki selisih sebesar 22,00 yang didapat dari nilai terkecil sebesar 68,00
dan nilai terbesar 90,00, memiliki nilai rata-rata sebesar 78,63, nilai standart

deviasi sebesar 4,80, dan nilai varians sebesar 23,09.
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b. Deskriptif Statistik Kohesivitas Kelompok

Tabel 15
Uji Deskriptif Kohesivitas Kelompok
. Jumlah .. Nilai Nilai Rata- Standart .
Variabel Subjek Selisih Terkecil  Terbesar rata Deviasi Varians
Kohesivitas 80 26,00 65,00 91,00 79,82 4,12 16,98
kelompok

Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa skala

kohevisitas kelompok yang ditelah di uji ke subjek sebanyak 80 orang

memiliki selisih sebesar 26,00 yang didapat dari nilai terkecil sebesar 65,00

dan nilai terbesar 91,00, serta memiliki nilai rata-rata sebesar 79,00, nilai

standart deviasi sebesar 4,12, dan nilai varians sebesar 16,98.

2. Reliabilitas

Penelitian ini menggunakan uji reliabilitas Cronbach’s Alpha.

Rumus dari Cronbach’s Alpha adalah sebagai berikut :

Kaidah untuk menentukan tingkat reliabilitas adalah sebagai berikut :

0,000 — 0,200
0,210 - 0,400
0,410 - 0,600
0,610 — 0,800
0,810 — 1,000

Dalam

: Sangat Tidak Reliabel
: Tidak Reliabel
: Cukup Reliabel
: Reliabel
: SangatReliabel

penelitian  ini, peneliti menggunakan uji reliabilitas

Cronbach’sAlpha dengan bantuan SPSS 16 for windows.
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a. Reliabilitas Skala Keterlibatan Kerja

b.

Tabel
Reliabilitas Statistik Keterlibatan Kerja
Cronbach’s Alpha N of Items
0,879 26

Suatu konstruk atau variable dikatakan reliable jika memiliki
nilai cronbach alpha > 0.361. Berdasarkan tabel diatas menunjukkan
bahwa nilai cronbach alpha lebih besar dari 0.361 Hal ini berarti ke 26
item tersebut dapat dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik dan

layak untuk digunakan dalam penelitian.

Reliabilitas Skala Kohesivitas Kelompok

Tabel
Reliabilitas Statistik Keterlibatan Kerja

Cronbach’s Alpha N of Items
0,896 27

Suatu konstruk atau variable dikatakan reliable jika memiliki
nilai cronbach alpha > 0.361. Berdasarkan tabel diatas menunjukkan
bahwa nilai cronbach alpha lebih besar dari 0.361 Hal ini berarti ke 27
item tersebut dapat dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik dan

layak untuk digunakan dalam penelitian.
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C. Haisil
Untuk mengetahui hasil penelitian apakah hipotesis dari penelitian
ini diterima atau ditolak, maka sebelumnya harus dilakukan uji prasyarat,
antara lain uji normalitas.

1. Uji Normalitas

Tabel 19
Uji Normalitas
. Kolomogrov-Smirnov
Variabel Statistic Df Sig
Keterlibatan 0,998 80 0.276
Kerja
Kohesivitas
Kelompok 0,936 80 0,345

Pada tabel diatas diperoleh penjelasan bahwa skala keterlibatan
kerja memiliki nilai signifikan kolmogrov-smirnov sebesar 0,276 > 0,05
dan skala kohesivitas kelompok memiliki nilai signifikan kolmogrof

smirnov 0,345 > 0,05, itu artinya keda variabel berdistribusi normal.

2. Uji Linieritas

Tabel 20
Uji Linieritas keterlibatan kerja dengan kohesivitas kelompok
Variabel Df Sig
Keterlibatan kerja dan 17 0275

kohesivitas kelompok

Hasil analisis uji linieritas antara variabel keterlibatan kerja
dengan kohesivitas kelompok menunjukkan taraf signifikansi pada kolom
sebesar 0.275 > 0.05 yang artinya bahwa hubungan antara keterlibatan

kerja dengan kohesivitas kelompok mempunyai hubungan yang linier
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3. Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini menggunakan analisis statistik  korelasi
Pearson Product Moment karena data yang dihasilkan pada uji normalitas
(Kolmogorov-Smirnov)berdistribusi  normal. Dalam penelitian ini,
hipotesis yang diajukan (Ha) adalah terdapat hubungan positif antara
Kohesivitas Kelompok dengan Keterlibatan Kerja pada karyawan
PT.Bintang Indo Jaya. Dengan demikian analisis data menggunakan uji

korelasi menggunakan SPSS 16 for windows adalah

Tabel 21
Tabel korelasi Pearson Product Moment
. Koefisien .
Variabel N Korelasi Sig
Keterhbatan 20 0,307 0,006
Kerja
Kohesivitas 0,307
Kelompok 80 0,006

