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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Sektor industri baja -merupakan salah satu prioritas yang sedang

dikembangkan oleh pemerintah. Sektor ini dianggap sebagai mother of industry
karena produknya merupakan bahan baku utama bagi kegiatan sektor industri
lainnya. Optimisme pertumbuhan global serta dampak pelemahan dollar AS
membawa sentimen positif pada harga logam industri. Harga seng, logam yang
digunakan untuk menempa baja, di LME naik 3,1% menjadi US$ 3.584 per
metrik ton. Harga seng di Shanghai Futures Exchange juga naik 3,3% ke level
27.055 yuan, level tertinggi dalam satu dekade (Nafsiah, 2018)

Sekretaris Jenderal Kementerian Perindustrian Ansari Bukhari mengatakan
industri logam nasional memiliki peluang yang besar untuk berkembang dari sisi
pasar maupun bahan baku. Jumlah penduduk Indonesia yang besar dan prospek
pembangunan properti serta konstruksi yang terus berkembang perlu
dimanfaatkan industri logam nasional sebagai peluang pasar. Potensi bahan baku
dalam negeri yang melimpah dan belum dimanfaatkan optimal juga merupakan
peluang yang baik bagi industri logam nasional untuk meningkatkan daya saing
produk. Terkait dengan potensi yang besar itu, Ansari menyebutkan sejumlah
industri logam nasional telah memanfaatkan peluang itu untuk melakukan

perluasan (Samodro, 2013).
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International Lead and Zinc Study Group (ILZSG), lembaga yang dibentuk
Perserikatan Bangsa-Bangsa (PBB) pada 1959 ini mempublikasikan data produksi

dan konsumsi seng global tahun 2014 sampai dengan pertengahan tahun 2017.

Produksi & Konsumsi Seng Global (Ribu ton)
. Produksi Olahan

13.752 13.651 13.711 13.857

13.485 27 13.478
B Konsumsi
T 826 8 i
2014 2015 2016 Jan-Jul Jan-Jul
2016 2017
Sumber: International Lead and Zinc Study Group (ILZSG). BISNIS/TUTUN PURNAMA

Sumber : Hafiyyan, 2017
Gambar 1.1 Produksi dan Konsumsi Seng Global

ILZSG dalam laporannya menyampaikan, pasar seng pada Januari-Juli 2017
mengalami defisit sebesar 227.000 ton. Kekurangan pasokan terjadi akibat
volume produksi sebesar 7,85 juta ton tidak mampu memenuhi konsumsi global
yang mencapai 8,07 juta ton. Jumlah produksi seng global pada tujuh bulan
pertama 2017 sebenarnya mengalami peningkatan sebesar 34.000 ton atau 0,43%
dari 7,82 juta ton pada Januari-Juli tahun sebelumnya. Serapan seng global juga
meningkat 33.000 ton atau 0,41% year-on-year dari 8,04 juta ton. Harga seng
memanas berkat publikasi ILZSG yang mencerminkan kuatnya prospek
fundamental komoditas logam ini. Peningkatan harga terutama didorong oleh
kuatnya permintaan untuk galvanisasi baja. Selain itu, tingkat konsumsi juga

ditopang oleh ekspansi industri otomotif (Hafiyyan, 2017)
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Indonesian Iron & Steel Industry Association (I1ISIA), berpendapat investasi di
industri baja dalam negeri sangat dibutuhkan seiring dengan proyeksi kebutuhan
baja yang terus meningkat. Kunci utama dari industri baja nasional adalah sektor
konstruksi. Dengan kebijakan pemerintah yang saat ini fokus dalam pembangunan
infrastruktur, permintaan baja hingga 2025 diperkirakan akan terus meningkat
hingga mencapai 21,4 juta ton. Kemenperin mendorong investasi industri baja
dengan nilai tambah yang tinggi. Pemerintah mengalokasikan Rp455 triliun untuk
pembangunan infrastruktur pada tahun 2018 atau naik 17,36% dari alokasi tahun

2017 (Rini, 2017)

Berikut ini adalah data proyeksi kebutuhan baja Indonesia sampai dengan tahun

2025, yang di publikasikan oleh South East Asia Iron and Steel Institute (SEAISI).

