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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Era globalisasi telah memasuki berbagai lapisan kehidupan di dunia termasuk
Indonesia. Globalisasi dibidang perekonomian bahkan membawa dampak yang
cukup besar bagi industri-industri yang ada di Indonesia baik itu industri
perdagangan, manufaktur, maupun jasa. Selain itu, perkembangan dunia usaha
dewasa ini semakin meningkat selaras dengan peningkatan kondisi perekonomian
di Indonesia, perusahaan pun harus berusaha untuk menawarkan produknya
sebaik mungkin untuk dapat diterima oleh masyarakat luas. Pengaruh lingkungan
bisnis yang begitu kuat, mendorong perusahaan untuk melakukan pembenahan
diri agar dapat terus bersaing dan menjaga stabilitasnya. Sehingga, agar dapat
memiliki kemampuan dalam bersaing, perlu adanya suatu rancangan strategik
yang inovatif yang dapat menjadi sebuah pembeda atau karakteristik dari
perusahaan yang akan membuat tujuan-tujuan perusahaannya tercapai dengan

baik.

Perusahaan-perusahaan yang siap berkompetisi dalam persaingan harus memiliki
manajemen yang efektif dimana para karyawan didalamnya memiliki tingkat

kualitas kinerja yang baik. Namun, untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan



sendiri sebagai upaya menciptakan manajemen yang efektif, memerlukan

dukungan karyawan yang terampil, kreatif dan berkompeten dibidangnya. Oleh
karenanya, pembinaan karyawan menjadi hal yang harus diutamakan mengingat
dewasa ini SDM bukan lagi dipandang sebagai sumber daya belaka, tetapi lebih

berupa modal atau aset bagi perusahaan atau organisasi.

Masalah sumber daya manusia sampai hari ini masih tetap mendapat perhatian
bagi sebuah organisasi atau perusahaan agar dapat bertahan ditengah tuntutan era
globalisasi yang semakin mendalam ke berbagai lapisan masyarakat, dimana hal
tersebut menciptakan iklim persaingan yang semakin ketat. Sumber daya manusia
memegang peran utama dalam setiap kegiatan organisasi atau perusahaan apa pun
bentuknya dimana hal itu memberi gambaran bahwa manajemen sumber daya
manusia merupakan kunci utama yang harus diperhatikan dengan segala
kebutuhannya. Konsep-konsep ilmu manajemen dari waktu ke waktu selalu
berusaha dikembangkan dengan tujuan untuk dapat memaksimalkan keluaran dan
mengoptimasikan hasil. Bahkan, pada saat ini perkembangan teknologi industri
sudah semakin canggih dan serba otomatis juga serba komputerisasi. Sumber daya
manusia perlu diperhatikan dan menjadi hal utama yang memerlukan pengelolaan
serius serta dukungan dari sistem manajemen yang baik agar dapat mengikuti

perkembangan teknologi tersebut.

Sumber daya manusia mempengaruhi kinerja, sehingga masalah kinerja karyawan
merupakan masalah utama bagi segala bentuk organisasi karena kinerja dari

organisasi atau perusahaan sangat bergantung kepada kinerja para karyawannya



dan kinerja dalam sebuah organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau
tidaknya organisasi tersebut mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Pengertian
dari kinerja sendiri adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk
mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu (Tika, 2006). Menurut
Rivai dan Basri (2005) pengertian Kinerja adalah kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya
sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan. Penjelasan
yang tidak jauh berbeda disampaikan oleh Hakim (2006) yang mendefinisikan
kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan
peran atau tugas individu tersebut dalam suatu perusahaan pada suatu periode
waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu

dari perusahaan dimana individu tersebut bekerja.

