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A. Latar Belakang Masalah

Dalam kehidupannya, sebuah organisasi tumbuh d&erobang. Dalam
setiap pertumbuhan dan perkembangannya, manajeareérorganisasi selalu
memunculkan  kebijakan-kebijakan ~baru = guna memparbah dan
menyempurnakan eksistensinya di masyarakat. WexeyYukl (2005)
menyebutkan terdapat sedikitnya delapan faktor = yamgmpengaruhi
transformasi sebuah organisasi. Kedelapan faktseleit tergambar dalam
gambar dibawabh ini:
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Gambar. 1.1 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Transdsi Organisasi
Delapan faktor tersebut terbagi dalam tiga kelompwdrdasarkan
pengaruhnya terhadap organisasi, yaitu:
1. Faktor para pesaing dan faktor para pelanggan, mekan pengaruh
permintaan pasar terhadap produk atau jasa organisa
2. Faktor para pesaing dan pemasok sebagai pengadasmaber-
sumber dan tenaga kerja, sehingga menentukan apakgahisasi

memperoleh input yang memadai



3. Faktor kelompok konsumen, serikat buruh, budaya lsgkungan,
pemilik saham, instansi atau kebijakan pemerintsdria kreditor
melakukan penekanan-penekanan terhadap organisakaligus
mempengaruhi tujuan dan aktivitas-aktivitasnya.

Delapan faktor tersebut juga mendasari PT Telekdwasn Indonesia

Tbk (Telkom) untuk mengadakan transformasi. Tehetengan dikeluarkannya
undang-undang Nomor 36 tahun 1999 yang merintisikdilya pasar sektor
telekomunikasi dengan diperkenalkanngaopoly pasar, sebagai kebijakan
pemerintah agar pasar sektor telekomunikasi dabéth Imeningkatkan kualitas
pelayanan dan berfokus pada konsumen (Adrianisr@@a0). Lebih lanjut

dengan dibukanya kesempatan bagi swasta dan lgerinentuk menanamkan
modalnya disektor ini. Pada tahun 2003 dibentuk aBadRegulasi

Telekomunikasi Independen sebagai wujud komitmemepmtah terhadap
perubahan pasar ini (Mussry, 2010). Hal inilah yamgndasari dimulai

terjadinya era kompetisi dalam industri telekomasikyang selama ini hanya
dikuasai oleh Telkom, sebagai satu-satunya produsiEiam bidang

telekomunikasi.

Transformasi ini dilakukan untuk menunjang fokusnid Telkom sendiri
yang telah berubah dari infokom menjadi  TIMETel€communication,
information Media, dan Edutainment). Hal lainnya yang mendukung transformasi
dalam fokus bisnis tersebut tersebar dalam tigaekasfasar Telkom, yaitu
infrastruktur, sistem dan model operasi, serta suddya manusianya dan

budaya organisasi (Mussry, 2010).



Segitiga brand-possitioning-differentiation (PDB triangle) akan lebih
menggambarkan secara rinci mengenai transformasj yarjadi pada tubuh
Telkom. Dengan fokus portfolio bisnis TIME, Telkomdonesia menetapkan
suatupositioning baru ‘Life Confident” (Mussry, 2010).

Berikut gambar daribrand-possitioning-differentiation (PDB triangle)
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Gambar. 1.2 PDB Triangel Telkom Indonesia
Keseluruhan tranformasi yang dimaksud meningkatkaksistensi
perusahaan ini tidak akan berarti banyak bila tidiakngi oleh pemahaman yang
menyeluruh oleh karyawan yang bekerja pada perasateasebut. Tidak jarang
sebuah perusahan mengalami kerugian yang diakib&ika@angnya pemahaman

karyawan terhadap kebijakan perusahan.




Winardi (1989) menyebutkan bahwa,

“Penolakan terhadap perubahan organisasi dapaujteiwdalam pemogokan-
pemogokan, menyusutnya produktivitas, dan haskgugran yang ‘asal — jadi ‘.
Sedangkan penolakan dalam bentuk implisit dapateterin dalam bentuk
absentisme yang meningkat, permintaan pekerja wfipikdahkan ke bagian-
bagian lain, permohonan berhenti, menyusutnya mmstivuntuk bekerja,
kekeliruan-kekeliuran mental, dan keterlambataamt@pada tempat kerja”.

