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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 
 

A.  PERMASALAHAN 
 

1.    Latar Belakang Masalah 
 

Dunia saat ini tengah mengalami masa pandemic sejak akhir tahun 2019 dengan kasus pertama 

terjadi di Wuhan, China (Hamouche, 2020). Di Indonesia sendiri, kasus covid-19 pertama terjadi 

pada 11 Maret 2020. Berdasarkan data yang diambil oleh Djalante (2020), setidaknya pada awal 

April 2020, terdapat 1.790 kasus covid-19, 170 jiwa meninggal dan 112 jiwa dalam masa 

pemulihan. 

 

Menanggapi tingginya tingkat penyebaran covid-19 yang terjadi di Indonesia, baik pemerintah 

pusat maupun daerah menganmbil kebijakan Pembatasan Sosial Berskala Besar (PSBB) sebagai 

langkah yang dinilai dapat memutus rantai penyebaran covid-19. Dengan diberlakukannya 

kebijakan-kebijakan tersebut, banyak perusahaan juga turut memberikan kebijakan bagi seluruh 

karyawannya, yakni: work from home, hingga pemutusan hubungan kerja. 

 

Dengan adanya pemberlakuan kebijakan-kebijakan tersebut, tercatat bahwa hingga 20 April 
 

2020 sekitar 2.084.593 karyawan yang berasal dari 116.370 perusahaan mengalami imbasnya 

dengan dirumahkan serta di PHK (Kementrian Ketenagakerjaan, 2020). Tidak hanya itu, tercatat 

bahwa sebanyak 40% karyawan mengalami penurunan pendapatan mulai dari 7% hingga 50%. 

Dengan demikian, sekitar tiga hingga 5 bulan ke depan, angka pengangguran di Indonesia akan 

bertambah menjadi 25juta orang. Kondisi seperti ini dapat dikatakan keadaan yang mendesak dan 

tak terelakkan (force majeur). Kendati demikian, Pemutusan Hubungan Kerja yang dilakukan oleh 

para perusahaan tersebut tidak dapat dibenarkan, karena menurut Juaningsih (2020) pemutusan 

hubungan kerja dianggap benar apabila perusahaan mengalami penurunan selama 2 tahun, dan 

pandemic covid-19 ini belum dua tahun.



8  

Selain memberikan dampak buruk terhadap perekonomian serta kehidupan para karyawan, 

PHK juga dapat memberikan dampak buruk bagi karyawan yang masih bekerja di perusahaan atau 

organisasi tersebut. Menurut Rizky & Sadida (2019), dengan adanya PHK secara besar-besaran 

yang terjadi pada suatu organisasi, maka beban kerja pada karyawan yang masih bertahan akan 

semakin meningkat, serta dapat mengakibatkan penurunan tingkat komitmen karyawan pada 

organisasi. 

 

Menurut Muchlas (2008) komitmen kerja merupakan sikap dalam bekerja yang dapat 

didefinisikan sebagai refleksi individu terhadap organisasi dalam hal keterlibatan, identifikasi, 

serta kesetiaan. Komitmen kerja dinilai sangat penting karena dapat meningkatkan kinerja 

karyawan (Pamungkas, 2014; Susanti & Palupiningdyah, 2016; Kristine, 2017). Komitmen dalam 

diri karyawan dapat menjadi faktor utama yang menuntut karyawan untuk memiliki keselarasan 

dengan visi misi organisasi. Ketika karyawan telah memiliki visi misi yang selaras dengan 

organisasi, maka tujuan pun dapat tercapai dengan baik. 

 

Menumbuhkan komitmen kerja pada karyawan tidak mudah. Komitmen kerja akan tumbuh 

pada diri karyawan sebagai proses yang dapat dipengaruhi banyak hal. Mar’at (2000) menyebutkan 

bahwa komitmen kerja pada karyawan dapat dipengaruhi oleh fungsi pemimpin, pelatihan, suasana 

dan kondisi kerja sama, semangat kerja, dan konflik yang terjadi disuatu organissasi. Purnama & 

Prasetya (2016) menyebutkan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen yang tinggi akan bekerja 

lebih bersungguh-sungguh, menunjukkan peningkatan kinerja, hingga keinginan untuk bertahan 

dalam waktu yang lama dalam sebuah organisasi. 

