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BAB I
PENDAHULUAN

Latar Belakang

Sumber daya manusia adalah komponen serta faktor penting dalam
proses pencapaian tujuan disebuah organisasi, sumber daya manusia sangat
diperlukan oleh organisasi atau perusahaan sebagai elemen utama dalam
pengendalian keberhasilan organisasi atau perusahaan. Sumber daya
manusia juga merupakan faktor pengembang yang menentukan
perkembangan perusahaan. Pada hakikatnya, sumber daya manusia
merupakan manusia yang bekerja dalam sebuah perusahaan sebagai
pemikir, penggerak, dan perencana proses pencapaian tujuan organisasi.
Dalam pencapaian tujuannya dan agar dapat bersaing pada era Revolusi
industry 4.0 dan Era Society 5.0 sumber daya manusia dituntut untuk dapat
mengembangkan kemampuan, keahlian, pengetahuan agar semakin
berkualitas, sehingga fungsinya dapat menunjang keberhasilan perusahaan.
Untuk dapat menyatukan tujuan individu dengan tujuan perusahaan, maka
cara yang tepat dilakukan adalah melakukan pengembangan sumber daya
manusia dalam kompetensinya, dan memberikan suasana kantor yang baik
melalui budaya organisasi serta menopang kompetensi dengan memberikan
sarana dan prasarana atau fasilitas kantor sehingga dapat mempermudah
pekerjaan.

Kompetensi yang dimiliki sumber daya manusia dalam sebuah
perusahaan merupakan salah satu sebab efektif dan efisiennya pekerjaan di
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dalam perusahaan itu sendiri sehingga target yang sudah di tetapkan dapat
tercapai dengan baik dan tepat waktu. Setiap perusahaan pasti memiliki
tujuan yang hendak dicapai, oleh karena itu diperlukan sumber daya
manusia yang memiliki kemampuan unggul agar tujuan tersebut dapat
dicapai secara maksimal. Kompetensi merupakan hal yang sangat penting
untuk mempermudah jalannya organisasi/perusahaan mencapai tujuan.

Menurut Wibowo (2013) menyatakan bahwa Kompetensi merupakan
tingkat keterampilan, pengetahuan, dan tingkah laku yang dimiliki oleh
seorang individu dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya
dalam organisasi. Dari penjelasan Wibowo dapat diartikan kompetensi
adalah kemampuan individu untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan yang
telah diberikan sebagai tanggung jawabnya. Kompetensi didasari oleh
keterampilan, pengetahuan dan sikap yang sesuai dengan performa
karyawan. Kemampuan yang berbeda-beda akan menciptakan kinerja yang
beragam , dan mempengaruhi pencapaian target perusahaan.

Selain Kompetensi karyawannya, budaya organisasi yang dibangun
oleh perusahaan juga sangat berpengaruh terhadap suasana yang diciptakan
dalam bekerja, Robbins (2002) menyatakan bahwa Budaya Organisasi
merupakan sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang
membedakan organisasi itu dengan organisasi yang lainnya. Sedangkan
Davis (1984) mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan pola

keyakinan dan nilai-nilai organisasional yang dipahami, dijiwai dan di



praktikkan oleh organisasional sehingga pola tersebut memberikan arti
sendiri dan menjadi dasar berperilaku dalam organisasi.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas budaya organisasi ini merupakan
kebiasaan atau adat yang di terapkan di dalam suatu perusahaan untuk dapat
dijadikan pedoman bagi karyawan dalam bekerja dan beraktifitas sehingga
dapat meningkatkan kinerjanya. Dengan adanya budaya organisasi pada
perusahaan, maka perusahaan memiliki ciri khas dalam budaya bekerja
maupun budaya dalam mengatasi suatu masalah lainnya

Dengan adanya fasilitas kerja yang memadahi, akan mempermudah
individu untuk menyelesaikan pekerjaannya. Moekijat (2001:155)
mengemukakan bahwa Fasilitas kerja secara sederhana adalah masukan
(input) sarana fisik yang dapat memproses menuju keluaran (output) yang
diinginkan.

