BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam dunia kerja, komitmen seseorang terhadap organisasi/perusahaan
seringkali menjadi isu yang sangat penting. Begitu pentingnya hal tersebut, hingga
beberapa organisasi berani memasukkan unsur komitmen sebagai salah satu syarat
untuk memegang suatu jabatan/posisi 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 (Kuntjoro, 2002).

Komitmen organisasi akan mengarah pada rasa identifikasi, keterlibatan
dan loyalitas. Hal tersebut didukung oleh pendapat Steers (dalam Kuntjoro, 2002)
yang mendefinisikan komitmen organisasi sebagai 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.

Kurangnya pemahaman terhadap komitmen menjadikan Negara Indonesia
dalam Indeks komitmen karyawan (Commitment Index) Indonesia, menurut

perhitungan Watson Wyatt (dalam Krisbiyanto, 2005), hanya 57% - lebih rendah



7 poin dibandingkan Asia Pasifik. Itu berarti, tingkat loyalitas karyawan di
Indonesia termasuk paling rendah di kawasan ini. Rendahnya loyalitas itu
bukanlah hal yang buruk dewasa ini ketika era loyalitas tunggal (lifetime
employment) tidak lagi mendapat tempat. Profesionalisme menyebabkan definisi
loyalitas bergeser dan bahkan berubah. Loyalitas tidak lagi dimaksudkan loyal
kepada perusahaan, melainkan loyal terhadap profesi.

Adanya komitmen terhadap organisasi akan membuat seseorang memiliki
keterikatan emosional dengan organisasi sehingga individu tersebut melakukan
identifikasi nilai maupun aktivitas organisasi, sehingga kuat identifikasi yang
dilakukan, akan terjadi internalisasi nilai organisasi sehingga dirinya akan
semakin terlibat dengan apa yang dilakukan oleh organisasi. Salah satu akibat dari
proses tersebut akan terlihat dari kinerjanya. Komitmen organisasi diperlukan
sebagai salah satu indikator kinerja karyawan. Karyawan dengan komitmen yang
tinggi dapat diharapkan akan memperlihatkan kinerja optimal. Sebagaimana salah
satu aspek komitmen organisasi yang dikemukakan oleh Luthans (2006) adalah
kerelaan untuk bekerja seaksimal mungkin demi kepentingan organisasi. Dengan
demikian sangat diharapkan sekali komitmen organisasi pada karyawan bisa
tinggi.

Sebab apabila komitmen organisasi seorang karyawan rendah maka akan
dapat menyebabkan karyawan tersebut begitu mudahnya meninggalkan organisasi
tempatnya bekerja, atau bisa juga bekerja asal-asalan atau tidak optimal, tidak
mempunyai rasa memiliki terhadap perusahaan, tidak memperhatikan kepentingan

organisasi, dan juga masa bodoh dengan perkembangan perusahaan tempatnya



bekerja, karena dalam sebuah komitmen yang tinggi akan melahirkan dedikasi dan
loyalitas terhadap perusahaan, dedikasi terhadap perusahaan itu sendiri adalah
pengorbanan tenaga, fikiran, waktu, demi keberhasilan suatu usaha atau tujuan
perusahaan. Sementara loyalitas itu sendiri adalah memiliki makna kesediaan
seorang untuk melanggengkan hubungannya dengan organisasi, kalau perlu
dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun
(Wisanggeni, 2011).

Rendahnya komitmen organisasi pada karyawan, ditandai salah satunya
yakni indikator adanya turnover yang tinggi, tidak terkecuali dalam lingkungan
medis, rumah sakit, yang termasuk didalamnya adalah perawat, instalasi gizi,
dokter dan petugas adiministrasi. Padahal bagi profesi para petugas medis sangat
diharapkan mempunyai komitmen yang tinggi agar tercapai pelayanan yang
maksimal kepada masyarakat. Namun pada kenyataannya masih banyak perawat
yang melakukan pindah lompat kerja dari satu rumah sakit ke rumah sakit lainnya,
atau rumabh sakit dari daerah terntentu ke daerah lainnya. Seperti hasil laporan dari
survey yang dilakukan WHO tahun 2003 bahwa banyak perawat yang suka
berpindah dari daerah terpencil yakni sebesar 36,5%, 17,8% diantaranya ingin
pindah ke perkotaan, 12,5% ingin pindah ke puskesmas, dan sisanya 6,3% ingin
pindah ke kabupaten lain. Sedangka hasil penelitian oleh Anik (2013) dilaporkan
adanya turnover perawat di rumah sakit Ibnu Sina YW-UMI Makassar pada tahun
2010 perawat yakni sebanyak 15%, tahun 2011 perawat 12, 87 % sedangkan
tahun 2012 yakni sebesar 10,18%. Padahal menurut pendapat Gillies (1994)

bahwa turnover perawat yang wajar maksimal adalah 5-10% per tahun.



