BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Komitmen Organisasi
2.1.1 Pengertian Komitmen Organisasi
Porter (1982:27) yang ditulis oleh Zainuddin mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam mengidentifikasikan keterlibatan dirinya kedalam bagian organisasi, hal ini dapat ditandai dengan tiga hal, yaitu :

1. Penerimaan terhadap nilai – nilai dan tujuan organisasi

2. Kesiapan dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh – sungguh atas nama organisasi

3. Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi (menjadi bagian dari organisasi)

Selanjutnya Richard M. Steers (1985 : 50) oleh Zainuddin 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.

Steer berpendapat bahwa komitmen organisasi merupakan kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai – nilai, dan sasaran organisasinya. Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen organisasi tercakup unsur loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai – nilai dan tujuan organisasi.

Sedangkan McShane, Steven L., dan Mary Ann Von Glinow (2000 : 208), dalam Umi narimawati (2005) mendefinisikan organisasional menunjukkan suatu keadaan emosi karyawan yang disertakan dalam, diidentifikasi dengan, dan dilibatkan dalam bagian organisasi

Selanjutnya  Gibson, Ivancevichn dan Donnelly (1994 : 244-245),  dalam Umi narimawati (2005) bahwa komitmen terhadap organisasi melibatkan tiga sikap : (1) identifikasi dengan tujuan organisasi, (2) perasaan ketelibatan dalam tugas – tugas organisasi , dan (3) perasaan loyalitas terhadap organisasi. Hal ini berarti karyawan tang komit terhadap organisasi memandang nilai dan kepentingan mengintegrasikan tujuan pribadi dan organisasi, sehingga tujuan organisasi merupakan tujuan pribadinya. Pekerjaan yang menjadi tugasnya dipahami sebagai kepentingan pribadi, dan memiliki keinginan untuk selalu loyal demi kemajuan organisasi.

Demikian juga halnya Aranya at al, 1981 yang dikutip oleh Poznanski, Peter J dan Bline, Dennis M (1997 : 155) dalam Umi Narimawati (2007:18) mengemukakan bahwa, komitmen dapat didefinisikan sebagai (1) sebuah kepercayaan pada dan penerimaan terhadap tujuan – tujuan dan nilai – nilai dari organisasi dan atau profesi, (2) sebuah kemauan untuk menggunakan usaha yang sungguh – sungguh guna kepentingan organisasi dan atau profesi (3) sebuah keinginan untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi dan atau profesi.

Mowday, steers dan Porter, 1982  pada Vandenberg dan Lance, (1992:48), dalam Herwan Abdul Muhyi mendefinisikannya sebagai derajat seberapa  jauh pekerja mengidentifikasi dirinya denga organisasi dan keterlibatannya dalam organisasi tertentu. Dengan kata lain komitmen organisasional merupakan sikap mengenai loyalitas pekerja terhadap organisasi dan merupakan proses yang berkelanjutan dari anggota organisasi untuk mengungkapkan perhatiannya pada organisasi dan hal tersebut berlanjut pada kesuksesan dan kesejahteraan (Luthan,1995:113). Sedangkan Mobley (1987:411), dalam Umi Narimawati, mendefinisikan komitmen organisasional sebagai tingkat kekerapan identifikasi dan tingkat keterikatan individual kepada organisasi tertentu yang dicerminkan dengan karakteristik: (a) adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan organisasi, (b) adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan keikutsertaan dalam organisasi.

2.1.2 Model Pengukuran Komitmen Organisasi
Sims, Randi L dan Kroeck, Galen K (1994 : 942) dalam Umi Narimawati (2007:19) menggunakan Affective Commitment Scale dan Continuance Commitment Scale yang dikemukakan oleh McGee dan Ford, 1987. Demikian halnya dengan Mobley (1979), komitmen organisasional diukur berdasarkan tingkat kekerapan identifikasi dan tingkat keterikatan individu kepada organisasi tertentu yang dicerminkan dengan karakteristik: (a) adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan organisasi, (b) adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan keikutsertaan dalam organisasi.

