BAB V
PENUTUP
5.1. Bahasan

Penelitian mengenai variabel komitmen organisasi ini memiliki tujuan
penelitian yaitu untuk mengetahui gambaran kuantitatif deskriptif komitmen
organisasi pada karyawan industri manufaktur. Komitmen organisasi tentunya
berkaitan dengan keterlibatan orang dengan organisasi yang ditempati dan tertarik
untuk tetap tinggal organisasi. Pada penelitian ini, peneliti akan memperdalam pada
variabel individu itu sendiri dan seberapa besar komitmen organisasi responden
pada perusahaan yang ditempati.

Konsep keterlibatan individu dengan organisasi yang ditempati dan tertarik
untuk tetap tinggal dalam organisasi berkaitan dengan fenomena karyawan industri
manufaktur. Pada tabel 4.5, peneliti menemukan komitmen organisasi pada
karyawan industri manufaktur mayoritas sangat rendah sebanyak 25 responden
dengan persentase sebesar 33,3%, namun pada tabel 4.10, peneliti menemukan
komitmen organisasi pada karyawan industri manufaktur berjenis kelamin
perempuan mayoritas sangat tinggi sebanyak 7 responden dengan persentase
sebesar 25,9% dan tinggi sebanyak 7 responden dengan persentase 25,9%. Hal ini
dikarenakan responden memiliki performa atau Kinerja yang cukup baik dalam
bekerja serta mampu mencapai target perusahaan sehingga komitmen organisasi
yang mereka lakukan dalam bekerja dapat terwujud secara maksimal. Pada tabel
4.6, peneliti menemukan komitmen organisasi karyawan industri manufaktur pada
aspek afektif mayoritas rendah sebanyak 25 responden dengan persentase sebesar
33,3%. Hal ini dikarenakan sebanyak 25 responden ini cenderung mengalami
penurunan komitmen organisasi pada aspek afektif menurut Robbins dan Judge
(2016), yang mana partisipan cenderung mengalami emosi yang kurang baik dalam
bekerja seperti: Mood yang tidak menentu, kontribusi dalam bekerja di suatu
perusahaan sangat kurang, kurang dapat mencapai target perusahaan. Hal inilah
yang menyebabkan emosi serta keterlibatan karyawan di suatu perusahaan cukup
buruk. Pada tabel 4.7, peneliti menemukan komitmen organisasi karyawan industri

manufaktur pada aspek berkelanjutan mayoritas sangat rendah sebanyak 46
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responden dengan persentase sebesar 61,3%. Hal ini dikarenakan sebanyak 46
responden ini cenderung mengalami penurunan komitmen organisasi pada aspek
berkelanjutan menurut Robbins dan Judge (2016), yang mana partisipan cenderung
kurang memiliki kesadaran apabila meninggalkan perusahaan, perusahaan tersebut
akan mengalami kerugian. Hal ini juga dibuktikan dengan peneliti menemukan
responden yang memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan karena
lingkungan perusahaan yang tidak mendukung, seperti: Selalu mencari kesalahan
responden, kesalahan kecil responden dibesar-besarkan. Pada tabel 4.8, peneliti
menemukan komitmen organisasi karyawan industri manufaktur pada aspek
normatif mayoritas rendah sebanyak 27 responden dengan persentase sebesar
36,0%. Hal ini dikarenakan sebanyak 27 responden ini cenderung mengalami
penurunan komitmen organisasi pada aspek normatif menurut Robbins dan Judge
(2016), yang mana partisipan cenderung kurang bertanggung jawab untuk terus
bekerja dan tetap berada di perusahaan, seperti partisipan ingin segera keluar dari
perusahaan yang ditempati karena kurang dapat memanage pikiran sehingga
berantakan, serta cukup sering mendapat teguran.