Selain perawat yang sering terjadi turnover sebagai indikasi dari
kurangnya komitmen organisasi adalah juga turnover pada bagian instalasi gizi.
Seperti data yang disajikan oleh Rochmah (2013) bahwa perputaran pegawai
Instalasi Gizi tahun 2010-2012, didapatkan bahwa angka turnover pegawai di
Instalasi Gizi pada tahun 2010 hingga 2012 tergolong tinggi, yaitu sebesar
17,98%.

Demikian tingginya angka turnover sebagai indikasi dari rendahnya
komitmen karyawan pada organisasi. Turnover yang tinggi di kalangan paramedis
juga terjadi di Rumah Sakit Mulia Hati, Wonogiri sebagai bagian dari aspek
komitmen organisasi yakni aspek loyalitas. Seperti dikatakan Steers (dalam
Kuntjoro, 2002), bahwa dari aspek loyalitas tersebut mengandung kesediaan
seorang untuk melanggengkan hubungannya dengan organisasi, kalau perlu
dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun.
Seperti hasil wawancara yang dilakukan oleh penulis kepada kepala personalia
Rumah Sakit Mulia Hati, Wonogiri bahwa tiga tahun terakhir ini sebanyak 30%
perawat keluar masuk rumah sakit, sehingga sangat merepotkan pihak rumah sakit
karena harus memberi orientasi lagi kepada perawat-perawat baru, dan juga
memilah-milahkan secara administratif antara perawat lama dengan perawat baru
yang masih training. Komitmen organisasi ditinjau dari aspek loyalitas ini
merupakan aspek paling rendah pada karyawan Rumah Sakit Mulia Hati,
Wonogiri.

Menurut Porter (dalam Oktaviansyah, 2008) bahwa komitmen organisasi

didefinisikan sebagai pengidentifikasian dan keterlibatan dari seorang individu



terhadap organisasi tertentu. Individu yang mempunyai komitmen tinggi terhadap
organisasi dapat dilihat dari keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota tersebut,
kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi tersebut,
dan kepercayaan akan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan
organisasi. Selain itu, adanya komitmen organisasi yang tinggi pada karyawan
akan membuat karyawan terhindar dari perilaku-perilaku keorganisasian yang
negatif misalnya membolos, mangkir, pindah kerja ke perusahaan lain,
meninggalkan jam kerja, dan lain sebagainya.

Hasil wawancara berikutnya kepada kepala personalia pada tanggal 2
Oktober 2014 bahwa komitmen karyawan Rumah Sakit Mulia Hati, Wonogiri
khususnya perawat, komitmen organisasinya paling rendah yakni ditilik dari
aspek identifikasi. Hal tersebut tergambar dari fenomena bahwa banyak karyawan
yang tidak disiplin, membolos, terlambat masuk kerja, meninggalkan jam kerja
untuk kepentingan diri sendiri, dan mangkir kerja sehingga menyebabkan
pelayanan kepada pasien rumah sakit menurun. Umumnya karyawan juga kurang
memiliki inisiatif sendiri untuk bekerjasama dengan baik dengan sesama rekan.
Diperlukan adanya tekanan dahulu dari pihak atasan baru kemudian mereka akan
memperbaiki kinerjanya. Sebab menurut Steers (dalam Kuntjoro, 2002), bahwa
apabila karyawan mempunyai komitmen yang tinggi dari aspek identifikasi, maka
akan terwujud bentuk kepercayaan karyawan terhadap organisasi, sehingga
karyawan melakukan modifikasi tujuan organisasi sebagai tujuan pribadi yang

pada akhirnya karyawan benar-benar mengedepankan kepentingan organisasi



daripada kepentingan pribadi, sehingga tidak mungkin akan terjadi pembolosan,
kemangkiran, serta ketidakdisiplinan dari kalangan karyawan.

Sehingga dapat diasumsikan bahwa karyawan yang mempuyai komitmen
yang tinggi merupakan asset utama bagi perusahaan demi mendukung tercapainya
tujuan perusahaan. Untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut maka karyawan
perlu diberi dorongan yang cukup agar dapat termotivasi perlu diberikan
penghargaan berupa pengembangan Karir, promosi, dan pemberian bonus yang
dapat memberikan kepuasan tersendiri bagi karyawan.

Salah satu strategi yang dapat diimplementasikan oleh pihak manajemen
bagi terciptanya komitmen organisasi pada karyawan adalah membuat
perencanaan dan pengembangan Kkarir bagi seluruh karyawan selama mereka
bekerja di perusahaan. Untuk sebagian besar karyawan kepastian karir merupakan
hal yang sangat penting karena mereka akan tahu posisi tertinggi apa yang akan
mereka capai, sehingga mereka akan termotivasi dan terus berusaha meningkatkan
kemampuan serta loyal terhadap perusahaan.

Seperti dikatakan oleh Grawitch (2006) bahwa praktik-praktik yang
menyumbangkan bagi berkembangnya karir karyawan akan dapat meningkatkan
produktivitas dan menurunnya turnover sebagai indikator semakin meningkatnya
komitmen terhadap organisasi. Juga dikatakan oleh Steven (1978) bahwa terlalu
lama seorang karyawan berada pada satu posisi karir tertentu yang stagnan maka
hal itu akan mempengaruhi komitmennya terhadap organisasi. Sedangkan

menurut Satump and Hartman (1984) bahwa kongruensi antara persepsi karyawan



terhadap karir yang disediakan oleh perusahaan secara positif berkaitan dengan
komitmen organisasi.

