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BAB I
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

 Saat ini pertumbuhan ekonomi serta kemajuan teknologi begitu cepat, hal ini merupakan tantangan yang besar bagi perusahaan untuk berkembang bahkan hanya untuk bertahan sekalipun. Perusahaan tidak akan bisa melepaskan diri dari peranan globalisasi yang melanda dunia dengan semakin pesatnya perkembangan ilmu pengetahuan. Globalisasi ini menyebabkan kehidupan manusia lebih dinamis, penuh tantangan, cepat berubah dan bahkan penuh ketidakpastian. Untuk itu diperlukan sumber daya manusia yang dapat mengatasi situasi, mengantisipasi perkembangan berdasarkan ilmu pengetahuan dan tidak tenggelam dalam perubahan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menurut Hani Handoko (1994 : 3) adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan kegiatan-kegiatan, pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai tujuan individu, organisasi dan masyarakat. Dengan pengaturan manajemen sumber daya manusia secara profesional, diharapkan karyawan dapat bekerja secara produktif. Pengelolaan karyawan secara profesional ini harus dimulai sejak perekrutan karyawan, penyeleksian, pengklasifikasian, penempatan karyawan sesuai dengan kemampuan, penataran dan pengembangan karirnya.

Menurut David Ulrich (Mathis & Jackson, 2001 : 4) “Sumber daya manusia harus didefinisikan bukan dengan apa yang sumber daya manusia lakukan, tetapi apa yang sumber daya manusia hasilkan”. Oleh karena itu manajemen kepegawaian dan sumber daya manusia sangat besar peranannya bagi kesuksesan suatu perusahaan, saat makin banyak perusahaan menyadari bahwa unsur manusia dalam organisasi dapat memberikan keunggulan dalam bersaing. Era globalisasi yang dimulai pada abad ke-21, pada hakikatnya merupakan tantangan bagi manajemen sumber daya manusia karena abad ke-21 ini merupakan era persaingan sumber daya manusia antar bangsa. Karena itu kewajiban bagi manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia secara menyeluruh. Kualitas sumber daya manusia ini meliputi kualitas moral/spiritual, kualitas intelektual, dan kualitas fisik.

Agar tercipta sumber daya manusia yang berkualitas dan mampu beradaptasi dengan perkembangan jaman, maka sumber daya manusia di perusahaan perlu dikelola secara profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan kemampuan perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama perusahaan agar dapat berkembang secara produktif dan wajar. Karena perkembangan usaha dan organisasi perusahaan sangatlah bergantung pada produktivitas tenaga kerja yang ada diperusahaan.

Namun memenuhi tujuan dan harapan-harapan karyawan merupakan suatu tantangan yang cukup berat bagi perusahaan. Tuntutan karyawan yang semakin tinggi terhadap perusahaan serta apa yang dilakukan perusahaan terhadap karyawannya akan menentukan tingkat kepuasan karyawan dan bagaimana komitmen karyawan kepada perusahaan.

Kepuasan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan karyawan meningkat. Menurut Hasibuan (2002 : 202) Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. 

Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaannya akan lebih mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa walaupun balas jasa itu penting.

Sedangkan kepuasan kerja luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati diluar pekerjaan dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil kerjanya, agar dia dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya. Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasannya diluar pekerjaan lebih mempersoalkan balas jasa daripada pelaksanaan tugas-tugasnya. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dicerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas jasa denggan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan akan merasa puas jika hasil kerja dan balas jasanya dirasa adil dan layak.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi pula kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian, kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja (Veithzal, 2004 : 475).


Kepuasan dalam bekerja pada diri seorang karyawan sangat penting bagi perusahaan karena akan berdampak pada komitmen organisasional yang akan mempengaruhi produktivitas, kualitas dan pelayanan karyawan pada perusahaan tempat ia bekerja.

Menurut Dessler (1997 : 293) Komitmen adalah jalan dua arah: karyawan setia kepada perusahaan yang setia kepada mereka, dan beberapa hal mengekspresikan komitmen seorang karyawan seperti tujuan dari pekerjaan seumur hidup. Menurut beberapa penelitian menyatakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasional cenderung mempengaruhi satu sama lain, karyawan yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen pada organisasi  dan orang yang berkomitmen terhadap organisasi lebih mungkin untuk mendapat kepuasan yang lebih besar.