Pengertian-pengertian tersebut diatas memberikan sebuah kesimpulan bahwa
semakin baik kinerja para karyawan maka hasil yang dicapai pun akan semakin
meningkat. Kinerja yang baik akan memberi keuntungan baik bagi perusahaan
maupun karyawan dan juga akan semakin meningkatkan keunggulan perusahaan
dalam bersaing dipangsa pasarnya. Sumber daya manusia sangatlah penting
karena peran sumber daya manusia yang berkualitas dalam rangka pencapaian
tujuan merupakan faktor yang utama. Mendapatkan keunggulan sumber daya
manusia sama halnya mendapat keunggulan bagi perusahaan, maka perusahaan

harus mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusia yang dimilikinya.



Kualitas kinerja karyawan sangatlah penting, sehingga membuat banyak
penelitian-penelitian yang berkaitan tentang kinerja dan menghasilkan faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja secara teoritik. Kinerja karyawan tidak hanya
diukur dengan kemampuan dalam menggunakan sistem teknologi yang canggih,
melainkan juga menggunakan pendekatan pada perilaku dan sikap mental seorang
karyawan dimana hal itu juga dapat menentukan dan sangat mendukung untuk
mencapai suatu prestasi. Kinerja karyawan juga dapat dilihat dari bagaimana
kuantitas dan kualitas output, efektifitas kerja, keefisienan serta timbulnya
kepuasan kerja bagi karyawan itu sendiri. Selain itu semua, masih ada faktor yang
mempengaruhi Kinerja yang patut diperhitungkan, yaitu keadaan iklim lingkungan
dimana organisasi itu berada, baik yang sifatnya eksternal maupun internal.
Artinya, karyawan yang bekerja di dalam organisasi itu dibentuk serta beraktifitas
dalam lingkup budaya setempat dimana lingkungan tersebut menghasilkan iklim
kerja dalam organisasi. Oleh karena itu, terkait dengan peningkatan Kinerja
karyawan, faktor iklim organisasi atau organization climate memegang peranan

yang cukup penting.

Iklim organisasi yang mampu membawa para anggotanya untuk meningkatkan
kinerja dalam rangka pencapaian tujuan organisasi tidaklah mudah untuk
dibangun. Hal ini disebabkan karena pada dasarnya manusia memiliki
karakteristik tingkah laku yang berbeda sesuai dengan tingkat kebutuhannya.
Seorang pemimpin dituntut mampu mengelola iklim organisasi yang baik dan
sehat dimana dengan itu diharapkan mampu meningkatkan semangat kerja para

karyawan sehingga kinerja pun dapat terjaga dengan baik. Semua hal tersebut



dikarenakan kuatnya pengaruh iklim organisasi terhadap karyawan baik secara

langsung maupun tidak langsung.

Iklim organisasi menjadi salah satu faktor penting dalam mempengaruhi kinerja.
Sifat manusia yang akan dimunculkan dalam perilaku bekerja dipengaruhi oleh
iklim dimana tempat mereka bekerja. Davis dan Newstrom (2001) memandang
iklim organisasi sebagai kepribadian sebuah organisasi yang membedakan dengan
organisasi lainnya yang mengarah pada persepsi masing-masing anggota dalam
memandang organisasi. Sementara Owens (dalam Wirawan 2007) mengatakan
Iklim organisasi sebagai studi persepsi individu mengenai berbagai aspek
lingkungan organisasinya. Berdasarkan pengertian-pengertian yang dikemukakan
tersebut dapat dikatakan bahwa iklim organisasi memiliki hubungan yang erat
dengan persepsi individu terhadap lingkungan sosial organisasi yang

mempengaruhi organisasi tersebut serta perilaku anggota didalamnya.

Iklim organisasi berhubungan erat dengan perilaku, namun masih ada faktor lain
yang juga mempengaruhi perilaku karyawan dalam bekerja — yaitu etos kerja.
Pemimpin organisasi tidak hanya harus menciptakan sebuah iklim organisasi yang
baik dan sehat, tetapi juga menciptakan iklim yang mampu mendorong terciptanya
etos kerja yang baik dalam diri setiap karyawan. Etos kerja seseorang erat
kaitannya dengan kepribadian, perilaku, dan karakter orang tersebut. Setiap orang
memiliki internal being yang merumuskan siapa dia, Selanjutnya internal being
menetapkan respon atau reaksi terhadap tuntutan external. Respon internal being

terhadap tuntutan external dunia kerja menetapkan etos kerja seseorang (Siregar,



2000). Etos kerja memiliki kaitan erat dengan perilaku, oleh karenanya, etos kerja

juga dapat mempengaruhi Kinerja dari karyawan dalam organisasi.

