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ABSTRAK

Lukman Firdaus, 2009: Hubungan antara Komitmen Organisasi dengan Kinerja
Karyawan di PT Prima Perdana Mandiri Sidoarjo.

Masalah yang diteliti apakah ada hubungan komitmen organisasi dengan kinerja
karyawan PT Prima Perdana Mandiri. Subyek penelitian ini adalah seluruh
karyawan supervisor lapangan yang berjumlah 30 orang. Data dikumpulkan
menggunakan kuesioner dan data penilaian yang dilakukan oleh direktur sumber
daya manusia. Pengujian validitas instrumen dilakukan dengan uji validitas
konstruk dan pengujian reliabilitas instrumen dengan uji Cronbach Alpha.
Pengujian hipotesis dengan analisis korelasi nonparametik Kendall’s tau dan
Spearman. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: Terdapat hubungan yang
signifikan antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan. Adapun hasil
dari analisis data menggunakan analisis korelasi Kendall’s Tau diperoleh besarnya
korelasi antara komitmen organisasi dengan kinerja adalah 0.630, dengan
signifikansi 0.000. Sedangkan besarnya korelasi antara komitmen organisasi dan
kinerja karyawan menggunakan analisis korelasi Spearman diperoleh besarnya
korelasi 0.801 dengan taraf signifikansi 0.000. Bagi para peneliti yang ingin
melanjutkan penelitian di bidang sejenis diharapkan untuk meniliti faktor lain
yang mempengaruhi kinerja karyawan ataupun analisis faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi sehingga dapat diketahui cara untuk
meningkatkan komitmen organisasi karyawan.

Kata kunci: komitmen organisasi dan kinerja karyawan.

xii



BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Masalah kinerja hingga saat ini masih menjadi pusat perhatian dar
berbagai kalangan baik di kalangan institusi pemerintahan maupun perusahaan
atau organisasi. Arti pentingnya mempertahankan stabilitas kinerja yang
terbaik dari karyawannya bagi perusahaan adalah karena kinerja karyawan
berperan dalam suatu organisasi dalam meningkatkan produktivitas bagi
perusahaan itu sendiri nantinya.

Komitmen anggota organisasi menjadi salah satu hal yang penting untuk
membantu merealisasikan tujuan dan keberlangsungan organisasi. Dengan
adanya komitmen yang tinggi dari para pegawai diharapkan mercka akan
mempunyai keinginan yang kuat untuk menampilkan performance (kinerja)
yang baik pula demi pencapaian tujuan organisasi yang telah diidentifikasi
pada diri masing-masing pegawai. Karena pegawai yang memiliki komitmen,
mereka memiliki kesamaan nilai-nilai dan tujuan yang ada pada dirinya
dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi.

PT. Prima Perdana Mandiri adalah salah satu perusahaan yang bergerak
dalam bidang labbour supplier & outsourching partner (penyedia tenaga kerja
dan mitra outsourching karyawan). Dari 3000 karyawan yang tersebar
diberbagai perusahaan, ditempatkan satu supervisor di setiap perusahaan

untuk mengawasi karyawan-karyawan produksi yang ditempatkan di



perusahaan tersebut. Fungsi dari supervisor ini adalah sangat penting. Di
tangan mereka kuallitas PT. Prima Perdana Mandiri dipertarubkan, karena
mereka lah yang terjun secara langsung untuk mengawasi dan mengurusi
karyawan yang ada di perusahaan-perusahaan. Baik dan buruk kualitas
karyawan di mata perusahaan tergantung daripada mereka.

Oleh karena itu dituntut sebuah kinerja yang terbaik dari para supervisor
dalam proses pengawasan karyawan produksi yang ditempatkan di beberapa
perusahaan yang mempekerjakannya. Akan tetapi dalam kenyataannya selama
ini manajemen yang ada di PT. Prima Perdana Mandiri belum menerapkan
penilaian akan prestasi kerja supervisor ini dalam bentuk dokumen tertulis.
Padahal dokumen tersebut nantinya akan sangat penting bagi pibak
manajemen sebagai dasar hukum untuk mengambil sebuah kebijakan
perusahaan, baik untuk promosi jabatan, kenaikan gaji, atau bahkan
pemberhentian supervisor tersebut.

Mengingat pentingnya ketiga variabel di atas maka sudah sepantasnya
perlu dikaji bagaimana hubungan di antara kedua variabel tersebut, yakni
hubungan antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan dengan
harapan nantinya dapat meningkatkan kinerja karyawan demi menunjang

keberhasilan perusahaan di kemudian hari yakni produktivitas yang tinggi.

B. Rumusan Masalah

Analisis rumusan masalah pada penelitian ini adalah:



1. Apakah ada hubungan antara komitmen organisasi dengan kinerja

karyawan di PT Prima Perdana Mandiri?

C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah:.
1. Untuk mengetahui hubungan antara komitmen organisasi dengan kinerja

karyawan di PT Prima Perdana Mandiri.

D. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini nantinya adalah:
1. Manfaat teoritis:
Hasil penelitian ini dapat memperkaya kajian mengenai Psikologi Industri
& Organisasi dan Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkaitan
dengan komitmen organisasi dan peningkatan kinerja karyawan.
2. Manfaat praktis:
Dapat dijadikan masukan kepada perusahaan yakni mengetahui seberapa
besar hubungan komitmen organisasi vang telah dijadikan variabel dalam
penelitian ini.dengan kinerja karyawannya, sehingga dapat meningkatkan

produktivitas perusahaan mcreka.



E. Ruang Lingkup Penelitian

Adapun ruang lingkup dalam penelitian ini agar masalah utama dan

obyek penelitian bisa dicapai tanpa dikaburkan dengan masalah lain yang

muncul:

1.

Pengamatan dan penelitian terbatas pada perusahaan PT Prima Perdana
Mandiri
Sesuai judul yang diajukan, penelitian ini berkaitan dengan variabel-

variabel penelitian yaitu komitmen organisasi dan kinerja karyawan.



BABTI

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kinerja Karyawan
1. Pengertian
Kinerja oleh Suyadi Prawirosentono diartikan sebagai hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seeorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing,
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal,
tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral manpun etika,'
Sedangkan menurut Hani Handoko dikutip Susilo dalam bukunya
yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia yang dimaksud dengan
penilaian prestasi kerja yaitu proses melalui mana organisasi-organisas
mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan
Senada dengan pendapat di atas Henry Simamora memberkan
pengertian penilaian kinerja (performance appraisal) adalah proses
dengannya organisasi mengevaluasi pelaksanaan kerja individu. Dalam
penilaian kinerja ini dinilai kontribusi karyawan kepada organisasi selama

periode tertentu.®

! Prawirosentono, Suyadi. Manajemen Sumberdayva Manusia Kebijakan Kinerja Karvawan.
Kiat Membangun Organisasi Kompelitif Menjelang Perdagangan Bebas Dunia (Y ogyakartia:
BPFE, 1999), h.2.

