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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dewasa ini komitmen tdah menduduki tempat yang sangat penting dadam
penditian tentang perilaku organisas. Ha ini dilakukan karena banyak perilaku
karyavan yang dipengaruhi oleh tingkat komitmen yang dimiliki olen karyawan pada
perusahaan dimana ia bekerja Bebergpa penditian telah membuktikan bahwa tingkat
komitmen karyawan pada perusshaan dgpat mempengaruhi motivas kerja, masa
kerja, perilaku agresf yang berupa sabotase, turn over, pemogokan, abisens yang
tinggi, kesdahan yang disengga dan sebagainya

Menurut Alwi  (2001) komitmen addah suatu bentuk loyditas yang lebih
konkrit yang dapat dilihat dari sgauh mana karyawan mencurahkan perhatian kepada
organisad  tempatnya bekerja Kayawan yang memiliki  komitmen  kemungkinan
besar akan bertingkah sesua dengan nilai-nila dan norma yang ada diperusahaan,
perilaku mangkir kerja aau penyimpangan harus dicegah. Kemudian lain hanya jika
karyawan mempunyai komitmen yang yang rendah terhadap perusahaannya, karyawan
tersebut mempunya semangat yang rendah untuk dapat bekerja, berkarya, cepat lelah dan
bosan, emosinya tidak stabil, tingkat absens yang yang tinggi dan melakukan kesibukkan
yang tak ada hubungannya dengan pekerjaan yang semestinya dikerjakan dan apabila

dilakukan penilain kinerja terhadap karyawan tersebut, tentulah akan mendapatkan hasil



yang kurang memuaskan. Disamping itu pula hendaknya daam meakukan suatu
penilaan pada karyavan pada suau waktu yang tdah ditentukan untuk mengetahui
kondis karyawan perusahaan.

Sebuah penditian yang pding komprehensf dan pertama dilakukan di
Indonesia dan Asa mengena komitmen, skap, dan pandangan karyawan. Surve ini
diikuti oleh Iebih dari 8.000 responden aktual dari 46 perusshaan di 14 indudtri utama
di Indonesa Jumlah responden itu menyumbang 9% dari totd sampd penditian
WorkAsa, yang dilakukan di 11 negara, mdiputi 515 perusshaan, dan 115.000
responden aktud. Berdasarkan riset dan pengaaman global, ddam surve ini Watson
Wyatt memfokuskan surve  untuk  mengukur  aspek  komitmen  (commiment),
kesdlarasan kerja (alignment), dan pemberdayaan karyawan (enablement). Tiga hd
yang berdampak besar terhadgp fondas perusshaan. Sifat mendua karyawan
Indonesia terlihat dadam aspek komitmen. Sebanyak 85% karyawan merasa bangga
bekerja di perusahaan mereka (angka ini meebihi karyawan Asa Padfik yang hanya
77%), sebanyak 80% karyawan yakin terhadap keberhasilan jangka panjang
perusshaan (angka ini meebihi Asa Padfik yang hanya 72%), tetapi hanya 35%
kayawan Indonesa yang ingin bertahan di peusshaan kendati pekerjaan di
perusshaan lain itu hampir sama sga daam hd ggi, jabatan, dan skop pekerjaan.
Bandingkan misanya dengan hesl survel untuk tingkat Ada Padfik di mana 57%
karyawvan memilih untuk bertahan kendati tersedia jabatan serupa di perusahaan lain.
Lantas, gpa sga faktor yang membuat karyawan ingin pindah kerja? Surve

menemukan bahwa faktor pduang karir yang lebih balk sebaga dasan utama (44%),



diikuti oleh paket kompensas yang lebih bak (40%), perusshaan tersebut memiliki
prospek sukses lebih baik di masa depan (25%), menyediakan peluang training dan
pengembangan diri yang lebih bak (23%), dan memberikan peluang lebih baik untuk
mendayagunakan keahlian (23%).