Sejarah membuktikan negara yang dewasa ini menjadi negara maju, dan terus
berpacu dengan teknologi/informasi tinggi pada dasarnya dimulai dengan suatu
etos kerja yang sangat kuat untuk berhasil (Gregory dalam Emmywati, 2012).
Maka dari itu, etos kerja juga perlu mendapat perhatian khusus oleh perusahaan
dan para pemimpin dalam rangka melakukan pengelolaan manajemen yang
didalamnya mengutamakan sumberdaya manusia. Tanpa adanya karyawan yang
memiliki etos kerja yang baik, organisasi pasti tidak akan maju, atau tidak akan
mencapai tujuan yang ditetapkan oleh organisasi. Sebaliknya, tidak ada organisasi
yang merugi jika memperlakukan karyawan dengan baik dan menghargai prestasi

mereka (Suparman HL, 2011).

Pentingnya etos kerja juga disampaikan oleh Suparman HL (2011) yang
mengatakan bahwa untuk mencapai kinerja yang baik dibutuhkan etos kerja
karyawan yang unggul dan profesional dalam mengerjakan pekerjaannya.
Karyawan yang memiliki etos kerja yang unggul dan profesional dalam
melaksanakan pekerjaannya adalah karyawan yang dapat menilai dan menerima
bahwa kerja adalah rahmat (aku bekerja tulus penuh syukur), kerja adalah amanah
(aku bekerja benar penuh tanggungjawab), kerja adalah panggilan (aku bekerja
tuntas penuh integritas), kerja adalah aktualisasi (aku bekerja penuh semangat),
kerja adalah ibadah (aku bekerja serius penuh kecintaan), kerja adalah seni (aku

bekerja cerdas penuh kreativitas), kerja adalah kehormatan (aku bekerja tekun



penuh keunggulan) dan kerja adalah pelayanan (aku bekerja paripurna penuh
kerendahan hati). Sehingga, untuk mencapai kinerja yang baik atau tinggi perlu

menumbuhkan etos kerja yang tinggi di dalam diri karyawan.

Etos kerja adalah konsep yang memandang pengabdian atau dedikasi karyawan
terhadap pekerjaan sebagai nilai yang sangat berharga, melalui delapan etos kerja
diharapkan karyawan mampu memiliki pandangan serta ekspektasi yang lebih
baik terhadap pekerjaannya. Etos kerja sendiri berasal dari bahasa yunani ethos
yakni karakter, cara hidup, kebiasaan seseorang, motivasi atau tujuan moral
seseorang serta pandangan dunia mereka, yakni gambaran, cara bertindak ataupun
gagasan yang paling komprehensif mengenai tatanan. Dengan kata lain, etos
adalah aspek evaluatif sebagai sikap mendasar terhadap diri dan dunia mereka

yang direfleksikan dalam kehidupannya (Khasanah, 2004).

PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) adalah perusahaan yang bergerak dibidang
industri jasa dimana produk yang dihasilkannya adalah term life. Pada organisasi
yang berorientasi jasa maka karyawan atau anggota organisasi menjadi ujung
tombak perusahaan dalam mencapai target-target yang telah ditetapkan. Prinsip
dari asuransi jiwa sendiri adalah suatu bentuk kerjasama antara orang-orang yang
ingin menghindarkan atau minimal mengurangi resiko. Prinsip perusahaan
tersebut membuat produktivitas perusahaan sangat bergantung pada kinerja
karyawan dalam mencari konsumen atau mengajak orang-orang untuk melakukan
share resiko kepada perusahaan. Sangat bergantungnya perusahaan pada kinerja

karyawan, maka perhatian terhadap karyawan sangat lah penting.



PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) telah sangat lama berdiri dan masih kokoh
hingga saat ini dan memiliki kantor cabang yang tersebar di seluruh Indonesia,
salah satunya berada di Bandar Lampung. Jiwasraya Branch Office Bandar
Lampung yang berlokasi di JI. Raden Intan No.67 juga telah lama berdiri.
Meskipun demikian, PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung masih
memiliki permasalahan dalam kinerja karyawannya terutama pada bagian
marketing. Karyawan yang bekerja pada bagian marketing sendiri terbagi ke
dalam beberapa unit kerja yang tersebar dibeberapa area operasional, dimana

komposisi karyawan pada setiap area dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1.1 Jumlah Total Karyawan PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar
Lampung Tahun 2013.

No Unit Kerja Jumlah Karyawan (Orang)
1 | Area Metro 21
2 | Area Kotabumi 15
3 | Area Pringsewu 16
4 | Area Kedaton 11
5 | Area Teluk Betung 11
6 | Area Metro Il 11
7 | Area Teluk Betung 1l 9
Total 94

Sumber: PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung, 2013

Kinerja pada sebuah perusahaan asuransi sangat bergantung pada karyawan
bagian marketing dimana salah satu indikatornya adalah total jumlah polis yang
mampu diperoleh dari karyawan seluruh unit kerja. Pencapaian tersebut dapat

dilihat pada tabel realisasi target berikut:



Tabel 1.2 Realisasi Target Agen Marketing Tahun 2010-2013

NO Unit Kerja Tahun
2010 2011 2012 2013

1 Area Metro 99,17 % 138,33% 77,50% 14,29%
2 Area Kotabumi 11,67% 44,00% 26,00% 49,04%
3 Area Pringsewu 222,50% 107,50% 106,67 38,13%
4 Area Kedaton 60,00% 59,33% 72,00% 101,07%
5 Area Teluk Betung 36,67% 55,83% 96,67% 82,98%
6 Area Metro 11 - - 11,33% 52,55%
7 Area Teluk Betung 1l - - 43,33% 77,90%
Jumlah Se-Branch Office 78,25% 81,21% 78,09% 49,00%

Sumber: PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung, 2014

Berdasarkan Tabel 1.2 di atas, dapat diketahui bahwa jumlah polis yang berhasil
diperoleh PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung dalam kurun waktu
empat tahun ke belakang belum maksimal. Hal ini dibuktikan bahwa ketika pada
tahun 2011 memiliki pencapaian yang baik yakni 81,21% target dapat terealisasi,
angka tersebut lebih besar 2.96% lebih tinggi dari tahun sebelumnya. Namun,
pada tahun 2012 atau setahun berikutnya pencapaian target perusahaan yang
dibebankan pada agen marketing kembali menurun yakni 78,09% dari target yang
telah ditentukan, bahkan pada tahun 2013 pencapaian target karyawan marketing
PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung sangat kecil, yaitu hanya
49,00% terpuruk jauh dari tahun 2011. Tabel 1.2 diatas menunjukkan bahwa para
karyawan masih belum mampu memenuhi Kriteria tercapai dari perusahaan yang

mengharuskan realisasi target polis tercapai 100%.

Tabel 1.2 juga menunjukan bahwa iklim organisasi masih belum baik, kondisi
tersebut dapat dilihat dari adanya selisih realisasi target yang cukup besar antar
unit kerja. Kualitas kepemimpinan memegang peran yang cukup penting dalam
menciptakan iklim organisasi, karena setiap kebijakan dan keputusan yang di

keluarkan oleh pemimpin mempengaruhi kondisi iklim organisasi yang dirasakan.
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Kondisi belum baiknya kinerja karyawan yang di jabarkan pada Tabel 1.2
didukung dengan kurang baiknya absensi karyawan bagian marketing PT
Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung yang dapat di lihat pada tabel

berikut:

Tabel 1.3 Data Absensi Karyawan Marketing 2013

No Bulan Hadir | Tidak Total Total | Total | Tingkat
(orang) | Hadir | Karyawan | Hari | Hari | Absensi
(orang) | (orang) | Absen | Kerja

