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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Beberapa studi yang mengkorelasikan antara tingginya job
engagement dengan pencapaian target perusahaan hasilnya sangat positif.
Perusahaan tidak lagi hanya mencari calon karyawan yang memiliki
kemampuan di atas rata-rata, namun mereka juga mencari calon karyawan
yang mampu menginvestasikan diri mereka sendiri untuk terlibat secara
penuh dalam pekerjaan, proaktif, dan memiliki komitmen tinggi terhadap
standar kualitas kinerja (Bakker, 2011, dalam Kurniawati, 2013).

Agustian (2012) menyebutkan pentingnya work engagement tidak
hanya pada perusahaan swasta, namun perusahaan negara (BUMN) juga
instansi pemerintahan, bahkan organisasi. Work engagement yang tinggi
membuat seseorang sangat termotivasi dalam bekerja serta memiliki
komitmen, antusias, dan bersemangat. Work engagement membuat seseorang
merasa keberadaannya dalam organisasi/perusahaan bermakna untuk
kehidupan mereka hingga menyentuh tingkat terdalam yang pada ujungnya
akan meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi.

Hal tersebut merupakan suatu indikasi bahwa individu tersebut
engaged (terikat) dengan pekerjaan (job) nya. Tentunya kondisi ini
merupakan kondisi ideal bagi seorang pekerja di tengah banyaknya tuntutan
yang diberikan demi tercapainya target perusahaan. Hal ini juga menjadi

perhatian khusus bagi jajaran direksi perusahaan khususnya SDM. Mereka



juga membutuhkan karyawan yang bisa terikat dengan pekerjaannya (Bakker
& Leiter, 2010, dalam Kurniawati, 2013).

Karyawan atau pekerja adalah salah satu pemeran utama dalam
struktur organisasi, karena keterlibatan, komitmen dan keterikatan mereka
terhadap pekerjaan dan tugas-tugasnya yang menjadikan organisasi bisa tetap
kompetitif. Gallup mengatakan bahwa karyawan dengan keterikatan kerja
yang kuat terhadap organisasi, tugas-tugas dan lingkungan kerjanya akan
lebih mudah dalam mengelola hubungan kerja, mengelola stres atas tekanan
pekerjaan dan mengelola perubahan yang terjadi (Erna, 2011).

Dalam penelitian sebelumnya oleh Mujiasih dan Ika (2012)
menyatakan bahwa engagement merupakan variabel yang berpengaruh
terhadap produktivitas, kepuasan pelanggan, dan juga meningkatkan
turnover. Melihat hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa sangat
penting bagi sebuah organisasi untuk berfokus dalam meningkatkan
engagement karyawan dalam bekerja.

Menurut Marciano (2010) seseorang pekerja yang engaged akan
berkomitmen terhadap tujuan, menggunakan segenap kemampuannya untuk
menyelesaikan tugas, menjaga perilakunya saat bekerja, memastikan bahwa
dia telah menyelesaikan tugas dengan baik sesuai dengan tujuan dan bersedia
mengambil langkah perbaikan atau evaluasi jika memang diperlukan. Lebih
lanjut Marciano (2010) menambahkan bahwa employee engagement memiliki
beberapa keuntungan vyaitu meningkatkan produktivitas, meningkatkan

keuntungan, menambah efisiensi, menurunkan turnover, mengurangi



ketidakhadiran, mengurangi penipuan, meningkatkan kepuasan konsumen,
mengurangi kecelakaan kerja dan meminimalkan keluhan karyawan.

Apa yang menyebabkan karyawan tidak bertahan di perusahaan?
Branham pada bukunya “The 7 Hidden Reasons Employees Leave: How to
Recognize the Subtle Signs and Act Before It’s Too Late”, mengatakan bahwa
lebih dari 85% manajer meyakini bahwa karyawan meninggalkan perusahaan
karena mereka tertarik dengan gaji yang lebih besar atau kesempatan yang
lebih baik. Namun, lebih dari 80% karyawan mengatakan bahwa faktor yang
membuat mereka keluar dari perusahaan karena didorong oleh hal yang
berkaitan dengan buruknya praktik manajemen atau racun budaya (budaya
perusahaan yang lemah) termasuk didalamnya adalah peran pemimpin dalam
menanamkan nilai-nilai, norma, etika ke dalam perilaku kerja karyawan
(Agustian, 2012) .

Pendapat Federman (2009, dalam Akbar, 2013), kebudayaan (culture)
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi employee engagement di
dalam perusahaan. Kebudayaan (culture) yang ada di dalam perusahaan atau
biasa disebut dengan istilah budaya organisasi merupakan ciri khas yang
dimiliki perusahaan yang akan dapat membedakan perusahaan tersebut
dengan perusahaan lainnya.

