BAB Il
LANDASAN TEORI DAN TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Komitmen Organisasi

2.1.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi sangat erat kaitannya jika dihubungkanantara
perusahaan dengan karyawan, dalam hal ini dimaksudkan adanya perjanjian
perjanjian yang sudah disepakati bersama, tentunya komitmen tersebut pada
dasanya kembali tidak lain hanya untuk menunjang eksistensi perusahaan
menuju kepada tercapainya segala bentuk harapan dan visi dari pada
perusahaan tersebut. Berdasarkan rumusan yang dikemukakan oleh
Nursangadah, (2017) definisi dari komitmen organisasi adalah dimensi
perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan
karyawan untuk tetap bertahan sebagai anggota organisasi dan komitmen
organisasi dapat diartikan sebagai suatu keinginan anggota organisasi untuk
tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia
berusaha keras bagi pencapaian tujuan suatu organisasi. Dalam jurnal
komitmen juga dapat diartikan adalah kuatnya pengenalan dan keterlibatan

seseorang dalam suatu organisasi tertentu (Jufrizen, 2015).

Sedangkan menurut Sianipar & Haryanti (2014) komitmen
organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak
terhadap suatu organisasi dan tujuan-tujuannya serta bertekad agar

memelihara keanggotaannya dalam organisasi tersebut. Sementara itu
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komitmen organisasi menurut Mahiri (2016) memiliki arti penerimaan yang
kuat bagi suatu individu terhadap tujuan dan nilai-nilai perusahaan, di mana
individu tersebut akan berusaha dan berkarya serta memiliki hasrat yang
kuat untuk tetap bertahan di perusahaan tempat ia bekerja. Sedangkan
menurut Nasution (2017) menyatakan komitmen organisasi merupakan
keinginan yang kuat untuk menjadi anggota dalam suatu kelompok.
kemauan usaha yang tinggi untuk organisasi suatu keyakinan tertentu dan

penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan-tujuan organisasi.

2.1.2 Tujuan Dan Manfaat Komitmen Organisasi

Dalam membangun komitmen organisasi yang baik tentunya
memiliki tujuan dan manfaat dari adanya komitmen organisasi tersebut

berdasarkan kutipan jurnal diantara lain sebagai berikut:

(a) Para pegawai yang serius menunjukkan komitmen tinggi kepada
organisasi memiliki kemungkinan yang jauh lebih besar untuk

menunjukkan tingkat keikutsertaan yang tinggi dalam organisasi.

(b) Mempunyai keinginan yang lebih kuat untuk tetap bekerja di
organisasi yang sekarang dan bisa terus memberikan sumbangan untuk

mencapai tujuan.

(c) Secara penuh terlibat dengan pekerjaan, karena pekerjaan
tersebut merupakan mekanisme kunci dan saluran individu untuk
memberikan sumbangan dalam pencapaian tujuan organisasi (Mahnefid,

2019).
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Manfaat dengan adanya komitmen dalam organisasi adalah sebagai

berikut (Ari Juniar dalam Mabhiri, 2016):

@. Para pekerja yang benar-benar serius menunjukkan tingginya
komitmen terhadap suatu organisasi besar kemungkinan akan jauh lebih

kepada penunjukkan tingkat partisipasi yang amat tinggi dalam organisasi.

®. Memiliki keinginan yang lebih kuat dan besar untuk tetap
bekerja pada organisasi yang sekarang dan dapat terus memberikan

kontribusi bagi pencapaian tujuan.

©. Sepenuhnya melibatkan diri pada pekerjaan mereka, karena
pekerjaan tersebut adalah suatu mekanisme, kunci dan saluran individu

untuk memberikan sumbangan bagi pencapaian tujuan organisasi.

Manfaat komitmen organisasi menurut Ivancevich, Konopaske, &
Matteson, (2006) adalah Karyawan yang memiliki komitmen cenderung
memiliki catatan kehadiran yang lebih baik dan masa kerja yang lebihlama
dari karyawan yang kurang memiliki komitmen. Tidak mengejutkan,
mereka juga cenderung untuk bekerja lebih keras dalam pekerjaan mereka

dan berkinerja lebih baik dari mereka yang memiliki komitmen lemah.

2.1.3 Faktor- Faktor Komitmen Organisasi

Steers dalam Sopiah, Margaretha, (2012) menyatakan tiga faktor

yang mempengaruhi komitmen seorang karyawan antara lain:
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(@). Ciri atau kriteria karyawan termasuk kedalam masa jabatannya
berupa organisasi, dan variasi kebutuhan serta adanya keinginan yang

berbeda dari setiap karyawan lainnya.

(b). Ciri atau kriteria pekerjaan, seperti halnya tugas dan kesempatan

berinteraksi dengan rekan satu kerja.

(c). Pengalaman kerja, seperti keandalan organisasi dimasa lalu dan
cara karyawan lain mengutarakan dan membicaraka perspektifnya tentang

organisasi.

Sementara itu menurut Minner dalam Sopiah, Margaretha, (2012)
mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan

antara lain:

(a). Personality, contohnya : usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan,

pengalaman kerja dan kepribadian.

(b). Karakteristik suatu pekerjaan, contohnya: lingkup jabatan,
tantangan dalam pekerjaan, konflik peran, tingkat kesulitan dalam

pekerjaan.