Berikutnya dalam penelitian Meyer, John P., dan Smith, Cathrine A (2002:320-321) mendefinisikan dan mengembangkan ukuran komitmen organisasi dari tiga bentuk komitmen, yaitu: komitmen afektif, continuance (berkelanjutan), dan normatif. Komitmen afektif  mencerminkan ikatan emosional, identifikasi dengan dan keterlibatan dalam organisasi. Komitmen berkelanjutan didasarkan pada biaya – biaya yang dirasakan terkait debgan pemecatan karyawan. Dan komitmen normatif untuk mempertahankan keangotaan dalam organisasi.

2.1.3 Jenis – jenis  Komitmen

Allen dan Meyer (dalam Dunham, dkk 1994 : 370) oleh Zainuddin membedakan komitmen organisasi atas tiga komponen, yaitu :

1. komponen afektif berkaitan dengan emosional, identifikasi dan keterlibatan pegawai didalam suatu organisasi.

2. komponen normatif merupakan perasaan – perasaan pegawai tentang kewajiban yang harus ia berikan kepada organisasi

3. komponen continuance berarti komponen berdasarkan persepsi pegawai tentang kerugian yang akan dihadapi jika ia meninggalkan organisasi

2.1.4 Menumbuhkan Komitmen
Dalam zainuddin, komitmen organisasi memiliki tiga aspek utama, yaitu : identifikasi, keterlibatan dan loyalitas pegawai terhadap organisasi atau organisasinya.

1. Identifikasi : Identifikasi, yang mewujud dalam bentuk kepercayaan pegawai terhadap organisasi, dapat dilakukan dengan memodifikasi tujuan organisasi, sehingga mencakup beberapa tujuan pribadi para pegawai ataupun dengan kata lain organisasi memasukan pula kebutuhan dan keinginan pegawai dalam tujuan organisasinya. Hal ini akan membuahkan suasana saling mendukung diantara para pegawai dengan organisasi. Lebih lanjut, suasana tersebut akan membawa pegawai dengan rela menyumbangkan sesuatu bagi tercapainya tujuan organisasi, karena pegawai menerima tujuan organisasi yang dipercayai telah disusun demi memenuhi kebutuhan pribadi mereka pula (Pareek, 1994 : 113)

2. keterlibatan : keterlibatan atau partisipasi pegawai dalam aktivitas – aktivitas kerja penting untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan pegawai menyebabkan mereka akan mau dan senang bekerja sama baik dengan pimpinan ataupun dengan sesama teman kerja. Salah satu cara yang dapat dipakai untuk memancing partisipasi mereka dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan, yang dapat menumbuhkan keyakinan pada pegawai bahwa apa yang telah diputuskan adalah merupakan keputusan bersama. Disamping itu, dengan melakukan hal tersebut maka pegawai merasakan bahwa mereka diterima sebagai bagian yang utuh dari organisasi, dan konsekuensi lebih lanjut, mereka merasa lebih wajib untuk melaksanakan bersama apa yang telah diputuskan karena adanya rasa keterikatan dengan apa yang mereka ciptakan (Sutarto, 1989:79). Hasil riset menunjukkan bahwa tingkat kehadiran mereka yang memiliki rasa keterlibatan tinggi umumnya tinggi pula (Steer, 1985). Mereka hanya absen jika meraka sakit hingga benar – benar tidak dapat masuk kerja. Jadi, tingkat kemangkiran yang disengaja pada individu tersebut lebih rendah dibandingkan dengan pegawai yang keterlibatannya lebih rendah.

3. loyalitas : loyalitas pegawai terhadap organisasi memiliki makna kesediaan seseorang untuk melanggengkan hubungannya dengan organisasi, kalau perlu dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun (Wignyo-soebroto,1987). Kesediaan pegawai untuk mempertahankan diri bekerja dalam organisasi adalah hal yang penting dalam menunjang komitmen pegawai terhadap organisasi dimana mereka bekerja. Hal ini dapat diupayakan bila pegawai merasakan adanya keamanan dan kepuasan di dalam organisasi tempat ia begabung untuk bekerja.

