BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

PT XYZ adalah perusahaan yang berfokus pada bidang Ilmu Teknologi (IT)
PT XYZmerupakan perusahaan pertama yang mendapatkan sertifikat 1ISO 9001
untuk perangkat keras, perangkat lunak dan layanan professional. Saat ini,
perusahaan-perusahaan yang bergerak di bidang IT bersaing dengan sangat ketat
(Nurmayanti, 2015). Alex J. Sinaga yang merupakan chief executive dari Telkom
Group mengakui persaingan akan lebih ketat di tahun-tahun mendatang (Tyo,
2016). Banyaknya saingan antar perusahaan, khususnya di bidang IT membuat
perusahaan dituntut untuk dapat mengembangkan sumber daya manusianya
(Nurandini & Lataruva, 2014).

Salah satu fenomena yang ditemukan dalam PT XYZ adalah banyaknya
karyawan yang resign dari perusahaan tersebut. Fenomena tersebut
mengakibatkan kerugian pada perusahaan dalam hal pengeluaran biaya untuk
merekrut karyawan baru, seperti biaya psikotes para kandidat. Terlebih lagi,
performa kerja pada divisi tersebut juga menurun (R. M. Panjaitan, komunikasi
personal, Februari 14, 2018). Berdasarkan hasil wawancara dengan manajer HRD,
rata-rata karyawan yang resign di PT XYZ jauh lebih tinggi dibandingkan
perusahaan IT lainnya. Dalam tiga tahun terakhir, tingkat karyawan yang resign
mencapai 19% sedangkan perusahaan IT lainnya hanya 8 hingga 10%. Alasan
karyawan PT XYZ resign dari perusahaan adalah karena karyawan melihat

tawaran yang diberikan perusahaan lain lebih baik dibandingkan PT XYZ.



Cara perusahaan PT XYZ merekrut karyawan adalah dengan mengambil fresh
graduate dan karyawan tersebut dikembangkan sehingga menjadi lebih baik dan
memiliki jabatan yang tinggi. Alasan perusahaan biasanya merekrut karyawan
fresh graduate adalah berkaitan dengan insentif yang diberikan perusahaan yang
biasanya lebih rendah dibandingkan karyawan yang bukan fresh graduate.
Karyawan yang sudah berkembang tersebut biasanya dilirik oleh perusahaan
lainnya dan ditawarkan keuntungan yang lebih besar daripada tawaran yang
diberikan PT XYZ, hal tersebut merupakan faktor terbesar alasan banyak
karyawan PT XYZ mengalami turnover (R. M. Panjaitan, komunikasi personal,
Februari 14, 2018).

Permasalahan turnover karyawan PT XYZ cukup penting untuk diperhatikan.
Dalam hal ini, sumber daya manusia adalah hal yang penting yang perlu
diperhatikan perusahaan, ketika sumber daya manusia gagal diolah oleh
perusahaan maka terjadi gangguan dalam mencapai tujuan dari perusahaan
tersebut (Rayadi, 2012). Menurut Abrivianto, Swasto dan Utami (2014) sumber
daya manusia di suatu perusahaan memiliki peran yang penting dalam
menjalankan sistem operasional perusahaan, seperti karyawan atau sumber daya
manusia yang mengkontrol kinerja teknologi. Pernyataan tersebut didukung oleh
Nurandini dan Lataruva (2014), yang mengatakan bahwa mengembangkan
sumber daya manusia menjadi lebih baik merupakan hal yang wajib untuk
memajukan perusahaan lebih baik lagi, maju atau tidaknya perusahaan salah
satunya dilihat dari tercapainya hasil kinerja sumber daya manusia tersebut.
Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, yang salah satunya adalah komitmen

organisasi (Nurandini & Lataruva, 2014).