Pada Tabel diatas diperoleh penjelasan bahwa variabel keterlibatan
kerja dan variabel kohesivitas kelompok memiliki koefisien korelasi
sebesar 0,307 dengan signifikansi sebesar 0,006. Berdasarkan data tersebut
maka dapat dilakukan pengujian hipotesis dengan membandingkan taraf
signifikansi (p-value) dengan galatnya.

a. Jika signifikansi > 0,05 maka Ho diterima

b. Jika signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak
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D. Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah ada hubungan antara
kohesivitas kelompok dengan keterlibatan kerja. Berdasarkan data
penelitian yang dianalisis kemudian dilakukan diskusi tentang hasil
penelitian tersebut. Hasil uji korelasi Pearson Product Moment antara
variable keterlibatan kerja dengan kohesivitas kelompok diperoleh hasil
koefesien korelasi sebesar 0.307 dengan signifikansi sebesar 0.006 < 0.05.
Signifikansi sebesar 0.006 menunjukkan bahwa Ha diterima dan Ho
ditolak. Artinya, ada hubungan positif antara kohesivitas kelompok dengan
keterlibatan kerja. Hasil koefesien korelasi sebesar 0.307, menunjukkan
bahwa adanya hubungan positif yang signifikan antara kohesivitas
kelompok dengan keterlibatan kerja. Jadi, semakin tinggi kohesivitas
kelompok yang dimiliki oleh karyawan, maka Keterlibatan kerja yang di
capai juga semakin tinggi.

Berdasarkan hasil tersebut dapat diperoleh penjelasan bahwa
keterlibatan yang baik dari seorang karyawan diperoleh dari hubungan
yang baik atau kohesiv dengan rekan kerjanya, karyawan yang mempunyai
hubungan kurang baik atau memiliki masalah dengan rekan bekerjanya
akan cenderung tidak menyukai dan tidak nyaman akan pekerjaan yang
dilakukan, sehingga dapat berdampak pada rendahnya keterlibatan
karyawan dalam bekerja, hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan

Irawan (2011), yang menjelaskan bahwa semakin tinggi tingkat
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kohesivitas karyawan maka semakin tinggi pula keterlibatan yang
dilakukan.

Schultz & Schultz (1998) menjelaskan salah satu faktor yang
berpengaruh terhadap keterlibatan kerja karyawan adalah faktor
organisasi, dimana dalam berorganisasi, tidak akan lepas dari interaksi dan
hubungan antara karyawan, hubungan yang baik dan kompak antara
karyawan akan berdampak baik organisasi atau perusahaan yang diikuti.
Menurut Newcomb (dalam Arninda dan Safitri, 2012) kohesivitas
kelompok diistilahkan dengan kekompakan. Kekompakan itu sendiri
dimaknai sebagai derajat sejauh mana anggota kelompok atau karyawan
melekat menjadi satu kesatuan yang dapat menampakkan diri dengan
banyak cara dan bermacam-macam faktor yang berbeda serta dapat
membantu kearah hasil yang sama. Hal tersebut dapat didukung dengan
adanya keinginan untuk memajukan organisasi dan mempunyai kesamaan
rasa yang bisa ditujukan melalui perilaku kerja karyawan.

Pengertian kohesivitas kelompok kerja sebagai perasaan daya
tarik individu terhadap kelompok dan motivasi mereka untuk tetap
bersama kelompok dimana hal tersebut menjadi faktor penting dalam
keberhasilan kelompok dan perusahaan. Karyawan merasa kohesif adalah
ketika mereka percaya kelompok mereka menyelesaikan tujuan mereka,
saling mengisi kebutuhan mereka, atau memberikan dukungan sosial

selama masa kritis (Mcshane & Glinow, 2003). Dengan demikian
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karyawan dapat semakin tinggi keterlibatan kerjanya apabila
kekohesivitasan dengan rekan kerjanya juga baik.