2.1.5 Membangun Komitmen Organisasi
Mcshane dan Glinov (2003), dalam Herwan Abdul  mengemukakan beberapa cara untuk membangun komitmen karyawan terhadap organisasi, Sbb :

1. Fairness and satisfaction ( keadilan dan kepuasan )

2. Job security ( keamanan kerja )

3. Organizational comprehensions (organisasi secara keseluruhan)

4. Employee involvement ( keterlibatan karyawan )

5. Trusteeng employees ( kepercayaan karyawan )

komitmen karyawan terhadap organisasi, dapat terus ditingkatkan. Sweeney dan Mcfarlin (2000) oleh Herwan abdul  mengemukakan beberapa hal yang dapat meningkatkan komitmen para karyawan terhadap organisasi :

1. berusaha meningkatkan input karyawan ke dalam organisasi, karyawan yang merasa bahwa suara mereka didengar cenderung lebih terikat secara efektif

2. perkuat dan komunikasikan nilai – nilai dasar, sikap dan tujuan organisasi.

2.2 Kompetensi Karyawan

2.2.1 Pengertian Kompetensi



Secara etimologis kompetensi berasal dari kata competence yang berarti kecakapan atau kemampuan, sedangkan menurut Wibowo(2007:86), “Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Selain pengertian kompetensi menurut Wibowo di atas, masih banyak pendapat dan pengertian kompetensi menurut para ahli lain dari sudut pandang yang agak berbeda. Kreitner dan Kinicki (1998) dalam Nany imaniyati mendefinisikan konsep kompetensi dipahami sebagai gabungan dari kemampuan dan keterampilan, dijelaskan oleh Kreitner dan Kinicki (1998:185) bahwa:

Kemampuan dan keterampilan mendapat perhatian yang cukup besar dalam lingkaran manajemen masa kini. Penggunaan istilah kompetensi merupakan istilah yang digunakan untuk menjelaskan hal ini. Kemampuan menunjukkan karakteristik stabil yang berkaitan dengan kemampuan maksimum fisik dan mental seseorang. Keterampilan disisi lain adalah kapasitas khusus untuk memanipulasi objek



Penjelasan lebih mendalam tentang kompetensi telah dikemukakan oleh para ahli psikologi. Mc Clelland (1993,dalam Spencer & Spencer 1933) dalam Nany Imaniyati mengemukakan bahwa, kompetensi adalah karakteristik dasar personal yang menjadi faktor penentu sukses tidaknya seseorang dalam mengerjakan suatu pekerjaan atau suatu situasi. Berkenaan dengan hal tersebut, Bergenhenegouwen (1997:55-62) dalam Nany Imaniyati mengkonsepsikan kompetensi individu dibedakan menjadi empat tingkat. Tingkat pertama adalah “know-how skills”. Kompetensi ini berhubungan dengan keterampilan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan atau tugas agar dapat dilaksanakan dan diselesaikan dengan baik. Tingkat kedua adalah “intermediate skills”. Jenis kompetensi ini berhubungan dengan keterampilan teknis, keterampilan berkomunikasi serta keterampilan social. Kompetensi ini diperlukan individu untuk fleksibilitas. Tingkat ketiga dari kompetensi individu berisikan “value, standars, professional etiquette and moral criteria”. Kompetensi ini pada dasarnya merupakan kerangka acuan bagi individu. Dan tingkat keempat dari kompetensi adalah “self image, motives, effort, enthusiasm & persiasivess”. Menurut Bergenhenegouwen, melalui kompetensi yang keempat ini pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki individu banyak yang sama, tetapi yang membedakan individu yang satu dengan yang lainnya adalah citra diri, motivasi, upaya dan antuasiasme

2.2.2 Karakteristik Kompetensi  


Spencer dan Spencer (1993:9) dalam Wibowo (2007:88) menyatakan bahwa kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan mengindikasikan cara berperilaku atau berfkir, menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode waktu cukup lama. Terdapat lima karakteristik kompetensi yaitu :
1. Motif merupakan sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diiginkan orang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan, dan memilih perilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu.

