BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan teknologi yang semakin pesat serta dunia yang semakin
global membuat persaingan dalam bidang bisnis menjadi lebih terbuka dan
lebih kompetitif. Perkembangan ini mendorong semua perusahaan di berbagai
sektor untuk saling berlomba-lomba menunjukkan keunggulan kompetitif yang
dimiliki agar dapat menjadi yang terbaik diantara para pesaingnya. Keunggulan
kompetitif sebuah perusahaan bergantung kepada sumber daya manusia yang
dimiliki. Keunggulan kompetitif perusahaan dapat dicapai melalui kinerja yang
optimal dan maksimal dari sumber daya manusia yang berkontribusi di
dalamnya (Chrisnanto & Riyanto, 2020). Karyawan merupakan aset terpenting
di dalam sebuah perusahaan. Sumber daya lain yang dimiliki perusahaan
seperti modal, mesin, teknologi, dan sebagainya tidak akan memberikan hasil
yang optimal apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang

berkualitas di dalamnya (Sumarauw & Timbuleng, 2015).

Salah satu ciri karyawan yang berkualitas adalah memiliki rasa komitmen
terhadap organisasi di dalam dirinya. Komitmen organisasi adalah perasaan

yang dirasakan karyawan berupa keterikatan antara dirinya dengan organisasi.



Seorang karyawan yang memiliki komitmen dalam dirinya akan cenderung
bertahan dan tidak mudah memiliki keinginan untuk berpindah dari organisasi.
Lebih dari itu, karyawan yang memiliki komitmen di dalam dirinya akan selalu
termotivasi untuk berusaha berkontribusi dalam hal apapun yang mereka bisa
untuk membantu kesuksesan organisasi mencapai tujuan yang diinginkan
(Simatupang & Saroyeni, 2018). Komitmen organisasi merupakan sebuah
faktor yang memiliki andil menentukan kesuksesan perusahaan sehingga tidak
boleh diremehkan. Seberapa tinggi tingkat komitmen yang dimiliki karyawan
akan mempengaruhi seberapa besar kinerja perusahaan yang akan tercapai

(Chrisnanto & Riyanto, 2020).

PT A merupakan anak perusahaan salah satu e-commerce yang cukup
besar di Indonesia. Perusahaan ini bergerak dalam bidang logistik (warehouse)
dan ekspedisi sebagai basis operasional yang membantu perusahaan induk e-
commerce untuk melakukan penyortiran dan pengiriman barang pembelian
pelanggan. Perusahaan ini dibentuk untuk mengakomodasi kebutuhan
pengiriman barang pembelian pelanggan yang semakin meningkat, serta
membantu perusahaan e-commerce induk memberikan opsi pengiriman barang
milik pelanggan yang ditangani langsung olehnya. Salah satu divisi yang
berada pada PT A adalah divisi sortation. Divisi ini bertugas untuk menyortir
barang milik pelanggan yang dikumpulkan melalui hasil pick-up divisi kurir
dari toko-toko penjual. Barang-barang milik pelanggan ini nantinya akan
disortir oleh divisi sortation di dalam warehouse PT A untuk dikumpulkan

yang kemudian akan dikirim ke pelanggan sesuai range area alamat



pengiriman, ukuran, jenis barang, serta, kendaraan yang akan dipakai untuk
pengiriman. Proses penyortiran akan memudahkan pengiriman pesanan ke

tangan pelanggan sesuai dengan penanganan yang tepat.

Menurut informasi yang diterima dari HRD (Human Resource
Department) divisi sortation, ditemukan permasalahan terkait adanya masalah
penurunan komitmen dari para karyawan divisi sortation beberapa waktu

terakhir. Penurunan komitmen karyawan ini terlihat dari data turnover berikut

ini:
Tabel 1.1
Data Turnover Karyawan
Tahun | Jml Karyawan Awal | Kry Out | Kry In | Jml Karyawan Akhir | Persentase
2018 186 23 18 181 11,17%
2019 181 22 23 182 12,40%
2020 182 25 22 179 13,02%

