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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan ekonomi yang tumbuh pesat tidak lepas dari pengaruh
dukungan kuat pemerintah dalam mengatur dan meningkatkan peran industri dalam
negeri serta pembangunan infrastruktur yang kian merata. Perusahaan milik negara
dan kelompok usaha swasta yang memiliki kontribusi besar dalam perkembangan
perekonomian nasional terbukti dari jumlah unit usaha yang banyak dan tersebar

luas diseluruh Indonesia hingga luar negeri.
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Gambar 1. 1 Pertumbuhan Ekonomi Indonesia 2018 Capai 5 ,17%



Tren peningkatan yang terjadi pada perekonomian Indonesia terlihat pada
pertumbuhan Produk Domestik Bruto (PDB) 2014-2018 yang terlampir pada
Gambar 1.1 bahwa angka PDB sejak tahun 2014 dengan nilai 5,01% mengalami
penurunan di tahun 2015 dengan nilai 4,88%, namun di tahun selanjutnya secara
berturut-turut terus mengalami peningkatan hingga mencapai angka 5,17% yang
dimana angka tersebut merupakan yang terbaik sejak 2014. Selain itu pertumbuhan
dan kontribusi menurut wilayah masih didominasi oleh wilayah Pulau Jawa dengan
kontribusi sebesar 58,48%, namun penetrasi pertumbuhan ekonomi paling tinggi
diraih oleh Pulau Sulawesi dengan angka 6,65%.

Perekonomian yang tumbuh dan jumlah penyedia lapangan kerja yang
banyak, tentunya membutuhkan tenaga kerja yang banyak pula. Pentingnya
kebutuhan tenaga kerja yang dapat memenuhi ketersediaan lapangan Kkerja,

diharapkan dapat memajukan setiap sektor perekonomian di Indonesia.
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Gambar 1. 2 Tenaga Kerja Nasional



Tingkat penyerapan tenaga kerja yang didukung oleh penyedia lapangan
kerja dapat dilihat dari proyeksi jumlah tenaga kerja nasional yang terlampir pada
Gambar 1.2. Dijelaskan bahwa sektor jasa sejak tahun 2010 sebanyak 45,81 juta
tenaga kerja, dan terus meningkat hingga tahun 2017 sebanyak 48,65 juta tenaga
kerja. Hal tersebut membuktikan bahwa pertumbuhan jumlah tenaga kerja nasioal,

diiringi oleh pertumbuhan industri nasional (Kementrian Perindustrian, 2018).
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Gambar 1. 3 Pembangunan Sektor Industri Membutuhkan Tenaga Kerja

yang Kompeten

Dalam rangka pembangunan ekonomi nasional yang merata, diperlukan
tenaga kerja yang kompeten dan berkualitas. Proyeksi kebutuhan tenaga kerja yang
kompeten dapat dilihat pada Gambar 1.3 bahwa pembanguan sektor industri
didukung oleh penyedia tenaga kerja industri yang kompeten dan berkualitas, oleh

karena itu total proyeksi kebutuhan tenaga kerja industri dari tahun ke tahun terus



meningkat hingga saat ini tahun 2019 dibutuhkan sebanyak 619.732 tenaga kerja
(Kementrian Perindustrian, 2019).

Banyaknya jumlah tenaga kerja memberikan manfaat bagi perusahaan
maupun pemerintah, agar dapat bekerja dengan maksimal dan konsisten. Salah
satunya manfaat yang dapat diterima oleh karyawan yaitu jaminan sosial.
Perlindungan saat bekerja tentunya membuat karyawan dapat lebih tenang saat
bekerja dan tidak mudah khawatir yang merugikan kinerja karyawan kedepannya
(BPJS Ketenagakerjaan, 2019)

