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PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Sumber Daya Manusia dalam organisasi merupakan faktor yang sangat
penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi. Dalam suatu
organisasi sumber daya manusia merupakan penentu yang sangat penting dan
penentu kunci keberhasilan terhadap organisasi. Organisasi dikatakan berhasil
apabila dapat menarik perhatian atas kelebihan atau kemampuan yang dimilikinya
dibanding dengan organisasi lainnya. Menurut Werther dan Davis dalam Sutrisno
(2017:4 ) mengatakan bahwa sumber daya manusia adalah "pegawai yang siap,
mampu dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi”. Menurut Sutrisno
(2017:3) Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang
memiliki akal perasaan, keterampilan, pengetahuan, keinginan, dorongan, daya,
dan karya (rasio, rasa dan karsa).

Di era globalisasi saat ini, sumber daya manusia di perusahaan di tuntut
untuk terus-menerus mampu mengembangkan diri karena persaingan perusahaan
yang semakin tajam. Oleh karena itu, sumber daya manusia diperlukan pada saat
ini adalah yang sanggup menguasai teknologi dengan cepat, adaptif dan responsif
terhadap perubahan-perubahan teknologi. Menurut (Sutrisno, 2017) dalam era
globalisasi saat ini perusahaan menuntut karyawan unuk bekerja lebih efektif dan
efesien serta menghasilkan kualitas yang baik agar dapat bersaing dalam dunia
bisnis saat ini. Sumber daya manusia yang tidak memiliki kesanggupan

mengahadapi tuntutan globalisasi menganggap pekerjaan sebagai beban. Sumber



daya manusia yang menganggap pekerjaan sebagai beban dapat dikatakan sebagai
sumber daya manusia yang mempunyai kinerja kerja yang rendah (Sutrisno,
2017:1).

Untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang mempunyai
kinerja rendah, PT. Taspen (Persero) KCU Semarang memiliki strategi Taspen
Corporate University. Menurut (Noordiansyah, 2019) Taspen Corporate
Universuty yaitu performance improvement dari karyawan untuk menunjang
pencapain strategis perusahaan. Selain itu Taspen (Persero) KCU Semarang juga
memiliki layanan Taspen smart card. Menurut (Noordiansyah, 2019) Taspen
smart card merupakan layanan sistem digitalisasi pembayaran pensiun dari taspen
dalam bentuk kartu yang berfungsi untuk meningkatkan layanan, akuntabilitas,
dan keakuratan otentikasi serta keamanan pembayaran pensiun. PT. Taspen
(Persero) KCU Semarang juga melakukan inovasi melalui smartphone untuk
dapat melakukan otentikasi dimana dan kapan saja, inovasi tersebut untuk
memudahkan pelayanan melalui aplikasi taspen mobile, layanan klaim otomatis,
one hour service dan otentikasi digital. Maka dengan adanya aplikasi tersebut
kualitas sumber daya manusia dan kualitas pelayanan memiliki kualitas yang baik
dan dapat mempermudah kinerja karyawan saat melakukan otentikasi.

Penelitian ini mengambil objek pada PT. TASPEN (Persero) KCU
Semarang. PT. Dana Tabungan dan Asuransi Pegawai Negeri Persero atau PT
TASPEN (Persero) adalah salah satu dari BUMN vyang ditugaskan oleh
pemerintah untuk menyelenggarakan program asuransi sosial bagi Aparatur Sipil

Negara (ASN) yang terdiri dari Program Pensiun, Tabungan Hari Tua (THT),



Jaminan Kecelakaan Kerja (JKK) dan Jaminan Kematian (JKM) dengan tujuan
untuk meningkatkan kesejahteraan bagi ASN. Agar dapat memberikan
kemudahan dalam pelayanan pembayarannya, PT TASPEN (Persero) kemudian
mendirikan kantor cabang di masing-masing wilayah, salah satunya di PT.
TASPEN (Persero) KCU Semarang. Penyelenggaraan pembayaran yang ada di
setiap wilayah dilakukan untuk lebih mendekatkan diri dengan peserta pensiunan
dan juga untuk memperpendek jarak pengurusan administrasi dengan peserta
(Official Site, www.taspen.co.id). Pelayanan pembayaran pensiun Aparatur Sipil
Negara (ASN) dapat dibayarkan secara tunai di Kantor Cabang Utama (KCU)
atau Kantor Cabang (KC) TASPEN, atau dapat juga dibayarkan melalui Kantor
Pos dan Bank yang bekerjasama dengan PT. TASPEN (Persero).