Sumber : HRD divisi sortation PT A. Data diolah oleh peneliti. 2021

Menurut Luthans (2006), komitmen organisasi memiliki hubungan
dengan turnover dan absensi karyawan di dalam perusahaan. Komitmen yang
tinggi dalam diri karyawan akan membuatnya lebih loyal dan cenderung
bertahan dalam organisasi. Oleh karena itu, perusahaan yang memiliki
karyawan yang berkomitmen tinggi akan mempunyai tingkat turnover yang
rendah. Sementara itu, yang terjadi pada karyawan divisi sortation PT “A”
sebaliknya. Tingkat turnover selama tiga tahun terakhir menunjukkan
peningkatan. Menurut Gillis, turnover karyawan berada pada tingkat yang

normal apabila berada pada angka 5 % hingga 10 %. Lebih dari 10 % berada



pada tingkat yang terbilang tinggi (Santoso, 2014). Dari tabel 1.1 terlihat
bahwa terjadi tren peningkatan turnover karyawan pada perusahaan selama tiga
tahun terakhir. Pada tiga tahun terakhir, tingkat turnover berada diatas angka
10%. Angka ini sudah menunjukkan tingkat turnover yang tinggi di dalam
perusahaan. Tingginya angka turnover ini menunjukkan rendahnya rasa
komitmen yang ada dalam diri karyawan. Komitmen yang rendah dalam diri
karyawan akan berpengaruh buruk terhadap perusahaan. Perputaran karyawan
yang tinggi serta kurangnya semangat dalam diri karyawan akan membuat

perusahaan sulit mencapai kinerja optimal yang ditargetkan.

Untuk mengetahui faktor apa saja yang mempengaruhi rendahnya
komitmen pada diri karyawan, peneliti mewawancarai HRD untuk
menanyakan masalah yang terjadi. Berdasarkan penjelasan yang diberikan,
HRD sering mendapatkan keluhan dari para supervisor akan rendahnya tingkat
disiplin, ketulusan, dan keseriusan karyawan dalam bekerja. Selain itu, HRD
menerima alasan beberapa karyawan yang resign dikarenakan perasaan
ketidakcocokan antara mereka dengan suasana internal perusahaan.
Berdasarkan keterangan tersebut, diduga komitmen yang rendah pada
karyawan disebabkan karena rendahnya etos kerja yang mereka miliki dan

buruknya iklim organisasi yang ada.

Menurut Saleh & Utomo (2018), etos kerja adalah perilaku-perilaku luhur
yang ada dalam diri karyawan berupa sikap disiplin, jujur, bertanggungjawab,
sabar, tekun, berpedoman terhadap etika yang berlaku pada organisasi tempat

ila berada. Menurutnya, performa dan komitmen seorang karyawan juga



ditentukan oleh etos kerja yang dimiliki. Karyawan yang tidak memiliki etos
kerja, akan menjalankan pekerjaan seolah-olah merasa terbebani dengan tugas
yang diberikan sehingga tampak tidak bersemangat dan tidak bersungguh-

sungguh yang dapat berdampak pada tidak meningkatnya kualitas organisasi.

Berdasarkan penjelasan yang peneliti dapatkan dari HRD, salah satu
faktor yang mempengaruhi komitmen pada diri karyawan adalah rendahnya
etos kerja yang mereka miliki. Dugaan kondisi etos kerja yang rendah dalam
diri karyawan ini diperkuat oleh data terkait kedisiplinan jam kerja karyawan.

Data kedisiplinan jam kerja karyawan dapat dilihat dalam tabel berikut ini :

Tabel 1.2

Keterlambatan Karyawan

Jumlah Jumla_\h Jumlah Early- L ate- Early-Out

Bulan Karyawan Hari Keterlambatan Out in Rest & Late-In
Kerja Datang Rest Rest

Sep-20 184 30 60 20 17 11
Okt-20 183 31 59 29 19 13
Nov-20 180 30 57 31 22 14
Des-20 179 30 61 33 20 16
Jan-21 179 31 64 32 23 14
Feb-21 179 28 69 35 21 10