 

Beberapa peneliti sebelumnya menyatakan bahwa motivasi disinyalir dapat memberikan 

semangat kerja agar para karyawan memiliki keselarasan dengan organisasi. Hasibuan (2014) 

menyatakan bahwa motivasi dipandang sebagai sebuah tindakan yang memberikan daya gerak dan 

mampu menciptakan semangat kerja karyawan sehingga para karyawan dapat bekerja sama, serta 

dapat bekerja secara efektif. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Purnama & 

Prasetya (2016) yang menyatakan bahwa motivasi yang diberikan pada karyawan dapat 

memberikan energi positif yang menciptakan semangat baru sehingga meningkatkan produktivitas 

kerja karyawan. Motivasi kerja yang dirasakan oleh para karyawan, memberikan dampak positif
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pada karyawan seperti penghargaan, merasa diperhatikan, dan memiliki rasa keterlibatan dengan 

pekerjaannya. 

 

Meskipun motivasi dianggap menjadi salah satu faktor penting, pada kenyaatannya karyawan 

di Indonesia memiliki tingkat motivasi yang rendah dengan peringkat ketiga dari 42 termalas di 

dunia (Husaini, 2010). Tinggi dan rendahnya tingkat motivasi yang dimiliki oleh karyawan dapat 

dilihat melalui tiga hal yang dijabarkan oleh George dan Jones (2005) sebagai berikut: direction 

of behavior (arah perilaku), level of effort (tingkat usaha), serta level of persistence (tingkat 

kegigihan). Hal ini sesuai dengan pernyataan yang diungkapkan oleh John W. Newstrom (2005) 

yang dikutip seperti di bawah ini: 

 

“work motivation is complex combination of psychological forces within each person and 

employers are vitally interested in the three element of it (1) direction and focus of the behavior 

(positive factors are dependability, creativity, helpfulness, timeliness, dysfunctional factors 

are tardiness, absenteeism, withdrawal and low performance. (2) level of the effort provided 

(making a full commitment to excellence versus doing just enough to get by. (3) persistence of 

the behavior (repeatedly maintaining the effort versus giving up prematurely)” (h. 101) 

 

Melalui kutipan sebelumnya, dapat diketahui bahwa arah perilaku dapat dibedakan menjadi 

dua yaitu positive dan negative. Ketika karyawan memiliki arah perilaku yang positif, ia akan 

cenderung memiliki tingkat kreatifitas yang tinggi, dapat bekerja sesuai dengan tenggat waktu yang 

diberikan, juga dapat saling tolong menolong. Namun, apabila karyawan tersebut memiliki arah 

perilaku yang negatif, ia akan cenderung sering absen, hingga menunjukkan performa kerja yang 

rendah (Lestari, 2016). 

 

Sedangkan pada kategori yang kedua, yakni tingkat usaha, digambarkan bahwa pada karyawan 

yang memiliki tingkat usaha yang tinggi akan cenderung memiliki keinginan untuk mengerjakan 

dengan baik, lain halnya dengan karyawan yang memiliki tingkat usaha yang rendah justru 

cenderung bekerja sewajarnya. Terakhir adalah tingkat kegigihan yang menunjukkan bahwa 

semakin tinggi kegigihan karyawan, ia akan terus menerus berusaha dan bekerja dengan sungguh-
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sungguh.  Namun  jika  karyawan  tersebut  memiliki  tingkat  kegigihan  yang  rendah,  ia  akan 

cenderung mudah menyerah (Lestari, 2016). 

