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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perusshaan pada dasanya merupakan organisss dai sumber daya
manusa, sumber daya dam dan  sumber-sumber ekonomi  lainnya  untuk
mencgpa  suau  tujuan. Untuk mencgpa  tujuan tersebut diperlukan Sstem
pengenddian mangemen yang membeaikan jaminen mddui paa manger
bahwa organisas terssbut tdah meaksanakan drateginga secara efektif  dan
diden (Anthony dan Govindargan, 1998). Sdem pengenddian mangemen
didesain untuk mengatur aktivitas anggota organisas  (Karyawan) agar sesua
dengan yang dinginkan oleh organisses. Proses  pengenddian mangemen
meetakkan manusa sebaga aktornya Artinga ada  proses  mempengaruhi
terhadap pencapaian tujuan organisas.

Suau organisss menaik dan  mempertahankan  karyavannya hanya
dengan sau tujuan yaitu mencagpa tujuan organissd mddui prestas keja para
kayavan tersebut. Oleh karena itu sgem rewad haus didesan  untuk
menghargal  perilaku  karyawan yang memberi  kontribus  terhadgp  pencgpaian
tujuan organised. Masdah reward sddu mendgpat perhatian besar dari sdtigp
kayavan. Ha ini disebabkan karena reward merupakan sumber pendapatan,
merupakan penerimaan yang diperolen karena pendidikan dan  keterampilan

yang dimilikinga, menunjukkan kontribus kerja mereka, dan merupsken <dah



sau demen kepuasan kerja Kepuasan eat katannya dengan hargpan yang
dimiliki karyavan. Kepuasan terhadep reward yang diterima dai  seorang
kayavan meupakan demen utama terciptanya kepuasan kerja karyawan
terscbut dan juga akan menimbulkan perseps terhadap reward tersebut. Makin
puas seorang karyawan terhedap reward yang diterimanya, meka makin pogitif
perseps karyawan tersebut terhadep reward. Elemen utama yang mempengaruhi
kepuasan kayavan terhadep reward yang diterima addah keadilan yang
dirasakan terhadap reward.

Diberikannya reward pada karyavan dgpa mendorong karyavan merasa
tenang dan bersemanga ddam menjdankan tugasnya sehingga  dapat
memperbesar  tingkat  produktifites. Reward merupakan daya taik yang
menyebabkan seseorang melakukan sesuatu karena bisa mendapat imbdan yang
memuaskan  kebutuhannya Herman  (Setiawan, 1996) mengatekan bahwa
pemekimdan kineja para pegava  yatu dengan  memberikan  kesempatan
untuk mendapatkan reward agar sepadan tingkat tanggung jaweb terhedap
perusahaan.

Perusshaan yang tdah susah payah mengembangkan SDM-nya tentu
sga sangat dirugiken oleh fenomena bgak-membgak ini. Namun karena aturan
man mengena hd ini memang bdum ada yag bisa dilakuken addah
mengembangkan  program-program  untuk  mempertahankan  karyawan  dengan
memberiken reward sehingga mendatangkan  kepuasan  kerja (| Teguh

Poeradisastra, 2001).



Hd ini sesua dengan hasl penditian Peter Vie Blane & Paul Mulvey
(1997) yang menyaekan bahwa komitmen para karyawan pada organisss dan
keinginannya untuk kduar dari perusshean secaa dgnifiken dipengaruhi oleh
tingkat kepuasan terhadap reward yang diterimanya

Ketidakpuasan terhadap reward dissbabkan karena seorang  karyawan
mengdami  ketideknyamanan ddam bekeja sehingga akan berdampek  pada
menurunnya daya tarik pekerjaan. Menurunnya daya tarik pekerjaan ini akan
mengakibatkan perputaran karyawan yang mengarah pada turnover karyawan,
ketidekpuasan terhadgp pekerjaan dan meningkatnya absens. Penditian  yang
menguji  faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan terhadep reward saat ini
misanya Adiford dkk (1989) menyebutkan bahwa kepuasan kerja  yang
cenderung  pada  kepuasan tehadgp reward  disebabkan  olen  faktor
ketidaknyamanan kerjayang dirasskan oleh karyawan.