Fasilitas kerja yang memadahi dan dengan sarana prasarana dengan
kondisi yang baik dan layak pakai serta terpelihara dengan baik dan benar
akan membantu kelancaran proses karyawan dalam bekerja. Fasilitas yang
lengkap dan memadahi adalah salah satu pendorong karyawan dalam
mengerjakan tugasnya. Fasilitas kerja merupakan sarana pendukung dalam
kegiatan perusahaan berbentuk fisik, dan dipakai dalam aktivitas normal
perusahaan, fasilitas kerja memiliki jangka waktu kegunaan dan
memberikan manfaat untuk masa mendatang.

Agar dapat memaksimalkan kinerja karyawan dan mengembangkan

potensi yang telah dimiliki karyawannya serta dapat menggunakan fasilitas



fisik yang telah di sediakan perusahaan dengan efektif dan efisien,
perusahan diharap dapat memberikan fasilitas untuk mengembangkan
sumber daya manusianya. Pengembangan sumber daya manusia salah
satunya bertujuan untuk perubahan yang positif sikap karyawan,
membentuk pribadi yang berkualitas dan memiliki keterampilan, loyalitas
kerja, dan kemampuan kerja. Pengembangan sumber daya manusia dapat
membantu karyawan dalam pekerjaan maupun hal-hal diluar pekerjaannya.

Rao (1996) menyatakan bahwa pengembangan sumber daya manusia
merupakan proses di mana karyawan dalam sebuah perusahaan dibantu
secara terencana untuk meningkatkan kemampuan sehingga dapat
menyelesaikan berbagai macam tugas yang berhubungan dengan peran
mereka dimasa depan. Pengembangan sumber daya manusia biasa diartikan
juga sebagai proses aktivitas yang dilakukan sebuah perusahaan untuk
meningkatkan keterampilan dan keahlian sumber daya manusia yang
dimiliki perusahaan tersebut yang bertujuan untuk meningkatkan
produktifitas perusahaan secara menyeluruh. Pengembangan SDM
merupakan upaya sistematik untuk mengembangkan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap kerja melaui proses belajar agar dapat optimal
dalam menjalankan fungsi dan tugas-tugas jabatannya. Seluruh SDM dalam
suatu perusahan memiliki kewajiban untuk bekerja secara professional dan
terus meningkatkan kemampuan setiap waktu.

Menurut Mangkunegara (2016:67) mengemukakan bahwa istilah

kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi



kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Sedangkan Sutrisno (2016:172) mengemukakan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja karyawan yang dilihat dari aspek kualitas, kuantitas,
waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
oleh organisasi.

Kinerja karyawan secara etimologi berasal dari kata prestasi kerja atau
performance dan merupakan faktor yang penting dan harus diperhatikan
perusahaan atau organisasi. Dapat disimpulkan dari penjelasan di atas,
bahwa kinerja merupakan hasil kerja karyawan dalam periode waktu
tertentu yang dinilai dari berbagai aspek yang dapat memberikan kontribusi
untuk mengembangkan perusahaan dan memperlancar proses pencapaian
tujuan perusahaan.

Salah satu penyebab turunnya kinerja karyawan dalam sebuah
organisasi adalah dengan adanya ketidaksesuaian antara tingkat kemampuan
atau kompetensi keahlian yang dimiliki oleh karyawan. Menurut Spencer &
Spencer (1993) kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari
seseorang dan berkaitan dengan efektivitas kinerja individu didalam
pekerjaannya. Dimana dalam maknanya mengandung ,motif, karakter diri,
konsep diri, pengetahuan dan keterampilan. Selain itu menurut penelitian
Sambali (2015) menyatakan bahwa kompetensi secara positif berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan. Kompetensi adalah variabel yang



paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena hasil ini memberikan
makna bahwa semakin tinggi kompetensi yang dimiliki oleh karyawan maka
hasil kerja akan semakin meningkat pula.