Sebagai bentuk jaminan sosial yang diberikan pemerintah melalui unit
usaha jaminan sosial, maka diterbitkannya Undang-Undang nomor 24 tahun 2011
tentang Badan Penyelenggara Jaminan Sosial. Berdasarkan Pasal 15 ayat 1 UU
BPJS menyatakan bahwa setiap pemberi kerja wajib mendaftarkan dirinya dan
pekerjanya sebagai peserta BPJS sesuai dengan program Jaminan Sosial yang
diikuti. Apabila perusahaan selain penyelenggara negara tidak melaksanakan
kewajiban mendaftarkan pekerjanya sebagai peserta BPJS adapun sanksi yang di
dapat yaitu sanksi administratif dan juga mendapatkan hukuman pidana bagi
perusahaan yang tidak menaati aturan terkait wajib mendaftar sebagai anggota
BPJS Ketenagakerjaan (BPJS Ketenagakerjaan, 2019).

BPJS Ketenagakerjaan yang saat ini statusnya sebagai badan hukum publik
yang menjalankan fungsi yaitu pelayanan umum di bidang penyelenggaraan
jaminan sosial nasional. BPJS Ketenagakerjaan sejak 1 Januari 2014 merupakan
hasil transformasi dari PT Jamsostek yang saat ini memiliki 11 kantor wilayah, 121
kantor cabang, 203 kantor cabang perintis, dan 1 kantor pusat telah mampu

menyerap 4.446 karyawan. Wilayah Tangerang sendiri memiliki 5 kantor yang



terdiri dari 1 kantor wilayah dan 4 kantor cabang dengan jumlah total karyawan
207. Program jaminan sosial yang ditawarkan oleh BPJS Ketenagakerjaan yaitu
Program Jaminan Kecelakaan Kerja (JKK), Jaminan Kematian (JKM), Jaminan
Hari Tua (JHT) dan Jaminan Pemeliharaan Kesehatan (JPK) bagi seluruh tenaga
kerja dan keluarganya terus berlanjutnya hingga berlakunya UU No 24 Tahun 2011
(BPJS Ketenagakerjaan, 2019).

Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat penting dalam organisasi
untuk mencapai keunggulan yang kompetitif. Kemajuan suatu organisasi hanya
dapat dicapai dengan sumber daya manusia yang berkualitas dan berdaya saing.
Selain itu sumber daya manusia juga merupakan bagian yang penting untuk
membentuk integritas dan mewujudkan visi dan misi suatu organisasi. Oleh karena
itu sebagai karyawan di BPJS Ketenagakerjaan berperan penting dalam memajukan
perusahaan. Berdasarkan hasil survei dari PwC Indonesia 2019 yang dilakukan
terhadap 35 Chief Financial Officer di perusahaan asuransi yang berada di
Indonesia mengatakan bahwa kurangnya sumber daya yang berkualitas merupakan
salah satu hal mengganggu kemampuan mereka untuk bersaing (PwC Indonesia,
2019). Oleh karena itu, BPJS Ketenagakerjaan memerlukan strategi untuk
meningkatkan performa karyawan agar tujuan dan harapan perusahaan tercapai.

Dalam mengukur kinerja karyawan adalah dengan melihat kinerja karyawan
yang dihasilkan. Karyawan dengan kinerja optimal, tentunya dapat memajukan

perusahaan dengan baik.
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Gambar 1. 4 Performance Management Survei

Dalam rangka mengetahui kinerja karyawan diperlukan performance
management dalam perusahaan melalui performance appraisal. Hasil survei yang
dilampirkan pada Gambar 1.4 hasil survei terhadap 2.800 karyawan dari berbagai
industri bahwa 1 dari tiap 4 karyawan tidak mengerti mengenai bagaimana
pekerjaan mereka berhubungan dengan performance management process. Selain
itu 63% tidak akan bertahan lama dari pekerjaannya. Hal tersebut menunjukan
bahwa sumber daya manusia yang tidak kompeten membuat kinerja karyawan tidak
maksimal, sehingga karyawan cenderung tidak bertahan lama di pekerjaannya.