Budaya organisasi dapat merubah perilaku karyawan karena budaya
menjadi faktor yang dapat berpengaruh positif ataupun negatif terhadap
perilaku karyawan dan organisasi itu sendiri. Budaya organisasi yang positif

akan mendorong motivasi berprestasi karyawan dan efektivitas perusahaan.



Sedangkan, budaya yang negatif bersifat kontra produktif terhadap usaha
pencapaian tujuan organisasi sehingga dapat menghambat aktivitas kerja dan
motivasi karyawan (Rivai, 2000). Selanjutnya dikatakan, bahwa lingkungan
kerja mempengaruhi motivasi karena lingkungan kerja merupakan elemen
dalam organisasi yang memiliki pengaruh kuat dalam pembentukan perilaku
individu.

Budaya Organisasi harus mampu menginternalisasi ke dalam setiap
diri karyawan dan menjelma menjadi motif dasar perilaku setiap karyawan di
dalam perusahaan, sehingga karyawan harus memiliki kemampuan dalam
memahami dan mengintepretasikan apa yang ada dan berlaku dalam
perusahaan, mencari nilai-nilai positif yang akan digunakan untuk
meningkatkan kinerja (Robbins, 2002).

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Akbar (2013) menyatakan
bahwa konsep budaya organisasi dapat mempengaruhi keterikatan kerja
(employee engagement). Ketika budaya perusahaan sesuai harapan karyawan
maka engagement dari karyawan akan tinggi, begitu juga sebaliknya ketika
budaya dalam perusahaan tersebut tidak sesuai harapan dari karyawan maka
engagement dari karyawan akan rendah. Jadi employee engagement
merupakan sikap positif pegawai dan perusahaan yang berwujud komiten,
keterlibatan dan keterikatan terhadap nilai-nilai budaya dan pencapaian
keberhasilan perusahaan.

Hasil dari penelitian sebelumnya olenh Yadnyawati (2012)

menunjukkan bahwa semua sub variabel budaya organisasi (adaptability,



mission, consistency, dan involvement) memiliki pengaruh terhadap sub
variabel employee engagement yaitu vigor sebesar 13.3 %, dedication sebesar
18.8%, dan absorption sebesar 12.4%, sisanya dipengaruhi oleh variabel
lainnya. Sub variabel mission memiliki pengaruh yang signifikan positif
terhadap sub variabel dedication dan absorption.

Fenomena kurangnya tingkat keterikatan kerja karyawan juga terjadi
pada perusahan tempat penelitian ini, yakni PT Sentosa Bina Makmur yang
bergerak di bidang penyedia gas propana dan supplier gas elpiji di mana
karyawannya kurang berdedikasi dengan ditandai sering keluar masuk
perusahaan artinya bahwa ada beberapa karyawan yang baru masuk dan
bergabung dengan perusahaan akan tetapi tak beberapa lama dari situ ada
karyawan lain yang keluar (resend) dari perusahaan tersebut. Karyawan

sering pula tak bersemangat dan sering telat dalam masuk kerja.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian di bagian latar belakang yang telah dikemukakan

di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. Apakah ada pengaruh antara sembilan faktor budaya organisasi
terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina Makmur?
a. Apakah ada pengaruh antara faktor toleransi terhadap tindakan
beresiko terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa

Bina Makmur?



b. Apakah ada pengaruh antara faktor arah terhadap keterikatan
kerja karyawan di PT Sentosa Bina Makmur?

c. Apakah ada pengaruh antara faktor integrasi terhadap
keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina Makmur?

d. Apakah ada pengaruh antara faktor dukungan dari pimpinan
atau manajemen terhadap keterikatan kerja karyawan di PT
Sentosa Bina Makmur?

e. Apakah ada pengaruh antara faktor kontrol terhadap
keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina Makmur?

f. Apakah ada pengaruh antara faktor identitas terhadap
keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina Makmur?

g. Apakah ada pengaruh antara faktor sistem imbalan terhadap
keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina Makmur?

h. Apakah ada pengaruh antara faktor toleransi terhadap konflik
terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina
Makmur?

I. Apakah ada pengaruh antara faktor pola-pola komunikasi
terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina
Makmur?

. Apa faktor terbesar dari budaya organisasi yang berpengaruh

terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina Makmur?



