BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
Sarring dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi  persaingan
diberbaga bidang pun semakin ketat termasuk dibidang industri. Tidak dapat
dipungkiri bahwa peran manusa ddam suau perusshaan sangat penting terutama
ddam kedudukannya sebaga sdah satu sumber daya Oleh karena itu suatu
perusahaan perlu meningkatkan kuditas manusa sebagal penentu keberhasilan suatu
perusahaan. Secanggih apapun sarana kerja tanpa adanya fungs tenaga kerja manusia
maka tidak akan ada peristiwa gpapun yang terjadi serta tidek ada perubahan yang
terjadi dalam perusshaan. Karenanya sebaga sdlah satu demen ddam suatu sSstem
kerjamanusa merupakan faktor utama dalam meningkatkan produktivitas kerja
Sumberdaya manusa mencakup semua energi, ketrampilan , bakat dan
pengetahuan manusa yang dgpat aau harus dipergunakan untuk  tujuan produkd.
Pendekatan sumberdaya manusa menekankan bahwa tujuan pembangunan adaah
memanfaatkan tenaga manusa sebanyak mungkin ddam kegiatan produktif. Saah
sau konsskuend ddam penggunaan pendekatan sumber daya manusa addah
pengembangan manusia
Sdah stu sssaan yang penting ddam  pengdolaan dan  pengembangan
sumberdaya manuda addah masdah pembinean dan  pemdiharaan  semangat

karyawan. Sebab meskipun  tampaknya sederhana, semangat kerja mempunya



dampak atau pengaruh yang cukup berarti dan kompleks, baik bagi karyawan maupun
bagi perusahaan.

Menurut Sregar (2006) agpabila karyawvan memiliki  produktivitas dan
motivas kerja yang tinggi, maka lgu roda pun akan berjdan dengan bak. Digs lan,
bagaimana mungkin roda perusahaan berjdan bak, kalau karyawvannya bekerja tidak
produktif, artinya karyawan tidek memiliki semangat kerja yang tinggi, tidek ulet
ddam bekerja dan memiliki moril yang rendah. Addah menjadi tugas mangemen
agar kayavan memiliki semangat keja dan moril yang tinggi.Berdasarkan
pengalaman dari bebergpa buku yang pernah saya baca, biasanya karyawan yang puas
dengan gpa yang diperolehnya dari perusahaan akan memberikan lebih dari gpa yang
diharapkan dan ia akan terus berusaha memperbaiki kinerjanya

Manusa berusaha bekerja dengan bersungguh-sungguh untuk  mewujudkan
tujuan-tujuan hidupnya, seperti yang dinyatakan oleh Straus (ddam Rufaidhah, 1999)
bahwa daam bekerja akan memperoleh kepuasankepuasan tertentu yang berwujud
kebutuhan fisk dan rasa aman, sata kebutuhan sosd dan kebutuhan  ego.
Berdasarkan keterangan tersebut dgpat diambil kesmpulan bahwa seseorang yang
bekerja pasti memiliki tujuan-tujuan dan hargpan tertentu yang akan berusa dipenuhi.
Terpenuhinya hargpan akan dapat mendorong atal memacu semangatnya daam
bekerja

Antara kepuasan terhadap pekerjaan dan semangat atau morde kerja
merupakan hal yang tidak dapat dipisshkan. Sikap pogtif seseorang terhadap

pekerjaannya itu muncul karena orang yang bersangkutan memperoleh kepuasan



daam pekerjaanya. Kepuasan yang didapat merupakan ciri awd timbulnya semangat
kerja (Vroom, 1964).

Menurut Siswvanto (2001) semangat kerja dapat diatikan sebaga  suatu
kondis rohaniah atau perilaku individu tenaga kerja dan kelompok-kelompok yang
dapat menimbulkan kesenangan yang menddam pada diri setigp tenaga kerja untuk
bekerja dengan gia dan konsekuen dadam mencapa tujuan yang telah ditetapkan
perusahaan.