Berdasarkan pemaparan diatas, menjelaskan bahwa ada hubungan
antara kohesivitas kelompok dengan keterlibatan kerja karyawan. Untuk
memelihara dan meningkatkan keterlibatan kerja, maka hubungan antara
karyawan juga harus baik, sehingga karyawan dalam melakukan
pekerjannya bisa menjadi lebih senang dan giat, karena apabila sikap
karyawan terhadap pekerjaannya semakin baik, maka kepuasan dan
kenyamanan karyawan untuk melakukan setiap pekerjaan akan semakin
tinggi. Kehidupan dalam berorganisasi akan menjadi sehat. Sehingga akan
berdampak produktivitas karyawan untuk hasil kinerja yang lebih baik.

Banyak data yang di ungkapkan dalam peneltian ini, seperti
mengungkap tingkat keterlibatan kerja dari segi jenis kelamin, devisi, usia,

status dan lama bekerja.

Keterlibatan Kerja
Tabel 22

Uji Banding Keterlibatan Kerja berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin N Mean Rank Sum of

Ranks

1 Laki-laki 58 42,70 2476,50

2 Perempuan 22 34,70 763,50

Jumlah 80

Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa karyawan
perempuan memiliki nilai rata-rata keterlibatan kerja sebesar 34,70,

sedangkan karyawan laki-laki memiliki rata-rata sebesar 42,70, Artinya
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karyawan perempuan memiliki tingkat keterlibatan kerja lebih rendah

daripada karyawan laki-laki.

Tabel 23
Uji Banding Keterlibatan Kerja berdasarkan Devisi
No. Devisi N Mean Rank
1 Human Resource 9 45,61
2 Marketing 1 69,50
3 Purchasing 1 74,50
4 Finance & Accounting 2 74,50
5 Logistik 4 34,62
6 Operasional (Outlet) 48 37,69
7 Produksi 15 39,27
Jumlah 80

Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa dari setiap
devisi yang ada pada perusahaan memiliki tingkat keterlibatan kerja yang
berbeda-beda. Pada devisi HR memiliki rata-rata 45,61, devisi Marketing
memiliki rata-rata 69,50, devisi Purchasing memiliki rata-rata 74,50,
devisi F&A memiliki rata-rata 74,50, devisi Logistik memiliki rata-rata
34,62, devisi Operasional (Outlet) memiliki rata-rata 37,69, devisi
Produksi memiliki rata-rata 39,27, berdasarkan data tersebut dapat
diperoleh kesimpulan bahwa pada devisi Purchasing dan F&A sama-sama
memilki tingkat keterlibatan kerja yang lebih tinggi daripada devisi yang

lainnya.
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Tabel 24
Uji Banding Keterlibatan Kerja berdasarkan Usia
No. Usia N Mean Rank
1 22 10 48,00
2 23 5 66,00
3 25 4 16,00
4 26 4 15,75
5 27 3 30,67
6 30 3 61,50
7 33 4 35,88
8 35 4 54,50
9 36 6 52,17
10 38 4 57,38
11 40 4 30,00
12 41 3 35,33
13 44 5 40,90
14 45 4 21,00
15 46 3 7,50
16 49 3 36,17
17 50 4 20,12
18 51 5 57,90
19 53 2 53,50
Jumlah 80

Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa dari setiap
usia memiliki tingkat keterlibatan kerja yang berbeda-beda. Usia 22 tahun
memiliki rata-rata 48,00, usia 23 tahun memiliki rata-rata 66,00, usia 25
tahun memiliki rata-rata 16,00, usia 26 tahun memiliki rata-rata 15,75, usia
27 tahun memiliki rata-rata 30,67, usia 30 tahun memiliki rata-rata 61,50,
usia 33 tahun memiliki rata-rata 35,88, usia 35 tahun memiliki rata-rata
54,50, usia 36 tahun memiliki rata-rata 52,17, usia 38 tahun memiliki rata-
rata 57,38, usia 40 tahun memiliki rata-rata 30,00, usia 41 tahun memiliki
rata-rata 35,33, usia 44 tahun memiliki rata-rata 40,90, usia 45 tahun
memiliki rata-rata 21,00, usia 46 tahun memiliki rata-rata 7,50, usia 49

