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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Sejak berkembangnya tren konvergensi antara teknologi telekomunikasi dan teknologi
informasi (IT), PT. Industri Telekomunikasi Indonesia yang disingkat (INTI) Persero, telah
melakukan perubahan orientasi bisnis dari yang semula berbasis murni manufaktur menjadi
sebuah industri yang berbasis solusi kesisteman, khususnya dalam bidang sistem infokom dan
integrasi teknologi. Selama dua tahun terakhir INTI menangani solusi dan layanan jaringan tetap
maupun seluler serta mengembangkan produk-produk seperti IP PBX, NMS (Network
Management System), SLIMS (Subscriber Line Maintenance System), NGN Server, VMS (Video
Messaging System), GPA (Perangkat Pemantau dan Pengontrol berbasis SNMP), Interface
Monitoring System untuk jaringan CDMA, dan Sistem Deteksi dan Peringatan Bencana Alam
(Disaster Forecasting and Warning System).

Perubahan situasi kompetisi pasar yang semakin ketat dan regulasi telekomunikasi yang
makin terbuka menjadikan PT.INTI melakukan perubahan core bisnis dari manufaktur ke jasa
infocom sejak tahun 2002 yang mengakibatkan perubahan dalam visi dan misi perusahaan
sehingga tugas dan tanggung jawabnya juga berubah. Selain itu kerjasama teknologi tidak lagi
bersifat single source, namun dilakukan secara multi source dengan beberapa perusahaan
multinasional dari eropa dan asia. Aktivitas manufaktur tidak lagi ditangani sendiri oleh
PT.INTI, tetapi secara Spin-off dengan mendirikan anak-anak perusahaan dan usaha patungan.

Memasuki tahun 2009, PT INTI mulai mencari peluang-peluang bisnis dalam industri IT,
termasuk kemungkinan untuk bergabung dalam usaha mewujudkan salah satu mimpi dan

tantangan terbesar Indonesia saat ini, yaitu membuat komputer notebook murah. Ini adalah satu



tantangan yang besar bagi INTI. Seiring perkembangan jaman modern saat ini, berbagai aspek
keunggulan dibutuhkan oleh setiap organisasi adalah dalam rangka mencapai tujuannya. Untuk
mendukung pencapaian sasaran dan strategi perusahaan, maka ditetapkan rencana kerja PT INTI
(Persero) tahun 2014 seperti pemasaran dan penjualan, pengadaan, operasi, teknik dan teknologi,
keuangan dan akuntansi, sistem dan organisasi, sumber daya manusia, penelitian dan
pengembangan, CSR, PKBL dan pelestarian lingkungan, investasi, serta optimalisasi Aset.

Adapun rencana kerja perusahaan untuk mencapai sasaran dan strategi perusahaan, dalam
hal pemasaran dan penjualan yaitu meningkatkan penjualan melalui pengembangan portfolio
bisnis (produk dan pasar), mempertahankan dan meningkatkan bisnis dengan contribution
margin yang tinggi, melakukan penjualan dengan mengusulkan skema bisnis yang
menguntungkan termasuk bridging finance dan vendor financing, melakukan penjualan produk
dan jasa yang berkualitas tinggi sesuai dengan kebutuhan konsumen. Dari segi operasi yaitu
menerapkan Risk Management secara konsisten dalam setiap proyek sesuai dengan kebijakan
risiko yang berlaku di Perusahaan, meningkatkan kapasitas dan kualitas produksi sesuai dengan
target penjualan perusahaan, mengoptimalkan manajemen proyek sesuai dengan kompetensi
SDM vyang dimiliki, meningkatkan implementasi Project Engagement Excellence dengan
supervisi yang handal.