Pada tabel 4.11 dan tabel 4.12, peneliti menemukan komitmen organisasi
pada karyawan industri manufaktur yang memiliki masa kerja kurang dari 3 tahun
tahun mayoritas sangat rendah sebanyak 19 responden dengan persentase sebesar
71,7%. Hal ini dikarenakan sebanyak 19 responden ini masih belum memiliki
komitmen organisasi dalam bekerja di perusahaan yang ditempati secara maksimal,
serta cenderung kurang bertanggung jawab untuk tetap bekerja dan berada di
perusahaan, sehingga cukup sering mendapat teguran. Pada tabel 4.13, peneliti
menemukan komitmen organisasi pada karyawan industri manufaktur yang
memiliki masa kerja lebih dari 3 tahun mayoritas sangat rendah sebanyak 7
responden dengan persentase sebesar 31,8%. Hal ini dikarenakan sebanyak 7
responden mengalami stress dalam bekerja, lingkungan pekerjaan yang kurang
mendukung, sehingga memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan tempat
responden bekerja. Hal-hal di atas tersebut sesuai dengan hasil penelitian dari

Manuaba dan Astiti (2014), menyatakan bahwa karyawan dengan masa kerja



36

karyawan 1-2 tahun atau 3-4 tahun belum cukup untuk menumbuhkan komitmen
organisasi karyawan.

Hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan industri manufaktur tidak terlalu
memiliki komitmen organisasi yang penuh pada perusahaan yang ditempati
sehingga menimbulkan partisipasi yang tidak sepenuhnya untuk tetap tinggal pada
organisasi tersebut, seperti mood responden yang tidak menentu yang menyebabkan
responden tidak memiliki semangat dalam bekerja dikarenakan lingkungan
perusahaan yang kurang mendukung. Target yang tinggi juga menjadi alasan yang
cukup banyak diberikan oleh responden, maksud dari target yang tinggi yaitu
responden merasa bahwa dirinya masih belum dapat mencapai target yang
ditentukan dari perusahaan tempat responden bekerja. Adapun alasan pekerjaan
yang cukup berantakan yang dialami oleh responden dikarenakan banyak sekali
yang dipikirkan hingga sering mendapat teguran karena kurang teliti dalam
menyusun list pembelian barang.

Karyawan industri manufaktur memiliki komitmen organisasi yang tinggi,
maka keterlibatan dan ketertarikan untuk tetap tinggal di perusahaannya lebih
tinggi. Hal tersebut, dapat ditandai dengan sikap karyawan industri manufaktur
yang menetap dan bekerja apapun kondisinya, serta tetap setia pada perusahaan
tersebut karena sudah berkomitmen pada perusahaan yang mereka tempati. Selain
itu, karyawan industri manufaktur akan berkontribusi secara penuh pada
perusahaan melalui Kinerjanya, seperti bekerja dengan optimal demi tercapainya
keberhasilan di perusahaan, bertanggung jawab atas keberhasilan dan kegagalan
perusahaan, bersedia menambah jam kerja untuk menyelesaikan pekerjaan. Hal
tersebut tentu memiliki keterkaitan dengan Kinerja karyawan. Memari et al (2013)
dan Nurandini dan Lataruva (2016) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi komitmen
organisasi karyawan, semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan.

Apabila karyawan industri manufaktur memiliki komitmen organisasi yang
rendah, maka keterlibatan dan ketertarikan untuk tetap tinggal di perusahaannya
cenderung rendah. Misalnya, tidak loyal pada perusahaan yang ditempati, kurang

dapat menaati peraturan-peraturan yang ada pada perusahaan. Karyawan industri
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manufaktur yang memiliki komitmen seperti ini, cenderung kurang bekerja secara
optimal, kurang bertanggung jawab atas keberhasilan dan kegagalan perusahaan.
Selain itu, karyawan industri manufaktur kurang nyaman bekerja pada perusahaan
yang ditempati, serta memungkinkan Kkinerja karyawan industri manufaktur
mengalami penurunan.