Sumber : HRD divisi sortatation PT A. Data diolah oleh peneliti. 2021

Tabel di atas menjelaskan empat jenis keterlambatan karyawan yang ada
di PT A. Peraturan yang berlaku di perusahaan adalah karyawan diharuskan
melakukan absensi fingerprint pada saat tiba, pada meninggalkan area kerja di
waktu istirahat, dan ketika kembali setelah beristirahat. Batas toleransi
keterlambatan ketika tiba di tempat kerja, dan ketika masuk kembali setelah
beristirahat adalah lima menit. Tabel 1.2 menunjukkan masih terdapatnya

karyawan yang tidak mematuhi peraturan tersebut, baik pada saat tiba di tempat



kerja (kolom 4), keluar ketika istirahat (kolom 5), masuk kembali setelah
istirahat (kolom 6), dan lebih dulu beristirahat serta terlambat masuk (kolom
7). Menurut Rinaldi (2016), etos kerja yang tinggi akan membuat karyawan
akan memiliki nilai-nilai baik yang tercermin dalam perilakunya sehari-hari
seperti munculnya rasa kedisiplinan diri. Sementara itu, karyawan yang tidak
disiplin waktu menjadi salah satu ciri-ciri karyawan yang memiliki etos kerja
yang rendah, karena mereka tidak bersemangat untuk memulai pekerjaan dan
tidak menunjukkan sikap disiplin yang menandakan keseriusannya dalam

bekerja.

Selain rendahnya disiplin waktu dari para karyawan, berdasarkan
wawancara yang dilakukan, HRD juga menceritakan perilaku-perilaku
karyawan yang menunjukkan sikap tidak disiplin dan ketidakseriusan mereka
dalam bekerja. HRD beberapa kali menemukan karyawan yang melakukan
absen hadir di pagi hari kemudian pergi meninggalkan tempat kerja. Hal lain
yaitu masih banyak karyawan yang tidak bersemangat dan terkadang
kehilangan fokus sehingga sering kali ditemukan kesalahan kerja. Beberapa
karyawan juga terlihat tidak memperlakukan barang yang tengah mereka sortir
dengan baik dan hati-hati. Hal ini menunjukkan rendahnya etos kerja yang
mereka miliki, ditunjukkan dengan rendahnya disiplin, lemahnya ketulusan,

kesungguhan, dan ketekunan karyawan dalam menjalankan pekerjaan.

Seperti penelitian yang dilakukan oleh Prasada et al. (2020) yang berjudul
“Pengaruh Etos Kerja Dan Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasi Pada

DHL Logistic Di Jakarta”, hasilnya menunjukkan bahwa etos kerja memiliki



pengaruh terhadap komitmen organisasi dengan kontribusi sebesar 54,2 %.
Karyawan yang memiliki etos kerja yang baik akan bekerja dengan semangat,
kreatif, berorientasi pada produktivitas, bertanggungjawab, komitmen,

disiplin, jujur, dan memiliki integritas yang baik (Hardi et al., 2020).

Selain masalah mengenai rendahnya etos kerja yang dimiliki karyawan,
variabel lain yang diduga mempengaruhi rendahnya komitmen organisasi
adalah iklim organisasi. Iklim organisasi menurut Davis & Newstorm (2000)
adalah sebuah konsep yang menggambarkan suasana internal lingkungan
organisasi yang dirasakan anggotanya selama mereka beraktivitas dalam
rangka tercapainya tujuan organisasi. Kondisi lingkungan perusahaan yang
nyaman, baik dari segi lingkungan kerja, maupun rekan kerja akan memberikan
kenyamanan kerja bagi para karyawan, sehingga karyawan akan bersedia untuk

menetap di dalam organisasi.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan, peneliti mendapatkan
keterangan dari beberapa karyawan bahwa sebagian besar karyawan yang
berada pada rentang generasi milenial dan Z ini sering kali kurang merasa akrab
dengan rekan kerja yang berbeda generasi, maupun atasan mereka yang
berbeda generasi pula. Berdasarkan keterangan HRD dari hasil wawancara,
dalam beberapa kesempatan, HRD menceritakan bahwa karyawan sering
mengeluhkan pimpinan mereka yang semena-mena. Beberapa menceritakan
bahwa pimpinan mereka seringkali membuat keputusan yang merugikan para
karyawan. Hal ini diperparah karena karyawan tidak diikutsertakan dalam

pembuatan kebijakan. Karyawan seringkali merasa masukan-masukan yang



diberikan tidak dipertimbangkan dalam pembuatan peraturan. Padahal,
kebijakan dan peraturan yang dibuat akan berdampak langsung kepada mereka.
Selain itu karyawan mengeluhkan tidak adanya reward bagi mereka yang
berkinerja baik. Sebaliknya, jika target tidak tercapai, justru karyawan akan
diberikan punishment yang sangat merugikan mereka. Hal ini menunjukkan
buruknya iklim organisasi ditinjau dari dimensi penghargaan dan struktur

organisasi.