(c). Karakteristik struktural, contohnya: besar kecilnya organisasi,
bentuk organisasi, kehadiran serikat pekerja, dan tingkat pengendalian yang

dilakukan organisasi terhadap karyawan.

(d). Pengalaman kerja seorang karyawan sangat berpengaruh besar

terhadap tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru
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beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja

dalam organisasi tertentu tentu memiliki tingkat komimen yang berlainan.

2.1.4 Indikator Komitmen Organisasi

Adapun indikator dalam jurnal yang dikemukakan oleh Trisna

Suwandewi & Sintaasih, (2016) adalah sebagai berikut:

@ Komitmen afektif (affective commitment) berkaitan dengan
hubungan emosional karyawan terhadap organisasi. Indikator dalam hal ini
diukur dari tanggapan responden mengenai adanya perasaan bangga
menjadi bagian dari organisasi, senang untuk menghabiskan karir di
organisasi dan merasa bahwa masalah yang dihadapi organisasi juga
merupakan bagian dari karyawan sehingga tidak terbebani dengan masalah

tersebut.

(). Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) dalam hal
ini berkaitan dengan atas kesadaran karyawan akan kerugian jika
meninggalkan organisasi. Indikator ini diukur dari persepsi responden
mengenai perasaan sulit untuk meninggalkan organisasi, memiliki sedikit
pilihan untuk meninggalkan organisasi, dan kehidupannya akan sangat

terganggu bila meninggalkan organisasi.

©. Komitmen normatif (normative commitment), yang
menggambarkan akan perasaan keterikatan terus terhadap organisasi, dan
indikator ini diukur dari persepsi responden mengenai nilai harus setia

terhadap organisasi, dan tidak etis jika berpindah ke organisasi lainnya.
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Jika ditelaah lebih jauh lagi pernyataan dari (Buchanan dalam

Impact et al., 2015) mengenai indikator komitmen organisasi diantaranya:

(a). Organizational Identification dapat diartikan sebagai hubungan
psikologis disertai karyawan dan organisasi, kemudian karyawan itu

mempunyai campuran nilai maupun citraorganisasi.

(b). Job Involvement dapat diartikan karyawan yang tingkat
keterlibatan atas intensitas kerja yang tinggi dan kuat serta lebih memihak
pada jenis pekerjaan yang dilakukan, ditambah kepedulian akan jenis
pekerjaannya. Dengan perumpamaan rasa inisiatif yang amat tinggi
ditunjukkan karyawan menuangkan gagasan pikirannya hanya untuk
perusahaan dan demi kemajuan disertai dukungan peraturan daripada

perusahaan itu sendiri.

(c). Organizational Loyalty artinya pengujian terhadap karyawan
sudah sejauh mana tingkat kesetiannya, bentuk pengabdian dalam ikatan
terhadap organisasi, serta adanya kemauan mampu berkorban agar

berinvestasi demi kebaikan organisasinya.

2.1.2 Lingkungan kerja

2.1.2.1 Pengertian Lingkungan kerja

Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja
yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan (Sutrisno, 2013). Lingkungan kerja

adalah kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam perusahaan yang
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berpengaruh terhadap pekerja dalam melaksanakan tugasnya. Kehidupan
manusia tidak terlepas dari berbagai keadaan lingkungan sekitarnya, antara
manusia dan lingkungan terdapat hubungan yang sangat erat. Dalam hal ini,
manusia akan selalu berusaha untuk beradaptasi dengan berbagai keadaan
lingkungan sekitarnya. Demikian pula halnya ketika melakukan pekerjaan,
karyawan sebagai manusia tidak dapat dipisahkan dari berbagai keadaan
disekitar tempat mereka bekerja, yaitu lingkungan kerja. Selama melakukan
pekerjaan, setiap pegawai akan berinteraksi dengan berbagai kondisi yang

terdapat dalam lingkungan kerja.

Tumbuh dan berkembangnya organisasi tergantung pada sumber
daya manusia. Oleh karena itu sumber daya manusia merupakan aset yang
harus ditingkatkan secara efektif dan efisien sehingga akan terwujud Kinerja
yang optimal. Diantara banyaknya faktor yang menentukan keberhasilan
pegawai dalam menjalankan pekerjaannya, maka faktor lingkungan kerja
merupakan salah satu faktor yang perlu mendapat perhatian. Lingkungan
kerja merupakan sarana penunjang kelancaran proses kerja, dimana
kenyamanan dan keselamatan dalam bekerja juga sangat diperhitungkan
dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan menyenangkan bagi
para pegawai sehingga dapat mendukung Kkinerja pegawai dalam

melaksanakan aktivitas pekerjaannya.

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan lingkungan
kerja sangat berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Berikut ini paparan

dari beberapa ahli tentang lingkungan kerja. Menurut
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Mangkunegara (2017) lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat
perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang
bekerja, metode kerjanya serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun kelompok. Hal ini senada dengan Wursanto (2009)
mendifinisikan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang menyangkut
segi fisik dan segi psikis yang secara langsung maupun tidak langsung akan
berpengaruh terhadap pegawai”. Selanjutnya menurut kondisi linkungan
kerja dikatan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan

secara optimal,sehat,amandan nyaman.