Ada pula dari sumber daya manusia rencana kerja yang akan dilakukan PT. INTI yaitu
mengembangkan kompetensi SDM (hard dan soft) sesuai dengan kebutuhan perusahaan,
menciptakan budaya perusahaan, menyusun program smart window atau online Knowledge
Management sehingga karyawan mempunyai budaya untuk mengembangkan diri melalui
pemahaman yang sama terhadap kegiatan perusahaan. Adanya suatu potensi dan kekuatan

internal sangat diperlukan sebuah organisasi dalam menghadapi setiap tantangan serta



perubahan yang akan dihadapi. Oleh karena itu organisasi yang maju dan berkembang harus
mampu mengatasi dan menemukan solusi yang cepat dan tepat dalam menghadapi situasi yang
terjadi. Salah satu faktor utama yang dibutuhkan dalam mewujudkan tujuan organisasi tersebut
yaitu faktor sumber daya manusia.

Dari serangkaian tahapan perbaikan yang telah dilakukan, PT.INTI memantapkan langkah
transformasi mendasar dari kompetensi berbasis manufaktur ke engineering solution. Hal ini
akan membentuk PT.INTI menjadi semakin adaptif terhadap kemajuan teknologi dan
karakteristik serta perilaku pasar. Dari pengalaman panjang PT.INTI sebagai pendukung utama
penyediaan infrastruktur telekomunikasi nasional dan dengan kompetensi sumberdaya manusia
yang terus diarahkan sesuai proses transformasi tersebut, saat ini PT.INTI bertekad untuk
menjadi mitra terpercaya di bidang penyediaan jasa profesional dan solusi total yang fokus pada
Infocom System & Technology Integration (ISTI).

Kemajuan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia,
khususnya kinerja, melalui keterikatan karyawan yang meningkat, maka efektivitas dan
produktivitas perusahaan pun akan meningkat pula, sehingga tercapainya tujuan perusahaan.
Namun untuk mendapatkan keterikatan yang optimal dari karyawan tidaklah mudah, karena itu
disinilah diperlukan adanya kepuasan dan komitmen dari karyawan agar adanya keterikatan pada
setiap individu atau karyawan. Namun pada kenyataanya saat ini, berdasarkan data primer yang
peneliti dapatkan melalui annual report (laporan tahunan) PT.INTI, peneliti menemukan bahwa
perusahaan ingin lebih dari sekedar kepuasan dari karyawan tapi perusahaan ingin adanya
keterikatan pada karyawan agar adanya kinerja yang optimal sehingga pada akhirnya tercapainya

tujuan perusahaan.



Ketika karyawan sudah terikat (engaged) dengan suatu perusahaan maka karyawan
memilki suatu ksadaran terhadap bisnis. Kesadaran akan bisnis perusahaan ini yang membuat
karyawan akan memberikan seluruh kemampuan terbaiknya terhadap perusahaan. Riset
menunjukkan bahwa karyawan yang terikat (engaged employee) merupakan karyawan yang
lebih produktif (Gallup, 2010). Karyawan yang memberikan kemampuan terbaik akan berakibat
pada performa perusahaan. Saks (2006) menyatakan banyak yang akan mengklaim bahwa
employee engagement memprediksi employee outcomes, kesuksesan organisasi dan Kinerja
keuangan seperti total share holder return.

Keterikatan juga merupakan gagasan multidimensi. Karyawan dapat secara emosi,
kognitif, atau fisik terikat. Engagement terjadi ketika sesorang secara sadar waspada atau secara
emosi terhubung dengan orang lain. Disisi lain seseorang yang disengaged employees/ tidak
terikat, melepas diri dari tugas kerja dan menarik diri secar sadar dan penuh perasaan. Adanya
suatu peningkatan kinerja karyawan yang mengindikasi dimana tingkat keterikatan di lingkungan
perusahaan.

Perusahaan sebagai organisasi memiliki ketergantungan yang saling terkait dengan
individu dalam perusahaan. Karyawan sebagai individu dalam perusahaan merupakan bagian
dari struktur organisasi yang memiliki peranan besar dalam menentukan tercapainya tujuan
perusahaan. Kinerja karyawan merupakan dasar bagi pencapaian kinerja dan prestasi perusahaan,
sehingga pengelolaan karyawan sebagai sumber daya yang potensial merupakan tugas utama
manajemen.

