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LANDASAN TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESA

A. Landasan Teori
1. Pelatihan

Menurut Niazi (2011) pelatihan merupakan proses untuk
mendapatkan atau mentransfer pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan yang dilakukan untuk aktivitas atau tugas tertentu untuk
mencapai tujuan organisasi dan juga untuk menciptakan keunggulan
kompetitif. Sedangkan menurut Yusnita & Prana (2018) pelatihan
adalah sebuah proses mengajarkan keahlian tertentu serta sikap
tertentu supaya karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan
tanggung jawabnya sesuai dengan standar dalam sebuah organisasi.

Menurut Santos et al., (2003) pelatihan terkait dengan berbagai
manfaat individu dan organisasi, dengan menempatkan pelatihan
sebagai "komponen vital' dalam organisasi proses perubahan budaya
dan perangkat perilaku penting dalam hal mengamankan komitmen
kerja dalam mewujudkan potensi terpendam karyawan. Menurut
Mangkunegara (2016) pelatihan ditujukan kepada pegawai pelaksana
dalam rangka meningkatkan pengetahuan, keterampilan teknis,
kemampuan konseptual, kemampuan dalam pengambilan keputusan,

dan memperluas human relation.



Menurut Mangkunegara (2016) tujuan dilakukannya pelatihan,

diantaranya adalah:

1) meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja;

2) meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia;

3) meningkatkan sikap moral dan semangat kerja;

4) meningkatkan rangsangan agar karyawan mampu berprestasi
secara maksimal;

5) meningkatkan perkembangan karyawan.

Pelatinan pada hakikatnya adalah suatu proses pembelajaran.
Pelatihan bersifat spesifik dan manfaatnya dapat langsung dipraktikkan
di tempat kerja sehingga dapat menimbulkan dedikasi yang berkaitan
dengan keterikatan kuat terhadap pekerjaannya. Manfaat pelatihan
pada dasarnya adalah untuk dapat meningkatkan kemampuan
karyawan secara sikap, pengetahuan, dan perilaku untuk
mempersiapkan karyawan dalam menghadapi hambatan yang
sekiranya dapat muncul dalam pekerjaan (Barigi, 2020). Pemberian
program pelatihan dalam suatu perusahaan sebagai keberlangsungan
keterikatan antar karyawan untuk mengoptimalkan pencapaian
organisasi yang dapat berpengaruh pada pengembangan Karir
karyawan yang berdampak positif bagi karyawan maupun perusahaan

tersebut (Putri et al., 2021).
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Menurut Basyit et al., (2020) dalam meningkatkan keterikatan
karyawan diantaranya dapat dilakukan dengan memperhatikan tingkat
pelatinan karena pelatihnan merupakan pembelajaran dasar yang
dibutunkan dan digunakan karyawan untuk melaksanakan
pekerjaannya. Menurut Putra Mase et al., (2021) pelatihan tidak hanya
dapat berpengaruh pada peningkatan efisiensi dan efektivitas dalam
bekerja, tetapi pelatihan yang dilakukan diharapkan dapat memberikan
manfaat untuk meningkatkan semangat kerja karyawan. Prinsip
pembelajaran dalam program pelatihan yaitu bersifat partisipatif,
relevan, serta dapat memberikan umpan balik mengenai hasil dari
pelaksanaan pelatihan yang dilakukan perusahaan melalui beberapa
metode yaitu (1) On the job training yaitu program pelatihan yang
biasanya dilakukan pada waktu jam kerja berlangsung secara formal
maupun informal. (2) Off the job training yaitu program pelatihan yang
dilakukan secara khusus atau tertentu pada saat diluar jam Kkerja

(Hayati & Yulianto, 2021).

. Organizational Culture

Menurut Robbins & Judge (2019) “Budaya organisasi mengacu ke
sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang
membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi lain. Sistem
makna bersama ini, bila diamati dengan lebih seksama, merupakan

seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh organisasi itu.”
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Menurut Robbins & Judge (2019) fungsi utama dari budaya organisasi

adalah:

1) budaya organisasi sebagai pembeda terhadapsatuorganisasi dengan
organisasi lainnya;

2) budaya organisasi sebagai tanda suatu identitas bagi anggotanya;

3) budaya organisasi sebagai komitmen pada sesuatu yang lebih luas
dibanding dengan kepentingan individual;

4) budaya organisasi sebagai perekat sosial yang mempersatukan
sebuah organisasi dengan membentuk sikap dan perilaku
karyawan;

5) budaya organisasi sebagai sistem kendali yang membentuk sikap
dan perilaku karyawan.

Menurut Wibowo (2016) budaya organisasi sebagai filosofi dasar
organisasi yang memuat keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai
bersama yang menjadikarakteristik inti tentang bagaimana cara
melakukan  sesuatu dalam organisasi. Sedangkan  menurut
Mangkunegara (2016) budaya organisasi adalah seperangkat asumsi
atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma-norma yang
dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku
bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal

dan integrasi internal.
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Perusahaan yang mempunyai budaya organisasi yang kuat akan
mendukung tercapainya tujuan perusahaan, sebaliknya jika budaya
organisasi dalam suatu perusahaan lemah akan dapat menghambat atau
bertentangan dengan tujuan perusahaan tersebut (Tabun, 2021).
Menurut Nuswantoro (2021) budaya organisasi merupakan pola
perilaku yang melekat secara langsung dan keseluruhan pada setiap
karyawan dalam sebuah perusahaan sehingga dapat membangun
budaya organisasi akan meningkatkan dan mempertahankan budaya
positif yang sudah ada, serta menciptakan pola perilaku tertentu dalam
melaksanakan atau menyelesaikan pekerjaan untuk tercapainya tujuan
sebuah organisasi.