Berdasarkan definisi pendapat para ahli di atas, maka dapat diambil
kesimpulan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di
sekitar para pekerja baik secara fisik atau non fisik yang mempengaruhi
tugas-tugas yang di bebankan dan lingkungan kerja yang kondusif akan
mendorong dan meningkatkan gairah kerja karyawan sehingga kepuasan
kerja yang dapat di peroleh. Sejalan dengan pendirian perusahaan,
manajemen perusahaan selayaknya mempertimbangkan lingkungan kerja

bagi karyawan perusahaan.

2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan
kerja
Menurut Sedarmayanti (2012), ada beberapa faktor yang
mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja fisik

dikaitkan dengan kemampuan karyawan yaitu :
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1. Penerangan Cahaya Di Tempat Kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatmya bagi pegawai
guna mendapatkan keselamatan dan kelancaran kerja. Pada dasarnya cahaya
dapat dibebankan menjadi dua, yaitu cahaya matahari dan cahaya buatan
berupa lampu. Oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan
(cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Dengan penerangan yang
baik para karyawan akan dapat bekerja dengan cermat dan teliti sehingga

hasil kerjanya mempunyai kualitas yang memuaskan.
2. Temperatur Di Tempat Kerja

Dalam keadaan normal tiap anggota tubuh manusia mempunyai
temperature yang berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk
mempertahankan keadaan normal. Bekerja pada suhu panas atau dingin
dapat menimbulkan penurunan kinerja. Secara umum kondisi panas dan
lembab cenderung meningkatkan penggunaan tenaga fisik yang lebih berat

sehingga pekerja akan merasakan letih dan kinerja menurun.
3. Kelembapan Ditempat Kerja

Kelembapan adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara,
biasa dinyatakan dalam presentase. Kelembapan ini berhubungan atau
dipengaruhi oleh temperature udara dan secara bersama-sama antara
temperature, kelembapan, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari
udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat

menerima atau melepaskan panas dan kelembapan tinggi, akan
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menimbulkan pengurangan panas dari tubuh secara besar-besaran, karena

system penguapan.

4. Sirkulasi Udara Di Tempat Kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara di
sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah
berkurang dan becampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi
kesehatan tubuh. Udara yang kotor mengakibatkan sesak napas. Hal ini
tidak boleh dibiarkan berlangsung terlalu lama, karena akan memengaruhi
kesehatan tubuh dan akan mempercepat proses kelelahan. Sumber utama
adanya udara segar adalah adanya tanaman disekitar tempat kerja. Tanaman
merupakan penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia. Dengan
cukupnya oksigen disekitar tempat kerja dan pengaruh psikologis adanya
tanmana disekitar tempat kerja, akan memberikan kesejukan dan kesegaran
pada jasamani. Rasa sejuk dan segar selama bekerja tubuh akibat lelah

setelah bekerja.

5. Kebisingan Di Tempat Kerja

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, bunyi yang tidak dikehendaki telinga
karena dapat mengganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan
menimbulkan kesalahan komunikasi. Bahkan, menurut suatu penelitian,

kebisingan yang serius bisa menyebabkan kematian. Karena pekerjaan
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membutuhkan konsentrasi, suara bising hendaknya dihindarkan agar
pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien sehingga

produktivitas kerja meningkat.

6. Getaran Mekanisme Di Tempat Kerja

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis
yang sebagian getaran ini sampai ke tubuh pegawai dan dapat menimbulkan
akibat yang tidak diinginkan. Getaran mekanis pada umumnya sangat
mengganggu tubuh karena ketidakteraturan, baik dalam intensitas maupun
frekuensi. Secara umum, getaran mekanis dapat mengganggu tubuh dalam
hal konsentrasi bekerja, datangnya kelelahan, timbulnya beberapa penyakit
di antaranya gangguan terhadap: mata, syaraf, peredaran darah, otot, dan

tulang.

7. Bau-bauan di Tempat Kerja

Bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja. Bau-bauan
yang terjadi terus menerus dapat memengaruhi kepekaan penciuman.
Pemakaian AC yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat digunakan

untuk menghilangkan bau-bauan yang mengganggu di sekitar tempat kerja.

8. Tata Warna Di Tempat Kerja

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan
dengan sebaik-baiknya. Hal ini dapat dimaklumi karena warna mempunyai

pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadangkadang
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menimbulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain karena sifat warna dapat
merangsang perasaan manusia. Selain merangsang emosi atau perasaan,
warna dapat memantulkan sinar yang diterimanya. Banyak atau sedikitnya

pantulan cahaya bergantung pada macam warna itu sendiri.

9. Dekorasi Di Tempat Kerja

Dekorasi ditempat kerja ada hubungannya dengan tata warna yang
baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja
tetapi berkaitan dengan cara mengatur tata letak, tata warna, dan

perlengkapan.

10. Musik di Tempat Kerja

Menurut para pakar, music yang nadanya lembut sesuai dengan
suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang
karyawan untuk bekerja. oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan

selektif untuk dikumandangkan ditempat kerja.