Pengelolaan sumber daya manusia menjadi sangat penting karena perusahaan dapat
mencapai kinerja yang diharapkan, serta memiliki keunggulan kompetitif ketika karyawan

melakukan apa yang terbaik dari mereka, apa yang mereka senangi serta kuatnya faktor



kepemilikan secara psikologis dalam melaksanakan dan memberi hasil pada pekerjaan mereka,
semua hal tersebut menjadi faktor motivasi karyawan. Karyawan yang puas dan termotivasi akan
peduli, merasa memiliki, atau mengabdikan diri terhadap bisnis organisasi secara maksimal dan
bekerja secara tim untuk meningkatkan performance bagi organisasi.

Karyawan yang merasa terikat akan merasa benar-benar terlibat dan memiliki antusias
akan pekerjaan dan organisasinya. Keterikatan juga dapat ditunjukkan dengan adanya kemauan
dan kemampuan untuk berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan, tentunya pada kondisi
ini karyawan mau berupaya keras, menuntaskan pekerjaannya, jika perlu dengan lembur,
menggunakan segenap pikiran dan energinya.

Beberapa penelitian terdahulu menjelaskan dampak employee engagement pada individu.
Employee engagement mempengaruhi kualitas kerja karyawan, meningkatkan kepuasan kerja,
mengurangi jumlah ketidakhadiran karyawan dan menurunkan kecenderungan untuk berpindah
pekerjaan. Hal ini disebabkan karena karyawan yang memiliki derajat engagement yang tinggi
akan memiliki keterikatan emosi yang tinggi pada organisasi. Keterikatan emosi yang tinggi
mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan (cenderung memiliki kualitas kerja
yang memuaskan) dan akan berdampak pada rendahnya keinginan karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan/perusahaan. Harus dibedakan antara engagement dan loyalitas.
Engagement diukur dari hasil kerja, sementara loyalitas diukur dari masa kerja. Karyawan yang
loyal terhadap perusahaan belum tentu engagement-nya tinggi. Dengan terciptanya employee
engagement, kekhawatiran perusahaan terhadap talent war atau pembajakan talented people
dalam organisasi akan hilang dan produktivitas perusahaan akan meningkat, sehingga

meningkatkan daya saing perusahaan serta menjamin keberlangsungan bisnis perusahaan.



Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Divisi Riset PPM Manajemen (2013)
menunjukkan bahwa faktor-faktor pendorong keterikatan karyawan (employee engagement) di
antaranya adalah suasana kerja yang menyenangkan, gaji dan benefit yang kompetitif,
kesempatan karir yang jelas, sedangkan yang membuat karyawan mengundurkan diri dari
perusahaan adalah kurangnya kesempatan untuk berkembang, hilangnya kepercayaan karyawan
kepada pimpinan, pekerjaan tidak sesuai dengan harapan, dan lingkungan kerja tidak sesuai
harapan.

Bagaimana dengan Anda, apakah Anda merasa terikat (engage) terhadap perusahaan?
Apakah Anda selalu melakukan sesuatu lebih baik dari apa yang diharapkan perusahaan?
Apakah Anda merasa bangga untuk mengatakan kepada orang lain bahwa Anda adalah karyawan
perusahaan saat ini? Apakah pekerjaan Anda saat ini sesuai dengan kompetensi Anda? Apakah
Anda sering memberikan saran-saran untuk meningkatkan kinerja tim Anda? Apakah Anda
merasa puas dengan kredibilitas jajaran direksi, atasan langsung, serta kompensasi dan benefit
perusahaan?. Jika semua jawaban di atas adalah “ya”, maka Anda salah satu karyawan yang
memiliki keterikatan terhadap perusahaan. Jika jawabannya “tidak”, maka sebaiknya Anda
berpikir untuk mencari perusahaan lain yang sesuai dengan harapan Anda. Namun, untuk
mendapatkan pekerjaan baru tentunya tidak semudah yang kita bayangkan.