Kebutuhan Baja Indonesia je

21,4
: - &
(juta ton) Lo ™ - &
4,2 Y — —.—
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Gambar 1.2 Kebutuhan Baja Indonesia (SEAISI 2017)
Dari hasil proyeksi kebutuhan baja Indonesia yang dilakukan SEAISI tahun
2017, menggambarkan pertumbuhan untuk kebutuhan baja Indonesia setiap

tahunnya dengan rata-rata pertumbuhan satu juta ton setiap tahunnya.
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Pada tahun 2016 ada sekitar 200 perusahaan industri baja nasional di
Indonesia. Seluruhnya menyerap lebih dari 350 ribu orang tenaga langsung serta
memiliki utilisasi produksi sebesar lima juta ton per tahun. Kemenperin juga
mendorong produsen baja dalam negeri yang telah berdiri untuk meningkatkan
kualitas dan kapasitas produksinya sebagai salah satu faktor pendorong
percepatan pertumbuhan industri untuk mencapai sasaran pembangunan nasional
jangka panjang. Tujuan dari percepatan tersebut adalah untuk meningkatkan
kontribusi industri manufaktur terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) Nasional
yang saat ini besarnya sekitar 19-20 persen (Himawan & Hapsari, 2016)

PT XYZ merupakan produsen dan pemasok terbesar dari lembaran baja
lapis seng galvanis untuk pasar domestik dan internasional di Indonesia. PT XYZ
didirikan pada tahun 1970, pabrik pertama terletak di Semarang, Jawa Tengah.
Kemudian pada tahun 1997 membangun pabrik kedua di Cikarang Barat, Bekasi.
Banyaknya permintaan produk baja galvanis di Indonesia, memicu persaingan
dalam industri ini. Tidak hanya pesaing dari produsen dalam negeri, produk
import sejenis juga terus membanjiri pasar dalam negeri. Maka dari itu, PT XYZ
harus memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten agar
mampu menghasilkan kinerja terbaik bagi perusahaan.

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset yang paling berharga bagi
perusahaan, karena sumber daya manusia yang berkualitas menjadi faktor penting
yang mendukung pencapaian tujuan organisasi. Karyawan yang berkompetensi
menjadikan keunggulan bersaing yang dimiliki perusahaan, serta berpengaruh

terhadap kinerja dan keberhasilan perusahaan.
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Untuk membuat sumber daya manusia berkinerja dengan baik pada
kapasitas maksimum mereka dan berkomitmen dengan perusahaan, penting bagi
perusahaan untuk memeriksa tingkat job satisfaction mereka. Job satisfaction di
definisikan sebagai sejauh mana karyawan merasa positif atau negatif tentang
berbagai aspek pekerjaannya (Kinicki & Williams, 2016). Beberapa dampak
positif job satisfaction diantaranya adalah meningkatnya motivasi kerja, job
involvement, organizational commitment, dan life satisfaction, selain itu juga
menurunkan tingkat absensi, keterlambatan, turnover, dan stress (Kinicki &
Williams, 2016). Karyawan yang puas cenderung lebih kreatif, fleksibel, inovatif,
loyal terhadap perusahaan dan juga lebih produktif (Mohammad & Eleswed,
2013).

Faktor penentu job satisfaction secara luas diklafisikasikan ke dalam
karakteristik pribadi dan organisasi. Karakteristik pribadi yang paling banyak
dipelajari termasuk kepribadian, budaya, dan demografi. Dari sekian banyak studi
mengenai karakteristik organisasi terkait job satisfaction, yang paling penting
adalah atribut pekerjaan (yang juga disebut variabel pekerjaan, karakteristik
pekerjaan, parameter pekerjaan, dan aspek pekerjaan) (Sanjeev, 2017). Skala
pengukuran job satisfaction untuk mengevaluasi tingkat kepuasan karyawan
terkait pekerjaan mereka mencakup berbagai faktor seperti gaji, tunjangan,
supervisor, promosi, sifat pekerjaan dan rekan kerja. Jika karyawan mendapatkan
beberapa faktor tersebut sesuai yang mereka inginkan, mereka akan lebih puas

dan ingin tetap bertahan di organisasi (Saleem, 2015)
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JobStreet.com melakukan survei kepada 17,623 koresponden tentang job
satisfaction terhadap pekerjaan mereka, dan hasilnya menunjukan bahwa 73%

karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaannya dikarenakan beberapa faktor.

