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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. 

Menghadapi dunia bisnis yang kompetitif, perusahaan yang ingin bertahan harus dapat membangun daya saing secara berkelanjutan. Daya saing organisasi lahir dari keunggulan dalam inovasi serta keunggulan dalam pelayanan konsumen. Peluang untuk menciptakan keunggulan kini bergeser dari aset berwujud (tangeble assets) kepengelolaan strategi berbasis pengetahuan yang menampilkan aset tak berwujud (intangeble asset ). Pergeseraan ini diperkuat oleh Geddie (2000:63) yang menyatakan bahwa perusahaan yang berhasil akan mengakui bahwa semakin jelas nilai tidak terdapat pada aset berujwud melainkan terdapat pada aset tak berwujud seperti:gagasan, kapital finansial dan kapital intelektual yang dibangun melalui kapital orang (human capital) dan kapital struktural; kapital orang dibangun dari kompetensi, sikap (atitude )serta kemampuan menggunakan kompetensi dalam penciptaan keunggulan bersaing (ntellectuale agility). Dengan demikian keunggulan-keunggulan bersaing organisasi dapat ditingkatkan melalui manajemen sumber daya manusia yang efektif.

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 ini 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. Satu-satunya sumberdaya yang merupakan aset perusahaan yang sulit ditiru oleh pesaing  dalam penciptaan keunggulan bersaing adalah sumber daya manusia. 


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 kualitas kehidupan kerja dan bagaimana komitmen karyawan kepada perusahaan. Komitmen karyawan terhadap perusahaan (organisasi) yang merupakan sikap kerja, belakangan ini sering di bicarakan sebagai isu strategis yang di yakini sebagai suatu yang harus dimenangkan oleh organisasi.

Keinginan perusahaan untuk memperoleh komitmen karyawan harus diimbangi dengan kesediaan perusahaan untuk memberikan komitmen perusahaan kepada karyawan dalam bentuk kualitas kehidupan kerja. Karena kegagalan dalam menciptakan komitmen karyawan terhadap organisasi berarti sama halnya gagal dalam mempertahankan tenaga profesional potensial untuk tetap tinggal dalam organisasi yang akan menimbulkan biaya tinggi serta keahlian yang ditanam perusahaan melalui siklus pembelajaran yang relatif panjang dan pasti menghabiskan banyak biaya, lenyap dibawa pergi serta dimanfaatkan oleh perusahaan pesaing.

Kualitas kehidupan kerja adalah unsur aktivitas manajemen personalia  yang sangat berpengaruh terhadap komitmen organisasional karyawan dimana didalam kualitas kehidupan kerja tersebut terdapat indikator-indikator yang berpengaruh terhadap komitmen karyawan. Demikian halnya menurut Robbins, (2001:497) bahwa: kompensasi finansial berpengaruh terhadap komitmen karyawan, lingkungan kerja serta nilai-nilai organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen karyawan. 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 lebih besar. Sedangkan menurut Mathis&Jackson, (2001:99) Komitmen adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan tetap dalam organisasi tersebut.

 Victoria Busana Cabang Bandung adalah sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang ritel pemasaran barang jadi. Mengingat semakin tingginya tingkat persaingan di dunia fashion Indonesia saat ini, sumber daya manusia yang produktif sangat diperlukan oleh Victoria Busana Cabang Bandung untuk mengantisipasi persaingan bisnis. Hal ini menuntut perusahaan untuk meningkatkan kualitas kehidupan 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 Victoria Busana Cabang Bandung, penulis melihat adanya suatu fenomena yang menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja belum mencerminkan hasil yang baik hal tersebut dapat dilihat dari 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,“PENGARUH KUALITAS KEHIDUPAN KERJA TERHADAP KOMITMEN ORGANISASIONAL (Studi Kasus Pada Victoria Busana Cabang Bandung”).
1.2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya, maka dapat diidentifikasikan masalah-masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana  Kualitas  kehidupan  kerja Victoria Busana Cabang  Bandung.
2. Bagaimana komitmen organisasional  Victoria Busana Cabang Bandung.
3. Seberapa besar pengaruh kualitas kehidupan kerja dengan komitmen organisasional Victoria Busana Cabang 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 kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasional Victoria  Busana Cabang 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  kualitas kehidupan kerja Victoria Busana Cabang Bandung
2. Untuk mengetahui komitmen organisasional Victoria Busana Cabang Bandung
3. Untuk mengetahui Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasional Victoria Busana Cabang  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 kualitas kehidupan kerja 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 pengaruh kualitas kehidupan kerja dengan komitmen organisasional.
1.5. Kerangka Pemikiran Dan Hipotesis 
1.5.1 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). 