Permasalahan yang sama juga dialami oleh karyawan BPJS Ketenagakerjaan



Tangerang yang memiliki tingkat rata-rata kinerja karyawan yang cenderung

menurun.
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Gambar 1. 5 Nilai Rata-rata KPI BPJS Ketenagakerjaan 2016-2018

Tingkat performa pada suatu perusahaan dapat diukur menggunakan Key
Performance Indicator. Pada Gambar 1.5 diatas menunjukan rata-rata nilai KPI
karyawan BPJS Ketenagakerjaan Tangerang pada periode 2016-2018, terdapat rata-
rata nilai KP1 5,37 pada tahun 2016, kemudian membaik dengan rata-rata nilai KPI
5,73 di tahun 2017, namun kembali menurun menjadi 5,24 di tahun 2018.
Berdasarkan gambar diatas dapat disimpulkan bahwa tingkat rata-rata nilai KPI
karyawan BPJS Ketenagakerjaan Tangerang mengalami fluktuasi dan hingga nilai
rata-rata KPI pada tahun 2018 menjadi nilai yang paling rendah dalam 3 tahun
terakhir.

Peneliti melakukan indepth interview terhadap responden dengan
memberikan pertanyaan mengenai aspek job performance. Untuk mengetahui
permasalahan secara lebih detail mengenai job performance pada karyawan BPJS

Ketenagakerjaan di Tangerang, hasil in-depth interview yang didapatkan peneliti



kepada sepuluh orang karyawan bertujuan untuk mencari informasi mengenai job
performance. Dari karyawan karyawan BPJS Ketenagakerjaan yang telah peneliti
interview, sembilan dari sepuluh orang karyawan menunjukan kurangnya
pengetahuan mengenai layanan dibanding karyawan lainnya. Selain itu delapan dari
sepuluh orang karyawan menyatakan bahwa pekerjaan yang dikerjakan tidak
memenuhi harapan atasannya, kemudian tujuh dari sepuluh orang karyawan
menyatakan untuk tidak berusaha mendapatkan kualitas kerja yang lebih tinggi.

Perusahaan pada umumnya meyakini bahwa salah satu yang dapat
mendukung kesuksesan suatu perusahaan dimulai dengan memaksimalkan kinerja
individual, karena pada dasarnya kinerja individual mempengaruhi kinerja sebuah
perusahaan secara keseluruhan. Dalam mengintegrasikan setiap unit individu agar
saling bekerjasama menuju terwujudnya tujuan yang ditetapkan maka dibentuklah
sebuah organisasi. Gibson, Ivancevich, Donnelly, dan Konopaske (2012) telah
menjelaskan bahwa organisasi adalah unit kordinasi yang terdiri dari dua orang atau
lebih yang berfungsi untuk mencapai tujuan tertentu. Dalam hal ini, sumber daya
manusia merupakan bagian penting dari sebuah organisasi. Perannya sebagai
subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan menjadikannya
sebagai sebuah aset penting dalam perusahaan.

Bersama dengan modal, metode, mesin, dan perangkat lain dalam
organisasi, sumber daya manusia memaksimalkan fungsi-fungsi perangkat tersebut
demi tercapainya tujuan organisasi. Agar keberhasilan organisasi dapat terwujud
maka karyawan diharapkan dapat melakukan aktivitas di lingkungan kerja yang
bersifat positif tanpa adanya perintah atau yang disebut organizational citizenship

behavior. Organizational citizenship behavior (OCB) yakni perilaku individu yang



bebas, secara langsung maupun secara eksplisit tidak diakui kedalam suatu sistem
penghargaan yang formal, dan yang secara agregat mampu meningkatkan
efektivitas fungsi dari organisasi (Organ, 1997).

