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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Hasil Survei dari American Management Association menyimpulkan bahwa

I_%fs]ikan terget

tidak dapat mengukur kinerja Anda maka Anda tidak dapat mengelola organisasi

Anda.”

Kinerja adalah salah satu kunci yang penting bagi organisasi ataupun
perusahaan karena kinerja dapat dilambangkan sebagai simbol pencapaian terhadap
strategi yang telah direncanakan. Agar dapat menghasilkan kinerja yang baik tentu

tidak terlepas dari pencapaian kinerja oleh beberapa orang atau beberapa kelompok



saja, melainkan juga diperlukan keterlibatan keseluruhan anggota perusahaan mulai
dari Top Level Management hingga Low Level Management dalam sebuah instansi
sehingga dapat mengkoordinir setiap anggotanya dalam pencapaian Kinerja yang
unggul.

mstrong (2006) mengatakan bahwa kinerja adalah proses sistematis dalam

mengembangkan kinerja setiap indivi selaras dan dapat mencapai Kkinerja
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perilaku nyata yang dital stasifkerja yang dihasilkan

oleh karyawan sesﬂ" ‘@'&»J@*‘ af .n* ahaan. Dari beberapa
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kinerja mengand -,- 3| pencapaian hasil
kerja oleh seseorang dalam organisasi, kelompok ataupun sebuah organisasi. Hal ini
sependapat dengan Desler yang menyatakan bahwa Kinerja Organisasi merupakan
akumulasi dari kinerja kelompok dan kinerja individu yang bekerja pada perusahaan
tersebut.

Menurut Ivancevich (2007) ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi

Kinerja individu yaitu kekuatan komitmen masing-masing individu, motivasi serta



keterampilan yang dimilikinya sehingga perpaduan dari ketiganya diharapkan dapat
menghasilkan hasil kinerja individu yang extraordinary. Kinerja Individu dianggap
penting karena hasil kinerja individu ini yang nantinya akan menentukan hasil kinerja
kelopok bahkan Kinerja suatu organisasi.

Namun pada kenyataannya tidak semua karyawan memiliki komitmen dan

motivasi yang tinggi, ketrampilan _dan_pengetahuan yang mendalam serta selaras

dengan pekerjaa ingga--dapat “menghasilka Qi3 'fh_d_" ilu yang optimal.
Seorang karyawanbiéa saja mempun ““- an yang hebat, pengetahuan yang
“serta.motivasi yang tinggi terhadap
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pekerjaan sehari-rxari terkadang Karn emiliki semangat dan etos
kerja, hasilnya adalah Kinerja ind @ sesuai dengan yang diharapkan oleh
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Koopmans
pengembangan peng n ’m'“'*‘@"'d' b' tersendiri dalam
mengukur kinerja\{ﬁﬁwmiw/z‘m%‘ diukur melalui 4
(empat) dimensi yakni Task Performance (Kemampuan karyawan untuk mengerjakan
pekerjaan sesuai dengan yang ditugaskan kepadanya), Contextual Performance
(perilaku positif yang ditujukkan oleh karyawan yang dapat berpengaruh positif untuk
menunjang pekerjaan), Adaptive Performance (kemampuan adaptasi seorang
karyawan terkait jenis pekerjaan yang dilakukan) dan Counterproductive

Performance (yaitu sikap negatif/kontraproduktif yang bertentangan dengan



pekerjaan dan dapat menghambat produktivitas seseorang). Penelitian yang dilakukan
oleh Linda Koopmans diatas diukur pada 1181(seribu seratus delapan puluh satu)
pekerja kerah putih, kerah biru dan kerah pink yang ada di negeri Belanda.

Kekuatan komitmen dan faktor Learning ternyata juga memiliki peranan yang

penting dalam mempengaruhi hasil kinerja individu, Dehnavi dan Heyrani (2014).

Beberapa penelitian terdahulu dite a_hubungan positif antara komitmen
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yang menemukan adanya hubunga

organisasi terhadap hasil Kit da-beberapa perusahaan di daratan Cina.
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pelatihan dengan men '\ sasidan”turn _Seba ariabel mediasinya.
Hasilnya adalah terdapat hubungan positif antara persepsi karyawan terkait pelatihan
dengan komitmen organisasi, karyawan yang memiliki komitmen afektif terbukti
memiliki kinerja yang lebih baik ketimbang karyawan yang memiliki komitmen
kontinuan dan normatif. Komitmen organisasi adalah besaran skala keinginan oleh
seorang karyawan untuk tetap bertahan sebagai anggota organisasi, keinginan untuk

berusaha keras menjadi bagian dari tim organisasi oleh karyawan dan berupaya



maksimal untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan kata lain, komitmen organisasi