Berdasarkan pembahasan di atas, peneliti menganalisis bahwa pentingnya
komitmen organisasi pada karyawan industri manufaktur agar karyawan industri
manufaktur dapat lebih mempertanggung jawabkan terhadap pekerjaannya. Selain
itu, komitmen organisasi juga sangat diperlukan dalam menjamin keberlangsungan
serta kemajuan bagi suatu perusahaan. Hal tersebut dikarenakan komitmen
organisasi dapat meningkatkan daya saing antar perusahaan, yang mana tentunya
membutuhkan komitmen dari para karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan, peneliti menyadari
terdapat beberapa keterbatasan yang dapat menjadi masukan bagi peneliti
selanjutnya apabila ingin meneliti topik yang serupa, yaitu:

1. Jumlah partisipan karyawan industri manufaktur dalam penelitian
komitmen organisasi ini sebanyak 75 partisipan, sehingga belum dapat
menggambarkan seluruh komitmen organisasi yang ada di Indonesia.

2. Peneliti belum mencantumkan pertanyaan “Apakah Anda bekerja di
industri manufaktur?” di kuesioner google form, sehingga peneliti
kurang dapat memastikan apakah responden benar-benar bekerja di

industri manufaktur atau tidak.
5.2 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini, komitmen organisasi pada karyawan
industri manufaktur tergolong sangat rendah dengan jumlah persentase sebesar
33,3%. Hal tersebut menunjukkan karyawan industri manufaktur tidak terlalu
memiliki keterlibatan yang penuh pada perusahaan yang ditempati, sehingga tidak
memunculkan partisipasi secara penuh untuk menetap pada perusahaan yang
ditempati. Ditinjau dari aspek komitmen organisasi, pada kategorisasi rendah yaitu

33,3% pada aspek afektif dan sangat rendah yaitu 61,3% pada aspek berkelanjutan.
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Sedangkan, pada aspek normatif memiliki persentase sebesar 36,0% yang terletak
pada kategorisasi yang rendah. Oleh karena itu, sangatlah penting komitmen
organisasi bagi karyawan industri manufaktur agar karyawan industri manufaktur
dapat lebih bertanggung jawab atas pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan

daya saing antar perusahaan.
5.3 Saran
Berdasarkan hasil penelitian, saran untuk penelitian selanjutnya:

a. Bagi Karyawan Industri Manufaktur
Peneliti menemukan karyawan industri manufaktur masih ada yang
mengalami komitmen organisasi yang rendah dan sangat rendah, sehingga
harapannya karyawan industri manufaktur dapat meningkatkan komitmen
organisasi dalam bekerja di suatu perusahaan. Oleh karena itu, peneliti
mengharapkan agar karyawan industri manufaktur dapat mengikuti
berbagai macam program atau kegiatan, seperti workshop, training,
sehingga dapat memiliki pandangan atau pencerahan guna menunjang
komitmen organisasi para karyawan industri manufaktur secara maksimal
dalam bekerja di suatu perusahaan.
b. Bagi Perusahaan yang Bergerak di Bidang Industri Manufaktur

Peneliti mengharapkan agar perusahaan dapat memperhatikan Kinerja
(Terutama dalam hal komitmen organisasi) pada karyawan industri
manufaktur agar para karyawan industri manufaktur dapat memiliki
komitmen organisasi secara maksimal dalam bekerja di perusahaan yang
ditempati serta dapat mempraktikkannya dalam kehidupan sehari-hari.
Selain itu, perusahaan yang bergerak di bidang industri manufaktur dapat
mengawasi kinerja para karyawan agar mereka sungguh-sungguh
mempertanggung jawabkan dalam melakukan pekerjaannya, serta dapat
mengadakan kegiatan-kegiatan informal agar dapat mempererat tali

persaudaraan antar karyawan.
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Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti mengharapkan agar peneliti selanjutnya dapat meningkatkan
jumlah partisipan dalam penelitian selanjutnya, sehingga dapat memperoleh
informasi serta data yang lebih jelas. Kemudian, peneliti selanjutnya dapat
menambahkan data demografi lainnya, seperti tingkat pendidikan akhir dan
status perkawinan. Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat menambahkan
pertanyaan “Apakah Anda bekerja di industri manufaktur?” di kuesioner
google form, sehingga peneliti selanjutnya diharapkan dapat memastikan
apakah responden benar-benar bekerja di industri manufaktur atau tidak.
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