Sdanjutnya Siswanto (2001) menyatakan bahwa  semangat kerja bersfat
subyektif, yakni tergantung pada perassan  seseorang  sehubungan  dengan
pekerjaannya. Disamping itu semangat kerja juga tergantung pada hubungan antara
penghargpan dan redita, semakin kongkrit lingkungan tempat bekerja memberikan
penghargpan akan adanya peningkatan bagi diri tenaga kerja maka semangat kerja
tenaga kerja tersebut dihargpkan akan makin meningkat. Semangat kerja yang rendah
dgpat menimbulkan pemogokan, kepurapuraan ddam bekerja, dll. HdA ini
mempunya dampak jangka panjang yang merugikan perusahaan.

Banyak ha yang dapa menimbulkan kepuasan dan ketidekpuasan ddam
bekerja Pada umumnya masyarakat mengatakan ada dua aspek yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan (Herzberg daam Dubrin, 1974). Pendgpat pertama
mengatakan aspek ekonomis merupakan aspek yang pding utama penyebab
ketidakpuasan karyawan.

Berhubungan ddam hd ini Glitter (ddam Tiara, 1994) mengatekan manusa

bekerja keras kadang-kadang medebihi  kemampuannya karena menghargpkan



imbaan, kemudian kenaikan pangkat, bonus atau mungkin sekedar pujian. Tidak
mungkin seseorang akan loyd pada perusshaannya kdau jaminan sosd, kesehatan
dan masa depan di perusahaan tersebut buruk dan sebdiknya mustahil seseorang akan
meninggakan perusahaannya, jika semua yang berkaitan dengan hd ini didapatkan di
perusahaan tempatnya bekerja.

Kayawvan, medn seta pedaan lan ddam organisss, bersama-sama
berussha untuk mewujudkan tujuan organises. Namun ddam hd ini manuga tidak
sama dengan medn. Manusa membutuhkan sesuatu yang lan sdan imbdannya
ddam bentuk uang. Imbaan ini dihargpkan diberikan organisss ddam usaha untuk
mengharga  karyawan atau dengan kata lan organisss memberikan bentuk-bentuk
jaminan daam usaha untuk membuat karyawvan merasa "dimanusakan” (Belcher dan
Atchinson, 1987).

Berkatan dengan masdah jaminan sosd ini Yorder (1986) mengatakan
bahwa pekerja mengasumskan penerimaan atau penghargaan yang biasa-biasa sga
untuk upah aau ggi. Tetapi memberi kesan yang menddam untuk berbaga macam
jaminan sogd yang diberikan. Sdlain itu Beach (1982) mengatakan bahwa jaminan
sosad akan mendorong pekerja berlomba untuk berhasl dan membentuk skap yang
lebih pogtif terhadgp perusahaan. Sdanjutnya Beach mengatekan jaminan sogd ini
juga dihargpkan dapat meningkatkan semangat kerja, sebab tinggi  rendahnya
semangat kerja sdah satunya dapat dilihat dari ada tideknya pembangkangan dari
karyavan Ketidekpuasan terhadgp jaminan sosa ini juga dapat  menimbulkan

pembangkangan pekerja terhadap perusahaan.



Maka dari itu, pemasdahan ketanagakerjaan senantiasa menjadi masdah
yahg sddu mencuat dan krusd. Masdah bdum terpenuhinya UMR, pembayaran
THR vyang tidak proporsond, kesgahteraan yang kurang maupun jaminan
kesdamaan kerja yang hingga kini mash menjadi persodan di lingkungan kerja
menunjukkan betgpa ddam masdah ketenagekerjaan mash banyak terjadi
ketidakadilan. Namun setigp tenaga kerja daam lingkup suatu usaha sesua dengan
Undang-undang Nomor 13 Tahun 2003 tantang ketenagekerjaan mendapat jaminan
perlindungan kerja berupa jaminan sosd kecelakaan kerja yang merupakan suatu
kompensas bagi tenaga kerja gpabila ddam meaksanakan pekerjaannya mengaami
kecdakaan kerja. Pemberian jaminan sosd kecdakaan kerja tersebut merupakan
bagian dari jaminan sosd yang diberikan kepada tenaga kerja sebagai bagian dari
upaya memberikan ketenangan dalam bekerja