Tabel 1. 1 Survei Tingkat OCB Karyawan BPJS Ketenagakerjaan

Lama Bekerja

Tingkat OCB ltahun  2tahun 3tahun 4tahun 5 tahun Total
Sangat Rendah 1 (3%) 1 (3%) 0 0 0 2 (5%)
Rendah 3 (8%) 0 1 (3%) 0 0 4 (11%)
Sedang 7(19%) 2(5%) 2 (5%) 0 1 (3%) 12 (32%)
Tinggi 3 (8%) 2 (5%) 0 1(3%) 2 (5%) 8 (22%)
Sangat Tinggi 2 (5%) 1(3%) 2(5%) 2(5%) 4(11%) | 11 (30%)
Total 16 (43%) 6(16%) 5(14%) 3(8%) 7(19%) | 37 (100%)

Sumber: Data Perusahaan, (2018)

Salah satu keberhasilan organisasi dapat terlihat pada kontribusi karyawan
dalam memberikan hasil diluar tugas resminya. Pada Tabel 1.1 menunjukan tingkat
OCB karyawan BPJS Ketenagakerjaan berdasarkan lama bekerja, bahwa karyawan
dengan lama bekerja 1 tahun cenderung memiliki tingkat OCB ukuran sedang
hingga sangat rendah paling banyak jika dibandingkan dengan karyawan dengan
lama bekerja 2, 3, 4, dan 5 tahun. Selain itu total persentase tingkat OCB sedang
sampai sangat rendah sebesar 48% yang hampir mendekati nilai mayoritas
mengindikasikan bahwa kurangnya OCB pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan.

Pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan di Tangerang, peneliti melakukan
indepth interview terhadap responden dengan memberikan pertanyaan mengenai
aspek OCB. Untuk mengetahui permasalahan secara lebih detail mengenai
organizational citizen behavior hasil in-depth interview yang didapatkan peneliti
kepada sepuluh orang karyawan bertujuan untuk mencari informasi mengenai

organizational citizen behavior. Dari karyawan karyawan BPJS Ketenagakerjaan



yang telah peneliti interview, tujuh dari sepuluh orang karyawan menunjukan sikap
tidak kepedulian terhadap rekan kerja di BPJS Ketenagakerjaan Tangerang. Selain
itu delapan dari sepuluh orang karyawan menunjukan sikap tidak untuk membela
perusahaan ketika karyawan lain mengkritiknya, kemudian tujuh dari sepuluh orang
karyawan menyatakan bahwa jarang berinisiatif untuk memberikan ide yang dapat
meningkatkan fungsi di perusahaan.

Salah satu faktor psikologis yang penting bagi individu dalam bekerja
adalah keterikatan kerja atau work engagement. Work engagement adalah keadaan
pikiran yang positif, memuaskan, terkait pekerjaan yang ditandai dengan semangat
dan dedikasi (Schaufeli et al., 2002 dalam Fluegge 2014). Tingkat semangat dalam
bekerja mampu menghasilkan kinerja yang memuaskan.

Untuk mengetahui permasalahan secara lebih detail mengenai work
engagement pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan di Tangerang, peneliti
melakukan indepth interview terhadap responden dengan memberikan pertanyaan
mengenai aspek work engagement. Berdasarkan dari hasil in-depth interview yang
didapatkan peneliti kepada sepuluh orang karyawan bertujuan untuk mencari
informasi mengenai work engagement. Dari karyawan karyawan BPJS
Ketenagakerjaan yang telah peneliti interview, delapan dari sepuluh orang
karyawan menyatakan tidak memiliki semangat bekerja saat memulai hari baru di
BPJS Ketenagakerjaan. Selain itu tujuh dari sepuluh orang karyawan menyatakan
tidak merasa bangga dengan pekerjaan yang dilakukan di BPJS Ketenagakerjaan,
kemudian tujuh dari sepuluh orang karyawan memiliki antusias yang rendah

dengan pekerjaannya di BPJS Ketenagakerjaan.
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Sebagai bentuk dukungan atas suksesnya para karyawan, tidak luput dari
kontribusi oleh para atasannya. Para pemimpin yang kompeten dan mampu
menyesuaikan keadaan perusahaan yang baik, maka karyawan dapat termotivasi

untuk berkerja dengan optimal.