tahun memiliki rata-rata 36,17, usia 50 tahun memiliki rata-rata 20,12, usia



73

51 tahun memiliki rata-rata 57,90, usia 53 tahun memiliki rata-rata 53,50.
berdasarkan data tersebut, dapat diperoleh kesimpulan bahwa usia 23

tahun memiliki tingkat keterlibatan lebih tinggi daripada usia yang

lainnya.
Tabel 25
Uji Banding Keterlibatan Kerja berdasarkan Status
No.  Status N Mean Rank
1 Menikah 65 37,87
2 Belum Menikah 15 51,03
Jumlah 80

Pada tabel diatas, dapat memberikan penjelasan bahwa dari status
karyawan memiliki tingkat keterlibatan kerja yang berbeda. Status
karyawan yang sudah menikah memiliki rata-rata 37,87, sedangkan status
karyawan yang belum menikah memiliki rata-rata 51,03. berdasarkan data
tersebut, dapat diperoleh kesimpulan bahwa status karyawan yang sudah
menikah, keterlibatan kerjanya lebih kecil daripada status karyawan yang

belum menikah.

Tabel 26
Uji Banding Keterlibatan Kerja berdasarkan Lama Bekerja

. Mean

No. Lama Bekerja / tahun N Rank
1 1 20 45.10
2 2 4 10.38
3 3 7 50.79
4 4 4 41.75
5 5 13 52.27
6 6 4 39.25
7 7 3 20.50
8 9 4 46.00
9 10 3 23.00
10 12 4 9.38
11 13 5 24.90
12 14 6 52.75
13 15 3 48.17

Jumlah 80
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Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa dari
lamanya bekerja yang berbeda-beda dari setiap karyawan, memiliki tingkat
keterlibatan kerja yang berbeda pula, lama bekerja satu tahun memiliki
rata-rata 45.10 , lama bekerja dua tahun memiliki rata-rata 10.38 , lama
bekerja tiga tahun memiliki rata-rata 50.79 , lama bekerja empat tahun
memiliki rata-rata 41.75, lama bekerja lima tahun memiliki rata-rata 52.27
, lama bekerja enam tahun memiliki rata-rata 39.25 , lama bekerja tujuh
tahun memiliki rata-rata 20.50 , lama bekerja sembilan tahun memiliki
rata-rata 46.00 , lama bekerja sepuluh tahun memiliki rata-rata 23.00 ,
lama bekerja dua belas tahun memiliki rata-rata 9.38, lama bekerja tiga
belas tahun memiliki rata-rata 24.90 , lama bekerja empat belas tahun
memiliki rata-rata 52.75 , lama bekerja lima belas tahun memiliki rata-rata
48.17. berdasarkan data tersebut dapat diperoleh kesimpulan bahwa lama
bekerja 5 tahun memiliki tingkat keterlibatan kerja lebih tinggi dari yang
lainnya.

2. Kohesivitas Kelompok

Tabel 27
Uiji Banding Kohesivitas Kelompok berdasarkan Jenis Kelamin
No. Jenis Kelamin N Mean Rank Sum of
Ranks
1 Laki-laki 58 37,91 2198,50
2 Perempuan 22 47,34 1041,50

Jumlah 80
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Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa karyawan
perempuan memiliki nilai rata-rata Kohesivitas Kelompok sebesar 47,34,
sedangkan karyawan laki-laki memiliki rata-rata sebesar 37,91, Artinya
karyawan perempuan memiliki tingkat kohesivitas kelompok lebih besar

daripada karyawan laki-laki.

Tabel 28
Uji Banding Kohesivitas Kelompok berdasarkan Devisi
No. Devisi N Mean Rank
1 Human Resource 9 19,83
2 Marketing 1 57,00
3 Purchasing | 26,00
4 Finance & Accounting 2 43,50
5 Logistik 4 20,25
6 Operasional (Outlet) 48 43,71
7 Produksi 15 47,50
Jumlah 80

Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa dari setiap
devisi yang ada pada perusahaan memiliki tingkat kohesivitas kelompok
yang berbeda-beda. Pada devisi HR memiliki rata-rata 19,83, devisi
Marketing memiliki rata-rata 57,00, devisi Purchasing memiliki rata-rata
26,00, devisi F&A4 memiliki rata-rata 43,50, devisi Logistik memiliki rata-
rata 20,25, devisi Operasional (Outlet) memiliki rata-rata 43,71, devisi
Produksi memiliki rata-rata 47,50, berdasarkan data tersebut dapat
diperoleh kesimpulan bahwa pada devisi marketing memilki tingkat

kohesivitas kelompok yang lebih tinggi daripada devisi yang lainnya.
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Tabel 29
Uji Banding Kohesivitas Kelompok berdasarkan Usia
No. Usia N Mean Rank
1 22 10 23,55
2 23 5 35,90
3 25 4 23,00
4 26 4 8,00
5 27 3 23,83
6 30 3 56,67
7 33 4 28,50
8 35 4 57,00
9 36 6 32,92
10 38 4 61,38
11 40 4 56,38
12 41 3 55,00
13 44 5 58,00
14 45 4 56,00
15 46 3 35,00
16 49 3 73,33
17 50 4 48,88
18 51 5 38,20
19 53 2 29,25
Jumlah 80

Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa dari setiap
usia memiliki tingkat kohesivitas kelompok yang berbeda-beda. Usia 22
tahun memiliki rata-rata 23,55, usia 23 tahun memiliki rata-rata 35,90, usia
25 tahun memiliki rata-rata 23,00, usia 26 tahun memiliki rata-rata 8,00,
usia 27 tahun memiliki rata-rata 23,83, usia 30 tahun memiliki rata-rata
56,67, usia 33 tahun memiliki rata-rata 28,50, usia 35 tahun memiliki rata-
rata 57,00, usia 36 tahun memiliki rata-rata 32,92, usia 38 tahun memiliki
rata-rata 61,38, usia 40 tahun memiliki rata-rata 56,38, usia 41 tahun
memiliki rata-rata 55,00, usia 44 tahun memiliki rata-rata 58,00, usia 45
tahun memiliki rata-rata 56,00, usia 46 tahun memiliki rata-rata 35,00, usia
49 tahun memiliki rata-rata 73,33, usia 50 tahun memiliki rata-rata 48,88,
usia 51 tahun memiliki rata-rata 38,20, usia 53 tahun memiliki rata-rata

29,25. berdasarkan data tersebut, dapat diperoleh kesimpulan bahwa usia
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49 tahun memiliki tingkat kohesivitas kelompok lebih tinggi daripada usia

yang lainnya.

Tabel 30
Uji Banding Kohesivitas Kelompok berdasarkan Status
No.  Status N Mean Rank
1 Menikah 65 44,07
Belum
2 Menikah 15 26,22
Jumlah 80

Pada tabel diatas, dapat memberikan penjelasan bahwa dari status
karyawan memiliki tingkat kohesivitas kelompok yang berbeda. Status
karyawan yang sudah menikah memiliki rata-rata 44,07, sedangkan status
karyawan yang belum menikah memiliki rata-rata 26,22. berdasarkan data
tersebut, dapat diperoleh kesimpulan bahwa status karyawan yang sudah
menikah, kohesivitas kelompoknya lebih besar daripada status karyawan

yang belum menikah.

Tabel 31
Uji Banding Kohesivitas Kelompok berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja / Mean

No. tahun : N Rank
1 1 20 20.50
2 2 4 8.38
3 3 7 39.29
4 4 4 47.50
5 5 13 48.35
6 6 4 58.00
7 7 3 42.17
8 9 4 62.62
9 10 3 50.83
10 12 4 44.12
11 13 5 71.40
12 14 6 36.33
13 15 3 30.00

Jumlah 80
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Pada tabel diatas dapat memberikan penjelasan bahwa dari
lamanya bekerja yang berbeda-beda dari setiap karyawan, memiliki tingkat
keterlibatan kerja yang berbeda pula, lama bekerja satu tahun memiliki
rata-rata 25.50 , lama bekerja dua tahun memiliki rata-rata 8.38, lama
bekerja tiga tahun memiliki rata-rata 39.29 , lama bekerja empat tahun
memiliki rata-rata 47.50 , lama bekerja lima tahun memiliki rata-rata 48.35
, lama bekerja enam tahun memiliki rata-rata 58.00 , lama bekerja tujuh
tahun memiliki rata-rata 42.17, lama bekerja sembilan tahun memiliki
rata-rata 62.62 , lama bekerja sepuluh tahun memiliki rata-rata 50.83 ,
lama bekerja dua belas tahun memiliki rata-rata 44.12 , lama bekerja tiga
belas tahun memiliki rata-rata 71.40 , lama bekerja empat belas tahun
memiliki rata-rata 36.33 , lama bekerja lima belas tahun memiliki rata-rata
30.00 . berdasarkan data tersebut dapat diperoleh kesimpulan bahwa lama
bekerja 13 tahun memiliki tingkat keterlibatan kerja lebih tinggi dari yang
lainnya.