Penelitian sebelumnya yang pernah dilakukan oleh Supiyanto (2015)
mengatakan bahwa komitmen organisasi memberikan pengaruh 46,70% terhadap
kepuasan kerja dan 49,60% terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan
oleh Putri dan Adiguna (2014) mengatakan bahwa komitmen organisasi dan
motivasi kerja memiliki persentase korelasi sebesar 95%, semakin tinggi
komitmen organisasinya semakin tinggi pula motivasi kerja para karyawannya.
Penelitian yang dilakukan oleh Hidayat (2014) mengatakan bahwa komitmen
organisasi dapat mempengaruhi 94,2% terhadap organization citizenship behavior
(OCB). Allen dan Meyer (1990) mengatakan bahwa karyawan yang memiliki
komitmen organisasi yang tinggi akan memiliki tingkat untuk meninggalkan
perusahaan yang menurun. Setiawan dan Zamralita (2017) mengatakan bahwa
salah satu prediktor tingkat turnover adalah komitmen organisasi.

Definisi komitmen organisasi menurut Allen dan Meyer (dalam Khaerul, 2010)
adalah suatu kondisi psikologis yang merupakan karakteristik hubungan antara
anggota organisasi dan organisasinya yang akan menghasilkan keputusan individu
untuk melanjutkan keanggotaannya di organisasi tersebut. Kuntoro (dalam Teresia
& Suyasa, 2008) mengatakan bahwa karyawan yang memiliki komitmen
organisasi yang tinggi akan mengeluarkan energi yang lebih untuk keberhasilan
organisasi. Menurut Mowday, Porter, dan Steers (1982), organisasi memiliki
keuntungan yang besar ketika memiliki anggota yang memiliki komitmen
organisasi yang tinggi. Murty & Hudiwinarsi (2012) menuliskan bahwa dengan
memiliki komitmen organisasi yang tinggi maka karyawan akan loyal terhadap
perusahaan, sebaliknya ketika komitmen organisasi rendah maka karyawan akan

berperilaku yang membuat Kinerjanya terhambat. Hal serupa dikatakan oleh



Mowday, dkk (1982) yang menuliskan bahwa ketika komitmen organisasi pada
karyawan rendah maka karyawan akan memiliki job performance yang rendah,
susah untuk naik jabatan atau promosi, dan memiliki tingkat absensi tinggi, hal
tersebut mengakibatkan karyawan menjadi tidak termotivasi untuk berkerja,
sering terlambat masuk kerja, dan juga meningkatkan tingkat turnover pada
karyawan.

Tipe -tipe komitmen organisasi menurut Allen dan Meyer (1990) terbagi
menjadi affective commitment, continuance commitment, dan normative
commitment. Affective commitment terjadi ketika karyawan dan organisasi
memiliki keterikatan secara emosional, continuance commitment terjadi ketika
karyawan merasa akan mengalami kerugian besar ketika keluar dari organisasi
tersebut. Sementara, normative commitment terjadi ketika karyawan merasa harus
ada di dalam organisasi tersebut karena karyawan merasa bertanggung jawab
terhadap organisasi tersebut.

Karyawan PT XYZ yang resign kebanyakan beralasan bahwa perusahaan lain
menawarkan gaji yang lebih baik (R. M. Panjaitan, komunikasi personal, Februari
14, 2018). Hal tersebut berhubungan dengan karakteristik komitmen organisasi
yaitu continuance commitment. Menurut Allen dan Meyer (dalam Mishra, 2005)
karyawan akan rugi secara insentif dan juga alternatif jika meninggalkan
perusahaan yang sudah memberikan hal tersebut. Hal tersebut bertolak belakang
dengan fenomena di PT XYZ karena ditemukan beberapa karyawan yang resign
tetapi mengajukan diri untuk kembali bekerja di PT XYZ.

