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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Era globalisasi telah masuk dalam berbagai aspek kehidupan manusia, 

dunia semakin menyatu. Pada masa ini kejadian di suatu negara tidak lagi 

tertutup bagi dunia luar. Teknologi informasi dan komunikasi telah 

merangsang perubahan hubungan antar bangsa yang tidak bisa lagi dibatasi 

dengan tembok tapal batas suatu negara. Globalisasi telah muncul sebagai 

fenomena baru yang telah dilahirkan oleh kemajuan jaman. Dalam bidang 

perekonomian hal ini membawa dampak yang cukup besar bagi industri-

industri di Indonesia baik itu industri perdagangan, manufaktur maupun jasa. 

Kondisi tersebut menuntut suatu organisasi atau perusahaan untuk senantiasa 

melakukan berbagai inovasi guna mengantisipasi adanya persaingan yang 

semakin ketat.  

Perusahaan harus melakukan berbagai inovasi guna mengantisipasi 

adanya persaingan yang semakin ketat. Untuk mewujudkan hal tersebut 

sumberdaya manusia memegang peranan yang sangat penting dan perlu 

mendapat perhatian dan pengkajian yang lebih dalam. Artinya sumber daya 

manusia memegang peranan sangat penting dalam operasional perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan yang harus ditingkatkan efisiensi dan 

produktivitasnya. Untuk mencapai hal tersebut, maka perusahaan harus 

mampu menciptakan kondisi yang dapat mendorong dan memungkinkan 
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karyawan untuk mengembangkan dan meningkatkan kemampuan serta 

ketrampilan yang dimiliki secara optimal. Salah satu upaya yang dapat 

ditempuh oleh perusahaaan untuk menciptakan kondisi tersebut adalah dengan 

memberikan kompensasi yang memuaskan.  

Penanganan kesejahteraan karyawan melalui pemberian kompensasi 

penting bagi karyawan sebagai salah satu indikator kepuasan dalam bekerja 

sulit ditaksir, karena pandangan-pandangan karyawan mengenai uang atau 

imbalan langsung nampaknya sangat subyektif dan barangkali merupakan 

sesuatu yang khas dalam industri. Gaji juga dapat menjadi sumber 

ketidakpuasan karyawan terhadap kompensasi yang pada akhirnya bisa 

menimbulkan perselisihan dan semangat rendah dari karyawan itu sendiri.  

Kesejahteraan penting bagi karyawan sebagai individu karena 

mencerminkan ukuran nilai karya mereka di antara karyawan itu sendiri, 

keluarga dan masyarakat. Kemudian program kesejahteraan juga penting bagi 

perusahaan, karena hal itu mencerminkan upaya organisasi untuk 

mempertahankan sumberdaya manusia atau dengan kata lain agar karyawan 

mempunyai loyalitas dan komitmen yang tinggi pada perusahaan. Selain itu 

tantangan yang semakin meningkat dihadapi oleh perusahaan adalah 

kebijaksanaan untuk meningkatkan kesejahteraan kehidupan karyawan.  

Menurut Heidjrachman dan Husnan (2000: 268), beberapa penyebab 

berkembangnya program kesejahteraan karyawan, didorong adanya beberapa 

hal antara lain: 
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1. Perubahan sikap para karyawan, disebabkan terutama oleh 
meningkatnya taraf pend idikan mereka. 

2. Permintaan dari organisasiorganisasi buruh. 
3. Permintaan dari pemerintah yang diwujudkan dalam bentuk 

undang-undang atau peraturan-peraturan. 
4. Persaingan yang semakin berat, sehingga pengusaha harus berusaha 

untuk memberikan berbagai jaminan agar para karyawan tidak lari 
dari  perusahaan. 

5. Adanya pengawasan terhadap tinggi rendahnya tingkat upah. 
 

Kesejahteraan ini menyangkut pemberian tunjangan dan jaminan sosial 

seperti pemenuhan kebutuhan olah raga, kesenian, rekreasi, keagamaan, dan 

hubungan sosial antara karyawan. Pemberian kesejahteraan harus 

dikembangkan dalam kerangka hubungan industrial yang harmonis antara 

pengusaha, buruh dan pemerintah. Ketiganya harus bekerja sama, saling 

menguntungkan, dan beritikad baik. Pemberian balas jasa kepada karyawan 

yang langsung berupa uang (insentif finansial) dimaksudkan untuk 

meningkatkan kesejahteraan karyawan dan pada akhirnya untuk meningkatkan 

produktivitas karyawan. Dorongan yang bersifat keuangan yang bukan saja 

meliputi upah dan gaji yang pantas, tetapi juga termasuk kemungkinan 

memperoleh bagian dari keuntungan perusahaan dan kesejahteraan yang 

meliputi tunjangan kesehatan, rekreasi, dan jaminan sosial. 

