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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia pada akhir-akhir ini semakin mendapat perhatian 

yang sangat besar dari pimpinan organisasi, sebab mereka menganggap dalam era 

globalisasi ini sumber daya manusia merupakan kunci bagi survive-nya suatu 

organisasi. Sumber daya mempunyai peranan yang sangat penting didalam sebuah 

perusahaan, salah satunya yaitu sumber daya manusia. Sumber daya manusia 

yaitu seseorang yang siap, mau, dan mampu memberikan kontribusi terhadap 

perusahaan untuk mencapai suatu tujuan. Walaupun demikian, manusia tidak 

secara otomatis menjadi pekerja yang produktif. Merala harus dikumpulkan, 

dipilih, dan diangkat menjadi pegawai. Setelah menjadi pegawai, mereka 

ditempatkan pada jabatan yang sesuai, dilatih, dinilai hasil kerjanya, dan dibayar 

sesuai gaji yang disepakati.  

Kontribusi karyawan bagi organisasi sangat dominan, karena karyawan 

adalah pengahasil kerja bagi organisasi, maksudnya adalah setiap pekerjaan dalam 

organisasi selalu dilaksanakan oleh karyawan. Berhasil tidaknya suatu organisasi 

banyak bergantung pada unsur manusia yang melakukan pekerjaan sehingga perlu 

adanya balas jasa terhadap karyawan sesuai dengan sifat dan keadaannya. Seorang 

karyawan perlu diperlakukan dengan baik agar karyawan tetap bersemangat dalam 

bekerja.  
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Pemimpin organisasi dituntut untuk memperlakukan karyawan dengan 

baik dan memandang mereka sebagai manusia yang mempunyai kebutuhan baik 

materi maupun non materi serta harus mengetahui, menyadari, dan berusaha agar 

dapat memenuhi kebutuhan karyawannya, sehingga karyawan dapat bekerja 

sesuai dengan harapan organisasi.  

Kemajuan organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya 

manusia yang dimiliki, kompetisi global dan perdagangan bebas menuntut sumber 

daya manusia yang handal mampu beradaptasi dengan berbagai situasi perubahan. 

Oleh karena itu organisasi harus mampu memilih sumber daya yang berkualitas 

dan mempertahankan sumber daya manusia yang sudah ada dalam mencapai 

tujuan organisasi. Untuk dapat mempertahankan sumber daya yang ada, organisasi 

dituntut untuk meningkatkan motivasi kerja karyawannya untuk mencapai sumber 

daya manusia yang produktif. 

Setiap organisasi selalu berupaya melakukan perbaikan secara bertahap 

dan berkala demi meningkatkan kinerja karyawannya. Begitu pula dalam upaya 

meningkatkan kualitas kerja, sebuah organisasi membutuhkan usaha menyeluruh 

yang akhirnya turut mempengaruhi tujuan organisasi. Salah satu bentuk perbaikan 

yang memfokuskan pandangan pada sumber daya manusia disuatu organisasi 

adalah komitmen organisasinal. 

Komitmen organisasional dikaji lebih mendalam khususnya dalam bidang 

psikologi industri dan organisasi karena berpengaruh pada produktifitas dan 

kepuasan pekerja. Hal ini disebabkan dengan semakin kuatnya komitmen didalam 

diri seseorang, maka akan semakin berkurang pula gejala-gejala yang bersifat 
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negative, seperti pemogokan kerja karyawan, demonstrasi karyawan, angka bolos 

kerja, rasa tidak bergairah dalam bekerja, dan turnover Novarinda dan Iqbal 

(2017:57). Komitmen organisasional secara psikologi adalah suatu keadaan 

dimana seseorang memihak organisasi tempatnya bekerja, beserta tujuan-tujuan 

dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi 

tersebut.  

Kepuasan kerja menjadi salah satu komponen terpenting yang dapat 

mempengaruhi komitmen organisasional karyawan disuatu perusahaan atau 

organisasi. Kepuasan kerja adalah sikap emosional seseorang yang menyenangkan 

dan mencintai pekerjaannya (Hasibuan, 2009). Seseorang akan membawa serta 

perangkat keinginan, kebutuhan, hasrat dan pengalaman masa lalu yang menyatu 

membentuk harapan kerja ketika bergabung dalam suatu organisasi sebagai 

seorang pekerja (Umar, 2010). Berdasarkan teori-teori tersebut dapat dinyatakan 

bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan puas individu karena harapan sesuai 

dengan kenyataan yang diperoleh di tempat kerja baik dalam hal beban kerja, 

lingkungan atau kondisi kerja, hubungan dengan rekan kerja atau penyelia, dan 

kompensasi (Puspitawati dan Riana, 2014). 

Kepuasan kerja mengacu pada reaksi emosional positif individu untuk 

pekerjaan tertentu. Untuk membantu memahami konsep kepuasan kerja, kepuasan 

kerja sebagai suatu keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang 

dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman pekerjaan. Kepuasan kerja 

merupakan kumpulan perasaan seseorang untuk bertahan pada pekerjaannya 

termasuk semua aspek pekerjaan tertentu, baik dan buruk, positif atau negatif, 
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yang mungkin berkontribusi pada pengembangan perasaan kepuasan atau 

ketidakpuasan (Adisaksana, dkk, 2015). 