73% Karyawan Tidak Puas
dengan Pekerjaan Mereka

54% et 60%

sesvai latar jenjang Karier
belakang pendidikan

85% JebStreet.com 99/

Karakter atacan

Tidak memiliki .
militer, paternsis
work-iife balance S dcok

Sumber : Jobstreet, 2014
Gambar 1.3 Survey Kepuasan Karyawan
Ketidaksesuaian pekerjaan dengan latar belakang yang dimiliki membuat 54%
karyawan merasa terpaksa bekerja. Sebanyak 60% koresponden mangaku tidak
memiliki jenjang karier dikantor mereka sekarang. Selain itu, 85% koresponden
juga mengaku bahwa mereka tidak memiliki work-life balance. Ditambah lagi
dengan 53% karyawan yang mengaku memiliki atasan dengan gaya
kepemimpinan militer, paternalis (tidak pernah memberikan kesempatan pada
bawahan untuk mengembangkan daya kreatifitasnya) dan sikap acuh sebagai

pemimpin, tidak pernah mau tahu.
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Peneliti telah melakukan in-depth interview kepada delapan orang karyawan
yang berasal dari divisi produksi di PT XYZ. Lima dari delapan karyawan merasa
tidak puas dengan pekerjaan nya dikarenakan beban kerja yang cukup banyak dan
berat, ‘serta rutinitas pekerjaan dianggap monoton. Selain itu, delapan orang
mengatakan mereka tidak puas dengan gaji yang diberikan perusahaan yang hanya
sebatas upah minimum kabupaten atau kota (UMK) tidak sesuai dengan pekerjaan
yang berat, dan walaupun telah bekerja lama tapi gaji tidak pernah naik. Sebanyak
tiga dari delapan orang pernah membandingkan gaji di perusahaan lain pada
industri sejenis dengan posisi yang sama, gaji di perusahaan lain tersebut jauh
lebih besar jika dibandingkan dengan gaji mereka saat ini di PT XYZ.

Penelitian yang dilakukan oleh Hanaysha & Tahir, 2016 menunjukkan
bahwa job satisfaction dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti employee
empowerment, teamwork dan employee training. Teori pengembangan organisasi
menekankan pentingnya employee empowerment sebagai faktor penting dalam
memotivasi mereka menuju komitmen yang lebih besar untuk mencapai tujuan
organisasi (Ahadi & Suandi, 2014).

Pentingnya employee empowerment didukung oleh beberapa data statistik,
sebesar 70% karyawan mengatakan diberdayakan untuk mengambil tindakan di
tempat kerja ketika masalah atau peluang muncul sebagai elemen penting dari
employee engagement. Karyawan yang merasa suara mereka didengar di tempat
kerja 4,6 kali lebih mungkin merasa diberdayakan untuk melakukan pekerjaan
terbaik mereka (The, 2017). Sebanyak 31% karyawan mengatakan kurang

diberdayakan menjadi alasan mereka keluar dari pekerjaan (Aditya, 2017)
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Employee empowerment merupakan strategi yang digunakan perusahaan
untuk memberi ruang bagi karyawannya membuat keputusan dan berperilaku
sesuai tujuan perusahaan. Adanya ruang untuk mengambil keputusan sendiri juga
mendorong mereka berpikir kreatif serta berinovasi. Employee empowerment bisa
menjadi taktik motivasi yang efektif. Selain menambah produktivitas perusahaan,
karyawan juga akan merasa lebih puas (Mustofa, 2017)