 

Selain memberikan motivasi, Hidayat (2015) menyatakan bahwa pemberian kompensasi yang 

adil juga dinilai dapat meningkatkan komitmen pada karyawan. Berdasarkan definisinya, Yusnita 

dan Sari (2014) menyatakan bahwa kompensasi adalah penghargaan yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan. Hal tersebut dilakukan agar karyawan yang telah memiliki kinerja yang baik 

untuk mempertahankan atau bahkan meningkatkan kinerjanya. Hal tersebut sejalan dengan definisi 

yang dinyatakan oleh Kurniawan (2014) yang juga menyatakan bahwa kompensasi adalah segala 

sesuatu yang diterima oleh para karyawan sebagai timbal balik atas kerja yang diberikannya kepada 

organisasi tersebut. 

 

Kompensasi sendiri dapat berubah sewaktu-waktu, meskipun demikian Samudra (2014) 

menyatakan bahwa kompensasi harus diberikan secara adil dan merata sesuai dengan hasil kerja 

tiap-tiap karyawan. Menurut Prasa, Sunarsi & Teriyan (2020) kompensasi terbagi menjadi dua 

yakni kompensasi secara finansial dan kompensasi non-finansial. Kompensasi finansial terdiri dari 

dua bagian yakni kompensasi finansial langsung yang dapat berupa gaji atau upah, sedangkan 

kompensasi finansial tidak langsung dapat diwujudkan dengan insentif ataupun fasilitas (Andico 

dkk., 2013). 

 

Tabel 1.1 
 

Survey Pendahuluan 
 

Variabel: Motivasi, Kompensasi, dan Komitmen Kerja 
 

Jumlah Responden: 10 Orang 
 

 

No 
 

INDIKATOR 
 

Butir Soal 
Skala  

KESIMPULAN 
SS S N TS STS 

 
 
 

 
1 

 
Motivasi 

 

Kerja 

Saya tidak pernah 
 

bolos bekerja 

 

0 
 

2 
 

2 
 

2 
 

4 
Berdasarkan hasil 

 

survey yang 

didapatkan dapat 

dilihat bahwa banyak 

karyawan/ tenaga 

kesehatan yang 

Saya selalu bekerja 
 

dengan baik dan 

teliti, baik pada 

awal bekerja 

 

 
 

0 

 

 
 

0 

 

 
 

0 

 

 
 

3 

 

 
 

7 
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Kompensasi 
2 

Kerja 

maupun jam kerja 

telah usai 

Saya selalu 

berusaha 

menyelesaikan 

pekerjaan sesuai 

dengan standard 

organisasi 

Saya selalu serius 

dan berkonsentrasi 

dalam bekerja 

Saya akan semakin 

termotivasi setelah 

mendapatkan 

teguran 

Gaji yang saya 

dapatkan, dapat 

memenuhi 

kebutuhan sehari- 

hari saya 

Gaji yang saya 

terima sesuai 

dengan tenaga atau 

upaya 

Saya sangat senang 

bekerja sama 

dengan rekan kerja 

saya dalam 

menyelesaikan 

tugas-tugas yang 

diberikan 

 
 

 
Saya memiliki 

hubungan yang baik 

 
 
 
 
 
 
 

 
0         0            0             4            6 
 

 
 
 
 
 
 
0         0            0             4            2 
 
 
 
 
 
0         0            5             4            1 
 

 
 
 
 
 
 
0         1            1             4            4 
 

 
 
 
 
 
 
0         1            6             3            0 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
0         0            0             4            6 
 
 
 
 
 
 
 

 
0         1            4             0            5 

memiliki tingkat 

motivasi yang 

rendah, dalam hal ini 

ditandai dengan 

tingginya tingkat 

absen, menurunnya 

kualitas kerja, hasil 

kerja tidak sesuai 

dengan standart, 

kurangnya 

konsentrasi, bahkan 

kurang termotivasi 

meskipun telah 

mendapatkan teguran. 