Budaya Organisasi menurut Pasaribu (2015) mengartikan bahwa
budaya organisasi sebagai norma, nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat,
kebiasaan organisasi yang dikembangkan dalam waktu yang lama oleh
pendiri, pimpinan dan anggota organisasi yang di sosialisasikan kepada
anggota baru dan diterapkan dalam aktivitas organisasi sehingga
mempengaruhi pola pikir, sikap dan perilaku anggota organisasi dalam
produktifitasnya dan dalam proses mencapai tujuan organisasi.

Dalam penelitian Ainanur & Tirtayasa (2018) menyimpulkan bahwa
budaya organisasi dikembangkan oleh sebuah organisasi untuk menghadapi
masalah adaptasi dari luar perusahaan dan menangani masalah internal yang
telah berjalan baik, budaya organisasi menunjukan adanya pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, atau dapat diartikan bahwa adanya pengaruh
antara variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

Faktor penting lainnya yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah
fasilitas kerja. Menurut ~ Wardhani & Wajdi (2020) Penelitiannya
menyatakan bahwa fasilitas kerja sebagai bentuk pelayanan terhadap
karyawan dalam penunjangan kinerjanya, fasilitas kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Jika fasilitas kerja yang
diberikan oleh perusahaan semakin memadai maka kinerja pegawai yang

dihasilkan akan semakin tinggi.



Pengembangan sumber daya manusia merupakan seluruh aktivitas yang
dilakukan perusahaan dalam rangka memberi fasilitas karyawan agar dapat
meningkatkan pengetahuan, keahlian, dan sikap yang dibutuhkan dalam
menyelesaikan pekerjaannya.

Menurut Lolowang & Lumintang (2016) hasil penelitiannya
menunjukan adanya pengaruh positif signifikan antara variabel
pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan. Melalui
kinerja, akan diketahui hasil kerja yang telah dilakukan oleh para karyawan
sehingga dapat segera dapat dilakukan evaluasi kinerja pegawai. Selaras
dengan pendapat Sinambela (2012:3) mengemukakan bahwa kinerja
karyawan sangat diperlukan, sebab dengan kinerja ini akan dapat diketahui
seberapa jauh kemampuan seorang pegawai dalam melaksanakan tugas
yang telah diberikan kepadanya.

Berdasarkan penjabaran di atas sebaiknya sebuah perusahaan memiliki
sumber daya yang berkualitas yang memiliki kompetensi sesuai yang
dibutuhkan perusahaan, seharusnya perusahaan menyediakan fasilitas yang
memadai untuk menunjang kinerja karyawan dan melakukan pengembangan
sumber daya manusia yang telah dimiliki serta melakukan sosialisasi kepada
anggota baru mengenai norma dan nilai-nilai budaya organisasi agar dapat
di praktikan dengan baik dimasa kedepannya oleh karyawan perusahaan
tersebut sehingga dapat memberikan solusi dalam penyelesaian masalah dan

meningkatkan para karyawannya.



Alfi Agency adalah salah satu perusahaan yang berfokus dibidang
fashion dan produk herbal yang berdomisili di Daerah Istimewa Yogyakarta
tepatnya di Candibang RT 03/07, Morobangun, Jogotirto, Berbah, Sleman.
Perusahaan tersebut melayani berbagai kebutuhan herbal dan tata busana.
Dalam kasus yang terdapat pada Alfi Agency, ditemukkannya perbedaan
kompetensi antar karyawan yang satu dengan yang lainya sehingga
perbedaan penyelesaian target kerap menjadi problem untuk pencapaian
perusahaan. Karyawan Alfy Agency yang tugas dan fungsinya sama,
seperti sesama Customer service, dan digital marketing memiliki latar
belakang pendidikan yang berbeda-beda, sehingga memiliki skill dan
pengetahuan yang berbeda-beda pula, oleh karena itu pengembangan
sumber daya manusia diperlukan untuk memaksimalkan potensi masing-
masing karyawan agar dapat menyeimbangkan pencapaian yang satu
dengan yang lain.