Employee empowerment memberikan karyawan akses ke informasi,
dukungan, sumber daya dan peluang sehingga mereka dapat mencapai potensi
maksimal mereka dan diberdayakan untuk melaksanakan kegiatan yang
diperlukan untuk pencapaian pekerjaan yang sukses (Kanter, 1979 dalam Ahadi &
Suandi, 2014). Employee empowerment adalah bentuk motivasi untuk bekerja
dengan baik, karena individu dan tim yang diberdayakan percaya bahwa mereka
dapat mempengaruhi organisasi mereka melalui cara mereka melakukan pekerjaan
mereka (Yu, Vaagaasar, Miller, Wang, & Zhu, 2018)

Ada dua bentuk employee empowerment, yaitu structural empowerment dan
psychological empowerment. Karyawan diberdayakan dalam hal berbagi
kekuasaan mengambil otoritas kepemimpinan, pengambilan keputusan, dan
kontrol sumber daya termasuk dalam structural empowerment. Sedangkan
psychological empowerment adalah tentang perasaan karyawan mampu
mengambil sebuah tanggung jawab (Sharma & Kirkman, 2015).

Karyawan yang diberdayakan tidak akan bersikap pasif menunggu instruksi,
tetapi secara aktif melakukan perubahan dan mempengaruhi lingkungan Kerja,

yang dapat menghasilkan efisiensi yang lebih besar. selain itu, mereka memiliki
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performa yang lebih baik, memiliki organizational commitment yang lebih baik,
dan kecil kemungkinannya untuk meninggalkan organisasi (Allen, Willenbrock,
Sands, 2016). Employee empowerment juga ditemukan memiliki sejumlah efek
positif bagi karyawan, misalnya meningkatkan kesejahteraan dan sikap positif
mereka terkait baik untuk diri mereka sendiri, situasi kerja mereka dan organisasi
tempat mereka bekerja (Harris, Li, Boswell, Zhang, & Xie, 2014)

Informasi yang peneliti peroleh dari hasil in-depth interview mengenai
employee empowerment, tujuh dari delapan karyawan di PT XYZ tidak memiliki
wewenang untuk mengambil keputusan sendiri dalam melakukan pekerjaan di
lapangan, mereka harus bertanya terlebih dahulu kepada atasan yang bertanggung
jawab terhadap pengambilan keputusan tersebut. Dikarenakan segala keputusan
yang dilakukan dapat mempengaruhi departemen lain karena proses produksi
saling berkaitan satu sama lain. Kemudian, enam dari delapan orang mengatakan
tidak pernah diberikan kepercayaan untuk menyelesaikan tugas dengan tanggung
jawab yang besar dan menantang. Karyawan hanya menjalankan pekerjaan rutin,
jika ada pekerjaan tambahan pun hanya hal kecil yang mudah diselesaikan.
Praktik employee empowerment pada perusahaan sangat minim dilakukan.

Teamwork menjadi bagian penting dari sebuah bisnis, karena diperlukan
rekan kerja yang saling bekerja sama dengan baik, mencoba yang terbaik dalam
keadaan apa pun. Teamwork berarti bahwa orang akan mencoba bekerja sama,
menggunakan keterampilan individu mereka dan memberikan umpan balik yang
membangun, meskipun ada konflik pribadi antar individu. Nilai — nilai teamwork

dalam pencapaian efisiensi kerja dan peningkatan produktivitas organisasi tidak
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diragukan lagi, sedangkan nilai-nilai ini tidak akan tercapai kecuali kerja tim
dipraktekkan secara efektif dalam suatu organisasi (Chepkirui, 2016).
Pengurangan human error dan promosi job satisfaction juga merupakan hasil dari
teamwork, dalam lingkungan yang kompleks dan penuh tekanan teamwork dapat
membantu menyediakan kondisi kerja yang aman (Jiang, 2010 dalam Chepkirui,
2016). Budaya kerja tim mengurangi kecemasan, menumbuhkan lingkungan kerja
yang lebih baik, dan mengarah pada penciptaan produk yang lebih baik (Zvalo,
2009 dalam Chepkirui, 2016).