 
 
Berdasarkan survey 

awal yang telah 

dilakukan, dapat 

diketahui para 

karyawan/tenaga 

kesehatan pada 

puskesmas tersebut 

memiliki kendala 

tersendiri pada aspek 

kompensasi yang 

ditunjukkan oleh 

rendahnya tingkat 

upah yang 

didapatkan, 

ketidaksesuaian 

antara gaji dan tenaga 

yang diberikan, 

lingkungan kerja 

yang tidak 

mendukung, hingga
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Komitmen 
3 

Kerja 

dengan semua 

karyawan 

diperusahaan 

Selama saya 

bekerja di instansi 

ini, saya merasa 

nyaman 

Saya tidak memiliki 

pilihan lain sebagai 

pertimbangan selain 

bekerja di instansi 

ini 

Saya merasa selalu 

ada kesempatan 

unuk berkembang 

di instansi ini 

Saya tetap menjadi 

bagian dari instansi 

ini karena saya 

memiliki tanggung 

jawab untuk 

menyelesaikan 

tugas-tugas saya 

dengan baik 

Saya akan menyesal 

meninggalkan 

instansi ini karena 

saya sudah 

mendapat 

keuntungan dari 

instansi ini 

 
 
 
 
 
 
 

 
0         0            0             1            9 
 

 
 
 
 
 
 
0         1            6             1            2 
 

 
 
 
 
 
 
0         0            1             1            8 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
0         0            1             4            5 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
0         4            2             0            4 

lingkungan 

pertemanan yang 

tidak mendukung. 

Berdasarkan hasil 

survey, dapat 

diketahui bahwa 

karyawan /tenaga 

kesehatan memiliki 

permasaalahan dalam 

komitmen kerja yang 

ditunjukkan dengan 

kurangnya perasaan 

nyaman saat bekerja, 

ragu-ragu untuk 

menentukan bertahan 

di tempat kerja 

sekarang atau tidak, 

merasa bahwa tidak 

ada perkembangan, 

tidak memiliki rasa 

tanggung jawab dan 

tidak ada rasa 

keterikatan dengan 

tempat mereka 

bekerja saat ini.

 
 
 

Berkaitan dengan penelitian ini, peneliti juga menyebar angket awal untuk melihat bagaimana 

tingkat motivasi, kompensasi, serta komitmen yang dimiliki oleh karyawan/ tenaga kesehatan di
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Puskesmas Cengkareng. Angket tersebut dibagi secara acak kepada 10 orang yang ada di 

puskesmas, dan dapat diketahui bahwa tigkat motivasi, kompensasi, serta komitmen yang dimiliki 

dinilai cukup rendah. Melalui penjelasan sebelumnya, peneliti melihat bahwa di masa pandemi 

covid-19 seperti saat ini, motivasi kerja dan kompensasi yang diterima oleh karyawan mengalami 

penurunan yang mana dapat menyebabkan rendahnya tingkat komitmen kerja pada suatu 

organisasi. Dalam penelitian ini peneliti juga ingin menggunakan populasi Puskesmas Cengkareng 

yang ada di Jakarta Barat sebagai responden penelitian. Hal ini dikarenakan beban kerja karyawan 

yang semakin meningkat dalam situasi seperti ini, ditambah lagi banyaknya tenaga kesehatan yang 

terpapar covid, bahkan meninggal dunia. Oleh karena itu, peneliti ingin meneliti komitmen kerja 

pada karyawan di Puskesmas Cengkareng di Jakarta Barat yang tinjau dari motivasi kerja dan 

kompensasi yang diterima. 

 

2.    Identifikasi Masalah 
 

Ditinjau dari penelitian yang dilakukan oleh Prasada, Sunarsi dan Teriyan (2020) dalam penelitian 

tersebut ia menggunakan tiga variabel yakni komitmen kerja yang ditinjau dari etos kerja dan kompensasi. 

Dalam jurnalnya peneliti tersebut menyarankan untuk menelaah kembali dengan variabel-variabel yang 

berbeda. 