Kinerja PT. Taspen (Persero) KCU Semarang pada bulan april 2019
mengalami penurunan 88,62% dibanding dengan bulan oktober 2018 pencapaian
kinerja 94,79%. Menurut (Muthahhari, 2018) untuk meningkatkan kinerja, PT.
Taspen (Persero) KCU Semarang memiliki 5 aspek yaitu aspek kepemimpinan,
aspek efektivitas produk dan proses, aspek fokus keuangan dan pasar, aspek fokus
pada pelanggan dan aspek fokus pada tenaga kerja.

Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya, Mangkunegara dalam Rahadi
(2010:1). Menurut Abdullah (2014:3) kinerja adalah hasil dari pekerjaan oganisasi

yang dikerjakan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan petunjuk



(manual), arahan yang diberikan oleh pimpnan (manajer), kompetensi dan
kemampuan karyawan mengembangkan nalarrya dalam bekerja.

Dalam suatu perusahaan pasti memiliki beberapa faktor kinerja karyawan
untuk melaksanakan tugasnya. Menurut Mangkunegara dalam Rahadi (2015:5)
faktor yang mempengaruhi terhadap kinerja karyawan yaitu berdasarkan faktor
kemampuan potensi dan reality dan faktor motivasi yang terbentuk dari sikap
karyawa dalam menghadapi situasi kerja.

Berdasarkan pra survei yang dilakukan dengan metode wawancara kepada
Kabid Umum dan SDM diperoleh informasi bahwa hasil capaian Kinerja
karyawan di PT. Taspen (Persero) KCU Semarang mengalami fluktuasi dan
mendapatkan predikat B- (Baik -) pada bulan april 2019. Penilain tersebut melalui
Sistem Manajemen Kinerja (SMK). Untuk lebih jelasnya, dapat dilihat pada tabel
berikut:

Tabel 1.1

Sistem Manajemen Kinerja (SMK)
PT. Taspen (Persero) KCU Semarang

Klasifikasi Rentang Nilai SMK

A = Baik Sekali >100

B+= Baik + >97,5-100

B =Baik >92,5-97,5

B- = Baik - >85-92,5

C =Cukup >70-85

D = Kurang >55-70

E = Nihil <55

Penulis menggunakan rekaptulasi penilaian kinerja kayawan (SMK) yang
berlaku diperusahaan PT. Taspen (Persero) KCU Semarang untuk mengetahui

kinerja karyawan pada penilaian Kkinerja berdasarkan hasil penilaian rata-rata



pelaksanaan pekerjaan karyawan yang berjumlah 64 orang dan dapat dilihat pada
hasil rekap Kkinerja karyawan periode oktober 2018 - april 2019. Untuk
mengetahui lebih jelasnya kinerja karyawan PT. Taspen (Persero) KCU Semarang
bisa dilihat pada tabel 1.2
_ Ta_bel 12
Pencapain Kinerja Karyawan

PT. Taspen (Persero) KCU Semarang
Periode Oktober 2018-April 2019

No Bulan Angka Predikat | Keterangan
1 Oktober’18 94.79 B Baik
2 November’18 94.35 B Baik
3 Desember’18 94.97 B Baik
4 Januari’19 93.52 B Baik
5 Februari’19 94.21 B Baik
6 Maret’19 93.04 B Baik
7 April’19 88.62 B- Baik-

