BAB I
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Organisasi merupakan salah satu perkumpulan orang-orang yang telah
dibentuk dalam sebuah kelompok yang bertugas untuk saling bekerjasama demi
menggapai keberhasilan dan tujuan bersama. Oleh karena itu organisasi dapat
dikatakan wadah kegiatan dari pada orang-orang yang bekerjasama dalam
usahanya untuk mencapai tujuan.

Pengertian organisasi dalam hal ini memiliki perbedaan dengan pengertian
sebuah kelompok, apabila dilihat dan dipandang dari sebab atau alasan-alasan
orang yang berkumpul atau berkelompok. Jika sekelompok orang mempunyai
maksud tujuan yang sama maka kelompok itu akan melakukan yang namanya
kerjasama untuk menggapai tujuan yang ingin diwujudkan.

Menurut Bernard (2003), organisasi adalah pekerjaan yang dilakukan
dengan secara bersama-sama oleh dua orang atau lebih dari dua orang, sebuah
komposisi atau bentuk aktivitas-aktivitas atau energi-pada setiap orang yang telah
di kordinasikan.

Setiap organisasi baik sosial -maupun bisnis akan dihadapkan pada
permasalahan sumber daya manusia. Keterikatan sumber daya manusia sangat erat
kaitannya dalam suatu organisasi. Belakangan ini tidak menutup kemungkinan
apabila terdapat kecenderungan perhatian yang semakin besar terhadap sumber
daya manusia sebagai penentu keberhasilan organisasi.

Menurut Dessler (2015), Sumber Daya Manusia (SDM) adalah proses

untuk memperoleh, melatih, menilai, mengompensasi karyawan dan untuk



mengurus relasi tenaga kerja, kesehatan dan keselamatan, serta hal-hal yang
berhubungan dengan keadilan. Sedangkan menurut Hasibuan (2008) SDM
merupakan kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki
individu.

SDM merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu
perusahaan disamping faktor yang lain seperti modal. Oleh karena itu SDM harus
dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi
(Hariandja, 2002).

Kegiatan pengelolaan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan
disebut sebagai manajemen sumber daya manusia. Sumber daya manusia
merupakan salah satu faktor yang sangat penting sehingga harus dikelola dengan
baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi atau perusahaan.
Oleh karena itu, Manajemen SDM merupakan program aktivitas untuk
mendapatkan sumber daya manusia,© mengembangkan, memelihara dan
mendayagunakannya dengan tujuan untuk mendukung organisasi mencapai
tujuannya.

Sumber daya manusia saat ini-memiliki- pengaruh besar pada sebuah
perusahaan di mana sekarang berada pada perubahan lingkungan bisnis yang sulit
untuk diprediksi dan tidak lagi stabil. Kegiatan bisnis tidak lagi dijalankan
berdasarkan aturan saja, melainkan juga dikendalikan oleh visi dan nilai. Oleh
karena itu, memerlukan kemampuan SDM vyang dapat diandalkan, memiliki
wawasan, kreatifitas, pengetahuan, dan sevisi dengan perusahaan.

Banyak penentu dari keberhasilan suatu organisasi yang diukur dari

kinerja karyawannya. Kinerja karyawan diukur dari produktivitas tenaga kerja



yang harus dioptimalkan untuk meminimalkan anggaran dan waktu guna
memperoleh hasil maksimal. Kinerja karyawan juga ditentukan oleh banyak
faktor dimana dalam penelitian ini penulis berusaha menganalisis pengaruh dari
faktor keterikatan kerja, jenjang karir dan standar pelatihan terhadap kinerja
karyawan.

Employee engagement atau keterikatan kerja diartikan sebagai kondisi
mental yang positif dan memuaskan yang berhubungan dengan pekerjaan, yang
digambarkan dengan semangat, dedikasi, dan penghayatan (Arnold, 2011).
Employee engagement adalah salah satu faktor yang secara luas diakui sebagai
indikator penting dari hubungan individu-organisasi (Arnold, 2011). Keberhasilan
organisasi dalam meningkatkan dan mempertahankan employee engagement akan
berbanding lurus dengan keberhasilan organisasi (Diah R. A., Syamsul M., dan
Anggraini S., 2015). Keterikatan kerja mencerminkan adanya semangat karyawan
terhadap pekerjaannnya.