11. Keamanan Di Tempat Kerja

2.1.2.3 Indikator Lingkungan kerja

Yang menjadi indikator-indikator lingkungan kerja menurut
Sedarmayanti (2014) adalah lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja

non fisik. terdiri dari beberapa indikator yaitu :

a. Penerangan

b. Suhu udara
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c. Suara bising

d. Pengunaan warna

e. Ruang gerak yang di perlukan,

f. Keamanan kerja

g. Hubungam kerja baik hubungan dengan atasan maupun hubungan

dengan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.

2.1.2.4 Jenis Jenis Lingkungan kerja

Menurut Sedarmayanti (2012) secara garis besar, jenis lingkungan
kerja terbagi menjadi 2 yakni: lingkungan kerja fisik, danl ingkungan kerja

non fisik.

1. Lingkungan kerja fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik
yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat memepengaruhi karyawan
baik secara langsung maupun tidak lagsung, seperti : pusat kerja, kursi,

meja, dan lain lain

Ada beberapa faktor yang memepengaruhi lingkungan fisik, antara

lain :

a. Pewarnaan

b. Kebersihan
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c. Pertukaran Udara

d. Penerangan

e. Musik

f. Bau

g. Keamanan

h. Kebisingan

2. Lingkungan kerja non fisik

Sedarmayanti (2012) menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik
adalah semua keadaan yang terjadi dan berkaitan dengan hubungan
kerja,baik dengan atasan maupun dengan sesama rekan kerja ataupun
hubungan dengan bawahan. Lingkungan kerja non fisik ini merupakan

lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan.

Penulis mengidentifikasi dimensi lingkungan kerja non fisik pada

organisasi pada keseluruhan, dimensi tersebut antara lain :

1. Struktur Tugas yaitu tingkat perincian metode yang dipakai untuk

melaksanakan tugas oleh instansi

2. Hubungan imbalan-Hukum merupakan tingkat batasan pemberian
penghargaan didasarkan pada prestasi dan jasa bukan dari pertimbangan lain

seperti senioritas dan favoritis
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3. Sentralisasi keputusan adalah batas keputusan penting dipusatkan pada

manejer atas

4. Tekanan pada prestasi

5. Tekanan pada latihan

6. Keterbukaan

7. Status dan semangat adalah perasaan bahawa lingkungan organisasi

merupakan tempat yang baik.

Lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang penting untuk
diperhatika karena dapat mempengaruhi kinerja pegawai dalam bekerja baik
itu dari aspek teknis maupun aspek sosial. Lingkungan kerja adalah sesuatu
yang ada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam

tugas yang diberikan.

Menurut Sedarmayanti (2014) mendifinisikan bahwa : Lingkungan
kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengakuan dan

kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.

Kondisi lingkungan kerja yang buruk berpotensi menjadi penyebab
pegawai mudah sakit, mudah stres, sulit berkonsentrasi dan menurunnya
produktivitas kerja. Akibat dari lingkungan kerja yang buruk, maka
berdampak pada kinerja karyawan serta komitmen yang rendah terhadap

lembaga ataupun organisasi di suatu perusahaan.
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Menurut Sedarmayanti (2011) menyatakan bahwa: “lingkungan
kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta

pengaturan kerjanya baik sebagai perorangan maupun kelompok™.

Menurut Danang Sutoyo (2012) mengemukakan “lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan,

misalnya kebersihan, musuk, penerangan dan lain-lain”.

2.1.3 Kompetensi

2.1.3.1 Pengertian Kompetensi

Layaknya setiap manusia tentu memiliki keterampilan ataupun
keahlian di bidang tertentu, sebagai anugerah dari Tuhan yang patut
disyukuri dan dengan itu menjadikan kelebihan di dapat oleh masing-
masing individu untuk mempermudah melakukan pemecahan atas dasar
permasalahan yang ada, apalagi dalam konteks ini perusahaan
menginginkan adanya kompetensi para karyawannya untuk menunjang
pencapaian-pencapaian organisasi dan terpenuhinya harapan suatu

perusahaan.

Sebagaimana ungkapan dari Syahril (2017) kompetensi merupakan
seperangkat tindakan intelegen penuh tanggung jawab yang semestinya
dimiliki suatu individu sebagai syarat untuk dianggap mampu

melaksanakan tugas-tugas dalam bidang pekerjaan tertentu.
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Sementara itu Mujiatun (2015) kompetensi adalah karakteristik
dasar dari individu yang memungkinkannya dapat memberikan Kinerja
unggul dalam pekerjaan, peran, atau pada situasi tertentu. Jika kompetensi
karyawan dalam suatu perusahaan tidak dipertimbangkan dengan baik,
maka cepat atau lambat hal ini akan berdampak buruk bagi perusahaan

tersebut.

Sedangkan menurut Herachwati & Dinita S (2012) kompetensi
adalah Wujud karakteritik yang mendasarinya suatu individu sehingga
adanya keterkaitan dengan efektivitas tahapan kinerjanya individu tersebut
di dalam melakukan pekerjaannya ataupun dasar karakteristiknya yang
mempunyai hubungan kausal serta sebab dan akibat dari kriteria yang
menjadi acuannya, efektivitasnya, atau bahkan berkinerja prima layaknya
superior di tempat kerja pada situasi tertentu Nuridin & Faka (2018)
mendefinisikan kompetensi sebagai suatu kemampuan yang dilandasi oleh
keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta
penerapannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja

yang mengacu pada persyaratan kerja yang ditetapkan.