merupakan sikap yang merefleksikan skala loyalitas seorang karyawan yang dapat

dilihat dari kualitas dan kuantitas output kinerja yang dihasilkannya Luthan (2006).
PT PLN (Persero) merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN)

di Indonesia yang bergerak dalam bidang penyediaan tenaga listrik yang

Undang-Undang
memiliki wewenang -éebagai Pemega ha.Penyediaan Tepaga Listrik untuk

kepentingan umum secara umla g. cukup dan dengan mutu

kehandalan yang fbaik. Ma u berupaya untuk terus
memperbaharui Kinerja organisagi an pelayanan prima terkait
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pelaksanaannya, Kinerja Organisasi secara korporat (PLN Holding) dicascadingkan
kepada 42 (empat puluh dua) divisi, 7 (tujuh) unit penunjang, 5 (lima) unit satuan
pengawas, 3 (tiga) unit satuan pengadaan, dan 57 (lima puluh tujuh) unit operasional

yang terdiri dari 18 (delapan belas) unit Induk Konstruksi, 22 (dua puluh dua) Unit



Induk Kantor Wilayah/Kantor Distribusi, 4 (empat) Unit Induk
Pembangkitan, 3 (tiga) Unit Induk Transmisi, serta 10 (sepuluh) anak perusahaan
dalam bentuk Kontrak Manajemen Kinerja Organisasi (Konmen) yang
ditandatangani oleh Top Manajer setiap Unit Bisnis (Level 1) diatas.

Kontrak Manajemen Kinerja Organisasi (Konmen) di setiap Unit Level I

di PT PLN (Persero) adalah “Pilar Pembelajaran”. Dalam rangka upaya mendirikan

pilar pembelajaran tersebut maka PT PLN (Persero) telah membentuk suatu unit
bisnis khusus yang bergerak sebagai “unit pembelajaran” yang setara dengan unit
bisnis operasional yang disebut dengan PLN Pusat Pendidikan dan Pelatihan (PLN
Pusdiklat). Unit ini memiliki tanggung jawab sebagai pusat pengetahuan dan

pembelajaran bagi seluruh pegawai PT PLN (Persero) di seluruh Indonesia. Dengan



visi “Menjadi pusat pendidikan setara kelas dunia dalam menyiapkan insan PLN
yang profesional, bersemangat, dan berintegritas guna mendukung pencapaian nilai
korporasi yang berkelanjutan”. Sedangkan Misi PLN Pusdiklat “Mengembangkan,
memelihara, dan meningkatkan kualitas insan PLN melalui penyelenggaraan
pembelajaran dan asesmen untuk mewujudkan nilai tambah bagi stakeholder”. Hal

menjadikan PLN Pusdiklat menjadi it bisnis yang turut berperan serta dalam

internal PLN yang mengikuti learning ke PLN Udiklat Padang, berikut data
perkembangan peserta yang mengikuti diklat selama kurun waktu 6 (enam) tahun

terakhir yang diselenggarakan oleh PLN Udiklat Padang :



Jumlah Peserta yang mengikuti pembelajaran di PLN
Udiklat Padang (Karyawan)

Gambar 1.1 : Data peserta diklat 2012 s/d 2017,
Sumber Data : Aplikasi LMS di PLN Corpu

Dari data ; -i%t?&tedmmpegéwﬁi ARbN)yqrngrgeng@kuﬁ Learning di PLN
Udiklat padang terbanyak pada Tahun 2014. Hal ini dikarenakaniadanya kebijakan
bagi setiap pegaV\)jai untuk memilih 2 (dua) pilihan.diklat,yang dikehendakinya dalam
satu tahun pada pelaksanaan TNA tingkat individu. Nemun mulai tahun 2016 keatas,
TNA tingkat Individu hanya memperbolehkan setiap pegawai untufmemilih 1 (satu)
judul diklat dalam satu tahun da *\mbahan diklat dari hasil pemetaan TNA tingkat

organisasi. Akiba{t\nya Jika dilihat darissisi jumlah. peserta;yang mengikuti pelatihan
maka akan terlihat J}trend penurunan peserta pada dua tahun taralghi"'r.

Tren penurunan 5e_§e:r't'a ‘d'rid&t-_.djataslftemyaté’]lj@a ‘berbanding lurus dengan
regional PLN Udiklat Padang Jlka dilihat tren 5 (Ilma) semester terakhir terlihat tren
yang menunjukkan penurunan dibanding semester-semester sebelumnya, sesuai

dengan Data Olahan terhadap SK Direksi terkait penetapan NKO Unit di PLN seperti

yang disajikan pada tabel berikut :



Tabel 1.1: Data Kinerja Unit Operasional di regional PLN Udiklat Padang
pada 5 (lima) semester terakhir

