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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

Dunia saat ini semakin kompetitif dan tidak ada satu pun organisasi yang 

dapat memiliki kinerja unggul tanpa disertai pegawai yang memiliki komitmen 

tinggi terhadap tujuan organisasi dan mampu bekerja secara efektif di dalam suatu 

tim. Saat ini, pegawai tidak cukup dengan setia bekerja dan bekerja mandiri, 

namun pegawai juga dituntut bisa berpikir sebagai pengusaha, bekerja sebagai tim 

dan membuktikan nilai mereka. Sisi lain, pegawai juga ingin menjadi bagian dari 

organisasi yang sukses, dimana organisasi mampu memberikan pendapatan yang 

memadai bagi pegawai serta mendapatkan peluang untuk berkembang dan 

jaminan keamanan bekerja. Namun, organisasi justru memberikan tekanan pada 

pegawai melalui PHK, restrukurisasi dan transformasi, serta iklim organisasi yang 

tidak pasti. Oleh karena itu, pegawai merasa telah menjadi korban dari janji yang 

dilanggar organisasi dan kondisi tersebut justru memicu menurunnya komitmen 

pegawai (Radosavljević, dkk., 2017). 

Komitmen pegawai merupakan hal penting bagi kelangsungan organisasi, 

bahkan telah menjadi kebutuhan manajer untuk memahami konsep tersebut. Peran 

manajer dalam menciptakan komitmen organisasional merupakan perilaku 

organisasi yang memberikan nilai jangka panjang, berupa penciptaan sistem nilai 

yang memungkinkan semua pegawai mengambil bagian dalam proses kreatif 

dalam melakukan bisnis, mengakui keberadaan pegawai secara signifikan, dan 
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menunjukkan nilai dari upaya yang telah pegawai lakukan (Radosavljević, dkk., 

2017). Berkaitan hal tersebut, seorang manajer perlu memahami perilaku pegawai 

yang penting bagi efektivitas organisasi yang terdiri dari (1) pekerjaan di 

organisasi dan kelangsungan hidup mereka di dalamnya, (2) penerapan 

persyaratan khusus, dan (3) partisipasi dalam inovasi dan kegiatan spontan di luar 

peran inti mereka (Katz, 1964). Dengan demikian, menetapkan pekerja yang rajin 

untuk tempat kerja non-manajerial adalah penting, tetapi yang lebih relevan 

adalah kemampuan organisasi untuk menciptakan tenaga kerja yang berdedikasi 

yang menunjukkan komitmen tinggi dari pegawai.  

Komitmen organisasional pada pegawai semakin penting dipelajari karena 

dampaknya yang luas terhadap organisasi, seperti turnover pegawai, kepuasan 

pegawai, kinerja pegawai, dan efektivitas organisasi (Steers, 1977); usaha yang 

dilakukan pegawai untuk melaksanakan pekerjaannya secara optimal dan tetap 

bertahan di dalam organisasi (Mowday, dkk., 1979); produktivitas, absensi dan 

turnover (Allen & Meyer, 1997); serta niat untuk keluar, perilaku ekstra peran, 

dan kinerja (Bishop, dkk., 2000).   

Aruștei (2013) mengemukakan bahwa untuk meningkatkan kinerja 

organisasi khususnya pada organisasi yang memberikan layanan umum, maka 

pegawai front office perlu terlibat lebih banyak dalam menggunakan pengetahuan 

mereka untuk menyelesaikan masalah-masalah yang mungkin terjadi, serta 

mereka perlu berbagi pengetahuan mereka kepada rekan kerja dan supervisor 

mereka. Hal ini berarti pegawai front office tersebut perlu memiliki komitmen 

organisasional yang tinggi. Wahyuadianto (2010) juga mengemukakan bahwa 
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membangun komitmen organisasional yang kuat pada pegawai instansi 

pemerintah akan mendorong mereka untuk melakukan tugas dengan kualitas 

tinggi dan waktu penyelesaian sesuai target yang ditetapkan. Selain itu, pegawai 

akan melaksanakan tugasnya dengan dasar perasaan suka dan kerelaan sehingga 

menumbuhkan motivasi internal dan tidak lagi bergantung pada pengawasan 

disiplin dari pihak di luar dirinya. Pegawai yang memiliki komitmen 

organisasional tinggi juga akan memiliki motivasi dan kesempatan untuk 

mengembangkan dirinya secara mandiri, baik melalui pendidikan dan 

ketrampulan maupun pengembangan kreatif atas tugasnya sehari-hari. 

Penelitian ini dilakukan di PUDAM Tirta Ampera Boyolali yang 

merupakan perusahaan umum milik daerah yang mengelola terpenuhinya air 

bersih di Kota Boyolali, baik tepat kualitas, kuantitas dan kontinuitas. PUDAM 

Tirta Ampera Boyolali sebagai organisasi sektor publik maka berorientasi pada 

pelayanan dan membuat perubahan secara sosial maupun individual. Hal tersebut 

ditunjukkan dengan kualitas dan kuantitas dalam pelayanan sambungan baru, 

pelayanan pengaduan terkait saluran air, dan pelayanan terkait sistem pembayaran 

yang terdiri dari pendaftaran pelanggan baru, biaya pemasangan dan pembayaran 

rekening. 