Putusan Sidang Tahunan MPR RI tahun 2001 menugaskan kepda Presden
untuk membentuk Sigtem Jaminan Sosd Nasond ddam rangka memberikan
perlindingan sosd yang lebih menyduruh dan terpadu. Untuk itu Presden
mengambil inigatif menyusun Rancangan UndantrUndang  Jaminan Sosid Nasiond.
Presden dengan Kepres No. 20 tahun 2002 membentuk Tim SISN. Kepres ini
didahului dengan Keputusan Sekretaris Wakil Presiden No. 7 Tahun 2001, semasa
Ibu Presden sebaga Wakil Presden. Sisdem Jaminan Sosd Nasond yang akan
dibangun bertumpu pada konsep asurans socid.

Pendapat kedua, seperti yang dikatakan oleh Lesmana (1989) bahwa uang

bukanlah aspek utama, tetapi aspek lain yang lebih utama yaitu kesempatan berkarir.



Mengenai  kesempatan berkarir ini dikatakan bahwa tujuan seseorang bekerja
tidek semua semata-mata mencari imbaan ekonomis. Pada kondis tertentu seseorang
membutuhkan kesempatan untuk dapat mengektudisasikan diri akan potens yang
dimilikinya. Seperti yang dikatakan oleh Morse dan Weiss (dadam Rufaidhah, 1999)
bahwa kondis seseorang yang tdah memiliki kedudukan atau poss tertentu, ddam
ati mereka tdah menempati kedudukan menengah ke atas, maka motivas mereka
akan berussha mdakukan pekerjaan sebak mungkink melaui kompetens dalam
prestas kerja akan memungkinkan mereka meniti karir yang lebih tinggi, sehingga
mereka akan berusaha untuk mencapal tingkatan paing tinggi dalam organisas.

Mangemen SDM yang efektif dapat memenuhi kebutuhan karyawvan ddam
beberapa cara sgdan dengan daya tahan perusahaan, perluasan dan peningkatan
profiatabilitas mereka, perusahaan menyediakan keamanan kerja, dan lebih banyak
peluang karir serta upah yang tinggl (Schuler dan Jackson, 1997). Dengan demikian
sumber daya yang ada akan mengembangkan dirinya. Mereka addah orang-orang
yang memandang kerja bukan semata-mata sebaga sumber penghasilan akan tetapi
wadah untuk memberi sesuatu yang berarti bagi perusahean dan memandang kerja
sebagal suatu  kesempatan untuk mengembangkan diri dan karir  (Atmosoeprapto
ddam Zulkarnain dan Mdinda, 2004).

Dari 99 lan Andreas (ddam Lesmana, 1989) mengatakan bahwa penyebab
seeorang memiliki - komitmen  terhadap  organissd  addah ada aau  tidaknya

kesempatan mereka untuk meningkatkan posisinyadalam organised.



Seorang karyawan di dalam bekerja pada suatu perusshaan atau organisad,
tentu menduduki poss yang berbeda-beda. Meskipun demikian satu S mereka
memiliki persamaan yatu sebaga kayawan, tetgpl diss lan meeka ddam
melaksanakan pekerjaan bisa berbeda kedudukannya, bisa sebagai pemimpin atau
bawahan. Seorang pemimpin tentu melaksanakan pekerjaan serta tanggung jawab
yang lebih besr sesua dengan kedudukannya dibanding bawahannya. Namun
demikian kedudukan tersebut secara umum diinginkan oleh setigp karyawan, ha ini
disebabkan banyak das an seperti : adanya fadlitas, ggi dan sebagainya yang tentu
lebih bak, meskipun dengan tanggung jawab yang besar dan pekerjaan yang lebih
berat. Ha tersebut membuat karyawan berussha meningkatkan semangat kerja untuk
memacu prestas kerja ddam mencapal karier yang lebih tinggi. Meskipun demikian
tidak tertutup pula jika seorang karyawan merasa puas dengan kedudukan semula,
akibatnya tidek ada usaha untuk merah jenjang kedudukan yang lebih tinggi ddam
bidang pekerjaannya (Annisa, 1994).