Dengan demikian, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka semakin tinggi pula komitmen karyawan pada perusahaan tempat ia bekerja atau sebaliknya, semakin rendah tingkat kepuasan kerja maka semakin rendah pula komitmen karyawan terhadap perusahaan.


PT Ricky Putra Globalindo Bandung adalah sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang manufaktur benang. Mengingat semakin tingginya tingkat persaingan di dunia tekstil Indonesia saat ini, sumber daya manusia yang produktif sangat diperlukan oleh PT Ricky Putra Globalindo Bandung untuk mengantisipasi persaingan bisnis. Hal ini menuntut perusahaan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawannya sehingga karyawan akan memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan, yang pada akhirnya akan meningkatkan produktivitas dan tercapainya tujuan perusahan. 


Berdasarkan hasil analisis dan wawancara penulis dengan beberapa karyawan PT Ricky Putra Globalindo Bandung, penulis melihat adanya suatu fenomena yang menunjukkan bahwa karyawan merasa kurang puas dengan kebijakan-kebijakan yang dikeluarkan manajemen baru-baru ini, namun kondisi tersebut tidak berpengaruh kepada absensi karyawan dan juga tidak ada turn-over yang tinggi.


Berdasarkan uraian diatas maka penulis terdorong untuk melakukan  penelitian lebih lanjut dengan mengambil judul, “HUBUNGAN KEPUASAN KERJA DENGAN KOMITMEN ORGANISASIONAL KARYAWAN PADA PT RICKY PUTRA GLOBALINDO BANDUNG”.
1.2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya, maka dapat diidentifikasikan masalah-masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana kepuasan kerja karyawan PT Ricky Putra Globalindo Bandung
2. Bagaimana komitmen organisasional karyawan PT Ricky Putra Globalindo Bandung
3. Seberapa besar hubungan kepuasan kerja dengan komitmen organisasional karyawan pada PT Ricky Putra Globalindo Bandung.
1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian

Maksud dilaksanakannya penelitian ini adalah untuk mengumpulkan data-data, baik data sekunder maupun data primer yang berhubungan dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasional karyawan pada PT Ricky Putra Globalindo Bandung, yang kemudian akan diolah dan dijadikan sebagai bahan analisa dalam penulisan skripsi yang merupakan  salah satu syarat untuk menempuh ujian sidang sarjana pada Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Komputer Indonesia.

Adapun tujuan dari penelitian tersebut adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui kepuasan kerja karyawan PT Ricky Putra Globalindo Bandung
2. Untuk mengetahui komitmen organisasional karyawan PT Ricky Putra Globalindo Bandung
3. Untuk mengetahui hubungan kepuasan kerja dengan komitmen organisasional karyawan pada PT Ricky Putra Globalindo Bandung
1.4. Kegunaan Hasil Penelitian

Sesuai dengan masalah-masalah yang telah diuraikan diatas, maka dari penelitian ini diharapkan mempunyai kegunaan sebagai berikut:
1.4.1. Kegunaan Operasional

Bagi Perusahaan

Kegunaan dari hasil penelitian ini, diharapkan dapat menjadi bahan masukan atau saran untuk perusahaan, mengenai pentingnya meningkatkan kepuasan kerja karyawan agar tercipta sebuah komitmen organisasional, yang akhirnya akan berdampak pada meningkatnya kemajuan perusahaan .
1.4.2. Kegunaan Pengembangan Ilmu
1. Penulis,


Sebagai latihan dalam menerapkan ilmu yang didapat selama perkuliahan dan juga sebagai tambahan ilmu pengetahuan dengan membandingkan antara teori dengan kenyataan yang ada. 
2. Peneliti lain,


Penulis berharap semoga hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan perbandingan dan masukan bagi peneliti lain yang melakukan penelitian di bidang yang sama.
3. Pengembangan Ilmu Manajemen


Menambah khasanah wawasan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya pada masalah hubungan kepuasan kerja dengan komitmen organisasional karyawan.