Sumber: Bagian sumber daya manusia PT.Taspen (Persero) KCU Semarang
Berdasarkan tabel diatas bahwa kinerja karyawan mengalami fluktuasi dan
belum memenuhi pencapaian target atau belum optimal. Hasil ini masih perlu
ditingkatkan untuk mencapai kinerja yang lebih optimal
Selain hasil data kinerja karyawan pada PT. Taspen (PERSERO) KCU
Semarang terdapat tabel kuesioner pra survei terkait motivasi, lingkungan kerja
dan komitmen karyawan yang berjumlah 20 pada divisi yang berbeda, tabel

tersebut dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 1.3



Hasil Kuesioner Pra Survei Variabel Motivasi
PT. Taspen Persero (KCU) Semarang

Variabel Dimensi STS| TS| N | S SS | Total | Rata
@ 1@ @R @ | B)| Skor | -rata
Kebutuhan | | 5 | 4 | 6 | 10 | 86 | 430
Fisiologis
Rasa Aman 0 0 4 | 10 7 87 4,35
Motivasi Hubungan 0 7 | 4 3 6 68 3,40
Sosial
Penghargaan 0 0| 3 5 12 89 4,45
Aktualisasi 0 0 | 3 8 9 86 4,30
TOTAL 0 7 | 18| 32 | 32 416 | 4,16

Sumber: Data pra survei yang di olah, 2020

Berdasarkan tabel 1.3 menunjukan bahwa nilai variabel motivasi termasuk
ke dalam kategori setuju yang diperoleh total dari jawaban sebesar 4,16. Hasil ini
menunjukan bahwa PT. Taspen (PERSERO) KCU Semarang akan memberikan
penghargaan terhadap karyawan yang berprestasi. Selain itu PT. Taspen
(PERSERO) KCU Semarang memberikan keamanan agar karyawan merasa
nyaman dan memenuhi kebutuhan karyawan agar karyawan memiliki motivasi
untuk mengerjakan sesuatu sesuai dengan tugas yang diberikan oleh atasan.
Namun masih terdapat permasalahan terhadap karyawan yaitu tidak adanya saling
membantu sesama rekan kerja. Hal ini menunjukan belum optimalnya pada
dimensi hubungan sosial yang dilakukan oleh karyawan di perusahaan kurang

baik yang memiliki rata-rata skor rendah dibanding lainnya.

Tabel 1.4



Hasil Kuesioner Pra Survei Variabel Lingkungan Kerja
PT. Taspen Persero (KCU) Semarang

STS | TS N S SS | Total | Rata-

Variabel Dimensi (1) ) 3) () (5) | Skor | rata
Lingkungan | Pencahaayaan | 0 0 9 7 4 75 3,75
Kerja Warna 0 8 6 3 3 68 3,05
Suara 0 0 5 9 6 81 4,05

Udara 0 0 4 8 8 84 4,20

TOTAL 0 8 24 27 21 | 308 3,76

Sumber: Data pra survei yang di olah, 2020

Berdasarkan tabel 1.4 menunjukan bahwa nilai variabel motivasi termasuk
ke dalam kategori setuju yang diperoleh total dari jawaban sebesar 4,76. Namun
masih terdapat permasalahan terhadap dimensi warna yaitu warna dinding ruang
kerja yang memiliki dinding berwarna gelap, karena dinding ruang Kkerja
karyawan memiliki dinding yang cerah dan membuat karyawan merasa nyaman
namun ada beberapa tempat ruang kerja yang warna dinding terlalu gelap dan
minim penerangan. Hal ini menunjukan belum optimalnya pada dimensi warna
dinding di perusahaan kurang baik yang memiliki rata-rata skor rendah dibanding
lainnya.