Mélihat kondis tersebut, dgpat dismpulkan bahwa berbeda-beda pandangan
masng-masing karyawan terhadep karier, sdain karena dasan tertentu juga
dikarenakan adanya perseps yang berbeda-beda pula dalam diri karyawan terhadap
bidang pekerjaan yang dihadapinya, kecudi ddam kondis yang tidak
memungkinkan untuk berbuat lain sdan menerima gpa adanya. Hd ini dapat terjadi
misdnya pods aau bidang suatu pekerjaan sudah merupakan puncek dalam
kariernya sehingga tidek memungkinkan untuk mencgpa jenjang karier yang lebih

tinggi dalam perusahaan atau organisasinya



Perseps yang dimaksud di atas addah pengdaman tentang objek, peristiwa
atau hubungan-hubungan yang diperolen dengan mengumpulkan informes  dan
menafdrkan pesan (Rakhmat, 1996), sdain persgps yang ada ddam diri setigp
karyavan mempunya pengaaman pribadi yang berbeda-beda pula, ddam hd ini
perseps tersebut khususnya yang berhubungan dengan bidang pekerjaan.

Secara umum karyawan menginginkan kemguan ddam hd kariernya, hd
terscbut depat dicapa medui jdur atau jenjang yang biasanya sudah ada daam
perudahaan aau organisas yang dfatnya memberikan kesempaan pada karyawan
dengan kudifiked tertentu untuk leébih  mgu. Mengena bagamana bentuk
pelaksanaan promos jabatan itu tergantung dari masing-masing kebijaksanaan dan
kebutuhan serta kondis dari perusahaan atau organisas.

Melihat hd tersebut di atas bahwa dengan adanya suatu perseps terhadap
peluang pengembangan karier untuk suatu promos jabatan yang bak, meka secara
tidak langsung karyawan akan merasa termotivas dan bersemangat dalam bekerja
Kayavan memandang promos jabatan sebaga peningkatan karier ddam jenjang
pekerjaannya sehingga merasa terpacu untuk lebih giat bekerja bahkan dengan hd
tersebut dapat berpengaruh pada perusahaan dan apa yang menjadi tujuan perusahaan
dapat tercapal secaramaksmal.

Perusshaan aau organisss harus mendukung karyawvan ddam segda hd
menyangkut kepentingan karyawan termasuk ddam hd kessmpaan untuk mgu.
Perusshaan aau organisas jika hanya mementingkan kepentingan usahanya tanpa

memikirkan sarta mendukung kepentingan  karyawan meka akan  menimbulkan



perseps yang kurang bak terhadep perusahaan atau organisas tersebut dalam diri
karyawan. Akibatnya karyawvan yang bersangkutan tidek bersemangat ddam
melaksanakan pekerjaannya, sehingga produktivitasnya akan datis dan akhirnya akan
berpengaruh buruk pula bagi jalannya produktivitas perusshaan atau orgasisas secara
kesdluruhan.

Kasus hijrahnya bebergpa pilot Garuda dan Merpati pada perusahaan
penerbangan Indonesia ke Mdaysan Airlines (MAS) pada tahun 2003 addah sdah
sau contoh bahwa perpindahan karyawan bukan hanya karena jumlah ggi yang kecil
lebih dari itu mereka menghargpkan sstem kepangkatan dan pengggian yang lebih
bak, tidak sga mengena hargpan terhadap ggi yang lebih pantas, tetapi juga
mengenal  datus jabatan. Pada intinya mereka mengadami  ketidekpuasan yang
berlarut-larut  sehingga memutusken  untuk  berpindah  pekerjaan.  Lebih  lanjut
ditambahkan bahwa karier, uang dan tantangan merupakan tiga faktor yang
menyebabkan para manger berpindah pekerjaan. Bahwa faktor kesempatan,
pengakuan dan idedisme addah hargpan yang dibawa manger ddam Kkarier
(Zulfinawati, 2004).