Source Consulting Group (2018) memberikan alasan mengapa
pengembangan teamwork di tempat kerja merupakan hal yang penting dan harus

dilakukan dengan data statistik berikut ini.

Team Development

Why Bother...

)))))))) Earrtr
39%

of surveyed employees
feel their own
teammates don’t

collaborate enough. 8 6 0,
%
O The %'age of managers
9 7 /o including
in criteria for
promoting.

Of employees and executives
believe lack of alignment in a team
impacts the task/project outcome.

Sumber : Masala, 2018

Gambar 1.4 Team Development — why bother?
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Sebanyak 39% karyawan merasa rekan tim nya tidak cukup baik bekerjasama.
Manajer memasukkan teamwork skill sebagai kriteria untuk promosi dengan
persentase sebesar 86%. Sebanyak 99.1% lebih suka tempat kerja di mana orang
mengidentifikasi dan mendiskusikan masalah dengan jujur dan efektif. Sebanyak
97% karyawan dan executives percaya kurangnya keselarasan dalam tim
berdampak pada hasil kerja.

Berdasarkan hasil in-depth interview mengenai teamwork, empat dari
delapan karyawan merasa hubungan teamwork antara departement belum baik.
Teamwork hanya baik pada satu departemen saja. Sedangkan, jika antar
departemen dirasakan tidak solid, karena saling mengutamakan kepentingan
departemen masing-masing, dan ketika terjadi masalah, antar departemen sering
saling menyalahkan. Selain itu, empat dari delapan mengatakan bahwa sering
terjadi masalah miss communication dalam tim yang dapat menyebabkan
koordinasi pekerjaan tidak baik. Contohnya, jika ada pergantian rencana produksi,
supervisor langsung memberi instruksi kepada operator, tanpa konfirmasi ke
leader terlebih dahulu. Sehingga menyebabkan koordinasi pekerjaan tidak baik.

Employee training dapat didefinisikan sebagai proses berkelanjutan di mana
karyawan benar-benar memperoleh pengetahuan yang diperlukan dan dapat
mengetahui bagaimana berkinerja baik dalam suatu organisasi. (Hanaysha, 2015)
Employee training karyawan dapat secara signifikan mempengaruhi keberhasilan
organisasi melalui saluran yang berbeda seperti pembelajaran, inovasi, motivasi
karyawan, peningkatan keterampilan, dan lain-lain (Delaney and Huselid, 1996;

Sung and Choi, 2014 dalam Demiral O, 2017).
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Keuntungan dari employee training secara langsung dapat meningkatkan
pencapaian karyawan, dan secara tidak langsung dapat membuat karyawan lebih
puas dengan pekerjaan mereka yang juga meningkatkan produktivitas secara
keseluruhan (Demiral O, 2017). Employee training merupakan kunci strategi
organisasi untuk membangun keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dan
untuk mempertahankan perusahaan di abad ini. Employee training adalah proses
merancang program pembelajaran khusus untuk meningkatkan pengetahuan atau
keterampilan karyawan atau membantu mereka memperbaiki kesalahan dalam
pekerjaan untuk bekerja dengan baik di tempat kerja (Hanaysha & Tahir, 2016).

Berdasarkan hasil in-depth interview mengenai employee training
khususnya dengan topik product knowledge, enam dari delapan karyawan merasa
tidak puas dengan employee training yang diberikan tersebut. Empat dari enam
orang yang tidak puas tersebut beralasan karena employee training nya kurang
bermanfaat dan tidak sesuai dengan kebutuhan mereka, dan dua orang lainnya
beralasan karena employee training nya dianggap membosankan sehingga mereka
tidak tertarik dan tidak termotivasi mengikuti nya. Berdasarkan informasi yang di
dapat peneliti dari human resource department, mayoritas karyawan telah bekerja
selama lebih dari lima tahun. Menurut karyawan yang di wawancarai, mereka
merasa sudah memahami product knowledge dengan baik karena mereka telah
berpengalaman dan cukup lama bekerja di perusahaan, sehingga merasa employee
training yang diberikan kurang bermanfaat dan tidak sesuai dengan kebutuhan

mereka.
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Berdasarkan fenomena dan permasalahan yang ada di PT.XYZ, maka
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Analisis pengaruh
Employee Empowerment, Teamwork, Employee Training, terhadap Job

Satisfaction Telaah pada Departemen Produksi PT XYZ”

1.2 Rumusan Masalah dan Pertanyaan Penelitian
1. Apakah employee empowerment berpengaruh positif terhadap job satisfaction

pada karyawan PT XYZ?