2. Sifat merupakan karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi atau informasi.

3. Konsep adalah sikap, nilai-nlai, atau citra diri seseorang. Percaya diri merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif dalam hampir setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang.
4. Pengetahuan merupakan informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik. Kajian tertentu

5. Keterampilan merupakan kemampuan seseorang untuk melaksanakan tugas fisik tertentu atau mental.
2.2.3 Tipe Kompetensi


   Tipe kompetensi yang berbeda dikaitkan dengan aspek perilaku manusia dan kemampuannya mendemonstrasikan kemampuan perilaku tersebut. Ada beberapa tipe kompetensi yang dikemukakan oleh Wibowo (2007:91) diantaranya :
1. Planning Competency yaitu dikaitkan dengan tindakan tertentu seperti menetapkan tujuan, menilai risiko dan mengembangkan urutan tindakan untuk mencapai tujuan 

2. Influence Competency yaitu dikaitkan dengan tindakan seperti mempunyai dampak pada orang lain.

3. Communication Competency yaitu dalam bentuk kemampuan berbicara, mendengarkan orang lain, komunikasi tertulis dan nonverbal

4. Interpersonal Competency meliputi empati, persuasi, negoisasi, menghargai orang lain

5. Thinking Competency berkenaan dengan berfikir strategis, berfikir analistis, berkomitmen terhadap tindakan.

6. Organizational Competency meliputi kemampuan merencanakan pekerjaan, mengorganisasi sumber daya, mengukur kemajuan dan mengambil resiko yang diperhitungkan.

7. Human resources management Competency merupakan kemampuan dalam bidang mengembangkan bakat, mendorong partisipasi dan menghargai keberagaman.

8. Leadership Competency merupakan kompetensi meliputi kecakapan memosisikan diri, pengembangan organisasional, mengelola transisi, membangun visi.

9. Client service Competency merupakan kompetensi berupa mengindentifisikan dan menganalisa pelanggan, bekerja dengan pelanggan, tindak lanjut dengan pelanggan, tindak lanjut dengan pelanggan dan berkomitmen terhadap kualitas.

10. Business Competency merupakan kompetensi yang meliputi manajemen financial, keterampilan pengambilan keputusan bisnis, bekerja dalam system

11. Self management Competency kompetensi berkaitan dengan menjadi motivasi diri, bertindak dengan percaya diri, mengelola pembelajaran sendiri

12. Technical/operational Competency kompetensi berkaitan dengan mengerjakan tugas kantor, bekerja dengan teknologi komputer
2.2.4 Kategori Kompetensi 



Mizhael Zwell (2000:25) dalam Wibowo memberikan lima kategori kompetensi, yang terdiri dari task achievement, relationship, personal attribute, managerial, dan leadership.

1. Task achievement. Kompetensi yang berkaitan dengan task achievement ditunjukkan oleh, orientasi pada hasil, mengelola kinerja, mempengaruhi inisiatif dan keahlian teknis

2. Relationship merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan komunikasi dan bekerja baik dengan orang lain dan memuaskan kebutuhannya. Kompetensi yang berhubungan dengan relationship meliputi: kerja sama, orentasi pada pelayanan, kepedulian antar pribadi, kecerdasan organisasional, membangun hubungan, penyelesaian konflik, perhatian pada komunikasi dan sensitivitas lintas budaya.
3. Personal attribute merupakan kompetensi instrinsik individu dan menghubungkan bagaimana orang berfikir, merasa, belajar, dan berkembang. Personal attribute merupakan kompetensi yang meliputi: integritas dan kejujuran, pengembangan diri, ketegasan, kualitas keputusan, manajemen stress, berfikir analistis dan berfikir konseptual.

4. Managerial merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan dengan pengolahan, pengawasan dan mengembangkan orang. Kompetensi manajerial berupa memotivasi, memberdayakan dan mengembangkan orang lain.
5. Leadership merupakan kompetensi yang berhubungan dengan memimpin organisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi dan tujuan organisasi. Kompetensi berkenaan dengan leadership meliputi kepemimpinan visioner, berfikir strategis, orientasi kewirausahaan, manajemen perubahan, membangun focus dan maksud, dasar-dasar, dan nilai-nilai.