Telkom sendiri mengalami hal ini, di beberapa dad¢esjadi demonstrasi
atas tranformasi yang dilakukan Rinaldi ini. Sadaitu demo terbesar dilakukan
oleh anggota Sekar (Serikat Karyawan) Telkom Jaemgah dan DIY (Daerah
Istimewa Yogyakarta) yang dilakukan dua kali. Redaerjadi pada tanggal 16
Februari 2010 dan 23 Februari 2010. Dalam demeltets para massa Sekar
mengajukan 6 butir ‘Pernyataan Sikap Karyawan’,gyaalah satu butirnya
menyebutkan bahwa transformasi organisasi janganumekan upah dan
kesejahteraan karyawan (Feizal, 2010)

Herzberg (Robbins, 2006) dalam teori dua faktomygayebutkan bahwa,
gaji atau upah merupakan salah satu hal utama daktior motivator seorang
karyawan. Selain itu Gitosudarmo dan Mulyono (198@a menyebutkan bahwa
faktor finansial, upah atau biasa disebut insemténjadi faktor utama dari
motivasi karyawan dalam bekerja. Sedangkan KinlaRezéki, 1997)
mengungkapkan dalam dimengturn bahwa, motivasi kerja karyawan adalah
hasil dari pertimbangan antara ganjaran ekstrigaikg berupa upah atau gaji
dengan kerugian yang dialami selama karyawan tetgetkerja.

Transformasi yang terjadi secara bertahap ini p@mpunyai dampak
tersendiri bagi karyawan. Endy Sapto Dahono, sefdkreteris DPW7 (Daerah

Pengurus Wilayah7) mengungkapkan bahwa transforirelkom kali ini juga



mengindikasikan adanya pengurangan pegawai. Hal témgambar dari

dibentuknya unit TOS (Technical Operation Suppdirtubuh Diva (Divisi Aces)

dan program pensiun dini yang dibuka oleh pihak ajeanen Telkom ditengah-
tengah ketidakpastian penempatan karyawan atadstrorganisasi yang baru
(Karim, 2010). Ketidakpastian yang dirasakan olahy&awan ini menimbulkan
kecemasan tersendiri yang tidak sedikit akhirnyangganggu kinerja dari
karyawan tersebut (Winardi, 1989). Pada beberapsrablaTelkom, terjadi

peningkatan kemangkiran, penurunan kedisiplinan rdativasi yang dilakukan
oleh karyawan karena ketidakjelasan dari tugastdaggung jawab yang baru
(Adrianisman, 2010). Maslow setuju bahwa rasa amanjadi faktor ke dua
setelah faktor fisiologis yang memotivasi manusaach melakukan sebuah
tindakan (Gitosudarmo dan Mulyono, 1997).

Salah satu faktor yang menimbulkan perasaan cesrasbut adalah
kurangnya pemahaman karyawan terhadap transforsesdiri. Hal yang
mendasari pemahaman karyawan terhadap kebijakasgheran adalah persepsi
karyawan terhadap kebijakan tersebut.

Robbins (2006) mendefinisikan persepsi sebagai:

“Proses yang digunakan individu mengelola dan n®ra@n kesan indera
mereka dalam rangka memberikan makna kepada liggkumereka.”

Robbins (2006) menerangkan lebih jauh bahwa apg dgrersepsikan
oleh individu dapat berbeda dari kenyataan objgktifg ada dilapangan. Hal ini
pula yang membedakan persepsi seorang karyawadtgrtperusahaan dengan

karyawan lainnya. Faktor hal baru menjadi salaln $migian dari faktor pada



target yang sangat mempengaruhi persepsi seseorfegimpulannya,

transformasi perusahaan sebagai hal baru dalawor faaket memberi perngaruh
besar terhadap persepsi karyawan. Winardi (1989)yemritkan bahwa salah
satu hal yang dapat menghambat suksesnya sebu#brrmasi dikarenakan
adanya perasaan takut terhadap hal yang tidakadlibketHal yang tidak diketahui
ini diterjamahkan sebagai hal baru.

Selanjutnya, persepsi karyawan terhadap perusalmamemberikan
pengaruh besar terhadap motivasi dan kepuasanvkamyau sendiri (Robbins,
2006). Kanda (2002) dalam penelitiannya menyebutksahwa terdapat
hubungan yang positif antara sikap terhadap resirglsi dengan motivasi kerja
pegawai. Hubungan positif ini memperlihatkan bahsemakin tinggi sikap
karyawan, yang didasari oleh persepsinya, maka lsentiaggi pula motivasi
kerja karyawan.