Kesempatan yang diberikan oleh perusahaan untuk mencapai Karir tertentu
disebut dengan pengembangan karir. Seperti dikatakan oleh Nawawi (2003)
pengembangan karir adalah suatu rangkaian posisi atau jabatan terhadap
pekerjaannya yang ditempatinya selama masa hidupnya di perusahaan. Sedangkan
menurut Sadili (2006) pengembangan Karir adalah suatu kondisi yang
menunjukan adanya peningkatan status karyawan pada jalur karir yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Pengembangan Karir adalah suatu perencanaan dan
penerapan rencana Kkarir yang digunakan untuk penempatan karyawan pada
jenjang jabatan yang sesuai dengan keahliannya, serta menyediakan kesempatan
jabatan yang lebih baik sesuai dengan kemampuan dan potensi karyawan.

Namun walaupun jenjang karir yang disediakan oleh perusahaan sudah
cukup baik, namun hal itu tergantung dari persepsi masing-masing karyawan
terhadap peluang karir yang disediakan oleh perusahaan. Sebab apabila perepsi
negatif maka peluang karir yang baik yang diberikan oleh perusahaan tetap
dianggap tidak bagus memperikan peluang peningkatan jabatan bagi karyawan
tersebut.

Linda (dalam Baskoro, 2003) mengatakan proses persepsi dapat terjadi
tergantung pada empat cara Kkerja, yaitu deteksi (pengenalan), tranduksi
(pengubahan energi dari satu bentuk ke bentuk lainnya), transmisi (penerusan),
dan pengolahan informasi. Apa yang menjadi informasi tersebut selanjutnya akan

diterima secara berbeda-beda antara satu individu dengan individu lainnya, yang



mana hal itu tergantung pada faktor personal dan faktor situasional. Individu satu
dengan yang lainnya akan bereaksi berbeda walaupun stimulusnya sama,
demikian juga stimulus yang berupa pengembangan karir, mungkin sudah cukup
memberikan peluang peningkatan karir tapi dirasa kurang memberikan peluang.

Tahap pertama proses dinamika psikis seseorang dalam memersepsi
pengembangan Karir yakni individu menangkap peluang peningkatan karir sebagai
stimulus obyek yang mengenai panca indera, kemudian pada tahap kedua individu
menyadari bahwa dihadapannya ada stimulus berupa karir yang dapat dicapai
sehingga ia mengamati peluang yang mungkin dicapai dan melakukan usaha
untuk mencapainya. Tahap ketiga yakni, melalui pengetahuan yang dimiliki,
individu melihat peluang-peluang yang ada, pada tahap ini tidak begitu
menimbulkan perubahan yang berarti terhadap individu secara psikologis.

Tahap keempat, individu menanggapi dan berusaha untuk menyusun
langkah pencapaian karir yang ada. Tahap kelima, individu menentukan
keputusan untuk melaksanakan tahapan Kkarir yang ada, dan tahap terakhir
individu melakukan keputusan untuk tetap setia dengan perusahaan atau tidak,
untuk mau terlibat secara mendalam atau tidak pada organisasi.

Berdasarkan uraian yang dikemukakan di atas maka muncul rumusan
masalah sebagai berikut: “Apakah ada hubungan antara persepsi terhadap
pengembangan karir dengan komitmen organisasi?”.

Dengan ini penulis ini melakukan penelitian dengan judul ‘“Hubungan

antara persepsi terhadap pengembangan karir dengan komitmen organisasi”.



B. Tujuan Penelitian

. Untuk mengetahui hubungan antara persepsi terhadap pengembangan Karir
dengan komtimen organisasi.

. Untuk mengetahui tingkat persepsi terhadap pengembangan Kkarir karyawan.

. Untuk mengetahui tingkat komitmen organisasi.

. Untuk mengetahui sumbangan persepsi terhadap pengembangan karir dengan

komitmen kerja.

C. Manfaat Penelitian

. Bagi pimpinan perusahaaan diharapkan dapat digunakan sebagai acuan untuk
mengetahui seberapa jauh pengaruh pengembangan karir dalam meningkatkan
komitmen organisasi sehingga pemimpin perusahaaan dapat melakukan
perbaikan dengan menciptakan peluang karir yang bagus yang dapat
menimbulkan komitmen organisasi yang positif pada karyawan dalam suatu
perusahaan.

Bagi karyawan dapat memanfaatkan informasi hasil penelitian ini sebagai
bahan masukan tentang persepsi terhadap pengembangan Karir dengan
komitmen organisasi.

. Sebagai ilmuwan memberikan informasi dan sumbangan informasi khususnya
yang berkaitan dengan persepsi terhadap pengembangan Kkarir dengan

komitmen organisasi.