1 | Januari 73 21 94 84 1974 | 4.26%
2 | Februari 76 18 94 72 1880 | 3.83%
3 | Maret 85 9 94 36 1786 | 2.02%
4 | April 77 17 94 60 2068 | 2.90%
5 | Mei 71 23 94 92 2068 | 4.45%
6 | Juni 81 13 94 52 1786 | 2.91%
7 | Juli 83 11 94 44 2162 | 2.04%
8 | Agustus 82 12 94 48 1410 | 3.40%
9 | September 75 19 94 76 1974 | 3.85%
10 | Oktober 85 9 94 36 2068 | 1.74%
11 | November 91 3 94 12 1880 | 0.64%
12 | Desember 87 7 94 28 1974 | 1.42%

Total 33.45%
Rata-rata 2.79%

Sumber: PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung, 2013

Tabel 1.3 diatas menjelaskan bahwa dalam kurun waktu satu tahun tingkat
ketidakhadiran karyawan bagian marketing PT Asuransi Jiwasraya (Persero)
Bandar Lampung cukup tinggi, hal tersebut dapat dilihat pada total absensi
karyawan selama satu tahun mencapai 33.45% dengan rata-rata 2.79% setiap
bulannya. Tingkat absensi tertinggi terdapat pada bulan mei yaitu 4.45% dengan
23 kasus kemangkiran. Berdasarkan model Pines dalam Kusnan (2004) tingkat
ketidakhadiran yang tinggi mencerminkan iklim organisasi yang belum baik pada
dimensi birokratik, yang berarti bahwa aturan tentang kedisiplinan karyawan

masih belum baik. Fenomena yang terjadi pada Tabel 1.3 juga dapat
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mengindikasikan masih belum baiknya etos kerja karyawan yang dimiliki oleh PT
Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung karena kedisiplinan merupakan
salah satu faktor yang mempengaruhi baik atau buruknya etos kerja yang dimiliki

seseorang menurut Anoraga (2001).

Adanya pola hubungan antara variabel iklim organisasi dan etos kerja yang secara
mendasar berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan serta terdapat
dukungan fakta yang telah diuraikan diatas, maka penulis tertarik untuk
melaksanakan penelitian dengan mengambil judul “Pengaruh Iklim Organisasi
dan Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Marketing PT Asuransi

Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung”.

1.2 Rumusan Masalah

Adapun rumusan masalah yang akan dibahas penulis adalah:

1. Apakah Iklim Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
Bagian Marketing PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung?

2. Apakah Etos Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan Bagian
Marketing PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung?

3. Apakah Iklim Organisasi dan Etos Kerja berpengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan Bagian Marketing PT. Asuransi Jiwasraya (Persero)

Bandar Lampung?
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1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah:

1. Untuk menjelaskan pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
Bagian Marketing PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung.

2. Untuk menjelaskan pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Bagian Marketing PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Bandar Lampung.

3. Untuk menjelaskan pengaruh Iklim Organisasi dan Etos Kerja terhadap
Kinerja Karyawan Bagian Marketing PT. Asuransi Jiwasraya (Persero)

Bandar Lampung.

1.4 Kegunaan Penelitian

Kegunaan penelitian ini antara lain:

1. Bagi Perusahaan, dari hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan
sebagai bahan pertimbangan dalam mengambil keputusan dan lebih
khusus sebagai bahan masukan bagi pimpinan dalam mengelola iklim
organisasi dan etos kerja karyawan dalam upaya meningkatkan kinerja
karyawan.

2. Bagi Universitas Lampung, sebagai acuan akademis sekaligus menambah
perbendaharaan Perpustakaan Universitas Lampung guna membantu para
mahasiswa dalam menghadapi pemecahan masalah yang sama.

3. Bagi penulis, untuk menambah pengalaman serta pengetahuan khusus
tentang cara penulisan skripsi yang baik dan sekaligus untuk melatih
penulis agar dapat menetapkan suatu permasalahan serta mencari alternatif

pemecahannya.