C. Tujuan Penelitian
Sesuai dengan pokok permasalahan yang ada, tujuan dari penelitian
ini adalah:
1. Untuk mengetahui adanya pengaruh antara sembilan faktor budaya
organisasi terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina

Makmur.

a. Untuk mengetahui adanya pengaruh antara faktor toleransi
terhadap tindakan beresiko terhadap Kketerikatan kerja
karyawan di PT Sentosa Bina Makmur.

b. Untuk mengetahui adanya pengaruh antara faktor arah
terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina
Makmur.

c. Untuk mengetahui adanya pengaruh antara faktor integrasi
terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina
Makmur.

d. Untuk mengetahui adanya pengaruh antara faktor dukungan
dari pimpinan atau manajemen terhadap keterikatan kerja
karyawan di PT Sentosa Bina Makmur.

e. Untuk mengetahui adanya pengaruh antara faktor kontrol
terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina

Makmur.



f. Untuk mengetahui adanya pengaruh antara faktor identitas
terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa Bina
Makmur.

g. Untuk mengetahui adanya pengaruh antara faktor sistem
imbalan terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa
Bina Makmur.

h. Untuk mengetahui adanya pengaruh antara faktor toleransi
terhadap konflik terhadap keterikatan kerja karyawan di PT
Sentosa Bina Makmur.

I. Untuk mengetahui adanya pengaruh antara faktor pola-pola
komunikasi terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa
Bina Makmur.

2. Untuk mengetahui faktor terbesar dari budaya organisasi yang
berpengaruh terhadap keterikatan kerja karyawan di PT Sentosa

Bina Makmur.

D. Manfaat Penelitian
Dengan adanya penelitian ini diharapkan memberi manfaat bagi:
1. Segi Teoritis
Diharapkan dengan hasil penelitian ini dapat menambah
pemahaman bagi berbagai pihak yang tertarik dengan studi ilmiah

di bidang Sumber Daya Manusia, khususnya studi yang berkaitan



dengan budaya organisasi dan pengaruhnya terhadap keterikatan
kerja karyawan di dalam sebuah organisasi.

2. Segi Praktis
Diharapkan dengan adanya hasil penelitian ini, dapat memberikan
saran dan masukan bagi perusahaan dalam hal memelihara dan
meningkatkan budaya organisasi agar dapat meningkatkan

keterikatan kerja karyawan.

E. Keaslian Peneltian

Penelitian terdahulu berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi dan
Kepuasan Kerja Terhadap Keterikatan Karyawan di PT Sucofindo Cabang
Bandung oleh Nisa Widya Pangestu yang secara parsial dapat disimpulkan
bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap keterikatan
karyawan di PT Sucofindo Cabang Bandung. Hasil penelitian ini memberikan
bukti empiris bahwa semakin baik budaya organisasi akan membuat
keterikatan karyawan menjadi lebih kuat.

“Studi Kausal Mengenai Pengaruh Budaya Organisasi dan
Komunikasi Organisasi Terhadap Employee Engagement di Hotel Sheraton
Surabaya” oleh Amanda Giovanni dan Lusiana Hendrika yang menyimpulkan
budaya organisasi dan komunikasi organisasi terbukti berpengaruh secara
simultan dan signifikan terhadap employee engagement pada karyawan tetap

Hotel Sheraton Surabaya.
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Berbeda lagi dengan penelitian yang berjudul “Meningkatkan Work
Engagement Melalui Gaya Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya
Organisasi” yang dilakukan oleh Endah Mujiasih dan Ika ini tidak
menggunakan pendekatan kuantitatif sebagaimana yang biasa digunakan
dalam meneliti variabel budaya organisasi maupun keterikatan kerja.

Dari beberapa penelitian sebelumnya itu terdapat perbedaan dan
kesamaan dengan penelitian yang akan dilakukan ini. Adapun perbedaannya
yakni dari ketiga penelitian sebelumnya menggunakan variabel dependen
lainnya seperti kepuasan kerja, komunikasi organisasi dan juga gaya
kepemimpinan transformasional. Sedangkan penelitian ini cukup berfokus
pada 2 variabel yaitu budaya organisasi dan keterikatan kerja. Perbedaan
selanjutnya yakni terletak pada pendekatan yang digunakan pada penelitian
ini ialah analisis faktorial. Adapula persamaan dari ketiga penelitian
sebelumnya dengan penelitian ini yaitu sama-sama menggunakan pendekatan
analisis regresi linear. Dengan demikian penelitian ini merupakan penelitian
yang asli dilakukan oleh peneliti sendiri dan bukan duplikasi ataupun

replikasi dari penelitian-penelitian lain yang dilakukan oleh orang lain.