72 %
of CEO’s say [ £ H%
Leadership skills are

very important to their
organisation’s future.

Sumber: PwC, (2017)

Gambar 1. 6 20th CEO Survey

Salah satu kebutuhan yang diperlukan perusahaan agar dapat terus
berkembang adalah para pemimpin yang dapat bekerja fleksible untuk menghadapi
kondisi perusahaan. Hasil survei yang terlampir pada Gambar 1.5 hasil survei oleh
PwC terhadap 1.379 CEO di 79 negara, menunjukan bahwa 72% CEO mengatakan
leadership skills sangat penting bagi masa depan organisasi. Kemampuan yang
ditunjukan para pemimpin harus dapat mewujudkan visi dan misi perusahaan agar
tujuan dan kesuksesan perusahaan dapat tercapai dengan kerjasama yang baik
terhadap bawahannya. Para pemimpin diharapkan agar dapat fleksible dan
beradaptasi mengikuti kondisi lingkungan kerja guna mendukung kesuksesan
perusahaan serta dapat menjalin hunbungan kerjasama yang baik dengan
bawahannya.  Transformational  leadership  di  definisikan  sebagai
mentransformasikan nilai dan prioritas pengikut dan memotivasi mereka untuk

melakukan di luar harapan mereka (Kark, Chen, dan Shamir, 2003). Peneliti
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melakukan indeph interview terhadap responden terkait Job Performance dan
Organizational Citizenship Behavior beberapa responden mengaitkan bahwa
pengaruh leader memberikan kontribusi yang signifikan terhadap Kkinerja
karyawan.

Peneliti melakukan indepth interview terhadap responden dengan
memberikan pertanyaan mengenai aspek transformational leadership. Untuk
mengetahui permasalahan secara lebih detail mengenai transformational
leadership pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan di Tangerang, hasil in-depth
interview yang didapatkan peneliti kepada sepuluh orang karyawan bertujuan untuk
mencari informasi mengenai transformational leadership. Dari karyawan karyawan
BPJS Ketenagakerjaan yang telah peneliti interview, tujuh dari sepuluh orang
karyawan menyatakan bahwa atasan kurang menerapkan dan mengarahkan
bawahannya pada visi perusahaan dengan kurang jelas. Selain itu delapan dari
sepuluh orang karyawan menyatakan bahwa atasan tidak mendukung dan
mendorong perkembangan bawahannya, kemudian delapan dari sepuluh orang
karyawan menyatakan bahwa atasan tidak menaruh rasa hormat terhadap
bawahannya, sehingga karyawan kurang terinspirasi pada atasannya yang terkesan
memiliki sikap yang arogan.

Berdasarkan permasalahan yang peneliti temukan di BPJS Ketenagakerjaan
Tangerang, peneliti mengangkat penelitian dengan judul “ANALISIS
PENGARUH TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP dan WORK
ENGAGEMENT TERHADAP JOB PERFORMANCE dan
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR TELAAH PADA

KARYAWAN BPJS KETENAGAKERJAAN TANGERANG”.
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1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan indentifikasi masalah dapat dirumuskan masalah penelitian yang

diangkat menjadi pertanyaan penelitian, sebagai berikut:

1.

Apakah transformational leadership berpengaruh positif terhadap job
performance pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan Tangerang?

Apakah transformational leadership berpengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan
Tangerang?

Apakah transformational leadership berpengaruh positif terhadap work
engagement pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan Tangerang?

Apakah work engagement berpengaruh positif terhadap job performance
pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan Tangerang?

