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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Pada dunia industri memiliki visi yang didukung dengan sistem dan strategi 

untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi terdiri dari individu-individu yang 

saling berhubungan sehingga perlu kemampuan interaksi. Akibatnya, sebuah 

perusahaan dituntut untuk menjadi wadah bagi semua orang untuk bersosialisasi 

serta berkolaborasi untuk mencapai tujuan. Karyawan merupakan aset yang 

berharga dalam mencapai tujuan perusahaan, oleh karena itu mereka harus bekerja 

secara efisien agar dapat memberikan partisipasi penuh dalam pekerjaannya. Hal 

ini dapat dipupuk dari dalam melalui belajar bagaimana bekerja dengan sukses, 

terutama komitmen, dimana individu melaksanakan pekerjaan yang tepat untuk 

memenuhi tujuan visi dan misi perusahaan. 

Loyalitas karyawan kepada organisasi seringkali menjadi perhatian utama. 

Karyawan ingin memberikan kontribusi terbaik mereka kepada perusahaan, bahkan 

jika itu berarti melampaui apa yang dibutuhkan perusahaan. Komitmen organisasi 

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Kurang 

efektifnya organisasi yang disebabkan oleh pergantian karyawan yang signifikan 

dalam organisasi, serta turunnya kinerja pegawai yang menunjukkan rendahnya 

komitmen organisasi yang dimiliki pegawai, yang mana hal tersebut merupakan hal 

yang lumrah saat ini. Fenomena ini didukung dengan survey dari perusahaan X 

yang mengalami penurunan kinerja karyawan. 
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Tabel 1.1 Data Kinerja Karyawan Perusahaan X 

Tahun 

Target 

Indeks 

Kinerja 

Indeks 

Kinerja 

Pencapaian 

Target 

Persentase 

(%) 

2012 0,80 0,56 70,00% - 

2013 0,80 0,55 68,75% -1,79% 

2014 0,80 0,43 53,75% -21,82% 

2015 0,80 0,41 51,25% -46,5% 

2016 0,80 0,40 50,00% -2,44% 

Sumber: Perusahaan X, 2017 

Berdasarkan data diatas, terjadi penurunan kinerja karyawan Perusahaan X, hal 

ini dapat dilihat dari penurunan indeks kinerja serta pencapaian target indeks kinerja 

per tahun. Selain itu dari pencapaian target, karyawan Perusahaan X tidak pernah 

mencapai target dalam lima tahun terakhir. Indeks kinerja dalam hal ini dihitung 

berdasarkan kualitas pelaksanaan pekerjaan dan tugas karyawan sesuai dengan 

standar perusahaan, ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, serta inisiatif 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Berdasarkan hasil wawancara 

pendahuluan yang dilakukan kepada 30 orang karyawan Perusahaan X Rembang, 

dapat diketahui bahwa terdapat faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

tercermin dari hasil wawancara pendahuluan seperti pada Tabel 1.2. 

 

Tabel 1.2 Hasil Wawancara Pendahuluan 

No. Jawaban 
Jumlah 

Jawaban 

Total 

Responden 

Persentase 

(%) 

1. 

Perusahaan X kurang adil 

dan transparan dalam 

pemberian gaji. 

23 30 76,67% 

2. 

Perusahaan X tidak 

menerapkan prosedur yang 

sama kepada karyawan, 

terutama dalam masalah 

disiplin. 

21 30 70,00% 

3. 

Karyawan tidak mau 

berusaha keras untuk 

memajukan Perusahaan X. 