Kualitas kehidupan 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. Kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasional 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 kualitas kehidupan kerja mereka terperhatikan  akan tumbuh  komitmen pada organisasi, maka mereka akan bekerja lebih produktif. 

Menurut Cascio (2003 : 27) kualitas kehidupan  kerja adalah partisipasi karyawan, pengembangan karier, resolusi konflik, komunikasi, kesehatan, keberlangsungan kerja, lingkungan yang aman, kompensasi yang adil dan kebanggaan.
            Dimana dari pengertian diatas kualitas kehidupan kerja tersebut dapat dioprasionalisasikan melalui pembangunan nilai-nilai organisasi, praktik kepemimpinan, serta praktik-praktik SDM seperti penataan hubungan dan lingkungan kerja, perancangan kerja, penilaian kinerja, kompensasi finansial,dan pengembangan karir karyawan. 
Kualitas kehidupan kerja menurut Gary Dessler (1993 : 476) adalah Keadaan dimana para pegawai dapat memenuhi kebutuhan mereka yang penting dengan bekerja dalam organisasi. Kebutuhan yang berhubungan dengan pekerjaan yang melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karier, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan kebutuhan  yang berhubungan dengan dirinya antara lain keamanan dan kesehatan. Kualitas kehidupan kerja mempunyai banyak dimensi, secara umum tahap yang diamati adalah kualitas kehidupan kerja dalam pekerjaan itu sendiri, kompensasi finansial, 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 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. Kegagalan dalam mempertahankan tenaga kerja professional potensial untuk tetap tinggal dalam perusahaan/organisasi akan menimbulkan biaya tinggi, serta  keahlian yang ditanam perusahan melalui siklus pembelajaran yang relatif panjang dan pasti menghabiskan banyak biaya, lenyap dibawa pergi serta dimanfaatkan perusahaan pesaing.
 Menurut beberapa penelitian karyawan yang mengalami kualitas kehidupan kerja yang lebih baik akan mempunyai komitmen lebih tinggi. Seperti yang di ungkapkan oleh Shore&Wayne (1993:774), karyawan yang mempresebsikan tingginya tingkat dukungan organisasi atau komitmen perusahaan dalam bentuk kualitas kehidupan kerja akan lebih merasa  wajib”membayar dalam bentuk komitmen. Menurut Warren dalam (Dessler 1993:476) yang mencirikan suatu organisasi yang paling jelek antara lain meliputi kepemimpinan yang autokratis, tidak ada kerja sama kelompok, kurangnya kepercayaan, kurangnya keterkaitan, serta perlakuan tidak adil dan semena-mena. Sedangkan sebaliknya organisasi yang terbaik cenderung dicirikan oleh adanya komunikasi terbuka, kerjasama kelompok, pekerjaan-pekerjaan menatang, serta perlakuan yang fair dan adil dengan kata lain, di cirikan dengan adanya suatu kehidupan kerja yang berkulitas tinggi.


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













Gambar 1.1 Paradigma Penelitian
1.5.2 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 Pengaruh antara Kualitas Kehidupan Kerja  dengan Komitmen Organisasional ”.
1.6  Lokasi dan Waktu Penelitian

Lokasi Penelitian:

Penelitian dilakukan di Victoria Busana  Cabang Bandung yang Bergerak dalam pemasaran barang jadi yang berlokasi di jalan Otto Iskandardinata Bandung No.86-88 Telp (022) 4202921
 
Waktu Penelitian:

Direncanakan penelitian ini akan dilaksanakan kurang lebih selama 4 (empat) bulan, terhitung dari awal bulan November sampai akhir Feberuari 2007
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














Kulitas kehidupan kerja 








Kompensasi financial Berorientasi Kualitas Kehidupan Kerja 


Nilai-nilai Organisasi Berorientasi Kulitas Kehidupan Kerja  


Kepemimpenan Berorientasi Kualitas Kehidupan Kerja


Karateristik pekerjaan Berorientasi Kualitas Kehidupan Kerja 


Lingkungan Kerja Berorientasi Kualitas Kehidupan Kerja


Peluang untuk maju Berorientasi Kualitas Kehidupan Kerja 


Sumber: Cascio 2003 : 27
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