Serangkaian proses yang harus dilalui tidak semudah yang dibayangkan. Terlebih lagi
sejumlah “pesaing” untuk mendapatkan pekerjaan yang sama-sama kita harapkan tidaklah
sedikit, bisa jadi lebih dari ribuan pelamar yang akan jadi “pesaing” kita untuk mendapatkan
pekerjaan yang kita harapkan. Oleh karena itu, langkah “termudah” yang harus kita lakukan
adalah jadilah yang terbaik di bidang pekerjaan yang kita tekuni saat ini. Langkah pertama yang

harus kita lakukan adalah mengubah sikap mental. Tanamkan dalam diri kita untuk selalu ingin



menjadi yang terbaik. Tingkatkan selalu kualitas kinerja kita dengan terus meningkatkan
kompetensi kita dengan banyak membaca, belajar dari rekan yang terbaik, melatih diri dan
mengevaluasi diri, atau mempraktikan kompetensi dan pengalaman kita kepada bawahan atau
rekan kerja.

Adapun berdasarkan survey yang dilakukan Aon Hewitt tentang survey kepuasan
karyawan untuk keterikatan karyawan. Gambar 1.1 Menjelaskan proses terjadinya keterikatan
yang dimulai dari tingkatan paling bawah yaitu kepuasan, dimana berapa banyak karyawan yang
senang bekerja di tempat mereka sekarang, kemudian komitmen, dengan berapa banyak
karyawan ingin meningkatkan hasil bisnis dan tingkatan yang paling atas tentunya keterikatan
dengan berapa banyak karyawan ingin dan benar-benar melakukan dan meningkatkan hasil

bisnis.
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Gambar 1.1
Proses Kepuasan Karyawan menuju Keterikatan

Sumber : Teori survey kepuasan menuju keterikatan Aon Hewwit

Berdasarkan laporan survey kepuasan karyawan dan hasil perhitungan maka indeks
kepuasan karyawan dari tahun 2009 - 2013 di PT INTI (Persero) Bandung, adalah sebagai
berikut:

Tabel 1.1
Indeks Kepuasan Karyawan Tahun 2009 — 2013



PT INTI (Persero) Bandung

TAHUN 2009 2010 2011 2012 2013
INDEX 72 70 72,6 70,49 74
KATEGORI SEDANG | SEDANG | SEDANG | SEDANG | SEDANG

KEPUASAN

JUMLAH 178 orang | 392 orang | 208 orang | 370 orang | 501 orang
RESPONDEN (25,95%) (58,33%) (31%) (51,46%) (74%)

Sumber : Laporan Hasil Survey Kepuasan Karyawan 2013 PT. INTI

Berdasarkan hasil di atas, maka karyawan perusahaan merasakan tingkat kepuasan kerja

yang tinggi pada aspek Vision, Customer Focus, Communication, Teamwork, My Supervisory,

My Manager.
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Sumber : Laporan Hasil Survey Kepuasan Karyawan 2013 PT. INTI

Sedangkan aspek yang menunjukkan kecenderungan karyawan kurang puas terhadap kondisi
perusahaan adalah Strukture, Decision Making, Career Opportunities, Compensation,
Performance Appraisal dan Senior Leader.

Interprestasi aspek-aspek kepuasan kerja adalah berdasarkan skor total setiap aspek

kepuasan kerja. Skor total setiap aspek dirata-ratakan berdasarkan jumlah pertanyaan pada setiap



aspek sehingga setiap aspek memiliki skor yang sama besarannya dan akan diinterpretasi

menurut kategori tinggi, sedang dan rendah.