2 Susilo K. Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: PT BPFE). h. 84.

¥ Simamora, Henry. Manajemen Sumber Daya Manusia Idisi Kedua (Yogyakarta: STIE
YKPN, 1997), H. 415



Sedangkan menurut Susilo sendiri penilaian prestasi kerja karyawan
pada dasarnya merupakan penilaian yang sistematik terhadap penampilan
kerja karyawan itu sendiri dan terhadap taraf potensi karyawan dalam
upayanya mengembangkan diri untuk kepentingan perusabhaan atau
organisasi.*

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa
pengertian penilaian kinerja karyawan adalah proses sistematis dimana
organisasi mengevaluasi hasil kerja yang dicapai oleh karyawan selama
periode waktu tertentu sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab

masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi.

2. Tujuan Penilaian Kinerja
Tujuan penilaian kinerja secara umum adalah menghasilkan
informasi yang akurat dan sahih berkenaan dengan perilaku dan kinerja
anggota organisasi. Oleh Henry tujuan tersebut digolongkan ke dalam dua
golongan yaitu:
a. Tujuan evaluasi
Hasil-hasil penilaian kinerja sering berfungsi sebagai basis bagi
evaluasi reguler terhadap kinerja anggota-anggota organisasi.
» Penilaian kinerja dan telaah gaji
Keputusan-keputusan yang paling sering bertumpuh pada tujuan

evaluatif adalah keputusan-keputusan kompensasi yang mencakup

* Susilo K. Manajemen Sumber Daya Manusia (Y ogvakarta: Pt BPFE), h. 84.



kenaikan merit pay, bonus karyawan, dan kenaikan-kenaikan gaji
lainnya.

Penilaian kinerja dan kesempatan promosi

Keputusan-keputusan penyusunan pegawai (staffing) adalah tujuan
evaluatif kedua dari penilaian kinerja karena para manajer dan
penyelia harus membuat keputusan-keputusan yang bertalian
dengan promosi, demosi, transfer, dan pemberhentian. Penilaian
kinerja masa lalu biasanya merupakan salah satu faktor kunci
dalam menentukan karyawan mana yang paling pantas

mendapatkan promosi atau perubahan kerja yang didambakan.

b. Tujuan pengembangan

Informasi yang disajikan oleh sistem penilaian dapat pula

digunakan untuk memudahkan pengembangan pribadi anggota

organisasi.

A
»

Mengukuhkan dan menopang kinerja

Menggunakan penilaian kinerja sebagai alat pengembangan
karyawan bias menempatkan penyelia dalam peran pengukuhan
dan penopangan kinerja. Dengan memberikan umpan balik atas
kinerja masa lalu, penyelia dapat mendorong karyawan untuk
meneruskan trayektori positif.pujian dapat melengkapi imbalan-

imbalan financial yang diterima karyvawan.



» Meningkatkan kinerja
Penilaian kinerja yang bertujuan pengembangan juga mencakup
pemberian karyawan pedoman bagi kinerjanya di masa depan.
Umpan balik ini mengenali kekuatan dan kelemahan dalam kinerja
masa lalu dan menentukan arah apa yang harus diambil karyawan
guna memperbaikinya.

» Menentukan tujuan-tujuan progresi karir
Sesi-sesi penilaian kinerja memberikan kepada penyelia dan
karyawan suatu kesempatan untuk membahas tujuan-tujuan dan
rencana-rencana karir jangka panjang.

> Menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan
Penilaian kinerja individu dapat memaparkan kumpulan data untuk
digunakan dalam sistem sumber daya manusia yang terintegrasi.
Sebagai contoh, dengan mengumpulkan kekurangan kinerja di
segala pekerjaan, eksekutif puncak dan spesialis sumber daya
manusia dapat mengidentifikasi kebutuhan-kebutuhan pelatihan di

seluruh organisasi.’

3. Obyek Penilaian
~ Mengenai obyek penilaian atau jenis dan jumlah obyek yang dinilai,
sebenarnya belum ada kesepakatan pendapat. Hal ini karena selain adanya

berbagai jenis jabatan, juga karena tujuan penilaianpun berbeda-beda.

5 Simamora, Henry. Manajemen Sumber Daya Manusia Ldisi Kedua (Yogyakarta: STIE
YKPN, 1997), h.423



Namun berdasarkan penilitian di Amerika Serikat, dilaporkan bahwa
terdapat beberapa sifat yang paling umum dinilai dari pegawai yang
bekerja di berbagai jabatan sebagai berikut:

a. 10 (sepuluh) sifat yang paling umum dinilai dari pegawai di bidang
produksi adalah:

Quality

Quantity of work

Knowledge of job

Dependability

Cooperation

Adaptability

Attendance

Versatility

House keeping
o Safety

b. 10 (sepuluh) sifat yang paling umum dinilai dari pegawai tatausaha
adalah:

Quality

Dependability

Quantity of work

Knowledge of job

Cooperation

Initiative

Adaptability

Judgement

Attendance
e Health

c. 10 (sepuluh) sifat yang paling umum dinilai dari orang yang
memegang posisi pimpinan adalah:

Knowledge of job

Cooperation

Dependability

Quality of work

Judgement

Initiative

Quantity of work

Leadership

Planning and organizing

Health®

¢ Susilo, K. Manajemen Sumber Daya Manusia (Y ogyakarta: PT BPFE. 1987). h. 83
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Sedangkan Susilo memberikan penjelasan penilaian kinerja
berdasarkan golongannya, yang meliputi hal-hal berikut:

a. Untuk golongan III sampai dengan VIII (ofiicer, junior manager,
senior manager) penilaian diarahkan pada:

Tanggung jawab

Prakarsa

Ketabahan

Kejujuran

Kerjasama

Tingkah laku

Perencanaan

Pengawasan dan pengendalian

Pengambilan keputusan

Pembinaan staf

b. Untuk golongan I dan II (non officer) penilaian diarahkan pada:

Kecakapan kerja

Kualitas pekerjaan

Pengembangan

Tanggung jawab

Prakarsa

Ketabahan

Kejujuran

Tingkat kehadiran

Kerjasama

Tingkah laku.”

e © 6 o o o o ¢ o o

4. Metode Penilaian
Metode penilaian dapat dibagi menjadi dua yaitu metode penilaian
yang berorientasi di masa lalu dan metode penilaian dengan orientasi masa
depan. Jenis metode penilaian yang berorientasi di masa lalu diantaranya

adalah:

7 Ibid 1.97
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a. Skala peringkat

Metode ini merupakan metode tertua yang paling banyak digunakan
dalam menilai prestasi kerja karyawan di masa lalu meskipun diakui
bahwa metode ini sesungguhnya sangat subyektif. Cara
penggunaannya adalah pada lembaran penilaian terhadap kolom yang
berisikan faktor-faktor yang dinilai, dan pada kolom lain itu terdapat
kategori penilaian yang diisi oleh penilai.®

b. Checklist
Cara penggunaan metode ini adalah bahwa faktor-faktor yang dinilai
diberi bobot tertentu. Bobot untuk berbagai faktor berbeda dari satu
jenis pekerjaan ke pekerjaan yang lain. Misalnya, bobot bagi faktor
kepemimpinan tinggi bagi seorang yang menduduki jabatan
manajerial, dan sebaliknya rendah atau bahkan tidak dinilai sama
sekali bagi seorang pekerja yang melaksanakan kegiatan operasional
dan tidak punya bawahan sama sekali.’