Indeks komitmen karyawan (Commitment Index) Indonesa, menurut
perhitungan Watson Wyatt, hanya 57% - lebih rendah 7 poin dibandingkan Asa
Pesfik. Itu berarti, tingkat loyditas karyawan di Indonesa termasuk paing rendah di
kawasan ini. Rendahnya loyditas itu bukanlah hd yang buruk dewasa ini ketika era
loyditas tunggd (lifetime employment) tidak lagi mendapat tempat. Profesondisme
menyebabkan definis loyditas bergeser dan bahkan berubah. (Pambudi, 2005)

Sementara pada survey loka pada tahun 2007 yang diadakan oleh HayGroup
untuk melihat tingkat komitmen karyawan, penghargaan 'Indonesian Employer of
Choice 2007° yang menduduki urutan pertama addah: PT. Adra Internationd Tbk,
kemudian. PT. TNT Indonesia, PT. Bank Niaga Thk, PT. Dexa Medica dan. PT.
Microsoft Indonesa Menurut riset tersebut diketahui ada empat faktor pendorong
utama (key driver) ddam komitmen vyaitu: internal effectiveness leadership
(kepemimpinan  efektif), talent management (kesempatan karyawan untuk mau),
external business focus (kemampuan perusshaan merespons perubahan eksternd),
internal effectiveness direction (arah perusahaan jangka panjang). (Karyanto, 2007)

Temuan survel di atas jdas menunjukkan aahan yang jdlas dai mangemen
perushaan menghadapi dinamika bisnis ddam persaingan yang semakin ketat dan

mengindikaskan bahwa komitmen terhadep organisas bukanlah merupakan suatu hdl



yang terjadi secara sepihak, ddam hd ini organisas dan pegawa (karyawan) harus
secara bersama-sama menciptakan kondis yang kondusf untuk mencapai komitmen
yang dimaksud. Sebaga contoh: karyawan yang baru mula masuk kerja biasanya
akan mengdami tingkatan permulaan komitmen yang rendah dan cenderung punya
keinginan kuat untuk pindah ke perusahaan lain, sebdiknya karyawan yang sudah lama
bekerja, sudah terbiasa dengan kondis dan iklim organisasinya akan merasa menjadi
bagian dari organises tersebut setdlah medui tahun-tahun bekerja di perusahaannya.
Apabila mengdami hambatan atau tekanantekanan, maka karyavan dengan maesa
kerja yang lebih lama akan lebih kuat bertahan dibandingkan karyawan baru yang
belum banyak terlibat ddam organisasnya

Berdasarkan hasil penditian Yulianie dkk. (2003) pada karyawan Ingans
Pemerintah Surabaya dengan subjek 67 responden, diketahui ada kordlas yang
dginifikan antara rasa percaya, komitmen organisas dan rasa berdaya tim (R = 0,648
; p < 001). HA ini menjukkan rasa sding percaya dan rasa berdaya tim akan
mengenddikan variabel komitmen organises.

Pembentukan komitmen pada organisas tidak terlepas dari proses karyawan
masuk menjadi  anggota perusshaan. Pada saat karyawan terlibat ddam  suatu
perusahaan, karyawan membawa serta kepribadiannya yang unik, kemampuan, sfa,
nila-nila dan aspiras kerja yang berupa hargpan, tujuan atau cita-cita-cita mengena
pekerjaan yang tdah direncangkan bagi dirinya Seorang yang mdamar  untuk
menjadi karyawan pada suatu perusahaan, mempunya kebutuhan dan harapan

hargpan bahwa kebutuhannya akan dipenuhi oleh perusahaan. (Fauziah, dkk. 2000)



menyebutkan bahwa haragpan-harapan yang dibawa individu ke ddam perusahaan
bermacam-macam, umpamanya mengenal  pekerjaanpekerjaan yang diinginkan, g4,
status dan lingkungan kerja. Sedangkan dari pihak perusshaan juga mempunya
hargpan yang berupa dukungan dari para karyawannya. Perusshaan, bersedia
berkorban dan menjaga citra perusahaan. Sdah satu bentuk dukungan tersebut adalah
komitmen terhadgp perusshaan. Hasl penditian yang dilakukan oleh Fauziah dkk.
(2000) memaparkan adanya kordlas pogtif antara program kesdamatan dan
kesehatan kerja dengan komitmen karyawan pada perusahaan (r = 0.308; p < 0,01).