 

Selain itu, pada penelitian sebelumnya menggunakan data demografis seperti karyawan perusahaan 

keramik (Sari & Riana, 2018), hingga organisasi pendidikan (Lestari, 2016). Pada penelitian tersebut 

disarankan untuk menggunakan data demografis yang berbeda sehingga akan memperkaya literatur 

mengenai komitmen, motivasi, dan kompensasi. Oleh sebab itu, peneliti menggunakan karyawan 

Puskesmas Cengkareng di Jakarta Barat untuk menjadi responden penelitian ini. 

 

-    Apakah  motivasi  kerja  berpengaruh  terhadap  komitmen  kerja  pada  karyawan  di 
 

Puskesmas Cengkareng di Jakarta Barat? 
 

-    Apakah kompensasi berpengaruh terhadap komitmen kerja pada karyawan di Puskesmas 
 

Cengkareng di Jakarta Barat? 
 

 

3.    Batasan Masalah 
 

Dalam penelitian ini, peneliti juga menetapkan batasan-batasan pembahasan agar penelitian 

ini menjadi terfokus pada topik yang telah ditentukan. Berikut merupakan batasan permasalahan 

yang dapat dijelaskan di bawah ini:
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1.   Variabel Dependen. Penelitian ini menetapkan komitmen kerja sebagai variabel dependen. 
 

Hal ini dikarenakan maraknya kasus PHK pada karyawan dan tingginya beban kerja 

sehingga mengakibatkan turunnya komitmen kerja pada karyawan. 

2.   Variabel Indepen. Penelitian ini menggunakan motivasi dan kompensasi sebagai variabel 

independent. Pemilihan tersebut didasari atas rendahnya motivasi pada karyawan karena 

resiko kerja yang tinggi, sedangkan kompensasi dipilih karena banyak karyawan 

mengalami penurunan gaji da insentif sebesar 7-50% selama masa pandemic. 

3.   Ranah yang diambil dari penelitian ini adalah ranah manajerial, sehingga peneliti tidak 

akan turut ambil bagian dalam pembahasan kesehatan dan yang berkaitan dengan hal 

tersebut. 

4.   Peneliti hanya akan menggunakan populasi di satu Puskesmas saja untuk mendapatkan 

data yang valid dan akurat. 

 

4.    Rumusan Masalah 
 

Berdasarkan uraian pembahasan pada bagian sebelumnya, berikut rumusan permasalahan 

dalam penelitian ini 

 

-    Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen kerja pada karyawan di 
 

Puskesmas Cengkareng di Jakarta Barat? 
 

-    Apakah  terdapat  pengaruh  kompensasi  terhadap  komitmen  kerja  pada  karyawan  di 
 

Puskesmas Cengkareng di daerah Jakarta Barat? 
 

 

B.   TUJUAN DAN MANFAAT 
 

1.    Tujuan 
 

 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 
 

a.   Untuk mengetahui bagaimana pengaruh motivasi terhadap komitmen kerja pada karyawan 

di Puskesmas Cengkareng di Jakarta Barat 

b. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh kompensasi terhadap komitmen kerja pada 

karyawan di Puskesmas Cengkareng di Jakarta Barat
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2.    Manfaat 
 

Terdapat dua manfaat utama dari dilakukannya penelitian ini, yang dapat dijabarkan seperti di 

bawah ini : 

 

a.   Manfaat Praktis 
 

Secara praktis, penelitian ini dapat membantu divisi personalia, dan pengembangan karyawan 

untuk meningkatkan komitmen kerja dengan memperhatikan variabel motivasi serta 

kompensasi. 

b.   Manfaat Teoritis 
 

Secara teoritis, penelitian ini dapat memberikan tambahan literatur mengenai Management 

Sumber Daya Manusia yang secara khusus berkaitan dengan motivasi kerja, kompensasi, dan 

komitmen kerja. Selain itu, juga dapat dijadikan sebagai salah satu referensi bagi peneliti- 

peneliti selanjutnya yang ingin meneliti dengan variabel yang terkait dengan variabel dalam 

penelitian ini.
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