Fenomena tingginya tingkat turnover dan performa karyawan yang menurun

pada karyawan PT XYZ, dapat menduga bahwa komitmen organisasi PT XYZ



cenderung rendah. Melalui hasil penelitian ini, pemagang berharap dapat
mendeskripsikan gambaran komitmen organisasi pada karyawan PT XYZ. Jika
terbukti bahwa komitmen organisasi pada karyawan PT XYZ rendah, maka hasil
penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi pihak perusahaan untuk
melakukan perbaikan dalam meningkatkan komitmen organisasi karyawan,
khususnya affective commitment yang dapat menciptakan keuntungan, baik bagi
karyawan maupun bagi perusahaan. Menurut Allen dan Meyer (1990), affective
commitment merupakan pendekatan yang baik, dengan adanya affective
commitment yang tinggi pada karyawan, maka karyawan membantu memajukan
perusahaan dari keinginannya. Jika tidak terbukti komitmen organisasi pada
karyawan PT XYZ tinggi, maka diharapkan penelitian ini dapat memberikan
gambaran mengenai komitmen organisasi pada karyawan PT XYZ.

Menurut Ingarianti (2015) komitmen organisasi penting untuk diteliti karena
komitmen organisasi yang tinggi akan berdampak baik pada karyawan maupun
perusahaannya. Komitmen organisasi menarik perhatian banyak peneliti untuk
diteliti karena komitmen organisasi dapat memprediksi beberapa perilaku
karyawan khususnya turnover (Mowday dkk, 1982). Semakin tinggi tingkat
turnover dan absen, maka semakin tinggi pula biaya yang harus dikeluarkan oleh
perusahaan (Setiawan & Zamralita, 2017). Selain itu, dampak bagi karyawan
ketika komitmen organisasi tinggi adalah karyawan akan merasa puas dengan
pekerjaannya (Allen &Meyer, 1996), memiliki produktivitas yang tinggi, dan
lebih mudah untuk mendapatkan promosi (Mowday dkk, 1982). Melihat

pentingnya komitmen organisasi terkait dengan fenomena yang ada, maka



penelitian ini akan dikhususkan untuk meneliti komitmen perusahaan pada PT
XYZ.
1.2 Tujuan Magang
Tujuan diadakan magang profesi ini adalah:
1. Menjalin hubungan baik antara fakultas psikologi Universitas Pelita Harapan
dengan PT XYZ.
2. Mengetahui dinamika perusahaan pada profesi yang dijalankan pada saat
magang, khususnya yang berkaitan dengan jurusan Psikologi.
3. Mengetahui gambaran komitmen organisasi pada perusahaan PT XYZ.
4. Sebagai salah satu syarat untuk mendapatkan nilai tugas akhir dalam
menyelesaikan pendidikan pada program studi Psikologi.
1.3 Manfaat Magang
1.3.1Manfaat Teoritis
Tujuan magang secara umum adalah untuk memenuhi salah satu syarat
kelulusan dan juga menambah pengetahuan yang berhubungan dengan ilmu
Psikologi Industri dan Organisasi secara nyata. Dengan adanya mata kuliah
magang ini, mahasiswa dapat memiliki pengalaman sebagai bekal masa depan di
dunia kerja sesungguhnya.
1.3.2 Manfaat Praktis
Tujuan magang secara khusus adalah untuk melihat gambaran komitmen
organisasi pada karyawan PT XYZ. Dari hasil penelitian ini, pihak HRD dapat
melihat persentase setiap tipe komitmen organisasi pada PT XYZ Hal tersebut

sesuai dengan hal yang HRD harapkan dari penelitian ini.



1.4 Lokasi dan Waktu Magang

Pelaksanaan kegiatan magang dilakukan di PT XYZ. Kantor PT XYZ terletak
di Lippo Cyber Park, Lippo Village. Kegiatan magang dilakukan selama enam
bulan atau 576 jam. Periode magang ini telah sesuai dengan syarat yang diberikan
oleh Universitas Pelita Harapan yaitu minimal 360 jam. Kegiatan magang
dilakukan dari tanggal 01 Febuari 2018 hingga 31 Juni 2018. Dalam periode
tersebut, pemagang melaksanakan magang pada setiap hari Senin, Selasa dan
Rabu (bulan Febuari — bulan April) dan dilaksanakan hari Senin, Selasa, Rabu,
Kamis, dan Jumat (bulan Mei- bulan Juni) di mulai dari pukul 08.30 hingga 17.30

WIB (delapan jam).