Menurut Gitosudarmo dan Mulyono (1997 : 171)

“Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong sesmepruntuk melakukan
suatu perbuatan atau kegiatan tertentu, oleh kaitenaotivasi sering kali
diartikan pula sebagai faktor pendorong perilalaeseang.”

Dari pemaparan definisi diatas dapat disimpulkami@amotivasi sebagai
pendorong prilaku seseorang, sedangkan menurut iOKR2006) perilaku
manusia didasari oleh persepsi mereka. Gitosudaga Mulyono (1997),
menyebutkan bahwa kebutuhan dan keinginan seseoyang menjadi dasar
dari motivasi, berbeda-beda dikarenakan prosesaigang terjadi pada diri
orang tersebut. Proses mental itu sendiri merupgkambentukan persepsi pada

diri orang tersebut, yang terbentuk dari prosegjaeiya. Dan motivasi untuk



melakukan suatu tindakan, baik bersifat partisjgetfi maupun non-partisipatif
sangat dipengaruhi oleh persepsi diri yang dimiilkih seseorang (Gitosudarmo
dan Mulyono, 1997).

Suhaemi (1999), Viariani (2001) dan Hasibuan (206&)nyebutkan
adanya hubungan positif antara persepsi terhadep Kerja, persepsi terhadap
karakteristik pekerjaan, dan persepsi terhadaptieitels komunikasi antara
atasan dan bawahan dengan motivasi. Selain ituidurd1997) menemukan
bahwa terdapat hubungan yang positif antara parkepgsawan terhadap serikat
pekerja dengan kepuasan kerja karyawan. Sedangkdivasi dan kepuasan
kerja karyawan mempengaruhi kinerja yang ditampitiy@. Sudiro (2009)
dalam penelitiannya mengemukakan bahwa terdapaitnigaim yang signifikan
antara kepuasan kerja dan prestasi kerja. Kikargawan sendiri menjadi dasar
dari produktifitas perusahaan.

Berdasarkan pemaparan diatas, maka penelitianrkalifokuskan pada
menganalisa “Hubungan Persepsi Terhadap TranforiRasusahaan dengan
Motivasi Kerja Karyawan PT. Telekomunikasi IndomedSibk. (Studi Korelasi
Terhadap Karyawan PT. Telkom Daerah Bandung).

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, rumusan nhagada penelitian
hubungan persepsi karyawan terhadap transformganisasi dengan motivasi
kerja karyawan adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana gambaran persepsi karyawan DIVA area Banderhadap

transformasi organisasi di PT. Telekomunikasi Irefoa Tbhk.?



2. Bagaimana gambaran motivasi kerja karyawan DIVAa@andung PT.
Telekomunikasi Indonesia Thk.?

3. Apakah terdapat hubungan antara persepsi karyawas &ea Bandung
tehadap transformasi organisasi dengan motivaga kaxryawan di PT.
Telekomunikasi Indonesia Thk.?

C. Tujuan Pendlitian
Tujuan dari penelitian hubungan persepsi karyawdmtlap transformasi
organisasi dengan motivasi kerja karyawan adalahgse berikut:

1. Untuk mengetahui gambaran persepsi karyawan DIVéa a@andung
terhadap transformasi organisasi di PT. Telekormasiilkndonesia Tbk.

2. Untuk mengetahui gambaran motivasi kerja karyawalvAD area
Bandung PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk.

3. Untuk mengetahui hubungan antara persepsi karyal@BrA area
Bandung terhadap transformasi organisasi terhadagivasi kerja
karyawan di PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk.