2015 2016 2017
No [ UNIT OPERASIONAL
SMT2 | SMT1 | SMT2 | SMT1 | SMT2
1 |WRKR 92.9 95.50 93.00 88.73 88.15
2 (WSB 87 94.00 88.30 86.42 93.43
3 |P3BS 97.5 96.10 94.30 91.25 89.87
4 1UIP SUMBAGTENG n/a n/a n/a 92.17 85.08

Dari data-data diatas maka—pe diukur apakah ada kaitan antara
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Selain hal tersebut awan tetap di PT PLN

perusahaan Employee Engageméehtl Sur 5). Survei ini diselenggarakan oleh

PLN Kantor Pusat untuk ke ja\ ang dilaksanakan

secara online bekerja ~-....\/___i,m ode pengisian survey

EES mencakup pengu >Jn heberapa_mitltidimen er erikatan karyawan
O o> : .
dengan perusahaan o perti Lea n Quality=Seeial® Support, Job Satisfaction,

Organizational Commitment, Innovative Work Behavior, Organizational Memory,
Organizational Identity dan Work Engagement. Hasil trend survey EES yang
didapatkan selama dekade kurun waktu 4 (tahun) terakhir menunjukkan bahwa
beberapa dimensi ada yang mengalami kenaikan, ada yang stagnan namun ada juga

dimensi yang hasilnya justru menunjukkan tren penurunan. Seperti pada dimensi



Organizational Commitment dari yang sebelumnya berada pada skor 77 (tujuh puluh
tujuh) di tahun 2015 turun menjadi 73 (tujuh puluh tiga) pada tahun 2017 serta
dimensi work engagement yang sebelumnya berada pada skor 80 (delapan puluh) di

tahun 2016 turun menjadi 79 (tujuh puluh sembilan) pada tahun 2017.
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Dalam pelaksanaan penelitian yang penulis lakukan, dikarenakan keterbatasan
sumber daya dan waktu, maka objek pada penelitian ini hanya difokuskan untuk
pegawai tetap PT PLN (Persero) yang melaksanakan diklat di PLN Udiklat Padang
pada Triwulan 111 tahun 2018 (Dua Ribu Delapan Belas) saja.
Selain itu penelitian ini penulis angkat dikarenakan belum adanya penelitian

terdahulu yang menguji pengaruh perubahan komitmen organisasi dan kekuatan
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unsur persepsi terkait “pembelajaran” dan mengukur sejauh mana ke dua variabel

tersebut mampu mempengaruhi kinerja pegawai tetap di PT PLN (Persero).

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan penjelasan pada Latar Belakang maka dapat disimpulkan

rumusan masalah pada penelitia eputar komitmen organisasional dan

AS ANDA

persepsi karyaws Kalit belajaran” serts ta ' auh mana kedua
variabel tersebut dapal 'b'erpen Jh inerja Individ egawai (Individual
Work Performance)sampai “ﬁc;f& mempengdaruhinya.
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1.3  TujuanP iielitian
akah faktor persep

Tujuan pe é['.tian ini untlikd meli I pegawai terkait

learning dan ko ap Kinerja individu.

, g Fu mempengaruhi
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%' U~ m

1.4 Manfaat Penelitian

Serta mengetahui S

Hasil dari penelitian ini dapat dikategorikan dalam 2 (dua) manfaat berikut :

1.4.1 Manfaat Teoritis
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Bagi dunia akademisi penelitian ini bertujuan untuk menambah koleksi
literature penelitian terkait kinerja individu apakah dapat dipengaruhi oleh variabel

persepsi terkait “Learning” dan variabel dan komitmen organisasi.

1.4.2 Manfaat Praktis

Bagi perusahaan terutama untuk PT (PLN) Persero, hasil penelitian ini dapat

menjadi tambahan informasi-bag
S uNL

dalam merumuskan suatt

r

kup Pe

embuat suatu kebijakan

1.5 Ruang Li

1.5.1 Lingkup Kohseptual
<

eori tentanJ

o5

persepsi terhadap

Lingkup (t.g,s_eptual pada

o

“Learning”, teori komitmen or

1.5.2 Lingkup Ko \‘
Penelitian N( diba pada be y Hukaryawan tetap di
o

perusahaan PT PLN-(Pe y-mengif elatihan d Udiklat Padang pada

tahun 2018.

1.6  Sistematika Penulisan
Agar pembahasan lebih jelas, maka penulis membuat sistematika penulisan sebagai

berikut :

12



BAB |

BAB II

BAB Il :

BAB IV :

BABV :

. Berisi pendahuluan, Dalam bab ini akan menjelaskan latar belakang,

perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, ruang lingkup

penelitian, dan sistematika penulisan

. Berisi landasan teori dan pengembangan hipotesis yaitu kinerja individu,

komitmen organisasi serta persepsi pegawai terkait learning, kerangka

konseptual dan pengembangan hipotesis

5 hasil pengujian

penelitian, dan
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