Seperti penelitian yang dilakukan oleh Danish et al. (2015), iklim
organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen karyawan. Hal ini
karena kondisi internal perusahaan dan pekerjaan akan menentukan komitmen
karyawan terhadap organisasi. Iklim organisasi adalah hasil dari interaksi antar
struktur organisasi, sistem, budaya, tingkah laku pimpinan dan kebutuhan-
kebutuhan psikologis karyawan. Jika iklim dalam organisasi tersebut kurang
menunjang dan tidak kondusif, misalnya fasilitas kerja yang kurang, hubungan
kerja yang kurang harmonis, jaminan sosial keamanan yang kurang, maka
komitmen karyawan terhadap organisasi menjadi semakin luntur (Srimaulani
et al., 2017). Iklim organisasi yang kondusif bagi anggota organisasi mampu
memberi kenyamanan dalam bekerja, Jika karyawan merasa kebutuhan dan
harapannya terpenuhi tentu akan berusaha mempertahankan keanggotaannya,
mengidentifikasi serta mengabdikan diri sepenuhnya pada sasaran dan tujuan

organisasi (Saputra & Rahardjo, 2017).

Berdasarkan uraian yang sudah dijelaskan di atas, judul penelitian ini

adalah “Pengaruh Etos Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Komitmen



1.2

Organisasi pada Karyawan Divisi Sortation PT A”. Peneliti memilih PT A
sebagai tempat penelitian karena ingin mengetahui masalah kekaryawanan di
perusahaan yang mempunyai intensitas pekerjaan yang cukup berat sebagai
perusahaan logistik, serta memiliki karyawan yang rata-rata berada pada

rentang generasi milenial dan generasi Z.

Pertanyaan Penelitian

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, variabel yang
akan menjadi pokok penelitian adalah etos kerja, iklim organisasi, dan
komitmen organisasi. Sehingga peneliti menetapkan pertanyaan terkait

penelitian yang akan dilakukan sebagai berikut :

1. Bagaimana deskripsi etos kerja, iklim organisasi, dan komitmen organisasi
pada karyawan divisi sortation PT A ?

2. Apakah etos kerja memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi pada
karyawan divisi sortation PT A?

3. Apakah iklim organisasi memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi
pada karyawan divisi sortation PT A ?

4. Apakah etos kerja dan iklim organisasi secara bersama-sama memiliki
pengaruh terhadap komitmen organisasi pada karyawan divisi sortation PT

A?
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1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah diuraikan dan
pertanyaan penelitian yang telah dirumuskan, maka tujuan dari penelitian ini

adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui deskripsi mengenai kondisi etos kerja, iklim organisasi,
dan komitmen organisasi pada karyawan PT A.

2. Untuk mengetahui pengaruh etos kerja terhadap komitmen organisasi
karyawan PT A.

3. Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasi
karyawan PT A.

4. Untuk mengetahui pengaruh etos kerja dan iklim organisasi terhadap

komitmen organisasi karyawan PT A.

1.4 Manfaat Penelitian
Dari hasil penelitian ini, manfaat yang peneliti harapkan adalah sebagai

berikut :

1. Bagi Peneliti
Hasil dari penelitian ini dapat memberikan pengetahuan baru dalam
bidang manajemen sumber daya manusia khususnya hal-hal terkait etos
kerja, iklim organisasi, serta komitmen organisasi.

2. Bagi PTA
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Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan
evaluasi terkait kondisi etos Kkerja, iklim organisasi, dan komitmen
organisasi di dalam perusahaan.

Bagi llmu Pengetahuan

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi pengetahuan baru
mengenai etos kerja, iklim organisasi, dan komitmen organisasi sebagai
bahan pembelajaran.

Bagi Universitas Negeri Jakarta

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi

pembelajaran khususnya bagi program studi manajemen yang terkait

dengan topik manajemen sumber daya manusia.