18 30 60,00% 

4. 
Karyawan tidak bangga 

bekerja di Perusahaan X. 
17 30 56,67% 

Sumber: Wawancara dengan karyawan Perusahaan X Rembang, 2017 
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Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan Perusahaan X Rembang, 

terdapat dua faktor yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu keadilan organisasi 

yang ditunjukkan dari jawaban karyawan yang menyatakan Perusahaan X kurang 

adil dan transparan dalam pemberian gaji dengan persentase sebesar 76,67%, serta 

tidak menerapkan prosedur yang sama kepada karyawan, terutama dalam masalah 

disiplin dengan persentase sebesar 70,00%. Faktor yang kedua adalah komitmen 

organisasi yang dapat ditunjukkan dari hasil jawaban karyawan tidak mau berusaha 

keras untuk memajukan Perusahaan X dengan persentase sebesar 60,00%, serta 

tidak bangga bekerja di Perusahaan X dengan persentase sebesar 56,67%. Hal ini 

membuat perlunya diteliti pengaruh keadilan organisasi dan komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan di Perusahaan X. Hal ini didukung oleh penelitian 

Memari et al (2013) dan Nurandini dan Lataruva (2016) yang menyatakan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Semakin 

tinggi komitmen organisasi karyawan, semakin tinggi pula tingkat kinerja 

karyawan. Sebaliknya, semakin rendah komitmen organisasi karyawan, semakin 

rendah pula tingkat kinerja karyawan. 

Komitmen organisasi, menurut Robbins dan Judge (2016), adalah jenis 

perilaku yang menunjukkan dukungan karyawan untuk perusahaan tertentu dan 

keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi itu. Sejauh mana seorang 

karyawan terhubung dengan organisasi, tujuan, dan harapannya untuk tetap menjadi 

anggota disebut sebagai komitmen organisasi. Menurut Wibowo (2017), komitmen 

diartikan sebagai kesiapan seseorang untuk melekatkan diri dan menunjukkan 

pengabdian pada suatu organisasi karena merasa terhubung dalam semua aspek 

organisasi. 

 Faktor pribadi seperti usia dan masa kerja, tingkat pendidikan, jenis 

kelamin, status perkawinan, dan keterlibatan kerja, mempengaruhi komitmen 

organisasi. Cita-cita tempat kerja, keadilan organisasi, kualitas pekerjaan, dan 

dukungan organisasi juga merupakan pertimbangan situasional. Ada juga 

pertimbangan posisi, seperti masa kerja dan pencapaian pendidikan. Komitmen 

karyawan juga dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti keadilan, kebahagiaan 

kerja, keamanan kerja, pemahaman organisasi, keterlibatan karyawan, dan 
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kepercayaan karyawan (McShane dan Glinow dalam Priansa, 2018). Sedangkan 

pertimbangan logis, faktor kontekstual, faktor harapan, dan faktor keterikatan 

emosional, menurut Edison et al. (2018), mungkin mempengaruhi komitmen 

organisasi. 

 Robbins dan Judge (2016) mengemukakan tiga aspek komitmen organisasi. 

Pertama, adanya komitmen afektif, dimana emosi pegawai, identifikasi pegawai 

dan keterlibatan pegawai dalam perusahaan. Pegawai akan terus bekerja untuk 

perusahaan karena mereka menginginkannya. Kedua, adanya komitmen 

berkelanjutan, dimana timbulnya kesadaran pegawai jika meninggalkan perusahaan 

akan mengalami kerugian, oleh sebab itu mereka harus tetap bekerja. Ketiga, 

adanya komitmen normatif, dimana mencerminkan rasa tanggung jawab pegawai 

untuk terus bekerja dan tetap berada di perusahaan. 

 Di seluruh organisasi, tentunya membutuhkan karyawan yang memiiki 

komitmen organisasi termasuk industri manufaktur. Sektor industri sangat penting 

bagi pembangunan ekonomi karena memiliki kemampuan untuk mendorong 

pertumbuhan ekonomi serta sebagai faktor produktif dalam memaksimalkan 

pembangunan, salah satunya adalah industri manufaktur. Menurut Mangkunegara 

(2016), industri manufaktur merupakan industri yang bertanggung jawab untuk 

mengubah bahan mentah menjadi barang setengah jadi dan barang jadi. 