c. Pilihan terarah
Metode ini mengandung serangkaian pernyataan, baik yang bersifat
positif maupun negatif tentang pegawai yang dinilai. Hal ini logis
karena metode ini memang dimaksudkan terutama untuk mengukur
hal-hal yang bersifat sikap dan keperilakuan, disamping mengukur

prestasi kerja.'°

¥ Siagian, Sondang P. Manjemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 1993), h. 234
° Ibid. h.235
" Ibid. h.236
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d. Insiden kritikal
Insiden kritikal ialah peristiwa-peristiwa yang terjadi dalam rangka
pelaksanaan tugas seorang pegawai yang menggambarkan perilaku
pegawai yang bersangkutan, baik yang sifatnya positif maupun negatif.
Agar metode ini bermanfaat bagi organisasi dan pegawai yang dinilai,
penilai harus secara kontinu mencatat berbagai insiden yang terjadi."

e. Skala peringkat berdasarkan perilaku
Metode ini merupakan suatu cara penilaian prestasi kerja pegawai
untuk suatu kurun waktu tertentu di masa lalu dengan mengkaitkan
skala peringkat prestasi kerja dengan perilaku tertentu."

f Evaluasi lapangan
Metode ini meletakkan tanggung jawab utama dalam melakukan
penilaian atas prestasi kerja pada para ahli penilaian yang bertugas di
bagian kepegawaian. Hasil penilaian yang dilakukan kemudian
disampaikan kepada dua pihak, yaitu kepada atasan langsung pegawai
yang dinilai untuk diteliti, diubah atau disetujui dan kepada pegawai
yang bersangkutan sendiri untuk dibicarakan, baik yang menyangkut
segi-segi penilaian yang bersifat positif maupun negatif."?

g. Tes dan observasi
Untuk jenis-jenis pekerjaan tertentu penilaian dapat berupa tes dan
observasi. Artinya, pegawai yang dinilai diuji kemampuannya, baik

melalui ujian tertulis yang menyangkut berbagai hal seperti tingkat

" Ibid, h.237
2 Ibid, h. 238
¥ 1bid, h.239
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pengetahuan tentang prosedur dan mekanisme kerja yang telah
ditetapkan dan harus ditaati atau melalui ujian praktek yang langsung
diamati oleh penilai."

h. Pendekatan-pendekatan yang bersifat komparatif
Metode ini mengutamakan pembandingan prestasi kerja seorang

pegawai lain yang menyelenggarakan kegiatan sejenis."”

Sedangkan penilaian prestasi kerja dengan orientasi masa depan

terdapat beberapa teknik di antaranya:

a. Penilaian diri sendiri
Metode ini menggunakan cara dimana pegawai melakukan penilaian
yang obyektif mengenai diri sendiri termasuk potensinya yang masih
dapat dikembangkan maupun kelemahan-kelemahan yang ada pada
dirinya.16

b. Manajemen berdasarkan sasaran
Cara penggunaan metode ini ialah melibatkan para anggota organisasi
dalam menentukan berbagai sasaran yang ingin dicapai oleh para
pegawai, sebagai bagian dari sasaran kelompok yang pada gilirannya
juga merupakan bagian dan sasaran organisasi sebagai keseluruhan.
Dengan begitu pegawai tersebut akan memiliki rasa tanggung jawab

vang lebih besar untuk mencapai sasaran tersebut dibandingkan

Y Ibid, h.240
' Jbid, h.241
16 Ibid h.244



14

dengan apabila sasaran itu ditentukan dari atas oleh pejabat
pimpinan. "’

Penilaian psikologikal

Penilaian ini dilakukan oleh ahli psikologi untuk menilai faktor-faktor
intelektual, emosional, motivasional dan faktor-faktor kritikal lainnya
yang dimaksudkan untuk memprediksi potensi seseorang di masa
depan.'®

Pusat-pusat penilaian (assessment centers)

Skenario untuk metode ini ialah bahwa mereka yang akan dinilai
diasingkan di tempat tertentu, misalnya di hotel di daerah pegunungan
jauh dari tempat pekerjaan dan terhindar dari distraksi. Di sanalah
penilaian dilakukan. Para penilai biasanya terdiri dari para atasan
langsung, sejumlah ahli psikologi, dan rekan-rekan setingkat, yang

tergabung dalam suatu tim penilai. 19

B. Komitmen Organisasi

1. Pengertian

Pengertian  komitmen terhadap organisasi  (organizational

commitment) banyak dikemukakan oleh para ahli. Steers menjelaskan

bah

wa komitmen terhadap organisasi merupakan peristiwa ketertarikan

7 Ibid, h

.245

'8 Jbid, h.246
12 Siagian, Sondang P. Kiar Meningkatkan Produkiivitas Kerja (Jakarta: PT RINEKA CIPTA,

2002), h. 172
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individu terhadap tujuan, nilai-nilai dan sasaran organisasi.’ Dari

pengertian ini dapat diketahui bahwa dalam komitmen organisasi terdapat

kesamaan/kongruennya tujuan, nilai-nilai, dan sasaran antara apa yang ada

dalam diri individu dengan organisasi, yang kemudian menimbulkan rasa
ketertarikan individu untuk bergabung dalam organisasi.

Ahli lain yaitu Schermerhomn dkk. menyatakan bahwa komitmen
terhadap organisasi merupakan derajat kekuatan perasaan seseorang dalam
mengidentifikasikan dirinya dan merasakan dirinya sebagai bagian dari
organisasi’' Dalam pengertian ini, komitmen organisasi didefinisikan
sebagai derajat identifikasi hubungan individu sebagai bagian dari
organisasi dimana ia bekerja.

Pendapat lain dikemukakan oleh Amstrong yang menyatakan bahwa
pengertian komitmen mempunyai tiga area perasaan atau perilaku terkait
dengan perusahaan tempat seseorang bekerja:

a. Kepercayaan, pada area ini seseorang melakukan penerimaan bahwa
organisasi tempat bekerja atau tujuan-tujuan organisasi didalamnya
merupakan sebuah nilai yang diyakini kebenarannya.

b. Keinginan untuk bekerja atau berusaha di dalam organisasi sebagai
kontrak hidupnya. Pada konteks ini orang akan memberikan waktu,
kesempatan dan kegiatan pribadinya untuk bekerja di organisasi atau

dikorbankan ke organisasi tanpa mengharapkan imbalan personal.