Menurut Michael dan Harold (1993: 443),  “pemberian kesejahteraan 

melalui kompensasi dapat dibagi menjadi tiga bentuk, yaitu material, sosial 

dan aktivitas.” Kompensasi material tidak hanya berbentuk uang, dan 

tunjangan melainkan segala bentuk penguat fisik (phisical reinforcer), 

misalnya fasilitas parkir, telepon dan ruang kantor yang nyaman. Sedangkan 

kompensasi sosial berhubungan erat dengan kebutuhan berinteraksi dengan 
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orang lain. Bentuk kompensasi ini misalnya rekreasi, pembentukan kelompok-

kelompok pengambil keputusan, daan kelompok khusus yang dibentuk untuk  

memecahkan permasalahan perusahaan. Sedangkan kompensasi aktivitas 

merupakan kompensasi yang mampu mengkompensasikan aspek-aspek 

pekerjaan yang tidak di sukainya dengan memberikan kesempatan untuk 

melakukan aktivitas tertentu. Bentuk kompensasi aktivitas dapat berupa 

“kekuasaan” yang dimiliki seorang karyawan untuk melakukan aktivitas di 

luar pekerjaan rutinnya sehingga tidak timbul kebosanan kerja. Ketiga bentuk 

kompensasi tersebut, akan dapat memotivasi karyawan baik dalam 

pengawasan, prestasi kerja, keanggotaan, keamanan, pengembangan pribadi 

maupun komitmen terhadap perusahaan. 

Berdasarkan hasil wawancara pendahuluan dengan karyawan 

perusahaan furniture CV. Sumber Mulyo menunjukkan bahwa faktor utama 

ketidakpuasan kerja karyawan adalah kompensasi yang tidak sesuai dengan 

harapan karyawan. Disamping itu adanya ketidakpuasan karyawan terhadap 

kompensasi yang diterima dapat menimbulkan perilaku negatif karyawan 

terhadap perusahaan. Hal ini bisa dilihat dari menurunnya komitmen yang 

pada akhirnya akan menurunkan kinerjanya. Kondisi ini menuntut  suatu 

perusahaan untuk mengembangkan performance-nya, dan hal itu harus 

didukung pula oleh karyawan yang profesional dan memiliki loyalitas serta 

dedikasi yang tinggi. Untuk mencapai hal tersebut, maka pemberian 

kompensasi yang memuaskan dapat mengurangi timbulnya karyawan keluar 

masuk dan menurunkan absensi.  
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Selain itu efek lain dari ketidakpuasan karyawan terhadap 

pekerjaannya adalah dampak psikologis yang dialami oleh karyawan yang 

ingin pindah dari perusahaan. Keinginan tersebut tentunya tidak mudah 

unntuk diwujudkan mengingat berbagai kondisi yang tidak atau kurang 

memungkinkan bagi karyawan untuk pindah dari satu perusahaan ke 

perusahaan lain, misalnya kondisi persaingan di pasar kerja yang semakin 

ketat, birokrasi serta aturan internal yang ada dalam perusahaan itu sendiri. 

Akhirnya bentuk ketidakmampuan mereka untuk keluar tersebut diwujudkan 

dengan tidak peduli terhadap pekerjaan mereka serta tidak merasa 

bertanggung jawab terhadap kemajuan perusahaan atau dengan kata lain, 

mempunyai komitmen yang rendah terhadap perusahaan. Hal ini tentu saja 

membawa dampak yang sangat tidak menguntungkan bagi perusahaan karena 

karyawan yang mempunyai komitmen rendah akan menghasilkan kinerja yang 

rendah pula.  

Kompensasi seringkali membuat perusahaan harus introspeksi apalagi 

apabila hal tersebut berakibat banyak karyawan yang mempunyai sikap tidak 

peduli lagi dengan masa depan perusahaan serta tidak peduli lagi dengan 

lingkungan tempat kerjanya. Apalagi hal tersebut dibiarkan terus  berlanjut, 

tidak mustahil terjadi turnover yang tinggi sehingga perusahaan harus 

mengeluarkan biaya yang tinggi untuk merekrut karyawan baru serta 

mentraining mereka. Salah satu untuk mengantisipasi hal tersebut adalah 

dengan pemberian kompensasi yang dapat memuaskan para karyawan, 

sehingga tercipta komitmen dan kinerja yang tinggi.  
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Ditinjau dari demografi, karyawan dengan latar belakang usia, jenis 

kelamin, pendidikan, dan pengalaman yang berbeda akan menyebabkan 

adanya perbedan hasil kerja. Kekuatan fisik yang lebih tinggi pada tenaga 

kerja laki- laki mengakibatkan pencapaian hasil kerja yang lebih tinggi 

daripada tenaga kerja perempuan. Kesempatan untuk berkembang menjadi 

lebih terbuka bagi tenaga kerja laki- laki dan kemajuan tenaga kerja perempuan 

dibatasi, sehingga terdapat ketimpangan distribusi pendapatan antara tenaga 

kerja laki- laki dan perempuan. Di samping itu juga satu hal yang tidak kalah 

pentingnya adalah kesejahteraan karyawan. Menurut Hadiwiryo (2003: 182): 