Wignjosoebroto (2006) mengemukakan, bahwa sistem manufaktur sebagai suatu 

sistem yang bekerja dalam aturan untuk mengubah material menjadi barang atau 

jasa yang dijual oleh perusahaan untuk meningkatkan value suatu perusahaan. 

Kegiatan utama industri manufaktur adalah mengubah bahan mentah, komponen, 

atau bagian lain menjadi barang jadi yang memenuhi standar industri. Saat ini, 

industri manufaktur di Indonesia menghadapi tingkat persaingan serta tantangan 

yang cukup besar. Oleh karena itu, para karyawan industri manufaktur harus dapat 

mempertanggung jawabkan komitmen organisasi dalam melakukan pekerjaannya 

agar dapat mewujudkan tujuan serta visi dan misi perusahaan industri manufaktur. 

Peneliti mengambil karyawan industri manufaktur untuk dijadikan sebagai subjek 
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penelitian karena menurut Kashmir (2016) mengemukakan bahwa apabila 

karyawan keluar dari suatu perusahaan, maka akan menghambat segala 

produktivitas dalam suatu perusahaan tersebut salah satunya kualitas produksi. 

Sehingga, hal tersebut menyebabkan industri manufaktur masih sulit untuk bersaing 

secara kompetitif dengan industri lainnya (JawaPos.com, 2019). 

 Komitmen organisasi yang tinggi akan mengakibatkan menurunnya 

turnover intention, sedangkan komitmen organisasi yang rendah akan 

mengakibatkan meningginya turnover intention (Saqib, 2014). Berdasarkan survey 

Turnover Intention di Indonesia yang telah dilakukan oleh Michael Page (2015), 

didapatkan sebanyak 37% dari karyawan yang menyatakan keinginan untuk keluar 

dalam waktu yang cepat dari pekerjaannya dan sebanyak 35% dari karyawan yang 

menyatakan keinginan untuk sangat ingin keluar dari pekerjaannya. Pada aspek 

afektif komitmen organisasi, hal tersebut didukung dengan preliminary wawancara 

peneliti dengan karyawan industri manufaktur Indonesia sebagai berikut: 

“Namanya orang kerja ya pasti harus punya niat dalam bekerja… 

Tapi, saya merasa kurang yakin terhadap diri saya karena mood 

saya yang gak menentu dan agak capek juga dalam bekerja karena 

lingkungan pekerjaan kurang mendukung.. Pengennya sih keluar, 

udah gak kuat soalnya…” -(EG, 28 Tahun, Produksi, Industri 

manufaktur tekstil) 

 

“Hmm, ngerasa capek ya kesel ya karena harus bisa memasarkan 

suatu produk, belum lagi kalo sampai barangnya gak laku. Tapi, 

karena target yang tinggi sehingga saya agak kesusahan juga sih 

dalam memasarkan... Namun, di sisi lain saya pingin keluar…” -(H, 

31 Tahun, Sales, Industri manufaktur elektronik) 

 

“Akhir-akhir ini pekerjaanku cukup berantakan karena banyak 

sekali yang dipikirkan, sampai-sampai cukup sering dapet omelan 

karena kurang teliti dalam menyusun list pembelian barang.. 

Pengen pindah kerja juga karena udah kuat diomelin dan orang-

orangnya juga kurang supportif…” -(DH, 26 Tahun, Pembelian, 

Industri manufaktur kimia) 
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Berdasarkan hasil preliminary wawancara yang telah peneliti lakukan 

dengan karyawan industri manufaktur, dapat dikatakan tidak memenuhi aspek 

afektif pada komitmen organisasi karena tiga responden mengalami penurunan 

komitmen organisasi yang mana mereka mengalami penurunan secara emosi dalam 

bekerja, antara lain merasa kurang yakin pada diri sendiri, merasa bahwa moodnya 

yang tidak stabil, merasa kurang nyaman di tempat kerja, merasa tidak betah bekerja 

di perusahaan yang ditempati. 