Sdan kasus di aas terdapat kasus yang saat ini sedang marak yaitu tentang
mangemen rotas atau mutas pada karyavan Tedkom. Menurut Faisd Syam Direktur
Human Cepitd dan Generd Affar PT Telekomunikas Indonesa bahwa program
mangemen rotad pada kayavan Tekom menjadi suatu masdah bagi karyawan,
banyak dari karyavan Tekom yang merasa keberatan karena harus dimutas ke

deerah terpencil yang jauh dari kdluarganya Wadaupun mereka mendapat fasilitas
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yang sama bahkan lebih bak dari tempat dulu mereka bekerja bak fadlitas kantor
maupun fadlitas tempat tingga. Bahkan dengan program tersebut para karyawan
mendapat pula kenakan ggi yang lebih tinggi. Akan tetepi program rotas atau
mutas tersebut ternyata kurang dapat diterima juga oleh para karyawan Tekom,
karena para karyawan merasa dengan program tersebut. Ha tersebut dikarenakan
karena program rotas tersebut tidek memperhatikan tolak ukur waktu maupun lokas
atau tempat mereka dirotasikan.

Berdasarkan uraan di aas tampak adanya pengaruh diberikannya peluang
terhadap pengembangan karier yang ada dadam organisas terhadgp karyawannya.
Karena tidak terpenuhinya kepuasan akan pengembangan diri akan dapat berpengaruh
terhadap semangat kerja karyawan dadam organisas. Pduang  mendapatkan
pendidikan tingkat lanjut, training yang merupakan bagian dari paket jaminan sosd
yang diberikan organisss terhadgp karyawannya akan meningkatkan semangat
karyawannya daam bekerja, sehingga ketiganya merupakan bagian yang tidak dapat
dipisahkan dalam usaha untuk mewujudkan tujuan organisas.

Berdasarkan latar belakang masdah di  aas, maka penulis merumuskan
permasalahan sebagal berikut @ “ Apakah ada hubungan antara perseps terhadap
peluang pengembangan karier dan perseps terhadap jaminan sosal dengan

semangat kerja?”
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B. Tujuan Pendlitian

Adapun tujuan pendlitian yang ingin dicapa penulis addah :

1. Untuk mengetahui apakah terdgpat hubungan antara perseps  terhadap
peluang pengembangan karier dan perseps terhadap jaminan sosad dengan
semangat kerja karyawan

2. Untuk mengetahui agpakah terdgpat hubungan antara perseps  terhadap
peluang pengembangan karier dengan semangat kerja karyawan

3. Untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara perseps terhadap
jaminan sosa dengan semangeat kerja karyawan

4. Untuk mengetahui  besanya sumbangan  efektif maesing-mesing  variabd
perseps  terhadap peluang pengembangan karier dan perseps  terhadap

jaminan sogd terhadap semangeat kerja karyawan.
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C. Manfaat Penelitian

Pendlitian ini dihargpkan dapat memberikan manfaeat antaralain :
1. Bagi perusahaan

Penditian ini dihargpkan dapa memberikan sumbangan informas  tentang
sgauh mana perseps terhadap jaminan sosad dan perseps terhadep peluang
pengembangan karier mempengaruhi semangat kerja karyawan, sehingga akan
lebih mudah bagi pihak perusshaan untuik menumbuhkan dan  meningkatkan
semangat kerja karyawannya.
2. Bagi karyawan

Penditian ini dihargokan dgpat memberikan informed  tentang pentingnya
semangat kerja dan dapat meningkatkan semangat kerja karyawan karena adanya
perseps terhadap peluang pengembangan karier dan perseps terhadap jaminan
sogd.
3. llmuan atau penditi lain

Hasl penditian ini dapat digunakan sebaga informas dan bahan acuan ddam
penditian lain yang berkatan dengan semangat kerja, jaminan sosa, dan peuang

pengembangan karier.