Vaiabd individud yang diduga berperan ddam komitmen organisas addah
efikes diri. Menurut Bandura (1986) efikas diri merupakan keyakinan seseorang
bahwa dirinya akan mampu melaksanakan tingkah laku yang dibutuhkan daam suatu
tugas. Efikas diri menentukan sebergpa besar usaha yang akan dicurahkan dan
sehergpa lama individu akan tetap bertahan ddam menghadapi hambatan atau
pengdaman yang tidek menyenangkan. lindividu yang memiliki efikes diri  tinggi
akan mengarahkan usahanya lebih besr sehingga dgpat meningkatkan tugas dan
tanggung jawab yang diberikan

Jex dan Bliee (2001) mengemukekan bahwa efikes diri  mempengaruhi
hubungan stressor-strain, karena individwindividu yang mempunya efikes  diri
tinggi lebih mempunya keyakinan bahwa mereka dgpat menjaga pefomans kerjanya
pada tingkat yang dapat diterima meskipun terdapat stressor yang berkaitan dengan
pekerjaan. Karyawan-karyavan yang mempunya efikas diri menjaga perfomang

kerjanya ketika tekanan-tekanan sebagai ekses dari stressor yang terjadi.



Tekanan kerja sering kadi dirasskan oleh pekerja, Bahrul (2003) dalam
penditiannya memaparkan bahwa jenis dtresor cukup bervarias, berdasarkan
urutannya lima stresor terbesar adalah: 1) beban kerja berlebih sebesar 82,2%; 2)
pemberian upah yang tidek adil 57,9%; 3) kondis kerja 52,3% ; 4) beban kerja
kurang 48,6%; 5) tidak diikutkan dalam pengambilan keputusan 44,9%.

Tekanan kerja dapat didami oleh Sapapun dengan jenis pekerjaan gpa sga,
secaa umum orang berpendapat bahwa semakin tinggi jabatan yang dimiliki oleh
seseorang maka ia akan semakin mudah pula mengdami tekanan kerja karena beban
tanggung jawab yang harus ditanggungnya juga semakin besar dibanding pemegang
jabatan yang lebih rendah. Anggapan semacam ini sebenarnya kurang tepat karena
orang yang bekerja di bawahnya juga dapat mengadami tekanan dalam pekerjaan. Jadi
tidak hanya pimpinan sga yang dapat mengdami tekanan kerja tetgpi karyawan
biasapun bisa mengdaminya

Norkiah (Zaind, 2003) menyatakan bahwa tekanan kerja terjadi lebih banyak
didami oleh orang-orang yang pekerjaannya sebaga buruh perusshaan. Ha ini
didukung oleh hasil penditian Kadir (dikutip Zaend, 2003) yang menyatakan tidak
ada kordlas yang dgnifikan antara tekanan kerja dengan kepuasan kerja pada guru
sekolah. Sedangkan Ibrahim (Zaend, 2003) ddam penditiannya menyatakan ada
kordas negatif yang sgnifikan antara tekanan kerja dengan kepuasan kerja pada
pekerjaladang sawit.

Beban pekerjaan yang terldu berat dan tidek sesua dengan kemampuan,

pindah kerja aau mutas sering menyebabkan munculnya tekanan bag banyak



kayavan. Ddam katan ini Jamdudin (Zand, 2003) mengemukekan bila terjadi
tekanan kerja karena adanya  ketidaksesuaian antara  kebutuhan-kebutuhan,
kemampuan atau ketrampilan, keinginean dan tuntutan dari  organisss  aau
perusshaan. Tuntutan-tuntutan tersebut kadang tidek dapat dipenuhi oleh sebagian
karyawvan, sehingga dirasskan terldu berat dan menyebabkan karyawan akan
memiliki komitmen kerjayang rendah.