Ketika karyawan merasakan keterikatan terhadap pekerjaannya, karyawan
akan merasa terdorong untuk berusaha mencapai.tujuan yang menantang, ingin
berhasil, dan memiliki-komitmen pribadi-untuk-mencapai tujuan-tujuan organisasi
(Bakker dan Leiter, 2010); dan cenderung merasa bergairah serta antusias
terhadap pekerjannya sehingga menunjukkan kinerja yang lebih baik (Bakker dan
Bal, 2010). Sebaliknya, karyawan yang memiliki tingkat keterikatan kerja yang
rendah akan mengalami perasaan yang negatif dan merasa tidak bahagia di tempat
kerja, sehingga dapat mempengaruhi rekan kerjanya melalui emosi yang negatif
dan cenderung mengalami kelelahan secara emosi (Maslach, dalam Heikkeri,

2010).



Karyawan juga kurang inovatif dan kreatif, serta cenderung tidak ingin
berbagi ide barunya dengan rekan kerja. Menurut Saks (2006), karyawan akan
cenderung merasa tidak puas, tidak berkomitmen, dan memiliki intensi untuk
meninggalkan organisasi.

Perusahaan perlu menyadari bahwa keterikatan kerja tidak muncul begitu
saja, sehingga keberadaan karyawan dalam sebuah perusahaan tidak lepas dari
adanya dukungan organisasi. Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002), persepsi
terhadap dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh
mana organisasi menilai kontribusi dan peduli pada kesejahteraan karyawan.
Dukungan organisasi juga merupakan upaya untuk memberi penghargaan,
perhatian, dan peningkatan kesejahteraan kepada setiap karyawan sesuai dengan
usaha yang diberikan bagi organisasi.

Pada dasarnya, dukungan organisasi senantiasa diharapkan oleh setiap
karyawan. Jika karyawan merasakan adanya dukungan dari organisasi yang sesuai
dengan norma, keinginan, dan harapannya, maka karyawan akan dengan
sendirinya memiliki komitmen- dalam memenuhi. kewajibannya pada organisasi
(Eisenberger, Stinglthamber,-Vandenberghe, Sucharski; dan Rhoades., 2002).

Pengembangan Karir -atau jenjang karir yang jelas tentunya akan
memberikan motivasi kerja yang juga tinggi dari karyawan sebuah perusahaan
atau organisasi. Pengembangan karir yang jelas dan teratur akan memberikan rasa
kepastian kepada karyawan bahwa karir mereka pada perusahaan akan semakin

tinggi atau maju karena adanya jenjang Kkarir ini.



Jenjang karir yang jelas akan meningkatkan kinerja karyawan karena ada
hal yang bisa dikejar dan jelas ditawarkan perusahaan berupa kenaikan jabatan
sehingga mendorong karyawan memberikan kinerja yang optimal.

Karir adalah sejumlah posisi kerja yang dijabat seseorang selama siklus
kehidupan pekerjaan sejak dari posisi paling bawah hingga posisi paling atas.
Sedangkan menurut Bernardin dan Russel (2013) karir adalah persepsi sikap
pribadi dan perilaku seseorang yang terkait dengan aktivitas-aktivitas dan
pengalaman-pengalaman  dalam rentang perjalanan  pekerjaan seseorang.
Pengembangan karir adalah serangkaian aktivitas untuk mempersiapkan seseorang
individu pada kemajuan karir yang direncanakan (Mondy, 2005).

Pelatihan sering dianggap sebagai aktivitas yang paling dapat dilihat dan
paling umum dari semua aktivitas kekaryawanan. Para atasan menyokong
pelatihan karena melalui pelatihan para karyawan akan menjadi lebih trampil, dan
karenanya lebih produktif, = sekalipun manfaat-manfaat tersebut harus
diperhitungkan dengan waktu yang akan dikeluarkan ketika para karyawan sedang
dilatih. Oleh karena itu, dengan adanya pelatihanyang diberikan oleh perusahaan
dapat meningkatkan-kemampuan karyawannya.

Sedangkan menurut Pramudianto (2019), pelatihan dimaksudkan untuk
memperbaiki penguasaan berbagai ketrampilan dan teknik pelaksanaan kerja
tertentu, terinci dan rutin. Yaitu latihan rnenyiapkan para karyawan (tenaga kerja)
untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya sekarang.