Tabel 1.5

Hasil Kuesioner Pra Survei Variabel Komitmen
PT. Taspen Persero (KCU) Semarang

Variabel Dimensi STS | TS N S SS | Total | Rata-
(1) (2) (3) 4) (5) | Skor | rata

Komitmen | Kepercayaan | 0 0 3 8 9 86 4,30

Loyalitas 0 6 4 7 3 67 3,35

Tanggung |\ o | 5 | 4 | 6 | 5 | 71 | 355
Jawab

TOTAL 0 11 11 21 17 224 3,73

Sumber: Data pra survei yang di olah, 2020
Berdasarkan tabel 1.5 menunjukan bahwa nilai variabel motivasi termasuk

ke dalam kategori setuju yang diperoleh total dari jawaban sebesar 3,73. Namun



masih terdapat permasalahan terhadap dimensi tanggung jawab yaitu karyawan
masih bertanggung jawab terhadap perusahaan, jika ada tawaran bekerja yang
lebih baik ditempat perusahaan lain karyawan tidak meninggalkan perusahaan
tanpa alesan, karena karyawan yang meninggalkan/keluar dari perusahaan
biasannya karyawan yang sudah pensiun. Maka menunjukan belum optimalnya
pada dimensi tanggung jawab di perusahaan yang memiliki rata-rata skor rendah
dibanding lainnya.

Hal ini menunjukan belum optimalnya variabel motivasi, lingkungan kerja
dan komitmen yaitu motivasi pada dimensi hubungan sosial, lingkungan kerja
pada dimensi warna dan komitmen pada dimensi tanggung jawab. Karena terdapat
permasalahan tidak adanya saling membantu sesama rekan kerja, maka
perusahaan harus memberikan pengarahan terhadap karyawan untuk saling
membantu sesama rekan kerja dan karyawan tetap berkomitmen bekerja
diperusahaan dalam jangka waku yang lama dengan kondisi lingkungan yang
nyaman. Karena setiap karyawan yang pergi meninggalkan perusahaan adalah
karyawan yang sudah mengalami pensiunan maka karyawan lebih berkomitmen
untuk tetap bekerja diperusahaan.

PT. Taspen (Persero) KCU Semarang mendorong karyawan untuk memiliki
motivasi yang tinggi dengan memberi penghargaan terhadap karyawan yang
memiliki prestasi, karena tanpa adanya motivasi dari para karyawan untuk bekerja
sama bagi kepentingan perusahaan, maka tujuan yang telah ditetapkan tidak akan

tercapai . Sebaliknya, apabila terdapat motivasi yang tinggi dari para karyawan,



maka hal ini merupakan suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam
mencapai tujuannya (Gitosudarno, 2001).

Menurut Mathis dan Jackson dalam bangun (2012) motivasi diartikan
sebagai keadaan dalam pribadi seseorang menyebabkan orang tersebut untuk
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Dalam penelitian
terdahulu yang dilakukan Respatiningsih dan Sudirjo (2015), ditemukan hasil
bahwa secara parsial (individu) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara motivasi terhadap kinerja pegawai. Penelitian lainnya yang dilakukan
Rahmi Yuliana (2016), menunjukan hasil bahwa motivasi berpengaruh signifikan
dan positif terhadap kinerja karyawan, ada penelitian yang menujukan hasil
sebaliknya, penelitian itu dilakukan oleh Luhur (2014), menujukan hasil bahwa
motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan dan negatif terhadap kinerja
karyawan.

Faktor lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah faktor
lingkungan kerja. Menurut Nitisemito (1991) lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Dalam suatu perusahaan lingkungan
kerja sangat penting untuk diperhatikan oleh manajemen. Lingkungan kerja PT.
Taspen (Persero) KCU Semarang karyawannya masih memiliki kenyamanan yang
kurang, karna kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dalam penerangan
yang bagus, suhu udara yang nyaman dan fasilitas yang memadai. Lingkungan
kerja mempunyai pengaruh terhadap karyawan yang melaksanakan kegiatan

aktifitas di perusahaan. Lingkungan kerja yang nyaman bagi karyawan dapat



meningkatkan Kkinerja. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan
dapat menurunkan kinerja dan akhirnya menurunkan motivasi kerja karyawan.