? Steer dikutip oleh Ino Yuowono, dkk. P’sikologi Industri & Organisasi, (Surabaya: Fakultas
Psikologi Universitas Airlangga, 2005), h.133
2! Schermerhomn dikutip oleh Ino Yuowono, dkk. .. h.134
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c. Keinginan untuk bertahan dan menjadi bagian dan orgm:nisasi.22

Senada dengan Amstrong, Porter dan Smith juga mendefinisikan
komitmen pada organisasi sebagai hubungan seorang individu dengan
organisasi yang memungkinkan seseorang yang mempunyai komitmen
yang tinggi memperlihatkan:

a. Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan

b. Kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan
organisasi tersebut

c. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan
organisasi.”*

Berdasarkan kedua definisi terakhir di atas dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasi bukan hanya sekedar keinginan menjadi anggota
saja, melainkan lebih dari itu orang akan berusaha sebaik mungkin demi
kepentingan organisasi yang ditandai dengan bentuk loyalitas dan

identifikasi diri terhadap organisasi.

2. Cara Membentuk Komitmen
Menurut Martin dan Nicholls menyatakan bahwa ada 3 (tiga) pilar

untuk membentuk komitmen seseorang terhadap organisasi, yaitu:

a. Menciptakan rasa kepemilikan terhadap organisasi, untuk menciptakan

kondisi ini orang harus mengidentifikasi dirinya dengan organisasi,

22 Amstrong dikutip oleh Ino Yuowono, dkk. ... h.134
Z Porter dan Smith dikutip oleh Ino Yuowono, dkk. ... h.134



untuk mempercayai bahwa ada guna dan manfaatnya bekerja di
organisasi, untuk merasakan kenyamanan di dalamnya, untuk
mendukung nilai-nilai, visi dan misi organisasi dalam mencapai
tujuannya. Salah satu faktor penting dalam menciptakan rasa
kepemilikan ini adalah meningkatkan perasaan seluruh anggota
organisasi bahwa perusahaan (organisasi) ini adalah benar-benar
“milik” mereka. Kepemilikan saham saja (meskipun kadangkala ini
juga merupakan cara yang cukup membantu), namun lebih berupa
meningkatkan kepercayaan di seluruh anggota organisasi bahwa
mereka benar-benar (secara jujur) diterima oleh manajemen sebagai
bagian dari organisasi. Banyak cara yang bisa dilakukan untuk itu,
mengajak mereka anggota organisasi untuk terlibat memutuskan
penciptaan dan pengembangan produk baru, terlibat memutuskan
perubahan rancangan kerja dan sebagainya. Bila mereka anggota
organisasi merasa terlibat dan semua idenya dipertimbangkan maka
muncul perasaan kalau mereka ikut berkontribusi terhadap pencapaian
hasil. Apalagi ditambah dengan kepercayaan kalau hasil yang
diperoleh organisasi akan kembali pada kesejahteraan mereka pula.

. Menciptakan semangat dalam bekerja, cara ini dapat dilakukan dengan
lebih mengkonsentrasikan pada pengelolaan faktor-faktor motivasi
intrinsik dan menggunakan berbagai cara perancangan pekerjaan.
Menciptakan semangat kerja bawahan bisa dengan cara membuat

kualitas kepemimpinan yaitu menumbuhkan kemauan manajer dan
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supervisor untuk memperhatikan sepenuhnya motivasi dan komitmen
bawahan melalui pemberian delegasi tanggung jawab dan
pendayagunaan keterampilan dan kemampuan bawahan.

c. Keyakinan dalam manajemen, cara ini mampu dilakukan manakala
organisasi  benar-benar menunjukkan  dan mempertahankan
kesuksesan. Manajemen yang sukses menunjukkan kepada bawahan
bahwa manajemen tahu benar kemana organisasi ini akan dibawa, tahu
dengan benar bagaimana cara membawa organisasi mencapai
keberhasilannya, bahkan sampai pada kemampuan menterjemahkan
rencana ke dalam realitas. Pada konteks ini karyawan akan melihat
bagaimana ketegaran dan kekuatan perusahaan dalam mencapai tujuan
hingga sukses, kesuksesan inilah yang membawa dampak kebanggaan
pada diri karyawan. Apalagi mereka sadar bahwa keterlibatan mereka
dalam mencapai kesuksesan itu cukup besar dan sangat dihargai oleh

manajemen.24

3. Komponen-komponen Komitmen Organisasi
Komponen-komponen komitmen organisasi dapat dijelaskan melalui
beberapa pendekatan. Masing-masing pendekatan didasarkan pada asumsi
yang berbeda-beda. Menurut Shepperd dan Matew terdapat empat

pendekatan komitmen organisasi yaitu:”’

* Martin dan Nicolls dikutip oleh Ino Yuwono, dkk. ... h.136
» Shepperd dan Matew dikutip oleh Ino Yuowono, dkk. ... h.138
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a. Pendekatan komitmen organisasi berdasarkan sikap (attitudinal
approach)

Menurut pendekatan sikap, komitmen organisasi mengarah pada
permasalahan keterlibatan dan loyalitas. Mowday dan Potter
menyatakan komitmen adalah identifikasi yang relatif kuat serta
keterlibatan dari individu terhadap organisasi tertentu. Terdapat tiga
aspek yang tercakup di dalamnya yaitu:
= Keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi
= Keyakinan kuat dan penerimaan terhadap nilai-nilai serta tujuan

dari organisasi
« Penerimaan untuk melaksanakan usaha-usaha sesuai dengan
orgzmis:atsi.26

Sedangkan menurut Steers komitmen organisasi adalah kekuatan
relatif dari identifikasi individu untuk terlibat dalam organisasi
tertentu. Komitmen organisasi ditandai oleh:
= Adanya keyakinan kuat dan penerimaan terhadap tujuan serta nilai-

nilai organisasi
* Adanya keinginan untuk mengerahkan usaha bagi organisasi
= Adanya keinginan untuk mepertahankan keanggotaan di organisasi

tersebut.?’

% Mowday dan Potter dikutip oleh Ino Yuowono, dkk. ... h.138
2 Steers dikutip oleh Ino Yuowono, dkk. ... h.139



Sementara itu menurut Kuncoro terdapat 2 (dua) komponen
dalam komitmen organisasi yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah
laku.

1) Komponen sikap meliputi:

4 Identifikasi dengan organisasi yaitu penerimaan tujuan
organisasi, dimana penerimaan ini merupakén dasar komitmen
organisasi. Identifikasi karyawan tampak melalui sikap
menyetujui kebijaksanaan organisasi, kesamaan nilai pribadi
dan nilai-nilai organisasi, rasa kebanggan menjadi bagian dari
organisasi.

+ Keterlibatan sesuai peran dan tanggung jawab pekerjaan di
organisasi tersebut. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi
akan menerima hampir semua tugas dan tanggung jawab
pekerjaan yang diberikan padanya.

» Kehangatan, afeksi dan loyalitas terhadap organisasi
merupakan evaluasi terhadap komitmen serta adanya ikatan
emosional dan keterkaitan antara organisasi dan karyawan.
Karyawan dengan komitmen tinggi merasakan adanya loyalitas
dan rasa memiliki terhadap organisasi. |

2) Sedangkan yang termasuk komponen kehendak untuk bertingkah
laku adalah:

+ Kesediaan untuk menampilkan usaha. Hal ini diwujudkan

melalui kesediaan bekerja melebihi apa yang diharapkan agar



organisasi dapat maju. Karyawan dengan komitmen tinggi, ikut
memperhatikan nasib organisasi.