Selain kepuasan kerja, faktor yang dapat berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi adalah insentif. Organisasi akan mendapatkan karyawan yang bersedia 

bekerja dan menjalankan tugas-tugas dengan baik, sedangkan karyawan merasa 

pemberian insentif sebagai penghargaan atas kerja yang telah dilaksanakan. 

Hubungan tersebut akan menentukan kelangsungan hidup dan keberhasilan 

organisasi. Apabila organisasi ingin memikat karyawan yang cakap, dan 

mempertahankan karyawan yang telah ada, maka pimpinan organisasi harus bisa 

menerapkan insentif yang layak dan seimbang dengan tenaga atau jasa yang telah 

diberikan oleh karyawan kepada organisasi, serta mengatur pemberian insentif 

tersebut tepat pada waktunya. insentif yang diterapkan secara benar akan 

membantu organisasi dalam mendapatkan karyawankaryawan yang kompeten dan 

menjaga agar karyawan yang telah ada merasa nyaman bekerja dalam organisasi 

dan tidak berkeinginan untuk meninggalkan organisasi (Utami, 2017). 

Pemberian insentif merupakan salah satu cara yang tepat untuk 

memotivasi karyawan, sebab dengan diberikannya insentif yang adil, 

proporsional, dan bersifat progressive, yaitu sesuai dengan jenjang karir, maka 

akan memacu kinerja para karyawan agar selalu bekerja optimal. Pimpinan yang 

adil, bijaksana, dihargai oleh masyarakat, dan perusahaan yang mempunyai nama 

baik akan membuat karyawan betah serta memiliki komitmen yang kuat untuk 

tetap bekerja di perusahaan tersebut. Seorang karyawan cenderung berusaha lebih 

giat apabila insentif yang diterima memberikan kepuasan kerja terhadap apa yang 
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diharapkan. Dengan demikian pemberian insentif akan lebih memotivasi pegawai 

untuk meningkatkan produktivitas kerjanya karena tewujudnya kepuasan kerja 

dalam diri karyawan tersebut (Adisaksana, dkk, 2015).  

Pentingnya pemberian insentif adalah sebagai salah satu cara yang 

dilakukan organisasi agar karyawan mempunyai tanggung jawab  terhadap 

organisasinya. Pemberian insentif yang diterapkan secara benar kepada karyawan 

akan mengurangi rasa kekhawatiran karyawan terhadap masalah ekonomi dan 

kebutuhan sehari-hari karyawan, karena karyawan dapat memenuhinya dengan 

komitmen kerja yang diterima dari organisasi tempat dia bekerja. Keadaan 

tersebut akan memacu karyawan untuk memberikan imbalan dalam wujud patuh 

pada peraturan kerja dan tanggung jawab terhadap kelancaran organisasi serta 

memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja (Utami, 2017). 

Faktor lain yang diduga dapat berpengaruh terhadap komiten organisasi 

adalah keterlibatan kerja. Keterlibatan kerja merupakan salah satu faktor internal 

yang perlu ditingkatkan untuk kemajuan organisasi sehingga bisa menghasilkan 

kerja yang maksimal. Keterlibatan kerja merupakan bentuk partisipasi dalam diri 

individu untuk berusaha semaksimal mungkin guna mencapai komitmen yang 

tinggi terhadap organisasi. (Mauna dan Safitri, 2016).  

Menurut Schermerhorn et al (2010:72) berpendapat bahwa, keterlibatan 

kerja adalah sejauh mana seorang individu didedikasikan  untuk  pekerjaan. 

Selanjutnya  menurut Robbins dan Coulter (2012:377) keterlibatan kerja adalah 

sejauh mana seorang karyawan diidentifikasikan dengan pekerjaannya, aktif 

berpartisipasi   di dalamnya, dan menganggap prestasi kerjanya merupakan hal 
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yang penting bagi dirinya. Menurut Mondy et.  al. (2011:308) mengemukakan 

bahwa, keterlibatan kerja adalah sejauh mana orang mengidentifikasi  diri  mereka  

dengan pekerjaan  mereka. Orang-orang dengan tingkat keterlibatan kerja yang 

tinggi menganggap pekerjaan mereka merupakan bagian penting dari hidup 

mereka.  Miner (2009:143) mengatakan bahwa, keterlibatan kerja dianggap 

sebagai kesempatan yang diinginkan untuk mengekspresikan diri dari sebagian 

besar subyek. Selanjutnya menurut Robert Kreitner dan Angelo Kinicki 

(2010:169) menyatakan bahwa, keterlibatan kerja adalah sejauh mana seseorang 

pegawai disibukkan, terlibat, dan peduli dengan pekerjaannya. Sikap kerja ini 

memanifestasikan dirinya sejauh mana orang tenggelam dalam tugas-tugas 

pekerjaan mereka. 