Greenhdgh dan  Rosenblat  (1989) mendefiniskan  ketidaknyamanan
kerja sbaga  ketidekberdayaan untuk  mempertahankan  kesnambungan  yang
diinginken ddam kondid kerja terancam. Dengan berbega perubshan yang
terjadi ddam organisas, karyavan sangat mungkin terasa terancam, gelissh dan
tidek aman karena potens perubshan untuk mempengaruhi kondis keja dan
kdlanjutan hubungan serta bdas jasa yang diterimanya dari organisas. Konstruk
ini terdiri dari lima komponen. Empat komponen yang petama membentuk
besanya ancaman, aau dergat ancaman yang dirasskan mengena  kdanjutan
dtues kerja tertentu. Ancaman ini dapat terjadi pada berbaga aspek pekerjaan
atau pada kesduruhan pekerjaan.



Ketideknyamanan keja dapat didami oeh dapagoun  dengan  jenis
pekerjaan gpa sga, secaa umum orang berpendgpat  bahwa semekin  tinggi
jabatan yang dimiliki oeh sessorang meka ia akan semekink mudah pula
mengdami  ketidaknyamanan ddam bekerja karena beban tanggung jawab yang
harus ditanggungnya juga semekin besy dibanding pemegang jabatan yang
lebih rendah. Anggapan semacam ini sebenanya kurang tepat karena orang
yang bekerja di bawahnya juga dapat mengdami tekanan ddam pekerjaan. Jedi
tidk hanya pimpinen sja yang dapat mengdami ketideknyamanen kerja tetgpi
kayawan biasgpun bisa mengdaminya Ddam batasbaas ketidaknyamanan
kerja, tekanan maesh dgpat ditolerand, tetapi bila meampaui batas daya tahan
sexorang akan mengekibatkan  kerusskan  penyimpanganpenyimpangan
fidologis pskologs sata menyebabkan hubungan  perileku  yang  tidek
harmonis pada orang-orang yang terlibat ddam organisas (Farida, 2003).

Banyaknya tugas dan tanggung jawab menuntut  karyawan-karyawan
untuk dapat memenuhi dan menyesuaiken diri dengan berbaga tuntutan yang
ada d tempat keja Ketidekmampuan untuk memenuhi hargpan den tuntutan di
tempat keja dgpat mengakibatkan ketideknyamanan keja, hd ini karena
ketidekseimbangan antara tuntutan kerja dengan sumber daya atau kemampuan
yang dimiliki keryawan untuk memenuhinya

Beadasarken survey yang dilakukan oleh warta ekonomi pada tahun
2001 diperdleh hesl bahwa 54% responden menyaiekan kemungkinan akan
pindeh kerja ddam enam bulan hingga stu tahun ke depan dai perusahaan

dikarensken dasan ingin mendgpatkan ggi yang lebih besr (54,3%), jenjang



karir lebih bak (39,1%), pengdamen bau (10,9%), ketideknyamanan ddam
bekerja ( 35%), dan tunjangan hari tua (6,5%) ( Siadari dan Arief, 2001).

Ketideknyamanan ddam bekerja dissbabkan karena adanya  faktor
komunikes perusshaen. Komunikes peusshean ini dissbut juga komunikas
oganissd  kayavan ddam peusshean. Definig  tradisond  komunikas
organissd  cenderung  menekankan pada  kegiatan  penanganan  pesan  yang
teekandung ddam suau “batas organisssond  (organizational  boundary)”.
Definid lan addah bahwa komunikes organisss  ini merupskan  prosss
pencipteen mekna aas interaks yang menciptekan, memdihara, dan mengubah
organises.  Hubungan antara karyawan, konteks komunikas, akan menentukan
makna kata-kata yang bersangkutan. Fokus perhatiannya addah pada transsks
verba dan non verbd yang sedang terjadi.

Di dalan komunikes organisss terdgpat sduransduran yang harus
dildui yatu unit komunikeds yang beupa orangorang ddam jabatanjabaan
ddam suau perusahaan, dan itu akan berhadl dildui gpabila karyavan mampu
mempersgpskan komunikes  organisss ini dengan bak. Hd  ini &ken
mempengaruhi karyawan  ddam  meningkaken  produktivitas  kerjanya,
meningkaitken presad kerjanya di ddam perusshean tempat karyawan tersebut
bekerja Apabila kita gagd karena Kketidekmampuan ddam berkomunikes, apa
yang kita inginken menjadi tidek tepenuhi  akibat tidek  pandainya
mengkomunikeskan gpa yang kita inginkan. Peran  keterampilan  mdakukan
komunikes organisss sangad menentukan ddam segda  perputaran  &ktivites

organisas.