+ Keinginan tétap berada dalam organisasi. Pada karyawan yang
memiliki komitmen tinggi, hanya sedikit alasan untuk keluar
dari organisasi dan berkeinginan untuk bergabung dengan
organisasi yang telah dipilihnya dalam waktu. lama.?®

b. Pendekatan Komitmen organisasi multi dimensi (the
multidimensional approach)

Allen dan Meyer merumuskan tiga komponen yang
mempengaruhi komitmen organisasi sehingga karyawan memilih tetap
atau meninggalkan organisasi berdasarkan norma yang dimilikinya.
Tiga komponen tersebut adalah:

1) Affective commitment, berkaitan dengan adanya keinginan untuk
terikat pada organisasi. Individu menetap dalam organisasi karena
keinginannya sendiri. Kunci dari komitmen ini adalah want
to.dalam tipe komitmen ini, individu merasakan adanya kesesuaian
antara nilai pribadinya dan nilai-nilai organisasi.

2) Continuance commitment, merupakan suatu komitmen yang
didasarkan akan kebutuhan rasional. Dengan kata lain komitmen
ini terbentuk atas dasar untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang
harus dikorbankan bila akan menetap pada organisasi. Kunci dari

komitmen ini adalah kebutuhan untuk bertahan (need 10).

¥ Kuncoro dikutip oleh Ino Yuowono, dkk. ... h.139
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Komitmen tipe ini lebih mendasarkan keterikatannya pada cost
benefit analysis.

3) Normative commitment, adalah komitmen yang didasarkan pada
norma yang ada dalam diri karyawan, berisi keyakinan individu
akan tanggung jawab terhadap organisasi. la merasa harus bertahan
karena loyalitas. Kunci dari komitmen ini adalah kewajiban untuk
bertahan dalam organisasi (ought o). Tipe komitmen ini lebih
dikarenakan nilai-nilai moral yang dimiliki karyawan secara

pribadi.”’

¢. Pendekatan komitmen organisasi normatif
Weiner menyatakan bahwa perasaan akan komitmen terhadap
organisasi diawali oleh keyakinan akan identifikasi organisasi dan

digeneralisasikan terhadap nilai-nilai loyalitas dan tanggung jawab.3 0

d. Pendékatan komitmen organisasi berdasarkan perilaku
White menyatakan bahwa komitmen organisasi terdini dari tiga
area keyakinan ataupun perilaku yang ditampilkan oleh karyawan
terhadap perusahaan dimana ia bekerja. Ketiga area itu adalah:
1) Keyakinan dan penerimaan terhadap organisasi, tujuan dan nilai-

nilai yang ada di organisasi tersebut.

f" Allen dan Mever dikutip oleh Ino Yuowono. dkk. ... k140
* Weiner dikutip olch Ino Yuowono, dkk. .. h.141
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h.142
*¢ Mguquiwa. Normakhuze. “The Relationship Between Organizational Commitment And
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standard kerja yang tinggi. Namun ini semua seringkali sulit dibuktikan dalam

sebuah riset. >

Gb.2.1

Hubungan antara komitmen dan kinerja

A

Komitmen Organisasi Kinerja Karyawan

D. Hipotesis
Setelah mengkaji tinjauan pustaka dan kerangka teori dapat ditarik
sebuah hipotesis penelitian yaitu :
1. Terdapat hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi dengan

kinerja karyawan di PT. Prima Perdana Mandiri.

** Yuowono, Ino, dkk. Psikologi Industri dan Organisasi (Surabaya: Fakultas Psikologi
Universitas Airlangga, 2005), h. 138



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Jenis dan Pendekatan Penelitian
Berdasarkan jenis penelitian yang ditinjau dari tujuan dan sifatnya maka
penelitian ini merupakan penelitian eksplanasi. Model penelitian ini bertujuan
untuk memberi penjelasan atas terjadinya suatu kejadian atau perilaku
individu tertentu. Kita akan mencari tahu suatu variabel yang bertujuan untuk
memprediksi sebuah variabel tertentu melalui pengujian hipotesis.’

Sedangkan design penelitian yang digunakan ialah menggunakan metode
survey.? Dalam design ini, subjek penelitian diberi kuesioner yang harus diisi
sebagai suatu hasil penilaian diri sendiri mengenai suatu aspek yang menjadi
topik penelitian yaitu motivasi kerja. Sedangkan penilaian prestasi kerja

dilakukan oleh atasan langsung.

B. Subyek Penelitian
Subyek penelitian yang menjadi unit analisis dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan yang menjabat sebagai supervisor di PT. Prima Perdana
Mandiri yang berjumlah sebanyak 30 orang. Oleh karena penelitian ini
menggunakan keseluruhan subyek maka penelitian ini termasuk dalam

penelitian sensus.

" Yuwono, Ino, dkk. Psikologi Industri & Organisasi (Surabaya: Fakultas Psikologi
Universitas Airlangga, 2005), h.48
? Ibid 51



Disamping itu apabila seorang ingin meneliti seluruh elemen yang ada
dalam wilayah penelitian maka penelitiannya merupakan populasi studi atau
disebut juga populasi studi sensus, jadi penelitian ini merupakan studi sensus.

Peneliti memilih subyek penelitian supervisor lapangan karena fungsi
dari supervisor ini adalah sangat penting. Di tangan mereka kuallitas PT.
Prima Perdana Mandiri dipertaruhkan, karena merekalah yang terjun secara
langsung untuk mengawasi dan mengurusi karyawan outsourching yang ada di
perusahaan-perusahaan yang menjadi mitra PT Prima Perdana Mandiri. Baik
dan buruk kualitas karyawan di mata perusahaan tergantung daripada
supervisor lapangan ini. Oleh karena itu dituntut sebuah kinerja yang terbaik
dari para supervisor dalam proses pengawasan karyawan produksi yang

ditempatkan di beberapa perusahaan yang mempekerjakannya.

C. Variabel Penelitian
1. Kinperja Karyawan
a. Definisi Operasional
Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh karyawan
selama periode waktu tertentu sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi.
b. Alat Ukur
Alat ukur yang digunakan adalah contoh penilaian prestasi kerja
perorangan pejabat golongan I11 sampai dengan VIII yang ada di

dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia yang ditulis oleh
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Martoyo.® Alat ukur penilaian prestasi ini telah dikonsultasikan dan
disetujui oleh pihak manajemen HRD PT. Prima Perdana Mandiri.
Adapun indikator yang diukur dari penilaian prestasi kerja ini

adalah:

1) Tanggung jawab: Kemampuan menyelesaikan pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya.

2) Prakarsa: Minat untuk memperbaiki kemampuan diti sendiri atau
meningkatkan pekerjaannya.

3) Ketabahan: Bagaimana sikap seorang karyawan ketika menghadapi
permasalahan yang ada.

4) Kejujuran: Bagaimana sikap Kkaryawan dalam menjalankan
amanatyang diberikan kepadanya.