2.3 Hubungan Komitmen Organisasi Dengan Kompetensi Karyawan



Dalam dunia kerja, komitmen seseorang terhadap profesinya maupun organisasi tempat bekerja seringkali menjadi isu yang sangat penting. Bahkan beberapa organisasi berani memasukkan unsur komitmen sebagai salah satu persyaratan untuk memegang jabatan atau posisi yang ditawarkan dalam iklan lowongan-lowongan kerja, hal ini menunjukkan pentingnya komitmen didalam dunia kerja. Komitmen kerja diperusahaan tidak terlepas dari bentuk hubungan antara karyawan dengan pekerjaan atau profesi ditempat karyawan tersebut bekerja.


Apabila kemampuan perusahaan dalam mengelola karyawannya dengan baik maka akan menimbulkan komitmen yang kuat dari karyawannya terhadap perusahaan. Kondisi seperti ini sangat baik dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. Komitmen yang tinggi terhadap organisasinya harus didukung juga dengan kompetensi yang dimiliki karyawan, sesuai dengan penelitian Ulrich (1998) dalam Kusnendi bahwa komitmen tanpa disertai kompetensi akan berujung pada kegagalan organisasi tersebut dalam mempertahankan daya hidupnya secara berkesinambungan.

Umi Narimawati (2006:162), bahwa kompetensi, komitmen dan pengendalian pekerjaan memiliki hubungan kausalitas sebagai unsur atau elemen dari modal intelektual. Hal ini didukung oleh pendapat Peccei dan Rosenthal pada tahun 1998, melalui penelitian yang sangat mendalam pada industri jasa diperoleh kesimpulan bahwa terdapat hubungan kausalitas yang kuat antara komitmen dalam kegiatan pelayanan pelanggan dengan variabel pengetahuan dan kompetensi karyawan (dalam Worsfold,1999:345). Penelitian serupa juga oleh Longenecker dengan objek yang dilakukan terhadap para petugas gugus depan menunjukkan bahwa dari hasil evaluasi terhadap pelayanan yang diberikan oleh para karyawan gugus depan, dapat disimpulkan bahwa pelayanan yang terbaik hanya dapat dihasilkan oleh para karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi kepada pekerjaannya (Longenecker,1999:503).


Dalam konsep pelayanan jasa, kontribusi pegawai memiliki tingkat pengaruh yang tinggi dan sangat mewarnai pembentukan strategi operasional dan sistem penyampaian pelayanan (operational strategy and service delivery system) suatu perusahaan, dan dua faktor utama dalam aspek sumber daya manusia yang ditengarai berdampak langsung dan sangat besar terhadap strategi operasional dan sistem penyampaian pelayanan tersebut adalah komitmen dan kompetensi. Penguatan terhadap pendapat tersebut diatas disampaikan oleh Lau, yang melakukan pengamatan secara mendalam pada bidang pelayanan jasa dan dalam simpulan akhir penelitiannya mengungkapkan, bahwa efisiensi kerja yang tinggi dan akurasi tingkat pelayanan kepada pelanggan, khususnya dalam bidang pelayanan jasa hanya dapat dihasilkan oleh sumber daya manusia yang tahu dengan baik tugas yang menjadi tanggung jawabnya (memiliki kompetensi), serta memiliki kepekaan terhadap apa yang diinginkan oleh pelanggan darinya (memiliki komitmen), kedua faktor tersebut yang mampu menjamin terpuasinya kebutuhan pelanggan (Lau, 2000:46). Dalam Umi Narimawati (2006:162)

Berdasarkan penjelasan beberapa pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi berhubungan dengan kompetensi karyawan karena dengan memiliki komitmen yang tinggi maka akan menciptakan kompetensi yang tinggi pula dan pada akhirnya akan mencapai tujuan perusahaan.