 Sedangkan, pada aspek normatif komitmen organisasi, didapatkan data 

pendukung berupa preliminary wawancara peneliti dengan karyawan industri 

manufaktur Indonesia sebagai berikut: 

“Masalah tanggung jawab memang harus dimiliki oleh semua 

karyawan.. Kalau saya sih sudah pasrah.. Gak mau saya teruskan 

juga soalnya…” -(EG, 28 Tahun, Produksi, Industri manufaktur 

tekstil) 

 

“Memang semua karyawan harus punya tanggung jawab dalam 

melaskanakan pekerjaannya untuk tetap berada dalam perusahaan 

tersebut.. Tapi mau gimana lagi, di sisi lain saya bekerja ini untuk 

memenuhi kebutuhan hidup.. Kalau saya sebenernya sudah gak mau 

neruskan dan pengen segera keluar yang sudah saya bilang tadi…” 

-(H, 31 Tahun, Sales, Industri manufaktur elektronik) 

 

“Karena hal yang sudah tak ceritakan tadi itu yang membuat 

tanggung jawabku semakin menurun dalam melakukan pekerjaanku 

dan gak ada keinginan untuk tetap berada di tempat kerjaku karena 

bener-bener gak kuat dan gak nyaman kerja disini…” -(DH, 26 

Tahun, Pembelian, Industri manufaktur kimia) 

 

 

Berdasarkan hasil preliminary wawancara yang telah peneliti lakukan 

dengan karyawan industri manufaktur Indonesia, dapat dikatakan tidak memenuhi 

aspek normatif pada komitmen organisasi karena tiga responden mengalami 

penurunan komitmen organisasi yang mana mereka kurang bertanggung jawab 

dalam melakukan pekerjaannya dan tidak ingin menetap  dikarenakan stress dalam 

menghadapi permasalahan pribadi maupun pekerjaannya. 
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Berdasarkan data tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat kesenjangan, 

yang mana karyawan industri manufaktur yang masih bertahan, senyatanya masih 

memiliki penurunan komitmen organisasi. Hal ini dibuktikan dari hasil preliminary 

wawancara peneliti dengan karyawan industri manufaktur Indonesia, yang mana 

komitmen organisasi yang dirasakan oleh karyawan industri manufaktur Indonesia 

memiliki permasalahan pada aspek afektif dan aspek normatif menurut Robbins dan 

Judge (2016). Subjek EG (28 Tahun), subjek H (31 Tahun), subjek DH (26 Tahun) 

mengalami penurunan pada aspek afektif pada komitmen organisasi, yakni emosi 

karyawan, identifikasi karyawan dan keterlibatan karyawan dalam perusahaan. 

Terlihat dari hasil wawancara, bahwa subjek EG merasa kurang yakin terhadap diri 

sendiri karena ia merasa bahwa moodnya yang tidak stabil serta merasa kelalahan 

juga dalam melakukan pekerjaannya karena lingkungan pekerjaan kurang 

mendukung. Subjek H merasa lelah serta kesal menjadi sales karena harus bisa 

memasarkan produk perusahaan, belum lagi apabila barang yang dipasarkan tidak 

laku. Demikian dengan subjek DH, pekerjaan DH yang cukup berantakan karena 

DH merasakan stress yang disebabkan banyak pikiran serta cukup sering mendapat 

teguran karena kurang teliti dalam melakukan pekerjaannya. Aspek berkelanjutan 

pada komitmen organisasi, yakni timbulnya kesadaran karyawan apabila 

meninggalkan perusahaan akan mengalami kerugian, oleh sebab itu karyawan harus 

tetap bekerja tidak terpenuhi. Selain itu, subjek EG (28 Tahun), subjek H (31 

Tahun), subjek DH (26 Tahun) mengalami penurunan pada aspek normatif pada 

komitmen organisasi, yakni mencerminkan rasa tanggung jawab karyawan untuk 

terus bekerja dan tetap berada di perusahaan. Terlihat dari hasil wawancara, bahwa 

subjek EG merasa tidak kuat dalam melakukan tanggung jawab pada pekerjaannya. 