Apakah work engagement berpengaruh positif terhadap organizational

citizenship behavior pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan Tangerang?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, dimana terdapat fenomena yang ada di

perusahaan mengenai pengaruh transformational leadership dan work egagement,

terhadap job performance dan organizational citizenship behavior.

1.

2.

Untuk mengetahui pengaruh antara transformational leadership terhadap
job performance pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan Tangerang?

Untuk mengetahui pengaruh antara transformational leadership terhadap
organizational citizenship behavior pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan

Tangerang?
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3. Untuk mengetahui pengaruh antara transformational leadership
berpengaruh positif terhadap work engagement pada karyawan BPJS
Ketenagakerjaan Tangerang?

4. Untuk mengetahui pengaruh antara work engagement berpengaruh positif
terhadap job performance pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan
Tangerang?

5. Untuk mengetahui pengaruh antara work engagement berpengaruh positif
terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan BPJS
Ketenagakerjaan Tangerang?

1.4 Manfaat Penelitian
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat praktis,
akademis dan perusahaan.
1. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat memberi gambaran, informasi
dan saran yang berguna bagi pelaku bisnis serta mendukung pembaca
dalam melakukan penelitian lainnya yang berkaitan dengan pengaruh
transformational leadership dan work egagement, terhadap job
performance dan organizational citizenship behavior.
2. Manfaat Akademis
Penelitian ini diharapkan dapat memberi informasi yang akurat, sehingga
bermanfaat bagi pembaca dan melalui penelitian ini diharapkan
memberikan pembelajaran mengenai seberapa besar pengaruh
transformational leadership dan work egagement, terhadap job

performance dan organizational citizenship behavior.

14



3. Manfaat bagi Perusahaan

a. Diharapkan hasil penelitian ini bisa memberikan informasi yang
berharga bagi perusahaan dalam meningkatkan aktivitas karyawan
yang dapat mendukung kesuksesan perusahaan.

b. Memberikan masukan dan saran kepada perusahaan yang mungkin
berguna bagi perusahaan untuk membantu memperbaiki job
performance dan organizational citizenship behavior di perusahaan.

1.5 Batasan Masalah
Untuk mendapatkan hasil penelitian yang lebih terukur, maka peneliti
memberikan batasan penelitian. Batasan masalah dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Dalam penelitian ini peneliti akan melakukan penelitian di perusahaan BPJS
Ketenagakerjaan.
2. Responden yang diambil oleh peneliti adalah karyawan BPJS
Ketenagakerjaan yang berada di wilayah Tangerang.
1.6 Sistematika Penulisan
Sistematika dalam penulisan pada laporan penelitian ini terbagi dalam 5 bab,
adalah sebagai berikut:
BAB I: PENDAHULUAN
Bab ini mambahas akan latar belakang pelaksanaan penelitian, perumusan masalah,
tujuan penelitian, manfaat penelitian, batasan masalah, serta sistematika penulisan.
BAB Il: LANDASAN TEORI
Bab ini membahas tinjauan literatur dari penelitian yang dilakukan, teori — teori

yang berhubungan dengan penelitian dan perumusan hipotesis. Dalam hal ini
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teorinya adalah transformational leadership dan work egagement, terhadap job
performance dan organizational citizenship behavior.

BAB IlI: METODOLOGI PENELTIAN

Bab ini membahas akan rancangan, sumber data, variabel dan pengukuran, beserta
meotde analisis data yang digunakan dalam melakukan penelitian.

BAB IV: ANALISA DAN PEMBAHASAN

Bab ini berisi akan hasil dari penelitian yang telah dilakukan berdasarkan pada
konsep dan metodologi yang digunakan, serta hasil dari pengolahan data beserta
dengan pembahasannya.

BAB V: KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini berisi akan kesimpulan atas hasil peneltian yang telah dilakukan beserta
dengan saran — saran yang diberikan oleh peneliti untuk perusahaan BPJS

Ketenagakerjaan ataupun peneliti selanjutnya.
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