1.5. Kerangka Pemikiran

Menurut E. F. Schumacher (Simamora, 2002 : 6) Pembangunan tidak dimulai dengan barang tetapi dimulai dengan orang yaitu pendidikannya, organisasinya dan disiplinnya. Tanpa ketiga komponen ini, semua sumber daya tetap terpendam, tak dapat dimanfaatkan, dan tetap merupakan potensi belaka. Lebih lanjut menurut Schumacher, modal utama pembangunan adalah sumber daya manusia, bukan sumber daya material atau uang, yang terakhir ini bersifat sekunder; sedangkan sumber daya manusia bersifat primer.


Oleh karena itu manajemen kepegawaian dan sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan dalam mengelola, mengatur dan memanfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan perusahaan. Tingkat efektifitas manajemen sumber daya manusia dipandang turut mempengaruhi kinerja suatu organisasi, sebesar atau sekecil apapun organisasi tersebut karena manajemen sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordiniran, pelaksanaan dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi (Mangkunegara, 2005 : 2). 


Kepuasan kerja dan komitmen karyawan merupakan salah satu masalah yang sangat menarik untuk diperbincangkan seiring dengan  makin meningkatnya peran sumber daya manusia dalam menghadapi perkembangan dunia yang semakin global. Kepuasan kerja dan komitmen organisasional karyawan pada sebuah perusahaan selalu bisa dijadikan semacam isu penting, ditengah upaya untuk terus meningkatkan kinerja dan efisiensi nasional dalam rangka menghadapi era pasar bebas. Sebuah era yang menuntut kualitas sumber daya manusia benar-benar menjadi pemegang peranan penting dalam memaknai eksistensi sebuah perusahaan. Karena jika para tenaga kerja merasakan kepuasan akan pekerjaan mereka dan kemudian berkomitmen pada organisasi , maka mereka akan bekerja lebih produktif. 

Kepuasan kerja menurut Mangkunegara (2005 : 117) adalah adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak penyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan yang melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, pendidikan.





Menurut Mathis & Jackson (2001 : 98) kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan muncul saat harapan-harapan ini tidak terpenuhi. Kepuasan kerja mempunyai banyak dimensi, secara umum tahap yang diamati adalah kepuasan dalam pekerjaan itu sendiri, gaji, pengakuan, hubungan antara supervisor dengan tenaga kerja, dan kesempatan untuk maju. Setiap dimensi menghasilkan perasaan puas secara keseluruhan dengan pekerjaan itu sendiri, namun pekerjaan juga mempunyai definisi yang berbeda bagi setiap orang lain.


Menurut beberapa penelitian orang-orang yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen pada organisasi dan orang-orang yang berkomitmen terhadap organisasi lebih mungkin untuk mendapat kepuasan yang lebih besar.


Menurut Mathis & Jackson (2001 : 99), komitmen organisasional adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan  organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap ada di dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasional memberi titik berat secara khusus pada kekontinuan faktor komitmen yang menyarankan keputusan tersebut untuk tetap atau meninggalkan organisasi yang pada akhirnya tergambar dalam ketidakhadiran dan masuk-keluar tenaga kerja.


Tidak hadirnya tenaga kerja dari pekerjaannya dapat disebabkan banyak alasan. Ada beberapa ketidakhadiran yang tidak bisa dihindari. Orang sakit dan masalah keluarga seperti anak sakit memungkinkan karyawan untuk tidak masuk kerja. Ini biasanya dimasukkan sebagai ketidakhadiran tanpa sengaja. Meskipun demikian, ada banyak ketidakhadiran yang dapat dihindari yang disebut ketidakhadiran yang disengaja. Pengawasan atau pengurangan jumlah ketidakhadiran harus dimulai dari pengawasan yang terus menerus dari statistik ketidahadiran dalam suatu unit kerja. Pengawasan yang demikian dapat membantu manajer untuk mengetahui dengan tepat tenaga kerja yang sering tidak hadir dan departemen yang mempunyai jumlah ketidakhadiran yang berlebihan. Ada tiga pilihan pengendalian ketidakhadiran yaitu:
· Disiplin