2. Apakah teamwork berpengaruh positif terhadap job satisfaction pada
karyawan PT XYZ?

3. Apakah employee training berpengaruh positif terhadap job satisfaction pada

karyawan PT XYZ?

1.3 Tujuan Penelitian
1. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh employee empowerment

terhadap job satisfaction pada karyawan PT XYZ.

2. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh teamwork terhadap job
satisfaction pada karyawan PT XYZ.

3. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh employee training terhadap
job satisfaction pada karyawan PT XYZ.

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Akademis
Penelitian 'ini diharapkan untuk dapat menambah literatur, memberikan

ilmu pengetahuan dan informasi kepada para pembaca mengenai pengaruh
employee .empowerment, teamwork dan employee training terhadap job

satisfaction di suatu perusahaan.
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1.4.2 Manfaat Praktis
Penelitian ini memiliki manfaat praktis untuk memberikan informasi dan

saran yang berguna bagi perusahaan, yaitu PT XYZ. Diharapkan dapat
membantu perusahaan untuk mengelola sumber daya manusia dalam hal job
satisfaction, sehingga dapat meningkatkan produktivitas, dan meningkatkan
komitmen organisasi karyawan terhadap perusahaan. Selain itu, diharapkan
penelitian ini dapat memberikan manfaat bagi peneliti lain sebagai bahan acuan
atau referensi dalam membuat penelitian yang sejenis.

1.5 Batasan Penelitian

Penulis akan melakukan penelitian terhadap karyawan PT XYZ. Responden

penelitian adalah karyawan tetap PT XYZ pada departemen produksi yang telah

bekerja lebih dari satu tahun di PT XYZ. Responden penelitian adalah karyawan

yang telah mengikuti employee training dengan topik pembahasan product

knowledge.

1.6 Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan dalam laporan skripsi ini adalah sebagai berikut:
BAB | PENDAHULUAN

Pada bab ini diuraikan mengenai latar belakang penelitian, memberikan
gambaran fenomena yang terjadi terkait dengan employee empowerment,
employee training, teamwork dan job satisfaction pada karyawan PT XYZ,
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta sistematika

penulisan skripsi ini.
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BAB Il LANDASAN TEORI

Pada bab ini berisi uraian teori — teori yang berhubungan dengan penelitian
yang dilakukan untuk mendukung penyusunan penelitian ini dengan tujuan untuk
menjadi pedoman dalam melaksanakan penelitian secara terperinci. Serta
bertujuan agar pembaca mengerti variabel-variabel yang dibahas di penelitian ini.
BAB Il METODOLOGI PENELITIAN

Pada bab ini berisi tentang gambaran umum objek penelitian yaitu PT XYZ,
metodologi penelitian, ruang lingkup penelitian, variabel penelitian, teknik
pengumpulan data, serta teknik analisis data.
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini memaparkan analisis dan pembahasan hasil penelitian,
deskripsi dari hasil output kuesioner. Dalam hal ini penulis menjelaskan kaitan
antar variabel yang berhubungan dengan fenomena pengaruh employee
empowement, employee training, teamwork terhadap job satisfaction pada
karyawan PT XYZ, kemudian dihubungkan dengan teori-teori yang terkait serta
hasil penelitian sebelumnya.
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN
Pada bab ini berisi kesimpulan yang didapat berdasarkan dari hasil

penelitian dan merupakan jawaban dari rumusan masalah, serta penulis juga
memberikan saran yang terkait dengan penelitian ini baik untuk perusahaan

maupun untuk penelitian selanjutnya.
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