2.1.3.2 Tujuan Dan Manfaat Kompetensi

Tujuan kompetensi adalah untuk mengetahui bagaimana tingkat
kinerja yangdiharapkan oleh organisasi dari pegawainya, analisis

kompetensi disusun sebagian besar untuk pengembangan Kkarier,
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tetapipenentuan tingkat kompetensi dibutuhkan untuk mengetahui

efektivitas tingkat kinerja yang diharapkan (Mujiatun, 2015).

Dalam konteks ini kompetensi memberikan beberapa manfaat
kepada karyawan maupun organisasi antara lain sebagai berikut: Bagi

karyawan manfaat kompetensi yang di dapat diantaranya:

(a). Adanya suatu relevansi yang jelas di dalam pembelajaran atas jabatan
yang di pegang sehingga memiliki kesanggupan untuk mentransfer

keterampilan, nilai, kualifikasi maupun pengembangan karir

() Terbukanya peluang teruntuk para karyawan yang memperoleh serta
menjalani program-program peningkatan kompetensi dalam rangkaian

pengembangan karyawan yang telah disusun perusahaan.

(© Adanya ruang dan sarana bagi karyawan dalam pengembanagan Karir

d Memberikan perubahan nilai, pembelajaran serta pengembangan bagi

karyawan itu sendiri.

() Adanya perubahan Kkarir yang lebih jelas untuk menambah jabatan dari
sebelumnnya ke jabatan yang akan di tuju dengan melakukan perbandingan

kompetensi yang dimiliki sesuai dengan persyaratan yang telah ditentukan.

(® Di dalam kinerja karyawan, penilaiannya lebih mengarah kepada
objektivitas dan umpan balik baik dalam basis standar kompetensi yang

jelas.

@ Keterampilan ataupun marketibility karyawan mengalami peningkatan.
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Sementara itu bagi organisasi manfaat yang di dapat diantaranya:

(a) Lebih bersifat keakuratan dan objektivitas suatu pemetaan.

(b) Efektifitas dalam perekrutan dapat melonjak naik dengan landasan
penyesuaian keterampilan yang dibutuhkan dalam pekerjaan untuk para

pelamar kerja.

(c) Terfokusnya pendidikan atas timbulnya kesenjangan kompetensi

sebagai syarat perusahaan.

(d) Terbukanya jalan pendidikan serta pelatihan yang mengedepankan
keefektivitasan dari segi biaya atas dasar kebutuhan serta pengidentifikasian

maupun pelatihan berbasis pada kompetensi yang ada

(e) Organisasi lebih percaya di dalam pengambilan keputusan atas dasar

perolehan pendidikan dan pelatihan yang dilakukan.

(f) Pendidikan serta pelatihan pada pembelajaran terdahulu lebih bersifat

reliable dan konsisten.

(g) Untuk mengelola perubahan yang dilaksanakan dari identifikasinya,

kompetensi jauh lebih mudah (Delany, 2017).

Menurut Situmorang (2015) manfaat daripada kompetensi itu antara lain:

@. Prediktor atas suksesnya bekerja. Dikarenakan keakuratannya
kompetensi menentukan tepatnya edukasi mampu terampil sangat
dibutuhkan maka apabila hal tersebut dapat dipegang maka dapat

diprediksikan individu itu akan sukses.
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(). Perekrutan karyawan yang handal. Jikalau telah berhasil apa saja yang
diperoleh dari suatu kompetensi pada proses tertentu akan lebih mudah

dalam merekrut karyawan baru.

©. Sebagai dasar penilaian dan pengembangan karyawan di dalam
pengidentifikasian yang akurat dapat dijadikan tolak ukur kemampuan
individu dengan begitu yang di dasari sistem kompetensi diketahui apakah
individu mampu mengembangkannya dengan pelatihan serta pembinaan

atau bahkan pemutasian ke bagian lain.

2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi

Menurut Hadiwijaya & Hanafie (2016) ada beberapa faktor-faktor

yang mempengaruhi kompetensi kerja karyawan diantaranya:

(a). Jenjang Pendidikan

(b). Pelatihan

(c). Pengalaman Kerja

(d). Disiplin Keluarga

(e). Peran Sosial

Sedangkan menurut Kuswadi (2010) terdapat empat kompenen dan
menjadi faktor penentu baik atau buruknya kompetensi karyawan yang
secara bersama-sama berpengaruh amat besar terhadap perusahaan itu

sendiri, termasuk diantaranya:
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(@ Gaya manajemen, akan sangat mempengaruhi baik atau
buruknya iklim organisasi dan dengan demiklian hal itu juga berefek kepada

tingkat produktivitas karyawan.

(b) Pimpinan yang efektif, seharusnya mampu untuk menganalisis

apa yang menjadi kebutuhan tugas setiap karyawannya secara obyektif.

(c) Para manajer, kemudian terkhusu bagi manajer sudah seharusnya
mampu memperkirakan, memonitoring dan pengelolaan sifat serta sikap
para karyawannya. Apabila kinerja karyawan belum memuaskan,

kemungkinan disebabkan karena kurangnya motivasi kerja.