Kesimpulan dari data diatas adalah, berdasarkan dari jenis kelamin,
nilai rata-rata keterlibatan kerja paling tinggi terletak pada laki-laki,
artinya seorang laki-laki cenderung melibatkan dirinya dalam dunia
berkerja lebih dalam dibanding perempuan. Keterlibatan berkerja juga
cenderung terlihat pada bagian purchasing dan finance dan accounting
dengan memiliki skor sama-sama tinggi yaitu 74.50. Namun, jika ditinjau

dari segi usia keterlibatan kerja paling tinggi terletak pada usia 23 tahun
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dengan nilai rata-rata 66.00 dan berstatus belum menikah dengan nilai
rata-rata 51.03 serta berkerja selama 14 tahun dengan nilai rata-rata 52.75
Berbeda dengan kohesivitas kelompok, berdasarkan dari jenis
kelamin, nilai rata-rata kohesivitas kelompok paling tinggi terletak pada
perempuan, artinya seorang perempuan cenderung kompak dalam dunia
berkerja lebih dalam dibanding laki-laki. Kohesivitas kelompok juga
cenderung terlihat pada bagian marketing dengan memiliki skor yang
tinggi yaitu 57.00. Namun, jika ditinjau dari segi usia kohesivitas
kelompok paling tinggi terletak pada usia 49 tahun dengan nilai rata-rata
73.33 dan berstatus menikah dengan nilai rata-rata 44.07 serta berkerja

selama 13 tahun dengan nilai rata-rata 71.40



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan data penelitian yang dianalisis kemudian dilakukan
diskusi tentang hasil penelitian tersebut. Hasil uji korelasi Pearson Product
Moment antara variable keterlibatan kerja dengan kohesivitas kelompok
diperoleh hasil koefesien korelasi sebesar 0.307 dengan signifikansi sebesar
0.006 < 0.05. Signifikansi sebesar 0.006 menunjukkan bahwa Ha diterima dan
Ho ditolak. Artinya, ada hubungan positif antara kohesivitas kelompok dengan
keterlibatan kerja. Hasil koefesien korelasi sebesar 0.307, menunjukkan
bahwa adanya hubungan positif yang signifikan antara kohesivitas kelompok
dengan keterlibatan kerja. Jadi, semakin tinggi kohesivitas kelompok yang

dimiliki oleh karyawan, maka Keterlibatan kerja yang di capai juga semakin

tinggi.

B. Saran

Peneliti menyadari bahwa dalam penelitian ini jauh dari kesempurnaan
masih banyak kelemahan dan kekurangannya, sehingga jika dilakukan
penelitian lanjutan akan menjadi lebih baik. Namun hal tersebut merupaka
pembelajaran berharga yang dapat diperoleh. Berdasarkan hasil yang
diperoleh oleh penelitian ini, maka dapat diberikan beberapa saran sebagai

berikut:

80
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. Bagi subyek

a. Diharapkan agar selalu meningkatkan kekompakan dalam bekerja dan

meningkatkan kontribusi dalam pekerjaan yang dilakukan.

. Bagi perusahaan

a. Memberikan pelatihan dan pengarahan kepada karyawan yang terlihat
kurang berkontribusi dalam bekerja, serta diharapkan perusahaan
mampu memberikan lingkungan bekerja yang nyaman bagi karyawan

agar karyawan dapat lebih semangat dalam bekerja.

. Peneliti selanjutnya

a. Diharapkan melakukan penelitian pada dengan skala karyawan
yang lebih banyak, agar semua aspek bisa terukur lebih baik.
b. Diharapkan untuk menambah metode penggalian data dengan

wawancara dan observasi, supaya data yang didapat lebih akurat.
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