Tabel 1.2
Indikator Kepuasan Karyawan dan Interpretasi Kategori
PT INTI (Persero) Bandung

JUMLAH

NO ASPEK PERTANYAAN TINGGI SEDANG | RENDAH
1 Vission 2
2 Structure 3
3 Customer Focus 2
4 Communication 2
5 Decision Making 2
6 Teamwork 2
7 Career Opportunities 3 36-5 2,33-35 1-2,33
8 Compensation 2
10 Performance Appraisals 2
11 My Supervisor 4
12 My Manager 1
13 Senior Leader 3
TOTAL 28

Sumber : Laporan Hasil Survey Kepuasan Karyawan 2013 PT. INTI

Skor keterikatan karyawan per individu didapat dari rata-rata nilai seluruh pernyataan dari tiap
individu. Skor Kketerikatan per individu selanjutnya dibuat kategorisasi untuk membuat
interpretasi skor total. Skor Keterikatan karyawan ini di bagi kedalam 3 kategori yaitu tinggi,
sedang dan rendah.

Adapun hal yang berkaitan dengan permasalahan komitmen dan keterikatan karyawan di
PT. INTI, dikarenakan problematika dalam keterikatan atau engagement ini permasalahannya
baru dibicarakan pada awal tahun 2013 dan baru di carikan solusinya dan mulai dibicarakan pada
pertengahan tahun 2014 di perusahaan-perusahaan. PT. INTI memang masih terbilang baru
melakukan survey tentang keterikatan ini, tetapi tidak dapat dianggap remeh keterikatan

karyawan ini sudah mulai banyak di teliti oleh perusahan. Untuk mengetahui faktor apa saja



yang mempengaruhinya, apakah komitmen organisasi dan kepuasan kerja mempengaruhi
keterikatan karyawan atau ada faktor lain yang mempengaruhinya. Berikut ini hasil survey
pendahuluan mengenai komitmen organisasi dan keterikatan karyawan di PT. INTI (Persero)
Bandung dari 35 responden.

Berdasarkan Tabel 1.3 yang terdapat pada lampiran, hasil survey pendahuluan mengenai
komitmen organisasi di PT. INTI (Persero) Bandung, skor terkecil dari seluruh skor adalah 99
yang terdapat pada pernyataan 5. Pada indikator 5 menyatakan bahwa karyawan belum memiliki
rasa komitmen terhadap organisasi dan masih dapat memilki pekerjaan lebih baik dibandingkan
perusahaan dimana karyawan bekerja sekarang.

Berdasarkan Tabel 1.4 yang terdapat pada lampiran, hasil survey pendahuluan mengenai
keterikatan karyawan di PT. INTI (Persero) Bandung, skor terkecil dari seluruh skor adalah 98
yang terdapat pada indikator 9 dan 12. Pada indikator 9 menyatakan bahwa karyawan belum
mendapatkan perhatian lebih dari atasan akan kemajuannya dalam bekerja. Sedangkan pada
indikator 12 karyawan belum mendapatkan dukungan dari atasan dalam hal pemberian pujian
dan penghargaan dalam pekerjaan yang dilakukannya.

Dari penjelasan tentang masalah pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi
terhadap keterikatan karyawan diharapkan adanya pengawasan dari perusahaan ataupun dari
pihak manajemen atas kemajuan karyawan serta perubahan perlakuan dari perusahaan terhadap
karyawannya agar adanya rasa kepuasan dan komitmen sehingga timbulnya rasa engage dari
karyawan untuk perusahaannya sehingga produktivitas dan kinerja pada setiap karyawan
sehingga dapat mendorong karyawan untuk melaksanakan suatu kegiatan tertentu sesuai dengan
tugas dan tanggung jawabnya yang mampu memberikan kontribusi terhadap keberhasilan

pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan.