Kesejahteraan dapat diartikan suatu kondisi rohaniah, atau perilaku 
individu tenaga kerja dan kelompok-kelompok yang menimbulkan 
kesenangan yang mendalam pada diri tenaga kerja untuk bekerja 
dengan giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan perusahaan  
 

Hal ini disebabkan karena kesejahteraan saat mempengaruhi prestasi 

kerja karyawan pada umumnya, yang dilandasi pada anggapan bahwa 

kesejahteraan masih merupakan motivasi mereka dalam menjalankan suatu 

kesehatan yang kuat atau bahkan merupakan motivasi. Tapi hal ini tidak 

berarti bahwa tingkat kesejahteraan yang merupakan pendorong utama tetapi 

tingkat kesejahteraan hanya merupakan dorongan utama.  

Faktor intern dari pekerja yang lain adalah adanya komitmen 

organisasi. Menurut Sudarsono (2001: 32) 

Komitmen organissi merupakan rasa identifikasi (kepercayaan 
terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha 
sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan 
untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang 
dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya.  
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Dalam dunia kerja komitmen seseorang terhadap organisasi 

(perusahaan) seringkali menjadi isu yang sangat penting. Demikian 

pentingnya hal tersebut, sampai-sampai beberapa organisasi berani 

memasukkan unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang 

suatu jabatan yang ditawarkan dalam iklan- iklan lowongan pekerjaan. 

Sayangnya meskipun hal ini sudah sangat umum namun tidak jarang 

pengusaha  maupun pegawai masih belum memahami arti komitmen secara 

sungguh-sungguh.  Padahal pemahaman tersebut sangatlah penting agar 

tercipta kondisi kerja yang kondusif sehingga perusahaan dapat berjalan secara 

efisien dan efektif. 

Berdasarkan uraian di atas mendorong penulis untuk melakukan 

penelitian dengan judul “KINERJA KARYAWAN DITINJAU DARI 

DEMOGRAFI, KESEJAHTERAAN, DAN KOMITMEN ORGANISASI 

KARYAWAN CV. SUMBER MULYO JUWIRING KLATEN”. 

 

B. Perumusan Masalah 

Berdasarkan dari permasalahan yang telah dikemukakan pada latar 

belakang, maka perumusan masalah yang digunakan sebagai acuan penelitian 

adalah: 

1. Apakah demografi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV. 

Sumber Mulyo Klaten? 

2. Apakah kesejahteraan karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

CV. Sumber Mulyo Klaten? 
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3. Apakah komitmen organisasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan CV. Sumber Mulyo Klaten? 

4. Apakah demografi, kesejahteraan, dan komitmen organisasi karyawan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV. Sumber Mulyo Klaten? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan yang hendak dicapai dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui:  

1. Pengaruh demografi karyawan terhadap kinerja karyawan CV. Sumber 

Mulyo Klaten 

2. Pengaruh kesejahteraan karyawan terhadap kinerja karyawan CV. Sumber 

Mulyo Klaten 

3. Pengaruh komitmen organisasi karyawan terhadap kinerja karyawan CV. 

Sumber Mulyo Klaten 

4. Pengaruh demografi, kesejahteraan, dan komitmen organisasi karyawan 

terhadap kinerja karyawan CV. Sumber Mulyo Klaten 

 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan dapat diperoleh dari penelitian ini: 

1. Bagi perusahaan  

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan masukan dan 

pertimbangan bagi perusahaan dalam menentukan kebijaksanaan 

peningkatan kinerja karyawan dan berhasil guna di masa yang akan datang 

pada perusahaan. 
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2. Bagi karyawan  

Hasil penelitian ini dapat mendorong peningkatan kualitas diri, komitmen 

terhadap organisasi, dan semangat kerja untuk mencapai kinerja yang 

tinggi. 

3. Bagi peneliti  

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dan 

referensi bagi penelitian berikutnya. 

 

I.   SISTEMATIKA PENULISAN 

BAB I PENDAHULUAN 

Berisi latar belakang masalah, identifikasi masalah, pembatasan 

masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, dan manfaat 

penelitian 

BAB II LANDASAN TEORI  

 Berisi tinjauan pustaka tentang kinerja karyawan, demografi 

karyawan, kesejahteraan karyawan, komitmen organisasi, kemudian 

dilanjutkan dengan kerangka penelitian, dan hipotesis. 

BAB III METODE PENELITIAN 

 Berisi tentang tempat dan waktu penelitian; populasi, sampel, dan 

sampling, variabel penelitian, teknik pengumpulan data, teknik uji 

prasyarat analisis data, dan teknik analisis data. 
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BAB IV HASIL PENELITIAN  

Bab ini berisi tentang deskripsi data, pengujian persyaratan analisis, 

analisis data dan pengujian, dan pembahasan hasil analisis data. 

BAB V KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN 

Bab ini berisi kesimpulan, implikasi, dan saran. 

 

 