(d) Dan terakhir iklim organisasi akan sangat menentukan
kompetensi karyawan di dalam menghasilkan kinerja sehingga sampai

seberapa jauh dapat memenuhi kebutuhan tugasnya.

2.1.3.4 Indikator Kompetensi

Beberapa indikator kompetensi menurut Stephen P. Becker dan Jack

Gordon (2017) sebagai berikut:

(a) Pengetahuan (Knowlegde) merupakan tingkat kesadaran dalam
bidang kognitif. Seperti halnya seorang karyawan mengetahui cara
melakukan pengidentifikasian mempelajari serta bagaimana proses
pembelajaran dengan efektif dan efisien sesuai dengan apa yang kebutuhan

perusahaan.
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(b) Pemahaman (Understanding), adalah pendalaman kognitif dan
afektifitas yang dimiliki suatu individu. Misalnya, karyawan itu
melaksanakan pembelajaran harus memiliki pemahaman yang baik

mengenai suatu karakteristik dan kondisi kerja secara efektif dan efisien.

(c) Nilai (Value), ialah suatu standarisasinya perilaku yang sudah
diyakini secara psikologi telah menyatu dalam diri.Misalnya, standard

perilaku para tenaga kerja dalam melakukan tugasnya.

(d) Kemampuan (Skill), merupakan suatu hal ataupun kelebihan
yang dimiliki oleh seseorang untuk merealisasikan tugasnya yang
dibebankan kepada karyawan. Seperti halnya standard ketetapan perilaku
para karyawan di dalam menerapkan metode kerja yang lebih efektif dan

efisien

(e) Sikap (attitude), yaitu lebih kepada perasaan atas reaksi terhadap
suatu rangsangan yang datang dari luar. Contohnya reaksi terhadap krisis

ekonomi, dan bisa terhadap kenaikan gaji.

(F) Minat (interest), adalah kecenderungan individu atas niat untuk
melakukan suatu langkah perbuatan, danmelakukan suatu aktivitas kerja

contohnya.

Sementara itu Situmorang, (2015) menyatakan indikator kompetensi

meliputi:

(a) Pengetahuan yaitu kesadaran dalam bidang kognitif, Pemahaman

yaitu kedalam kognitif,
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(b) Kemampuan yaitu sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk

melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya,

(c) Sikap yaitu perasaan senang-tidak senang, suka—tidak suka,

reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar,

(d) Minat yaitu kecenderungan seseorang untuk melakukan suatu

perbuatan,

(e) Pemahaman adalah pendalaman kognitif dan afektifitas yang

dimiliki suatu individu.

Sedangkan menurut Sankri dalam Kerja et al (2018) indikator

Kompetensi terbagi atas 3 bagian diantaranya :

a). Kompetensi Teknis yaitu kemampuan perihal bidang yang
menjadi tugas pokok organisasi, keahlian pemecahan suatu masalah

pekerjaan.

b). Kompetensi Manajerial yaitu kemampuan menerapkan apa yang
menjadi konsep rencana sutu kerja, lebih kepada bekerja dengan tim kerja,

dan pengevaluasian hasil kerja.

¢. Kompetensi Sosial dapat diartikan kemampuan melakukan
komunikasi antar sosial dengan mitra kerja organisasi dalam melakukan

tugas pokoknya.



2.2 Peneilitian Terdahulu

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu
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No. Nama Judul Variabel Hasil
1. Miftahul ~ Ainun | Pengaruh Kompetensi Kompetensi
Naim Kompetensi Karyawan, karyawan dan
Basori,Wawan Karyawan Dan Lingkungan Kerja, | lingkungan kerja
Prahiawan, Lingkungan Kerja | Kinerja Karyawan, berpengaruh positif
Daenulhay (2016) | Terhadap Kinerja Motivasi Kerja terhadap kinerja
Karyawan Melalui karyawan melalui
Motivasi Kerja motivasi kerja
Sebagai Variabel sebagai variabel
Intervening (Studi intervening pada PT.
Pada Pt. Krakatau Krakatau Bandar
Bandar Samudera) Samudera,
2. Rosmaini, Hasrudy | Pengaruh Kompetensi, Secara parsial
Tanjung (2019) Kompetensi, Motivasi, Kepuasan | variabel kompetensi
Motivasi Dan Kerja, Kinerja berpengaruh positif

Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja

Pegawai

Pegawai

dan signifikan
terhadap Kinerja
pegawai di Dinas
Pekerjaan  Umum
dan Perumahan

Rakyat Kabupaten
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Aceh Tamiang

Elizar, Hasrudy

Tanjung (2018)

Pengaruh Pelatihan,
Kompetensi,
Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja

Pegawai

Pelatihan,
Kompetensi,
Lingkungan Kerja,

Kinerja.

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa terdapat
pengaruh yang
positif dan
signifikan  antara
variabel Pelatihan,
Kompetensi dan
Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja
pegawai
Penanggulangan
Bencana Daerah
Kabupaten Deli

Serdang

Muhammad Fadel
Salim, Jeni
Kamase, Serlin

Serang (2020)

Analisis Faktor-
Faktor yang
Mempengaruhi
Komitmen Pegawai

Kepada Organisasi

Motivasi;
Lingkungan Kerja;
Etika; Kompetensi;
Pengembangan

Komitmen Kerja.