Subjek H, H merasa bahwa dirinya tidak ingin meneuskan pekerjaannya dan ingin 

segera keluar. Demikian dengan subjek DH, karena banyak pikiran yang dialami 

DH membuat pekerjaannya berantakan dan tidak ingin menetap pada perusahaan 

tempat dimana DH bekerja dikarenakan tidak kuat menghadapi teguran. 

 Penelitian ini memiliki keunikan, yaitu untuk mengetahui gambaran 

deskriptif komitmen organisasi pada karyawan industri manufaktur, yang mana 
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berbeda dengan penelitian sebelumnya yang membahas variabel komitmen 

organisasi pada karyawan secara umum. Populasi pada penelitian ini menggunakan 

karyawan industri manufaktur yang memiliki pengaruh cukup besar saat ini. 

Kemudian, hingga saat ini peneliti belum menemukan penelitian yang menguji 

studi deskriptif kuantitatif komitmen organisasi karyawan industri manufaktur. 

Selain itu, variabel ini penting untuk diteliti, yang mana apabila keduanya tidak 

optimal, maka akan memberikan dampak buruk bagi individu maupun perusahaan. 

Pentingnya komitmen organisasi bagi perusahaan adalah menciptakan kedisiplinan 

bagi para karyawan agar mereka memiliki tanggung jawab dalam melaksanakan 

pekerjaannya serta resiko yang akan diterima, apabila karyawan melanggar 

komitmen tersebut. Apabila karyawan tidak berkomitmen, maka karyawan tersebut 

akan mendapatkan punishment. Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk 

dilakukan karena dapat digunakan untuk mengetahui gambaran deskriptif 

komitmen organisasi pada karyawan industri manufaktur. 

 

1.2. Batasan Masalah 

Penelitian yang berjudul studi deskriptif kuantitatif komitmen organisasi pada 

karyawan perusahaan industri manufaktur memiliki batasan sebagai berikut : 

a. Variabel dalam penelitian ini ada adalah komitmen organisasi.  

b. Responden dalam penelitian ini adalah karyawan industri manufaktur. 

c.  Penelitian ini berfokus pada penelitian deskriptif pada variabel komitmen 

organisasi. 

 

1.3. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah dari penelitian ini adalah “Bagaimana gambaran deskriptif 

komitmen organisasi pada karyawan industri manufaktur?”. 
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1.4. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui gambaran kuantitatif deskriptif 

komitmen organisasi pada karyawan industri manufaktur. 

 

1.5. Manfaat Penelitian 

1.5.1 Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pengembangan 

teori terutama pada bidang Psikologi Industri dan Organisasi mengenai teori 

komitmen organisasi. 

1.5.2 Manfaat Praktis 

a.      Bagi Perusahaan yang Begerak di Industri Manufaktur 

Perusahaan industri manufaktur dapat membina serta mengawasi kinerja para 

karyawan terkait komitmen organisasi agar para karyawan memiliki niat serta 

bertanggung jawab dalam melakukan pekerjaannya. 

b.      Bagi Karyawan Industri Manufaktur 

Penelitian ini dapat memberikan informasi yang bermanfaat bagi karyawan 

industri manufaktur untuk mendapatkan pengetahuan serta pemahaman 

terhadap komitmen organisasi di suatu perusahaan. 

c.      Bagi Perusahaan yang Tidak Bergerak di Industri Manufaktur 

Perusahaan lain yang bergerak di bidang industri manufaktur dapat 

memberikan wawasan perihal gambaran komitmen organisasi pada pekerja 

sehingga para pekerja memiliki niat serta bertanggung jawab dalam 

melakukan pekerjaannya. 