5) Kerjasama: Kemampuan kerjasama seorang karyawan dengan
orang lain baik itu rekan kerja maupun atasannya.

6) Tingkah laku: Apakah tingkah lakunya bisa dijadikan teladan
ataukah malah merugikan perusahaan.

7) Perencanaan: Apakah karyawan mampu membuat perencanaan dan
jadwal pekerjaannya.

8) Pengawasan dan Pengendalian: Kemampuan menangkap adanya
indikasi penyimpangan di unit kerjanya dan kemampuan dalam

mengambil tindakan untuk pencegahan.

3 Martoyo, Susilo. Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi 4 (Y ogyakarta: BPFE, 2000).

h113



9) Pengambilan keputusan: Kemampuan dalam menyelesaikan
persoalan-persoalan rutin, non rutin, maupun persoalan yang
mendadak.

10) Pembinaan staf: Kemampuan dalam meningkatkan kualitas kerja

karyawan di unit keajanya.“

2. Komitmen Organisasi
a. Definisi Operasional
Komitmen organisasi adalah keinginan yang kuat untuk tetap
menjadi anggota organisasi, kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin
demi kepentingan organisasi, dan kepercayaan dan penerimaan yang
kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.
b. Indikator
Indikator komitmen organisasi sebagaimana diungkapkan oleh
Kuncoro (dalam Ino Yuwono), terdapat 2 (dua) komponen dalam
komitmen organisasi yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah laku.
1) Komponen sikap meliputi:
a). Identifikasi dengan organisasi
- Sikap menyetujui kebijaksanaan organisasi
- Kesamaan nilai pribadi dan nilai-nilai organisasi

- Rasa kebanggan menjadi bagian dari organisasi.

4 Martoyo, Susilo. Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi 4 (Yogyakaria: BPFE, 2000),
h.108



b). Keterlibatan sesuai peran dan tanggung jawab pekerjaan di

organisasi

- Menerima hampir semua tugas dan tanggung jawab

pekerjaan yang diberikan padanya

c). Kehangatan, afeksi dan loyalitas

- Merasakan adanya loyalitas

Rasa memiliki terhadap organisasi

2) Komponen kehendak untuk bertingkah laku meliputi:

a). Kesediaan untuk menampilkan usaha

- Kesediaan bekerja melebihi apa yang diharapkan agar

organisasi dapat maju

- Ikut memperhatikan nasib organisasi.

b). Keinginan tetap berada dalam organisasi.

- Hanya sedikit alasan untuk keluar dari organisas

- Berkeinginan untuk bergabung dengan organisasi yang

telah dipilihnya dalam waktu lama

¢. Blue Print

Blue Print Komitmen Organisasi

Tabel 3.1

Indikator F UF | Jumlah | %
1. Komponen sikap meliputi:
a.Identifikasi dengan organisasi
- Sikap menyetujui kebijaksanaan 5,20 4,17 4 12,90
organisasi




- Kesamaan nilai pribadi dan nilai-nilai 1330 | 14,22 4
organisasi
- Rasa kebanggaan menjadi bagian dari 7 25 2
organisasi
b Keterlibatan sesuai peran dan tanggung
jawab pekerjaan di organisasi
- Menerima hampir semua tugas dan 1 19 2
tanggung jawab pekerjaan yang
diberikan padanya
c.Kehangatan, afeksi dan loyalitas
- Merasakan adanya loyalitas 2,31 18,29 4
- Rasa memiliki terhadap organisasi 28 15,26
2. Komponen kehendak untuk bertingkah
laku meliputi:
a.Kesediaan untuk menampilkan usaha
- Kesediaan bekerja melebihi apa yang 24217 8 3
diharapkan agar organisasi dapat maju
- Tkut memperhatikan nasib organisasi 16 12 2
b.Keinginan tetap berada dalam organisasi.
- Hanya sedikit alas an untuk keluar dari 10 23 2
organisasi
- Berkeinginan untuk bergabung dengan 9,21 | 36,11 5
organisasi yang telah dipilihnya dalam

waktu lama

12,90

6,45

6,45

12,90
9,68

9,68
6,45
6,46

2

16,13

Jumlah 15 16 31

100%

d. Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dikatakan mempunyai validitas tinggi apabila tes
tersebut menjalankan fungsi ukurnya atau memberikan hasil ukur yang

tepat dan akurat. Validitas alat ukur diuji dengan menggunakan
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bantuan komputer program SPSS versi 11.5. Adapun syarat bahwa
item-item tersebut valid adalah nilai korelasi ( r hitung) harus positif
dan lebih besar atau sama dengan r tabel. Dalam uji validitas skala
komitmen organisasi menggunakan korelasi Product Moment dengan

rumus sebagai berikut:
Iy = NZ xy - (Zx)2y)

NZIx (Zx).NZy-(Zy )
Ket:
N = Banyak Subyek
X = Angka pada variabel pertama
Y = Angka pada variabel kedua
Iy = Nilai korelasi product moment
Ketentuannya adalah:

> Jika harga corrected item total correlation bertanda positif dan < r
tabel, maka item tidak valid

> Jika harga corrected item total correlation bertanda negatif dan <t
tabel, maka item tidak valid.

Jika harga corrected item total correlation bertanda negative dan >

\ %

r tabel, maka item tidak valid
» Jika harga corrected item total correlation bertanda positif dan > r

tabel, maka item valid

Berdasarkan uji validitas dan reliabilitas dengan program SPSS

for windows, dari kriteria tersebut didapatkan 5 item yang tidak valid
dari 31 item. Adapun aitem yang tidak valid yakni itemno 3,9, 11, 14
dan 20. Sedangkan aitem yang valid berjumlah 26 buah yakni item
nomor: 1,2,4,5,6,7,8,10,12, 13,15, 16,17, 18, 19, 21, 22, 23, 24,
25, 26,27, 28, 29, 30 dan 31.
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Tabel 3.2
Uji Validitas Item Komitmen Organisasi

Item tS glﬁ::glitgg; R tabel Keterangan
ITEM1 7341 0.374 Valid
ITEM2 6810 0.374 Valid
ITEM3 1263 0.374 Gugur
ITEM4 3879 0.374 Valid
ITEMS 4576 0.374 Valid
ITEM6 5574 0.374 Valid
ITEM7 6404 0.374 Valid
ITEMS 9132 0.374 Valid
ITEM9 2911 0.374 Gugur
ITEM10 6420 0.374 Valid
ITEM11 2855 0.374 Gugur
ITEM12 .8259 0.374 Valid
ITEM13 6232 0.374 Valid
ITEM14 2504 0.374 Gugur
ITEM15 9087 0.374 Valid
ITEM16 8259 0.374 Valid
ITEM17 6566 0.374 Valid
ITEM18 6018 0.374 Valid
ITEM19 7341 0.374 Valid
ITEM20 3066 0.374 Gugur
ITEM21 5523 0.374 Valid
ITEM22 5696 0.374 Valid
ITEM23 6420 0.374 Valid
ITEM24 8608 0.374 Valid
ITEM25 6404 0.374 Valid
ITEM26 8741 0.374 Valid
ITEM27 9022 0.374 Valid
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ITEM28 9036 0374 Valid
ITEM29 5161 0.374 Valid
ITEM30 5168 0.374 Valid
ITEM31 6587 0.374 Valid

Pada penelitian ini subjek pénelitian sebanyak 30, maka dengan
menggunakan tingkat signifikansi 5% diperoleh nilai koefisian
Cronbach's Alpha sebesar 0.7665 dan lebih besar dari r tabel sebesar
0.374. Hal ini berarti instrumen tersebut sangat reliabel artinya item

tersebut sangat reliabel sebagai instrumen pengumpul data.

D. Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan skala
komitmen organisasi yang disusun oleh peneliti untuk selanjutnya diisi oleh
para supervisor lapangan yang menjadi subyek penelitian. Sedangkan untuk
mengukur kinerja karyawan digunakan skala kinerja karyawan yang telah
dikonsultasikan dengan pihak perusahaan untuk selanjutnya diisi oleh atasan

langsung dari supervisor yakni direktur sumber daya manusia.
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E. Tehnik Analisis Data
Hipotesis penelitian nantinya akan diuji menggunakan teknik analsis
korelasi Kendall’s Tau dan Spearman yang nantinya dapat menghitung
besarnya koefisien korelasi antara variabel bebas dalam hal ini adalah
komitmen organisasi (X) dengan variabel tergantung yakni kinerja karyawan
Y).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian
PT Prima Perdana Mandiri adalah salah satu perusahaan yang
bergerak dalam bidang ketenagakerjaan, khusus di bidang Labbour
Supplier & Outsourcing Partner (Penyedia Tenaga Kerja dan Mitra
Outsourcing). Masalah kinerja masih menjadi pusat perhatian di
perusahaan ini demi menjaga keberlangsungan hidup perusahaan itu
sendiri ke depannya. Untuk menghadapi permasalahan tersebut maka
dilakukan sebuah penelitian tentang faktor apa yang memiliki hubungan
maupun dengan kinerja karyawan di PT Prima Perdana Mandiri, oleh
karena itu peneliti mengajukan variabel komitmen organisasi sebagai
variabel independennya. Yang nantinya diharapkan dapat menjawab
apakah ada hubungan antara komitmen organisasi dengan Kkinerja
karyawan di perusahaan tersebut.
Adapun tahap-tahap yang dilakukan oleh peneliti dalam penelitian
ini, yaitu sebagai berikut:
a. Tahap pra lapangan
Dalam tahap pra lapangan ini yang dilakukan peneliti adalah:
o Mengidentifikasi permasalahan yang ada di PT. Pnma Perdana

Mandiri.
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o Mengajukan judul penelitian kepada Ketua Program Studi
Psikologi.

o Menyusun proposal penelitian dengan bimbingan dosen
pembimbing skripsi.

o Memperbaiki proposal penelitian berdasarkan hasil revisi yang
diperoleh ketika seminar (ujian) proposal.

o Mengurus perijinan kepada lembaga akademik terkait, dalam hal
ini Fakultas Dakwah untuk mengadakan penelitian di lokasi
penelitian yaitu, PT.Prima Perdana Mandiri.

o Mengajukan proposal penelitian kepada pihak terkait, dalam hal ini
adalah PT. Prima Perdana Mandiri.

o Mempersiapkan segala sesuatu yang diperlukan dalam penelitian
seperti: menyususn alat ukur dan mengkomunikasikan kepada
pihak manajemen sumber daya manusia di PT. Prima Perdana
Mandiri.

. Tahap penggalian data

Dalam tahap penggalian data ini peneliti menggunakan skala
komitmen organisasi yang disusun oleh peneliti dan diisi oleh para
supervisor yang menjadi subyek penelitian. Sedangkan untuk
mengukur kinerja karyawan digunakan skala kinerja karyawan yang
telah dikonsultasikan dengan pihak perusahaan untuk selanjutnya diisi
oleh atasan langsung dari supervisor yakni direktur sumber daya

manusia.



c. Tahap pengolahan data
Data penelitian diolah menggunakan software spss 11.5 dengan
teknik analsis korelasi Kendall’s Tau dan Spearman yang nantinya
dapat menghitung besarnya koefisien hubungan antara variabel bebas

dalam hal ini komitmen organisasi (X) dengan variabel tergantung

yakni kinerja karyawan (Y).

2. Demografi Responden
Dalam penelitian ini responden perempuan berjumlah 11 orang
(36,67%) dan responden laki-laki berjumlah 19 orang (63,33%), seperti
yang disajikan dalam tabel 4.1, untuk responden berdasarkan usia dapat
kita lihat dalam tabel 4.2, untuk pengelompokkan responden berdasarkan
tingkat pendidikan dapat dilihat dalam tabel 4.3, sedangkan untuk

pengelompokkan responden berdasarkan lamanya bekerja dapat kita lihat

pada tabel 4.4.
Tabel 4.1
Pengelompokkan Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
" Jenis Kelamin Jumiah %
Perempuan 11 36,67

Laki-laki 19 63,33




Tabel 4.2

Pengelompokkan Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah %
16-20 4 13,33
21-25 8 26,67
26 - 30 13 43,33
30-35 3 10
35-40 1 333

> 40 1 333

Tabel 4.3
Pengelompokkan Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tingkat Pendidikan Jumlah %
SMA 15 50
D1 2 6,67
D3 3 10
S1 10 3333
Tabel 4.3
Pengelompokkan Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama Bekerja Jumlah %
<lth 3 10
1th 6 20

2th 4 13,33

3th 3 10

4 th 4 13,33

~ 5th 10 3333




3. Deskripsi Hasil Penelitian
Dari pengolahan data dengan teknik analisis korelasi Kendall’s Tau
dan Spearman nantinya akan menguji hipotesis sebagai berikut:
Ho : Tidak ada hubungan yang signifikan antara Komitmen Organisasi
dengan Kinerja Karawan
Ha : Ada hubungan yang signifikan antara Komitmen Organisasi dengan

Kinerja Karyawan

B. Pembahasan
1. Nonparametik Correlations Kendall’s Tau
Pada tabel Correlation, diperoleh harga koefisien korelasi sebesar
0.630, dengan signifikansi sebesar 0.000. berdasarkan data tersebut maka
dapat dilakukan pengujian hipotesis dengan membandingkan taraf
signifikansi (p-value) dengan galatnya.
Jika signifikansi > 0.05 maka Ho diterima
Jika signifikansi < 0.05 maka Ho ditolak
v Pada kasus ini terlihat bahwa koefisien korelasi adalah 0.630 dengan
signifikansi 0.000. Karena signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak, dan
berarti Ha diterima. Artinya ada hubungan yang signifikan antara
Komitmen Organisasi dan Kinerja Karyawan di PT. Prima Perdana
Mandiri Krian.
v Berdasarkan hasil koefisien korelasi tersebut juga dapat dipahami

bahwa korelasinya bersifat positiff, artinya semakin tinggi Komitmen



Organisasi karyawan maka akan dibarengi dengan semakin tinggi pula
Kinerja Karyawan di PT Prima Perdana Mandiri Krian.
v Dengan memperhatikan harga koefisien korelasi sebesar 0.630, berarti

sifat korelasinya kuat sekali.