Kayavan yang memiliki efiked diri tinggh akan meyakini  kemampuan,
pengetahuan dan ketrampilan yang dimilikinya dan dimanifestaskan ddam bentuk
tindakan nyata untuk mengatas tekanan kerja Ha tersebut dapat dijelaskan karena
efikas diri dagpa mempengaruhi perasaan, pikiran dan tindakan nyata seseorang
dadam menghadapi tuges-tugas tertentu dan menentukan ketabahan seseorang ketika
menemui  hambatan. Medui keyakinan tersebut, karyawvan akan dgpat mengates
tekanan yang terjadi dan menunjukkan tindakan-tindekan nyata untuk mengatad
permasaahan ddam pekerjaan.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, depat dikemukakan bahwa kaian daam
penditian ini idah mengena kurangnya komitmen Kkerja yang ada ddam diri
karyawan untuk mencapa tujuan organisas kedepan, dilihat dari fenomena karyawan
yang melakukan demonstras daam upaya kenaikan ggi dan kebijakan perusahaan,
sata bermaas-mdasan ddam bekerja, dengan demikian rumusan masdah pada
penditian ini addah: Apakah ada hubungan antara efikas diri dan tekanan kerja

dengan komitmen organisss? Rumusan masdah di atas menarik perhaian penulis



untuk menditi lebih lanjut, maka ddam penditian ini  penulis mengambil judul,

" hubungan antara efikas diri dan tekanan kerja dengan komitmen organisas”.

B. Tujuan pendlitian
Pendlitian ini bertujuan untuk mengetahui:
1. Hubungan antara efikas diri dan tekanan kerja dengan komitmen organisas
2. Hubungan antara efikas diri dengan komitmen organisas
3. Hubungan tekanan kerja dengan komitmen organisasi
4. Mengetahui sgauhmana peran efikas diri dan tekanan kerja terhadgp komitmen
organisas
5. Mengetahui tingkat atau kondis efikes diri, tekanan kerja, dan komitmen

organisas

C. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat yang dapat diambil dari hasil penditianini addah :

1. Bag kayawan, hasl penditian ini memberikan informes khususnya yang
berkaitan dengan efikas diri dan tekanan kerja dengan komitmen organisas,
sehingga subjek penditian maupun pihak perusshaan mampu mengusahakan agar
kayavan memiliki efikas diri yang tinggi sanggup menghadepi sdtigp tekanan
kerjayang didami dan memiliki komitmen organisas yang tinggi

2. Bagi pimpinan, berdasarkan informas yang diperolen dapat dijadikan bahan

pertimbangan bagi pimpinen untuk perlu tideknya dilakukan perubahan terhadap



masdah organisss dadam peruschaan tersebut sehingga karyawan dapat lebih
merasa diperhatikan dan lebih bersemangat ddam bekerja Disamping itu dapat
digunakan sebagal data tentang kondis dan potens karyawan bagi per usahaan
dan pedoman untuk pendlitian selanjutnya

. Bagl para ilmuwan pskologi, penditian ini menambah wawasan terhadap bidang
pskologi, khususnya pskologi industri yang berkaitan dengan hubungan antara

efikas diri dan tekanan kerja dengan komitmen organisas.



DAPUSTESIS
TEKAD, FIKRI

10



	cover.PDF
	bab 1.PDF
	bab 2.PDF
	bab 3.PDF
	bab 4.PDF
	bab 5.PDF
	daftar pustaka.PDF
	skala efikasi diri.PDF
	skala komitmen organisasi.PDF
	skala tekanan kerja.PDF
	publikasi.PDF