Dalam kasus ini Alfi Agency pengembangan sumber daya manusia
sudah pernah dilakukan untuk meningkatkan keahlian manajemen waktu,
public speaking dan problem solving (solusi untuk masalah yang sedang di
hadapi) akan tetapi beberapa pelatihan belum terencana dan tersusun secara
sistematis sehingga masih belum optimal dalam pengembangan sumber
daya manusianya. Pengembangan karyawan memiliki tujuan untuk dapat
menemukan dan mengeluarkan potensi yang ada pada diri karyawan yang
mungkin selama ini masih belum terlihat, untuk tujuan pengembangan

personal dan perusahaan. Adanya budaya organisasi yang telah dibangung



oleh perusahaan Alfi Agency juga sangat berpengaruh terhadap suasana
kerja para karyawan untuk menyelesaikan tugas tugasnya sesuai tanggung
jawab, serta bagaimana cara menangani masalahnya.

Selain kompetensi, fasilitas yang belum cukup memadai, seperti
kurangnya handphone, RAM HP, dan PC yang digunkanan Customer
service untuk mengejar target masih menggunakan HP dengan RAM 2GB
saja sehingga dengan begitu banyaknya file, dokumen, foto, video promosi
dan dikirim ke customer akan memerlukan waktu yang cukup lama untuk
melakukan closing. Selain HP, terdapat juga PC (Personal Computer) untuk
karyawan menggunakan spesifikasi sistem yang kurang unggul untuk
menyimpan data dan merupakan komputer keluaran lama sehingga sistem
dari mesin yang digunakan cukup tertinggal jaman dan lambat, hal tersebut
mempengaruhi  kecepatan kinerja karyawannya. Sebaiknya pihak
manajemen Alfi Agency bekerja sama dengan bagian pengadaan atau
purchasing untuk memberikan pembaharuan fasilitas HP yang RAM nya
lebih besar supaya cukup untuk penyimpanan foto dan video dan computer
dengan spesifikasi yang lebih baik sehingga pekerjaan dapat selesai lebih
cepat sejalan dengan tehnologi yang digunakan.

Selain permasalahan  kompetensi, fasilitas kerja, pengembangan
sumber daya manusia, HRD Alfi Agency sering juga menemukan
permasalahan karyawan yang belum terbiasa dengan budaya organisasi di
Alfi Agency. Pada dasarnya perusahaan ini sangat menjunjung ketaatan

agama dan kebebasan berpendapat, tapi sering kali ada beberapa karyawan
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yang ditemukan masih belum konsisten menjalankan sholat dhuha, kajian,
tahsin, tilawah serta masih ada pegawai yang takut untuk berpendapat
mengenai permasalah tersebut, selain itu pegawai merasa kurang nyaman
pada rapat rutin atau pada perbincangan lain saat diminta untuk
menyampaikan pendapat dan gagasan serta ide-ide yang dibutuhkan.
Sehingga manajemen Alfi Agency perlu menerapkan target harian sholat
dhuha untuk meningkatkan konsistensi budaya organisasi dan memberikan
ketegasan kepada anggota organisasi yang belum mampu terbiasa untuk
menyumbangkan ide dan gagasan serta kurang konsisten menerpakan
budaya yang di junjung oleh Alfi Agency.

Dari latar belakang yang telah diuraikan tersebut, maka peneliti tertarik
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi, Budaya
Organisasi, Fasilitas Kerja dan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Terhadap Kinerja Karyawan Di Perusahaan Alfi Agency Yogyakarta”

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diurakan di atas, maka rumusan
masalahnya adalah sebagai berikut:
1. Apakah kompetensi pegawai berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
3. Apakah fasilitas kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
4. Apakah pengembangan sumber daya manusia berpengaruh terhadap

kinerja karyawan?
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5.

Apakah kompetensi, budaya organisasi, fasilitas kerja dan
pengembangan sumber daya manusia secara simultan berpengaruh

terhadap kinerja karyawan?