Pengembangan (Developrnent) mempunyai ruang lingkup lebih luas
dalam upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan,

sikap dan sifat-sifat kepribadian. Lebih lanjut Pramudianto (2019)



mengungkapkan pengembangan cenderung lebih bersifat formal, menyangkut
antisipasi kemampuan dan keahlian individu yang harus dipersiapkan bagi
kepentingan jabatan yang akan datang. Sasaran dan program pengembangan
menyangkut aspek yang lebih luas yaitu peningkatan kemampuan individu untuk
mengantisipai perubahan yang mungkin terrjadi tanpa direncanakan (unplaned
change) atau perubahan yang direncanakan (planed change).

Berdasarkan pendapat dari Darmanto (2015), menyatakan bahwa kinerja
atau prestasi kerja seorang pegawai pada dasarnya adalah hasil kerja seseorang
pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan kemungkinan, misalnya
standar, target/sasaran atau kinerja yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati = bersama. Sedarmayanti (2014) menjelaskan  Kinerja merupakan
pencapaian atau prestasi seseorang berkenaan dengan seluruh tugas yang
dibebankan kepadanya.

Filosofi produktivitas sebenarnya ‘dapat mengandung arti keinginan dan
usaha dari setiap manusia (individu maupun. kelompok) untuk selalu
meningkatkan mutu kehidupan dan-penghidupannya. Dessler (2015) menyebutkan
bahwa terdapat enam-indikator dari kinerja-yaitu:-1) Kualitas kerja adalah akurasi,
ketelitian, tingkat dapat diterimanya pekerjaan yang dilakukan, 2) Produktivitas
adalah kuantitas dan efisiensi kerja yang dihasilkan pekerjaan dalam periode
waktu tertntu, 3) Pengetahuan mengenai pekerjaan adalah keahlian praktis dan
teknik serta informasi yang digunakan dalam pekerjaan, 4) Kepercayaan adalah
tingkatan dimana karyawan dapat dipercaya berkaitan dengan penyelesaian
pekerjaan dan tindak lanjutnya, 5) Ketersediaan adalah tingkatan dimana

karyawan tepat waktu, mengobservasi penentuan waktu istirahat/jam makan, dan



keseluruhan catatan kehadiran, 6) Kebebasan adalah sejauh mana pekerjaan bisa
dilakukan sendiri dengan atau tanpa pengawasan supervisor

Berdasarkan pemahaman di atas, terlihat bahwa Kkinerja karyawan
merupakan perilaku nyata yang ditujukan oleh karyawan sebagai hasil kerja yang
dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya di dalam organisasi. Kinerja
karyawan menjadi salah satu faktor penentu keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuanya. Untuk itu Kkinerja dari para karyawan harus mendapat
perhatian dari para pimpinan perusahaan, sebab menurunnya Kkinerja dari
karyawan dapat mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan.

Penelitian sebelumnya oleh Soelton, Gustiawan dan Fazriyanti, (2018)
adalah penelitian yang menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif. Penelitian
dilakukan menggunakan kuesioner yang disebarkan kepada karyawan tetap PT.
Bank BRI. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial dan simultan,
variabel keterikatan Kkerja, jenjang karir dan standar pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Wilayah
Jakarta 1. Hal ini dibuktikan dari-hasil simultan-uji-parsial (uji t) dimana pada
variabel Keterikatan-Kerja-sebesar 2,596,-Jenjang Karir sebesar 3,282 dan Standar
Pelatihan sebesar 2,691 juga menunjukkan nilai signifikan di bawah 0,05 yang
mendukung hipotesa. Hasil uji penelitian ini menyatakan bahwa terdapat
pengaruh secara simultan keterikatan Kkerja, jenjang karir dan standar pelatihan
terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Wilayah Jakarta
1.

Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan di atas, maka peneliti

tertarik melakukan penelitian dengan topik “PENGARUH KETERIKATAN



KERJA, JENJANG KARIR DAN STANDAR PELATIHAN TERHADAP

KINERJA KARYAWAN COFFEE SHOP DI PROVINSI DKI JAKARTA”.

1.2. Batasan masalah

Penelitian ini menggunakan tiga variabel independen yaitu keterikatan
kerja, jenjang karir dan standar pelatihan terhadap variabel dependen yaitu kinerja
karyawan. Penelitian dilakukan di beberapa gerai coffee shop yang ada di Provinsi
DKI Jakarta selama bulan Desember 2019. Pada penelitian ini survey dilakukan
di beberapa gerai coffee shop yaitu Starbucks, Kopi Janji Jiwa, Kopi Kenangan,

Maxx Coffee dan Coffee Bean.