D. Kegunaan Penelitian

1. Kegunaan Teoritis
Hasil penelitian ini, diharapkan dapat bergunamab@berapa hal sebagai
berikut:

a. Memberikan sumbangan bagi ilmu pengetahuan, kusudnpidang
Psikologi, terutama Psikologi Industri dan Orgasisdentang
hubungan antara persepsi karyawan pada transfororgsinisasi

terhadap motivasi kerja karyawan.



b. Memperluas khasanah keilmuan Psikologi yang dapgdikian
sebagai referensi bagi penelitian selanjutnya.
2. Kegunaan Praktis

Dalam ranah praktis, penelitian ini diharapkan mammgmberikan

kontribusi terhadap:

a. Bagi Penulis
Penelitian ini diharapkan mampu mengembangkan danpraktekan
secara langsung ilmu yang telah diperoleh semakal@han,
khususnya keilmuan Psikologi. Penelitian ini jug@adapkan mampu
memberikan gambaran nyata mengenai dunia kerjalkgpenulis.

b. Kalangan Profesi seperti Psikolog yang bergeraimdidang Industri
dan Organisasi atau Departemen SDM (Sumber Dayausi@nyang
sering disebut HRD (Human Recourse Development)sadraan.
Penelitian ini dapat digunakan sebagai salah seferensi penilaian
persepsi dan motivasi kerja karyawan, serta upayaku dapat
memahami kebutuhan karyawan dengan perubahan ggaditdalam
perusahaan.

c. Bagi perusahaan
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaremgenai
persepsi karyawan pada tranformasi organisasia sgeihgaruhnya
terhadap motivasi bekerja karyawan. Sehingga pleaasa dapat

mengambil kebijaksanaan untuk meningkatkan soaslisansformasi
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baru tersebut pada karyawan guna meningkatkan penah dan
motivasi karyawan yang berujung pada peningkataerja karyawan.
d. Bagi karyawan (subjek penelitian)
Memberikan gambaran bagaimana persepsi terhadapsfdranasi
organisasi sehingga dapat meningkatkan motivasrisekya.
E. Asums
Berdasarkan pemaparan latar belakang diatas, dagak asumsi bahwa:
1. Persepsi karyawan terhadap transformasi organmasidasari prilaku
karyawan terhadap pekerjaannya.
2. Motivasi merupakan faktor pendorong prilaku sesegréGitosudarmo
dan Mulyono, 1997 : 171).
3. Persepsi terhadap transformasi organisasi mempénganotivasi kerja
karyawan.
F. Hipotesis
Ho : Tidak terdapat hubungan antara persepsi karyatveshadap
transformasi organisasi dengan motivasi kerja kaaya di PT.
Telekomunikasi Indonesia.
Ho :p=0
Hy, : Terdapat hubungan antara persepsi karyawandaphaansformasi
organisasi terhadap motivasi kerja karyawan di Rllekomunikasi
Indonesia.
Hi :p#0

Hipotesis akan di uji pada= 0,05
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G. Metode Pendlitian
Metode penelitian dalam hal ini, dikhususkan patialiskorelasional
yang berusaha untuk mencari tingkat hubungan amarabel persepsi pada
transforming perusahaan dengan variabel motivasrige pada karyawan divisi
Aces Kandatel Bandung. Pendekatan yang digunakaaladpendekatan
kuantitatif. Pendekatan kuantitatif merupakan p&aten yang memungkinkan
dilakukan pencatatan dan penganalisisan data Ip&siElitian secara eksak
dengan menggunakan perhitungan statistik (analiatsstik) (Sugiyono, 2008:7).
Metodologi dalam penelitian ini akan dijelaskanasadebih rinci pada Bab IlI.
H. Lokas, Populasi dan Sampel Pendlitian
1. Lokasi
Lokasi penelitian adalah di Divisi Aces Daerah BamglJI. Lembong No.
11-15.
2. Populasi Penelitian
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawalkom Wilayah
Bandung yang telah melakukan tranformasi.
3. Sampel penelitian
Sampel penelitian adalah seluruh karyawan Divisicess daerah
Bandung. Transformasi yang dilakukan Telkom kali yang berskala
besar, menyebabkan tranformasi dilakukan secar@ahagr mulai dari
Oktober tahun 2009 sampai Oktober 2011 (Safari,0R05ehingga
terdapat perbedaan lamanya waktu merasakan peruiahsendiri pada

karyawan. Hal inilah yang mendasari peneliti mdmKkaryawan Divisi
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Access Daerah Bandung sebagai sample penelitiarya®an Divisi

Access telah merasakan transformasi selama enasn Bejak Oktober
2010. Penulis menyimpulkan bahwa sample sudah dapatsakan
perbedaan kebijakan baru dan kebijakan lama. Deimgulkan bahwa
persepsi dan motivasi karyawan akan dapat lebdts jedrlihat. Karyawan
divisi Access yang diikut sertakan sebagai samgalah karyawan tetap

yang telah bekerja pada perusahaan selama minimaabtun.