Beberapa penelitian kepuasan kerja, insenif dan keterlibatan kerja yang 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi telah dilakukan. Namun masih 

ditemukan hasil yang tidak konsisten. Penelitian oleh Ariawan dan Sriathi (2018) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi karyawan. Berbeda dengan penelitian oleh Hidayat (2018) 

bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

Pengaruh insentif terhadap komitmen organisasi oleh Adisaksana, dkk 

(2015) bahwa insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Hasil tersebut didukung dengan penelitian Utami (2017) bahwa 

insetif berpengaruh pada komitmen kerja. Namun, berbeda dengan Mersia dan 

Amar (2015) bahwa insentif tidak berpengaruh terhadap komitmen kerja pegawai. 
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Penelitian oleh Novarinda dan Iqbal (2017) menyatakan bahwa 

kеtеrlibаtаn kеrjа bеrpеngаruh signifikаn tеrhаdаp komitmеn orgаnisаsionаl. 

Putra dan Riana (2017) mendukung bahwa keterlibatan kerja berpengaruh positif 

terhadap komitmen organisasional. Sebaliknya, Mauna dan Safitri (2015) 

menyatakan bahwa tidak ada pengaruh keterlibatan kerja terhadap komitmen 

organisasi. 

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti mengambil judul penelitian 

“Pengaruh Kepuasan Kerja, Insentif dan Keterlibatan Kerja Terhadap 

Komitmen Organisasional (Studi Kasus Pada Sentra Batik dan Bordir 

Karangmalang). 

 

1.2. Ruang Lingkup 

Begitu banyaknya faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

penelitian skripsi ini bermaksud : 

1.2.1. Variabel independen terdiri dari kepuasan kerja, insentif dan keterlibatan 

kerja, adapun variabel dependen adalah komitmen organisasional. 

1.2.2. Penelitian mengambil obyek penelitian di Sentra Batik dan Bordir 

Karangmalang yang aktif. 

1.2.3. Responden yang diteliti adalah karyawan Sentra Batik dan Bordir 

Karangmalang. 

1.2.4. Penelitian ini dilakukan selama bulan Oktober 2018 sampai Januari 2020. 
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1.3. Perumusan Masalah 

Perusahaan hanya memberikan upah lembur dan tidak memberikan bonus 

kepada karyawan. Hal ini mengakibatkan kurangnya kepuasan karyawan dalam 

bekerja, ini merupakan akibat lemahnya komitmen organisasional pada 

perusahaan. Selain itu, penurunan dan fluktuasi realisasi produksi adalah sebagai 

akibat dari kurangnya keterlibatan kerja yang terjadi karena karyawan tidak 

memanfaatkan waktu untuk menyelesaikan pekerjaan, mereka lebih banyak 

bersantai dan berbincang dengan karyawan lain. Karyawan juga terbebani saat 

diberikan tugas lain karena mereka tidak dapat menyelesaikan tugas sebelumnya 

dengan tepat waktu. Pertanyaan penelitian yang akan dibahas dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

1.3.1. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional 

karyawan Sentra Batik dan Bordir Karangmalang? 

1.3.2. Apakah ada pengaruh insentif terhadap komitmen organisasional 

karyawan Sentra Batik dan Bordir Karangmalang? 

1.3.3. Apakah ada pengaruh keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasional 

karyawan Sentra Batik dan Bordir Karangmalang? 

1.3.4. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja, insentif dan keterikatan kerja 

terhadap komitmen organisasional karyawan Sentra Batik dan Bordir 

Karangmalang secara berganda? 
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1.4. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang ingin dicapai peneliti dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1.4.1. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional 

karyawan Sentra Batik dan Bordir Karangmalang. 

1.4.2. Menganalisis pengaruh insentif terhadap komitmen organisasional 

karyawan Sentra Batik dan Bordir Karangmalang. 

1.4.3. Menganalisis pengaruh keterlibatan kerja terhadap komitmen 

organisasional karyawan Sentra Batik dan Bordir Karangmalang. 

1.4.4. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja, insentif dan keterlibatan kerja 

terhadap komitmen organisasional karyawan Sentra Batik dan Bordir 

Karangmalang secara berganda. 

 

1.5. Kegunaan Penelitian 

1.5.1. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menunjang perkembangan ilmu 

manajemen, terutama manajemen sumber daya manusia. Selain itu, dapat 

memberikan kontribusi bagi perusahaan dalam hal ini Sentra Batik dan 

Bordir Karangmalang dalam hal kepuasan kerja, insentif dan keterlibatan 

kerja untuk efektifitas komitmen organisasional perusahaan. 
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1.5.2. Manfaat Teoritis 

Memberikan gambaran yang lebih konkrit antara kepuasan kerja, insentif 

dan keterlibatan kerja dengan komitmen organisasi, menambah 

pengalaman serta ilmu pengetahuan dan wawasan serta bahan kajian 

penelitian selanjutnya. 

 

 

 

 

  