Jadi mekanisme
pengembangan
komitmen pegawai
di sekretariat

Bawaslu Sulsel
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di Lingkungan
Sekretariat Badan
Pengawas Pemilu di
Provinsi Sulawesi

Selatan

terhadap

perwujudan ke
empat indikator
tersebut niscaya
akan lebih

memaksimalkan
komitmen pegawai

untuk bekerja.

Herlinda Novita

Loka (2020)

Pengaruh Partisipasi
Penyusunan
Anggaran,
Kompetensi Sdm,
Pemanfaatan
Teknologi
Informasi Dan
Kompetensi
Terhadap Kinerja
Pegawai Pemerintah

Kota Surabaya

Partisipasi
Penyusunan
Anggaran,
Kompetensi, Kinerja

Pegawai

Kompetensi Sumber

Daya Manusia,
Pemanfaatan
Teknologi

Informasi dan
Komitmen

Organisasi terhadap
Kinerja ~ Pegawai
Pemerintah

berpengaruh positif

dan signifikan
terhadap  Kinerja
Pegawai

Pemerintahan Kota

Surabaya.
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Ahmad Yuarifo

Lubis (2020)

Pengaruh Budaya
Organisasi Dan
Kompetensi
Karyawan Terhadap
Komitmen
Organisasi Pada
Pdam Tirtanadi
Kantor Pusat
Provinsi Sumatera

Utara

Budaya Organisasi,
Kompetensi
Karyawan,
Komitmen

Organisasi

Sehingga dapat
disimpulkan
bahwasannya
terdapat pengaruh
positif dan
signifikan  budaya
organsiasi dan
kompetensi
karyawan  secara
simultan  terhadap
komitmen
organisasi.

Pengaruh Prestasi

Prestasi kerja,

Prestasi kerja dan

Kerja Dan Kompetensi, Promosi | kompetensi
Kompetensi jabatan berpengaruh
Karyawan Terhadap terhadap  promosi
Promosi Jabatan jabatan adalah
Pada Inna Sindhu model yang layak
Beach Hotel
Sanur,Denpasar

Agi Syarif Hidayat | Pengaruh Kepuasan | Kepuasan kerja, | Berdasarkan hasil
Kerja Terhadap Komitmen regresi,  kepuasan
Komitmen Organisasional, Dan | kerja dan komitmen
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Organisasi Dan

Turnover Intention

Turnover Intention

organisasi
ditemukan menjadi
dua kontributor

yang memengaruhi

terjadinya turnover

intention.

9. F.R.Tjiabrata, Pengaruh  Beban | Kinerja  Karyawan, | Beban kerja (X1)dan
B.Lumanauw, Kerja Dan | Beban Kerja, | Lingkungan  kerja
L.O.H.Dotulong. Lingkungan Kerja | Lingkungan Kerja. (X2) sebagai

Terhadap Kinerja variabel independen

Karyawan Pt. Sabar secara bersama-sama

Ganda Manado berpengaruh
terhadap Kinerja
karyawan (Y)
sebagai variabel
dependen.

10. Mohammed Saad | The Relationship Kepuasan kerja, Kekuatan SEM
Alshamrani (2017) | between Leader Komitmen afektif, adalah

Member Exchange, | Lingkungan Kerja. terlihat paling
Job Satisfaction and lengkap ketika
Affective beberapa indikator
Commitment, untuk setiap
Gender-Similarity variabel laten
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Roles in the pertama kali diuji

Segregated Work melalui CFA untuk

Environment in the menetapkan

Kingdom of Saudi kesehatan

Arabia (KSA) konseptual variabel
laten yang

digunakan  dalam
model struktural

akhir.

Sumber : Data diolah peneliti, 2021

2.3 Pengembangan Hipotesis

Kerangka konseptual merupakan penjelasan ilmiah mengenai
proposal antar konsep atau hubungan diantara variabel peneletian. Pertautan
atau hubungan variabel ini penting. Dikemukakan sebagai landasan untuk
menemukan hipostesis. Dengan kata lain, hipotesis hanya boleh
dikemukakan apabila terdapat penjelasan ilmiah mengenai pertautan atau
hubungan antar variabel yang diteliti (Juliandi et al, 2014).

Penelitian ini akan mengungkapkan Pengaruh Lingkungan Kerja
dan Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi di Sekretariat Badan
Pengawas Pemilu Kota Bandar Lampung. Komitmen telah menjadi pusat
perhatian dari berbagai kalangan baik organisasi atau lembaga lain yang

berkaitan dengan pengawasan secara umum. Setiap pemimpin organisasi
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harus berupaya keras untuk meningkatkan komitmen. Begitu komitmen
pegawai penting untuk menunjang operasional suatu organisasi ataupun
lembaga, maka setiap komisioner harus meningkatkan komitmen pegawai.
Berbagai upaya dapat dilakukan, seperti lingkungan tinggi atau komptensi
atas pengembangan komitmen pegawai di Badan pengawasan pemilu.