Penelitian ini dibuat untuk meneliti ketiga hal tersebut, yaitu dengan judul “Pengaruh
Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Keterikatan Karyawan di PT. INTI

(Persero)™

1.2 Identifikasi Masalah dan Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas maka identifikasi dan rumusan
masalahnya adalah sebagai berikut :
1.2.1 Identifikasi Masalah
Berdasarkan permasalahan yang telah dijelaskan di latar belakang penelitian, dapat
diidentifikasi beberapa masalah yang di hadapi di PT. INTI (Persero), yaitu :
1. Belum adanya pertumbuhan keseluruhan dari segi dimensi keterikatan karyawan yaitu
mengenai perhatian atasan terhadap kemajuan karyawan di PT. INTI (Persero) Bandung.
2. Belum adanya dukungan dari manajemen dalam hal pemberian pujian dan penghargaan di
PT. INTI (Persero) Bandung.
3. Belum adanya keadilan dalam pemberian tugas atau aktifitas di perusahaan sesuai
tingkatannya di PT. INTI (Persero) Bandung.
4. Belum adanya keterlibatan langsung dari karyawan dalan pengambilan keputusan di PT. INTI
(Persero) Bandung.
5. Belum adanya kesempatan karyawan untuk pengembangan diri di PT. INTI (Persero)
Bandung.
6. Belum terciptanya gaji yang memadai atas kerja yang dilakukan di PT. INTI (Persero)
Bandung.
7. Belum berlakunya sistem penilaian kinerja di PT. INTI (Persero) Bandung.

8. Belum adanya kemampuan pimpinan tertinggi di unit kerja dalam mengelola karyawan di PT.



INTI (Persero) Bandung.

9. Keinginan perusahaan yang ingin lebih dari sekedar kepuasan karyawan tetapi adanya
keterikatan pada karyawan di PT. INTI (Persero) Bandung.

10. Kurangnya komitmen karyawan pada organisasi dalam hal kesetiaan pada organisasi di PT.

INTI (Persero) Bandung.

1.2.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian diatas, maka dalam penelitian ini penulis merumuskan masalah
sebagai berikut :
1. Bagaimana kepuasan kerja di PT INTI (Persero) Bandung.
2. Bagaimana komitmen organisasi di PT INTI (Persero) Bandung.
3. Bagaimana keterikatan karyawan di PT INTI (Persero) Bandung.
4. Seberapa besar pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Keterikatan
Kerja di PT INTI secara parsial maupun simultan di PT. INTI (Persero) Bandung.
1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui dan menganalisis :
1. Kepuasan kerja di PT. INTI (Persero) Bandung.
2. Komitmen organisasi di PT. INTI (Persero) Bandung.
3. Keterikatan karyawan PT. INTI (Persero) Bandung.
4. Besarnya Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Keterikatan
Karyawan secara parsial maupun simultan di PT. INTI (Persero) Bandung.
1.4 Kegunaan Penelitian

Kegunaan Penelitian dibagi menjadi 2 (dua), yaitu kegunaan teoritis dan kegunaan praktis



yang meliputi :
1.4.1 Kegunaan Teoritis
1. Bagi llmu Pengetahuan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi perkembangan ilmu
pengetahuan yang berkaitan dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap
keterikatan karyawan.
2. Bagi Penelitian lain
Hasil penelitian ini dapat memberikan masukan yang berarti dan dapat timbulnya minat
bagi peneliti untuk melakukan penelitian lebih lanjut tentang berbagai indikator dari
dimensi keterikatan karyawan, sehingga perkembangan pengetahuan tentang keterikatan
karyawan khususnya untuk manajemen SDM menjadi bertambah luas.
1.4.2 Kegunaan Praktis
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan pada PT Industri
Telekomunikasi Indonesia, untuk peningkatan atau melaksanakan perbaikan khusus pada
karyawan, mengenai kepuasan kerja dan komitmen organisasi agar keterikatan karyawan
semakin meningkat secara berkelanjutan.
2. Memahami faktor-faktor yang terkait dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi dan
keterikatan karyawan.
3. Hasil penelitian ini dapat memberikan pemahaman, wawasan dan pengetahuan lebih

mengenai faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi keterikatan karyawan bagi peneliti.