Menurut Afandi (2016) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada
disekitar karyawan yang mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan
pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal. Dalam
penelitian Luhur (2014) menunjukan hasil bahwa lingkungan kerja berpengaruh
signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian lainya dalam jurnal
Rahmi Yuliana (2016), menunjukan bahwa hasil bahwa Lingkungan Kkerja
berpengaruh signifikan dan postif terhadap Kkinerja karyawan. Sedangkan
penelitian menurut Arianto (2013), ditemukan bahwa hasil lingkungan kerja tidak
berpengaruh terhadap Kkiner tenaga mengajar. Dan menurut jurnal penilitian
Wasiati (2016), ditemukan bahwa hasil lingkungan kerja berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap kinerja.

Selain motivasi dan lingkungan kerja, komitmen dalam bekerja juga sangat
berpengaruh terhadap karyawan. Komitmen terhadap tingkat kedisiplinan juga
mempengaruhi Kinerja karyawan untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik.
Untuk itu perusahaan harus memperhatikan komitmen organisasi yang dimiliki
oleh karyawan demi kemajuan perusahaan terhadap kinerja karyawan. Komitmen
organisasi adalah keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi,
keinginan untuk berusaha keras sesuai dengan keinginan organisasi. Menurut
(Luthans, 2011) komitmen adalah sebbagai sikap seseorang yang kuat untuk tetap
berada dalam organisasi tertentu, kesedian untuk mengarahkan seluruh usaha

dalam mencapai tujuan organisasi. Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh



Respatiningsih dan Sudirjo (2015) secara parsial (individu) terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.
Sedangkan hasil penilitian terdahulu yang dilakukan oleh Mekta dan Siswanto
(2017) terdapat pengaruh negatif komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan teori, penelitian terdahulu dan fenomena yang terjadi maka
peneliti memilih melakukan penenlitian tentang Kkinerja karyawan yang
dipengaruhi oleh “MOTIVASI, LINGKUNGAN KERJA DAN KOMITMEN
TERHADAP KINERJA KARYAWAN (Pada Karyawan PT. Taspen

(Persero) KCU Semarang)”.

1.2 Rumusan Masalah
1. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Taspen
(Persero) KCU Semarang?
2. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT.
Taspen (Persero) KCU Semarang?
3. Bagaimana pengaruh komitmen terhadap Kkinerja karyawan PT. Taspen

(Persero) KCU Semarang?

1.3 Batasan Masalah

Dalam Batasan masalah ini diharapkan tidak menyimpang sehingga perlu
adanya pembatasan masalah. Peneliti ini menggunakan batasan yaitu Pengaruh
Motivasi, Lingkungan Kerja Dan Komitmen Terhadap Kinerja Karyawan (Pada

Karyawan Pt. Taspen (Persero) Kcu Semarang).

1.4 Tujuan Peneliti



1.5

Berdasarkan perumusan masalah diatas maka tujuan dalam peneliti adalah :
Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh variabel motivasi terhadap
kinerja karyawan di PT. Taspen (Persero) KCU Semarang.

Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh variabel lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan di PT. Taspen (Persero) KCU Semarang.

Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh variabel komitmen terhadap

kinerja karyawan di PT. Taspen (Persero) KCU Semarang.

Kegunaan/manfaat peneliti

. Aspek Teoritis

Sebagai bahan referensi bagi pihak-pihak yang berkepentingan untuk
memperdalam mengenai masalah kinerja karyawan di masa yang akan
datang khususnya tentang mengenai masalah motivasi, lingkungan kerja dan
komitmen terhadap kinerja karyawan.

Aspek Praktis

Sebagai bahan pertimbangan PT. Taspen (Persero) KCU Semarang
dalam meningkatkan kualtas pelayan informasi untuk peserta pensiun. Dan
persyaratan sebagai tugas akhir untuk mendapatkan gelar sarjana strata satu
(S1) pada fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Stikubank
(UNISBANK) Semarang.

Aspek Organisasi
Diharapkan dapat memberikan informasi dan masukan yang berharga

sebagai dasar pengambilan keputusan dalam peningkatan sumber daya



manusia khususnya yang menyangkut dengan masalah motivasi, lingkungan

kerja dan komitmen karyawan.