231 Apakah Lingkungan Kerja Berpengaruh  Terhadap

Pengembangan Komitmen Organisasi

Setiap kenaikkan lingkungan kerja maka komitmen kerja akan
meningkat. Adanya cahaya penerangan yang cukup, suhu udara yang baik,
suara yang gaduh, warna yang sesuai dan kebersihan, serta keamanan akan
dapat meningkatkan kegairahan kerja pada karyawan yang bermanfaat bagi
organisasi dalam meyelenggarakan penyelesaian pekerjaan. Hal ini
berpengaruh dalam meningkatkan komitmen kerja pegawai karena peran
penting dalam mengurangi rasa cepat lelah serta menghilangkan atau
mengurangi rasa bosan sehingga semangat kerja meningkat, betahditempat
kerja dan bertanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya dan pada
akhirnya karyawan menjadi komitmen. Peneliti yang dilakukan Suardikha
dan Astika (2015) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen kerja pegawai. Berdasarkan keterangan
di atas, maka dapat dihipotesiskan:

H1: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Komitmen

Organisasi Sekretariat Badan Pengawas Pemilihan Umum (Bawaslu).
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232 Apakah Kompetensi Berpengaruh Terhadap Pengembangan

Komitmen Organisasi.

Kompetensi harus ditingkatkan, dan karyawan harus lebih
berkualitas dalam berbagai bidang spesialisasi, organisasi tanpa posisi yang
kuat dalam industri seringkali menghadapi masalah serius dalam bersaing
dengan perusahaan lain dan tidak bisa mendapatkan keunggulan kompetitif.
Wujud nyata daripada prinsip kompetensi dapat ditinjau melalui upaya
pemberlakuannya, penilaian, kebutuhan serta evaluasi terhadap tingkat
kemampuan dan profesionalisme sumber daya manusia yang ada serta
upaya perbaikan dalam proses kelanjutan peningkatan sumber daya
manusia. (Hermawan, 2019).

MSDM harus mendapatkan kompetensi baru untuk melakukan
peran mereka secara efektif dan strategis menempatkan kompetensi inti dan
kemampuan kompetitif sebagai komponen kunci dari membangun
organisasi. Kompetensi juga menjadi karakteristik dasar individu dalam
pekerjaannya atau sebagai sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan
acuan, efektif atau berkinerja (Hermawan, 2019).

Komitmen adalah ikatan psikologis antara individu dan
organisasinya dan tercermin dari tingkat dimana individu menginternalisasi
atau mengadopsi karakteristik atau perspektif organisasinya (Jufrizen,
Gultom, Sitorus, Sari, M., & Nasution, 2018).

Hasil penelitan yang dilakukan oleh Nursangadah (2017) tentang

pengaruh kompetensi terhadap komitmen organisasi menyimpulkan
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bahwa kompetensi perbengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

H2: Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap pengembangan
Komitmen Organisasi Sekretariat Badan Pengawas Pemilihan Umum
(Bawaslu).

233 Apakah Lingkungan Kerja dan Kompetensi Berpengaruh

Terhadap Komitmen Organisasi.

Pengaruh Lingkungan kerja dan Kompetensi berperan penting
terhadap komitmen organisasi yang telah dibuat suatu oragnisasi ataupun
lembaga. Jika lingkungan kerja atau aktivitas positif yang timbul dari
individu di dalamnnya maka akan berdampak kepada terealisasikannya
suatu Komitmen organisasi itu sendiri yang dilandasi dengan sikap serta
kompetensi yang tentunya dimiliki setiap para karyawan ditujukan hanya
kepada organisasi ataupun lembaga (Alfiana & Puspasari, 2015)
mengemukakan bahwasannya ada pengaruh positif dan signifikan yang
terjadi antara lingkungan kerja dengan komitmen organisasi. Sementara itu
menurut pernyataan serta penelitian terdahulu Nyoman & Armini (2016)
menyimpulkan terdapat pengaruh lingkungan kerja dan kompetensi
terhadap komitmen organisasi.

Pegawai menciptakan persepsi subyektif keseluruhan tentang
organisasi berdasarkan pada faktor-faktor seperti toleransi terhadap resiko,
menekankan kepada tim dan dukungan pekerja lainny. Persepsi pendukung
atau tidak kemudian mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja karyawan,

dengan dampak yang lebih besar pada budaya yang lebih kuat. Semakin
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banyak anggota menerima nilai-nilai itu, maka semakin kuat budaya
organisasi (Jufrizen et al., 2017).
H3: Lingkungan kerja dan Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasi Sekretariat Badan Pengawas Pemilihan Umum
(Bawaslu).

Maka dalam hal ini dapat disimpulkan yang merujuk dari hasil
penelitian terdahulu menyatakan lingkungan kerja dan kompetensi secara

simultan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

2.4 Kerangka Pemikiran

Lingkungan
Kerja (X1)

Komitmen
Organisasi

(Y)

Kompetensi
(X2)

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran

2.5 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah dan kajian pustaka yang

telah diuraikan di atas dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
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1. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi pada
Sekretariat Badan Pengawasan Pemilihan Umum (Bawaslu) Kota Bandar
Lampung

2. Ada pengaruh kompetensi terhadap komitmen organsisasi pada
Sekretariat Badan Pengawasan Pemilihan Umum (Bawaslu) Kota Bandar
Lampung

3. Ada pengaruh lingkungan kerja dan kompetensi terhadap komitmen
organisasi pada Sekretariat Badan Pengawasan Pemilihan Umum (Bawaslu)

Kota Bandar Lampung