· Dukungan yang positif

· Kombinasi dari keduanya


Seperti halnya ketidakhadiran, masuk-keluar (turnover) tenaga kerja berhubungan dengan ketidakpuasan kerja. Masuk-keluar terjadi pada saat tenaga kerja meninggalkan organisasi dan harus digantikan. Masuk-keluar yang tinggi menimbulkan biaya yang tinggi, salah satunya adalah pengaruh terhadap produktivitas perusahaan. Masuk-keluar dapat dikendalikan dengan berbagai cara. Salah satunya adalah selama proses perekrutan, garis besar pekerjaan dan gambaran pekerjaan harus dipresentasikan secara jelas sehingga realitas pekerjaan sesuai dengan harapan dari tenaga kerja yang baru. Cara terbaik untuk menghilangkan masuk-keluar adalah dengan memperbaiki proses seleksi dan menyesuaikan pelamar dengan pekerjaan. Dengan proses seleksi yang baik dan menerima tenaga kerja yang tidak akan menimbulkan masalah disiplin dan kinerja yang rendah, perusahaan dapat mengurangi masuk-keluar karyawannya. Program orientasi tenaga kerja yang baik juga dapat menolong mengurangi masuk-keluar, sebab tenaga kerja yang diterima dan dilatih dengan baik didalam perusahaan, kecil kemungkinan akan berhenti. Kompensasi juga penting, sistem kompensasi yang adil dan kompetitif dapat mengurangi masuk-keluar.

Karyawan dan perusahaan merupakan dua pihak yang saling membutuhkan dan masing-masing mempunyai tujuan. Untuk mengusahakan integrasi antara tujuan perusahaan dan tujuan karyawan, perlu diketahui apa yang menjadi kebutuhan masing-masing pihak. Kebutuhan karyawan diusahakan dapat terpenuhi melalui pekerjaannya. Apabila seorang karyawan sudah terpenuhi segala kebutuhannya maka dia akan mencapai kepuasan kerja dan memiliki komitmen terhadap perusahaan. Tingginya komitmen karyawan dapat mempengaruhi usaha suatu perusahaan secara positif. Komitmen karyawan ini diperlukan oleh perusahaan dan merupakan faktor penting bagi perusahaan dalam rangka mempertahankan kinerja perusahaan. 


Menurut Mathis & Jackson (2001 : 100) Seseorang yang tidak puas akan pekerjaannya atau yang kurang berkomitmen pada organisasi akan terlihat menarik diri dari organisasi baik melalui ketidak hadiran atau masuk-keluar.



Berdasarkan permasalahan penelitian di atas, maka penulis dapat menyimpulkan dalam paradigma penulisan seperti di bawah ini.


[image: image1]
Gambar 1.1. Paradigma Penulisan
1.6. Hipotesis

Untuk mengetahui hubungan antar variable, apakah ada hubungan yang kuat atau berpengaruh antara variable X dan Y, maka perlu dilakukan uji hipotesis. Berdasarkan pemikiran diatas, maka penulis mengajukan hipotesis bahwa “Ada Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Komitmen Organisasional ”.
1.7. Lokasi dan Waktu Penelitian

Lokasi Penelitian:

Penelitian dilakukan di PT Ricky Putra Globalindo sebuah pabrik benang yang beralamat di Jl. Raya Bandung – Garut Km 28, Cicalengka Kab. Bandung.

Waktu Penelitian:

Direncanakan penelitian ini akan dilaksanakan kurang lebih selama 4 (empat) bulan, terhitung dari awal bulan Maret sampai akhir Juni 2006.
Tabel 1.1. Jadwal dan Kegiatan Penelitian
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Komitmen Organisasional





Penerimaan terhadap tujuan organisasi


Keinginan untuk tetap tinggal didalam organisasi








Sumber: Mathis & Jackson 2001 : 99














Kepuasan Kerja





Kepuasan terhadap pekerjaan


Kepuasan terhadap gaji


Pengakuan


Hubungan Kerja


Pengembangan Karir





Sumber: Mathis & Jackson 2001 : 98
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