Terkait dengan penelitian ini, maka permasalahan yang ditemukan pada 

Pudam Tirta Ampera Boyolali adalah tingkat kehadiran pegawai belum sesuai 

harapan, yaitu masih tingginya angka cuti pegawai (15%-20% dari total pegawai 

absen). Menurut PP No. 11 tahun 2017, cuti pegawai meliputi cuti tahunan, cuti 

besar, cuti sakit, cuti melahirkan, cuti karena alasan penting, cuti bersama, dan 
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cuti di luar tanggungan negara. Sementara alasan cuti pada pegawai Pudam Tirta 

Ampera Boyolali meliputi urusan keluarga (37%), sakit (32%), dan alasan tidak 

jelas (tidak bisa memberikan bukti, contoh urusan keluarga namun ketika ditanya 

detailnya tidak bisa menjelaskan atau bukti kurang kuat) (31%) (Hasil wawancara 

dengan Bagian Umum dan SDM Pudam Tirta Ampera Boyolali, 2019). 

Selain itu, tingkat keluhan pelanggan pada Pudam Tirta Ampera Boyolali 

juga cenderung naik turun, dimana keluhan tertinggi terjadi pada bulan April 2019 

yaitu meningkat 89,06% dibandingkan bulan Maret 2019. Sementara penurunan 

komplain paling banyak terjadi di bulan Maret 2019 sebesar 37,86% 

dibandingkankan bulan Februari 2019. Keluhan yang paling banyak terkait 

dengan lambatnya pelayanan pegawai saat terjadi permasalahan dengan aliran air, 

seperti air tidak mengalir, kebocoran pipa, atau kerusakan lainnya. Hal ini antara 

lain disebabkan belum adanya SOP sehingga tanggung jawab dalam 

menyelesaikan pekerjaan secara cepat kurang. Bagi beberapa pegawai tersebut, 

yang penting pekerjaan ditanggapi meskipun waktunya lambat, karena yang 

dilaporkan kepada perusahaan adalah keluhan sudah ditangani atau belum (Hasil 

wawancara dengan Ka Subbag Pelayanan Pelanggan Pudam Tirta Ampera 

Boyolali, 2019). 

Hasil survei untuk identifikasi masalah terhadap 7 orang Ka Subbag dan 3 

orang pegawai  Pudam Tirta Ampera Boyolali pada tanggal 3 Juli 2019 

menunjukan beberapa sikap dan perilaku kurang produktif sebagai berikut: 

1. Komitmen afektif, berupa terdapat pegawai yang mengambil jumlah cuti 

melebihi aturan yang berlaku, dan alasan yang paling sering digunakan adalah 
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urusan keluarga. Mereka menggunakan alasan tersebut, karena alasannya 

tersebut bisa dimasukan sebagai urusan penting dan jadinya itu tidak 

melanggar aturan; terdapat pegawai yang bekerja tidak sesuai SOP dengan 

anggapan tindakannya tersebut tidak menimbulkan masalah, bahkan beberapa 

karyawan beranggapan hal itu merupakan bentuk kreativitas; terdapat pegawai 

yang bekerja tidak menggunakan peralatan keselamatan 

2. Komitmen normatif, berupa terdapat pegawai yang sering terlambat 

menyelesaikan pekerjaan, terdapat pegawai yang keluar kantor untuk makan 

siang sebelum jam istirahat, terdapat pegawai yang tidak mengikuti apel pagi 

atau siang, terdapat pegawai yang tidak memakai pakaian seragam; sejak 

menggunakan finger print, maka beberapa pegawai datang ke kantor untuk 

absen dan kemudian pergi keluar kantor dengan alasan yang kurang jelas. 

Misalnya urusan pribadi. 

3. Komitmen berkelanjutan, berupa pemotongan insentif akibat terlambat kerja 

atau tidak masuk kerja menurut beberapa karyawan tidak masalah; beberapa 

karyawan menganggap sepele mengenai keterlambatan dengan berpendapat 

jika jam terlambatnya tidak jauh dari jam masuk kerja; beberapa pegawai 

sering membandingkan dengan BUMD lain. 

Hasil survei identifikasi diatas menunjukkan adanya komitmen 

organisasional yang bervariasi, sehingga penting untuk diidentifikasi dengan lebih 

detail. Hal ini sesuai dengan pendapat Wahyuadianto (2010) bahwa ada 

kebutuhan tinggi akan pengukuran tingkat komitmen pada pegawai sektor publik, 
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seperti BUMD. Hal tersebut memotivasi untuk meneliti dengan judul “Komitmen 

Organisasional pada Pegawai Pudam Tirta Ampera Boyolali.” 

 

1.2 Perumusan Masalah 

Berdasarkan penjabaran latar belakang masalah di atas, maka perumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana persepsi responden Pudam Tirta Ampera Boyolali mengenai 

komitmen organisasional? 

2. Bagaimana upaya yang dilakukan oleh karyawan Pudam Tirta Ampera 

Boyolali untuk meningkatkan komitmen organisasional? 

3. Bagaimana upaya yang dilakukan oleh pihak menajemen Pudam Tirta Ampera 

Boyolali untuk meningkatkan komitmen organisasional? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk mendeskripsikan persepsi responden mengenai komitmen 

organisasional pada karyawan Pudam Tirta Ampera Boyolali. 

2. Untuk mendeskripsikan upaya yang dilakukan oleh karyawan Pudam Tirta 

Ampera Boyolali untuk meningkatkan komitmen organisasional.  

3. Untuk mendeskripsikan upaya yang dilakukan oleh pihak menajemen Pudam 

Tirta Ampera Boyolali untuk meningkatkan komitmen organisasional. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Memberikan bukti penelitian mengenai komitmen organisasional pada pegawai 

Pudam Tirta Ampera Boyolali untuk mendukung pengembangan Ilmu 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM).  

2. Manfaat Praktis 

Memberikan informasi dan rekomendasi untuk meningkatkan komitmen 

organisasional pada pegawai Perusahaan Umum Milik Pemerintah Daerah. 