Kasus yang terjadi di Indonesa yaitu sepeti unjuk rasa mogok Kkerja
yang didami oleh kayavan Dagadu (Kompas 13 Agudus 2005). Para
kayavan meakukan mogok kerja aas dasx karena adanya  faktor
ketidekpuasan terhadap reward atau penghargean dari perusahaan tersebut. Di
sanping itu, para kayawan juga merasa atas ketidsknyamanan kerja ddam
perusshaan. Diduga ada pergolekan internd yang menyebabkan produktivites
kerja perusthaan dan kepuasan kerja karyavan menurun. Pihak perusahaan
kemudian berussha mencari a&ka pemesdahan ini yang &kibatnya juga
berdampak besx pada produktivitas perussheen. Ddam hd  ini, faktor
ketidaknyamanan dapat berasd dari luar diri kita dan bukan berasd dai diri kita
sendiri, misdnya skgp kita yang sbenanya tidek tepa ddam menghedapi
orang lain. Bila ini yang terjedi, meminta untuk dipindehken ke tempat yang
dgpat membuat kita merasa lebih nyaman dapat dipetimbangkan. Tetgpi  bila
memang faktor ketidaknyamanan ini berasd dari diri kita sendiri, maka tidak
ada jdan lan kecudi memperbaki dkep kita yang kurang bak. Faktor
ketideknyamanan ini juga karena adanya ketidekcocokan dengan dasan. Ini
disshabkan misdnya oleh aasan yang gagd memberikan adhan  yang
dipelukan, mdibakan bawshan ddam  mengambil  keputussn  yang
berhubungan dengan pekerjaan, mengharga  kontribus  bawahannya, dan

membantu membangun bakat dan kemampuan para karyawvannya Jedi perlu



adanya komunikes yang efektif antara atasan dan bawahan. Dari kondis di aas
mempelihatkan  bahwa  semekin kurangnya  komunikes  yang  aken
menyebabkan semakin tinggi rasa tidek nyaman ddam kerja maka akan semakin
negatif perseps karyawan terhadap reward. Dan sebdiknya, semakin efektifnya
komunikes yang akan menyebabkan karyavan measa nyaman ddam keja
meka akan semekin pogtif pula perseps  kayawan terhadgp penghargaan
(reward) tersebut.

Beadasarkan uraan di a@as, maka timbul pertanysen gpakah perseps
terhadgp penghargaan (reward) mempunya hubungan dengan  ketidaknyamanan
kerja dan komunikes organisss? Dai  pertanyaen penditian di aas penditi
tertarik untuk meakukan penditian dengen judul “HUBUNGAN ANTARA
KETIDAKNYAMANAN KERJA DAN KOMUNIKAS ORGANISAS

DENGAN PERSEPS TERHADAP PENGHARGAAN (REWARD)".

B. Tujuan Penditian
Tujuan yang ingin dicgpal pada pendlitian ini addah:
1 Untuk menggahui hubungan antara  ketideknyamanan  kerja  dan
komunikas organisas dengan perseps terhadap penghargaan (reward).
2. Untuk mengetahui  hubungan antara  ketideknyamanan kerja  dengan
perseps karyawan terhadap penghargaan (reward)
3. Untuk mengetehui  hubungan antara  komunikas  organisss dengan

perseps karyawan terhadap penghargaan (reward).



. Untuk mengetahui  tingkat aau keadaan komunikes ddam organisss
pada karyawan.
. Untuk mengetahui keadaan ketideknyamanan kerja pada karyawan.

. Untuk mengetahui tingkat perseps karyawan terhadap reward.

C. Manfaat Pendlitian

Pendlitian ini dihargokan dgpat memberikan 3 manfaat yaitu :

. Mantfaa teoritis penditian ini dihargokan dapa memberikan kontribug
yang menddam tehadgp perkembangan ilmu  pengetahuan pada
umumnya serta memberi sumbangan tearitis pada digplin ilmu  pskologi
industri dan  organised  tentang  pessps terhadgp  rewad,
ketidaknyamanan dalam kerja dan komunikas ddlam organisas.

. Manfaat prektis kayawan dihargoken lebih memiliki pengetahuan dan
pengdaman ddam menila reward yang diberikan perusshaan sehingga
&kan lebih bisa menentuken dkgp keja dan  kenyamanen ddam
organisas tersebut.

. Hasl penditian ini dapat membeikan gambaran mengena  hubungan
antara  ketideknyamanan keja dan komunikas orgenisss  yang dgpa
mempengaruhi kuditas sumber daya maenusia, bagi pimpinan  perusahaen

meupun pskologi indudtri.