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan hasil penjabaran latar belakang dari masalah di atas, maka

peneliti ingin membuat batasan-batasan dalam penelitian ini agar

pembahasannya tidak terlalu meluas ke masalah yang tidak pokok dalam

penelitian ini. Jadi peneliti perlu membuat batasan masalah, karena

pembuatan Batasan masalah dapat memberikan fokus peneliti dan analisis

penelitian ini tetap terjaga. Berikut merupakan batasan masalah dalam

penelitian ini adalah:

1.

Penelitian ini hanya terbatas pada karyawan yang bekerja di perusahaan
Alfi Agency.
Penelitian 1ini terbatas pada kinerja yang berhubungan dengan

kompetensi pegawai.

. Penelitian ini terbatas pada kinerja yang berhubungan dengan budaya

organisasi.

Penelitian ini terbatas pada kinerja yang berhubungan dengan fasilitas
kerja.

Penelitian ini terbatas pada kinerja yang berhubungan dengan

pengembangan sumber daya manusia.
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1.4 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan di atas, maka

tujuan dalam penelitian ini adalah:

1.

2.

Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan.
Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja

karyawan.

. Untuk mengetahui pengaruh fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan.

Untuk mengetahui pengaruh pengembangan sumber daya manusia
terhadap kinerja karyawan.

Untuk mengetahui pengaruh kompetensi pegawai, budaya organisasi,
fasilitas kerja dan pengembangan sumber daya manusia secara simultan

terhadap kinerja karyawan.

1.5 Manfaat Penelitian

1.

Bagi Perusahaan

Penelitian ini bertujuan untuk dapat memberikan informasidan
pengetahuan yang dibutuhkan oleh perusahaan, memberikan saran
untuk perusahaan dan membantu pihak manajemen agar dapat
meningkatkan pengendalian internal serta sebagai bahan pertimbangan
dalam mengambil keputusan, memberikan rekomendasi kebijakan
kepada manajemen dibidang Sumber Daya Manusia dalam kegiatan
operasional perusahaan demi kelancaran dan kelangsungan usaha serta

pencapaian tujuan perusahaan.
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2. Bagi Penulis
Penelitian ini bertujuan untuk menerapkan metode dan ilmu yang
telah diperoleh selama perkuliahan dan dapat melatih untuk menganalisa
masalah yang ada di dalam sebuah perusahaan serta cara menanganinya.
3. Bagi Pembaca
Penelitian ini bertujuan untuk dapat digunakan sebagai bahan
pengetahuan serta sebagai perbandingan dan sumber acuan untuk bidang

kajian yang serupa.

1.6 Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan penelitian ini berpedoman pada Buku Pedoman
Tugas Akhir Penelitian 2021 STIE SBI. Penelitian ini terdiri atas 5 (lima)
bab yang disusun sebagai berikut:
1. BAB 1 PENDAHULUAN
Penjelasan secara sederhana mengenai latar belakang, rumusan
masalah, batasan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian serta
sistematika penulisannya.
2. BAB 2 KAJIAN PUSTAKA DAN TEORI
Bab ini berisi landasan teori yang merupakan paparan dan uraian
penjelasan teori, temuan, dan penelitian yang bersumber dari berbagai
kajian pustaka seperti buku referensi dan jurnal penelitian. Uraian
penjelasan dari berbagai sumber kemudian dijadikan sebagai acuan yang

melandasi penelitian.
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3. BAB 3 METODE PENELITIAN
Pada bab ini menjelaskan tentang jenis penelitian yang digunakan,
populasi dan sampel penelitian, jenis data variabel, metode
pengumpulan data dan alat untuk analisis dan teknik analisis data
penelitian.
4. BAB 4 DATA DAN ANALISIS DATA
Bab ke empat ini memberikan data yang di dapat dan menganalisis
data yang telah terkumpul dengan menggunakan analisis statistik,
deskriptif, data induk penelitian dengan rancangan analisis data
(Analisis pengujian hipotesis).
5. BAB 5 SIMPULAN DAN SARAN
Bab ini berisi kesimpulan yang diambil setelah pengolahan data
dan pembahasan serta hasil analisa data yang berguna untuk penulis,

perusahaan yang diteliti dan pembaca.
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