1.3. Rumusan masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan di atas maka rumusan
masalah dalam penelitian ini disusun sebagai berikut:
1. Apakah ada pengaruh keterikatan kerja terhadap Kinerja Karyawan Coffee
Shop?
2. Apakah ada-pengaruh-jenjang karir-terhadap Kinerja Karyawan Coffee
Shop?
3. Apakah ada pengaruh standar pelatihan terhadap Kinerja Karyawan Coffee
Shop?
4. Apakah ada pengaruh keterikatan kerja, jenjang karir dan standar pelatihan

secara simultan (bersama-sama) terhadap Kinerja Karyawan Coffee Shop?



1.4. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk menjawab rumusan masalah dan
memberikan bukti empiris dan statistik dari pertanyaan penelitian yang sudah
dirumuskan:
1. Untuk mengetahui pengaruh keterikatan kerja terhadap Kinerja Karyawan
Coffee Shop di Provinsi DKI Jakarta.
2. Untuk mengetahui pengaruh jenjang karir terhadap Kinerja Karyawan
Coffee Shop di Provinsi DKI Jakarta.
3. Untuk mengetahui pengaruh Standar pelatihan terhadap Kinerja Karyawan
Coffee Shop di Provinsi DKI Jakarta.
4. Untuk mengetahui pengaruh keterikatan kerja, jenjang Kkarir dan standar
pelatihan secara simultan (bersama-sama) terhadap Kinerja Karyawan

Coffee Shop di Provinsi DKI Jakarta

1.5. Manfaat Penelitian

Output atau hasil pada penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat
kepada beberapa pihak baik-manfaat teoritis maupun manfaat praktis.
1.5.1. Manfaat Teoritis

Sebagai sumber referensi bagi peneliti selanjutnya yang tertarik meneliti
permasalahan yang sama dan diharapkan dapat menyempurnakan hasil temuan
yang lebih bervariatif sehingga akan semakin mendekati kebenaran teoritis.
1.5.2. Manfaat Praktis

1. Sebagai pertimbangan dalam menentukan kebijakan-kebijakan demi

kemajuan perusahaan Coffee Shop di Provinsi DKI Jakarta. Terutama



berkaitan dengan pengembangan sumber daya manusia yang terkait pula
dalam usaha peningkatan kinerja dengan memperhatikan faktor-faktor
yang menunjang hal tersebut.

2. Sebagai bahan masukan bagi manajemen terkait dalam industri coffee shop
provinsi DKI Jakarta dalam meningkatkan kemampuannya di bidang
keterikatan karyawan, jenjang karir dan pembentukan kepemimpinan

melalui pelatihan-pelatihan yang terstruktur.

1.6. Sistematika Penulisan

BAB I: PENDAHULUAN
Dalam bab ini penulis menguraikan tentang pendahuluan memuat latar
belakang masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat
penelitian, dan sistematika penulisan.

BAB Il:  TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini membahas teori-teori yang -berkaitan dengan variabel
independen dan-variabel-dependen yang diteliti dalam penelitian ini
yaitu Keterikatan-Kerja, Jenjang Karir, Standar Pelatihan dan Kinerja
Karyawan  baik - definisi, — dimensi ataupun faktor yang
mempengaruhinya.

BAB Il1l: METODE PENELITIAN
Bab ini menjelaskan tahapan metode penelitian yang digunakan oleh
peneliti yang terdiri dari objek dan subjek penelitian, definisi
operasional dari variabel, teknik penentuan sampel, penentuan data dan

sumber data, metode pengumpulan data, skala pengukuran, teknik
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pengolahan data, uji instrumen penelitian, uji persyaratan penelitian
serta teknik analisis data yang akan digunakan peneliti.

BAB IV: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Bab ini menguraikan hasil penelitian, termasuk didalamnya profil
responden, deskripsi konstruk penelitian, hasil pengujian validitas dan
reliabilitas, hasil uji asumsi klasik, hasil uji hipotesis dan pembahasan
hasil.

BAB V: KESIMPULAN, IMPLIKASI, KETERBATASAN DAN SARAN
Bab ini merupakan penutup dari tesis yang menyajikan kesimpulan
dari seluruh hasil penelitian terhadap masalah yang telah dijabarkan,
bagaimana implikasinya, keterbatasan yang dialami oleh peneliti, serta
saran-saran yang dianjurkan oleh peneliti baik untuk organisasi terkait

maupun untuk kepentingan penelitian selanjutnya.
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