. Nonparametik Correlations Spearman
Pada tabel Correlation, diperoleh harga koefisien korelasi sebesar

0.801, dengan signifikansi sebesar 0.000. berdasarkan data tersebut maka

dapat dilakukan pengujian hipotesis dengan membandingkan taraf

signifikansi (p-value) dengan galatnya.
Jika signifikansi > 0.05 maka Ho diterima
Jika signifikansi < 0.05 maka Ho ditolak

v Pada kasus ini terlihat bahwa koefisien korelasi adalah 0.801 dengan
signifikansi 0.000. Karena signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak, dan
berarti Ha diterima. Artinya ada hubungan yang signifikan antara
Komitmen Organisasi dan Kinerja Karyawan di PT. Prima Perdana
Mandiri Krian.

v Berdasarkan hasil koefisien korelasi tersebut juga dapat dipahami
bahwa korelasinya bersifat positiff, artinya semakin tinggi Komitmen
Organisasi karyawan maka akan dibarengi dengan semakin tinggi pula
Kinerja Karyawan di PT Prima Perdana Mandin Krian.

v Dengan memperhatikan harga koefisien korelasi sebesar 0.801, berarti

sifat korelasinya kuat sekali.



Dengan demikian hipotesis yang mengatakan bahwa terdapat hubungan
yang signifikan antara komitmen organisasi dengan kinerja karyawan
diterima. Karena korelasinya yang bersifat positif, berarti sescorang yang
memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi atau perusahaan maka ia
akan mempunyai keyakinan yang kuat akan tujuan organisasi dan mampu
mengarahkan dirinya untuk menunjukkan kinerja yang baik dalam bekerja
demi mencapai tujuan oragnisasi yang telah diidentifikasi di dalam dirinya.

Jadi semakin tinggi komitmen organisasi seseorang maka semakin tinggi
pula kinerja mereka dalam bekerja. Demikian sebaliknya, semakin rendah
komitmen yang dimiliki pegawai terhadap perusahaan maka semakin rendah
pula kinerja mereka dalam bekerja.

Hal ini didukung oleh penelitian Nomakhuze Mguqulwa dalam
disertasinya yang berjudul “The Relationship Between Organizational
Commitment and Work Performance in Agriculture Company” menemukan
bahwa terdapat hubungan antara komitmen afektif dengan kinerja karyawan.'

Begitu juga yang disinggung oleh Ino Yuwono yang menyatakan bahwa
Orang dengan komitmen yang kuat untuk bekerja, secara teori akan
mempunyai keyakinan yang kuat dan mampu mengarahkan dirinya untuk
menyelesaikan pekerjaan sampai pada tingkat keberhasilan. Sehingga perilaku
yang muncul diduga dalam bentuk tidak pernah membolos, memiliki usaha

keras untuk mencapai standard kerja yang tinggi. 2

! Mguquiwa, Normakhuze. “The Relationship Between Organizational Commitment And
Work Performance in Agriculture Company”. (Disertasi, University of South Africa, 2008) h.86

2 yuwono, Ino, dkk. Psikologi Industri dan Organisasi (Surabaya: Fakultas Psikologi
Universitas Airlangga, 2005), h. 138



BABV

PENUTUP

A. Kesimpulan

Dari permasalahan kinerja karyawan yang menjadi pusat perhatian di
PT. Prima Perdana Mandiri maka diperoleh sebuah kesimpulan bahwa faktor
yang menjadi variabel independen yakni komitmen organisasi memiliki
hubungan positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan supervisor PT.
Prima Perdana Mandiri.

Adapun hasil dari analisis daté menggunakan analisis korelasi Kendall’s
Tau diperoleh besarnya korelasi antara komitmen organisasi dengan kinerja
adalah 0.630, dengan signifikansi 0.000. Sedangkan besarnya korelasi antara
komitmen organisasi dan kinerja karyawan menggunakan analisis korelasi
Spearman diperoleh besarnya korelasi 0.801 dengan taraf signifikansi 0.000.

Dengan demikian penelitian ini membuktikan bahwa variabel komitmen
organisasi memiliki hubungan yang cukup kuat terhadap kinerja karyawan
sehingga variabel tersebut juga perlu menjadi perhatian untuk meningkatkan

kinerja karyawan.

B. Saran
1. Bagi perusahaan
Jika perusahaan PT. Prima Perdana Mandiri ingin meningkatkan

kinerja para karyawannya, maka perusahaan juga harus memperhatikan
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komitmen organisasi para karyawannya, perusahaan harus
mensosialisasikan tujuan organisasi dan melibatkan karyawan dalam hal
mencapai tujuan organisasi dengan harapan akan meningkatkan komitmen
para pegawai sehingga meningkatkan kinerja mereka pula.
. Bagi peneliti selanjutnya

Bagi para peneliti yang ingin melanjutkan penelitian di bidang
sejenis diharapkan untuk meniliti faktor lain yang mempengaruhi kinerja
karyawan ataupun analisis faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi sehingga dapat diketahui cara untuk meningkatkan komitmen

organisasi karyawan.



DAFTAR PUSTAKA

As’ad, Moh. Psikologi Industri Edisi Keempat. Yogyakarta: Liberty, 1995.

Martoyo, Susilo. Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi 4. Yogyakarta: BPFE,
2000.

Mguqulwa, Momakhuze. The Relationship Between Organizational Commitmen
And Work Performance in Agriculture Company. Disertasi, University of
South Africa, 2008.

Muhid, Abdul. Analisis Data Statistik. Surabaya: Prodi Psikologi Fakultas
Dakwah IAIN Sunan Ampel Surabaya, 2007.

Prasetyo, Edi dan M. Wahyudin. Jurral Pengaruh Kepuasan Dan Motivasi Kerja
Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Riyadi Palace Hotel Di Surakarta.
Surakarta: Universitas Muhammadiyah.

Prawirosentono, Suyadi. Manajemen Sumber Daya Manusia Kebijakan Kinerja
Karyawan. Kiat Membangun Organisasi Kompetitif Menjelang Perdagangan
Bebas Dunia. Yogyakarta: BPFE, 1999.

Saydam, Gouzali. Manajemen Sumber Daya Manusia Suatu Pendekatan Mikro.
Jakarta: Djambatan, 1996.

Siagian, Sondang P. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Bumi Aksara,
1993.

Siagian, Sondang P. Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja. Jakrta: PT Rineka
Cipta, 2002.

Simamora, Henry. Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Kedua. Yogyakarta:
SYIE YKPN, 1997.

Susilo, K. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: PT. BPF E, 1987.

Yuwono, Ino, dkk. Psikologi Industri dan Organisasi. Surabaya: Fakultas
Psikologi Universitas Airlangga, 2005.

44