Menurut Nurjanah et al., (2017) budaya organisasi menentukan
tingkat keterikatan karyawan pada dua tingkatan (1) bahwa budaya
organisasi menciptakan energi karyawan melalui bagaimana cara
organisasi memperlakukan karyawannya (2) bahwa budaya organisasi
menyalurkan energi pada daya saing melalui sasaran strategis
perusahaan, mendorong karyawan untuk berinovasi dan menekankan
pada pertumbuhan karyawan sehingga akan menciptakan keterikatan.
Menurut Akbar (2013) budaya organisasi dalam perusahaan dibagi
menjadi dua konsep dari sudut pandang karyawan yaitu budaya yang
sesuai harapan dan budaya pada kenyataannya. Budaya yang sesuai
harapan adalah budaya yang diharapkan oleh karyawan sedangkan

budaya yang tidak sesuai harapan adalah budaya yang tidak seperti
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yang diharapkan oleh karyawan. Konsep budaya tersebut
mempengaruhi tingkat keterikatan karyawan ketika budaya sesuai
harapan maka tingkat engagement karyawan akan tinggi, sebaliknya

jika budaya tidak sesuai harapan maka engagement karyawan rendah.

. Job Characteristic

Menurut Robbins & Judge (2019) Karakteristik pekerjaan
merupakan suatu rincian di dalam pekerjaan yang mana dideskripsikan
dalam dimensi keanekaragaman keterampilan dan tanggung jawab
dalam menyelesaikan pekerjaan. Karaktertistik pekerjaan antara
pegawai mempunyai karakteristik yang berbeda dalam menilai
pekerjaan serta bagaimana menyelesaikan keberagaman tugas yang
telah dibebankan. Adapun teknik-teknik job characteristic menurut
Robbins & Judge (2019) sebagai berikut:

1) mempersatukan tugas-tugas, dengan mengumpulkan tugas-tugas
yang sudah dibagi untuk membuat standar pekerjaan lebih besar;

2) mewujudkan unit kerja secara alami, dengan merancang tugas-
tugas untuk membuat satu kesatuan supaya bisa diartikan sebagai
makna untuk meningkatkan kepemilikan karyawan kepada
pekerjaannya;

3) memperluas pekerjaan secara vertical, dengan memperluas secara
vertical akan menciptakan tanggung jawab dan kendali terhadap

karyawan yang dapat meningkatkan otonomi karyawan;

14



4) membuka saluran umpan balik, dengan umpak balik secara
langsung memungkinkan karyawan memahami seberapa baik
mereka melakukan pekerjaannya.

Menurut Panudju (2003) job characteristic merupakan program
pemerkayaan pekerjaan berusaha merancang pekerjaan dengan cara
membantu para pemangku jabatan memuaskan kebutuhan mereka
dengan pertumbuhan, pengakuan, dan tanggung jawab. Pemerkayaan
pekerjaan menambahkan sumber kepuasan kepada pekerjaan, metode
ini meningkatkan tanggung jawab, otonomi, dan keja secara vertikal
(vertical job loading). Sedangkan menurut Morgeson & Humphrey
(2006) Job Characteristic membantu anggota organisasi mengalami
keadaan psikologis adaptif seperti kebermaknaan dan tanggung jawab
terhadap kesadaran tentang hasil pekerjaan, yang meningkatkan
motivasi kerja, sikap dan perilaku. Seseorang yang pekerjaannya
memerlukan variasi keterampilan tingkat tinggi, tugas signifikansi, dan
identitas tugas akan mengalami kebermaknaan.

Menurut Hackman & Oldham (1975) keterlibatan yang tinggi atas
pekerjaan dapat dipengaruhi oleh pekerjaan itu sendiri. Karyawan akan
memiliki motivasi dari dalam untuk melakukan pekerjaan dengan baik
ketika karyawan merasa bahwa pekerjaan setiap karyawan memiliki
makna, merasakan tanggung jawab personal terhadap hasil
pekerjaannya, dan mendapatkan pengetahuan dari hasil pekerjaannya

secara bertahap dan jelas. Menurut Yudha et al., (2018) karakteristik
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pekerjaan diupayakan untuk dapat memberikan rasa kepuasan dalam
pekerjaan. Karyawan yang memiliki rasa puas terhadap pekerjaannya
dapat menimbulkan rasa pengabdian sukarela untuk melaksanakan
pekerjaan maupun dalam organisasi.

. Employee Engagement

Menurut Kartono (2017) employee engagement merupakan
konstruk yang terdiri dari berbagai sisi. Individu yang semakin
berkonstribusi kepada perannya, maka kerja individu akan lebih baik
dan menyenangkan. Sedangkan menurut Saks (2006) keterikatan
karyawan sebagai sikap positif individu karyawan terhadap organisasi
dan nilai organisasi. Individu yang memiliki tingkat keterikatan tinggi
pada organisasi memiliki pemahaman dan kepedulian terhadap
lingkungan operasional organisasi. Keterikatan sebagai keadaan dan
pikiran yang positif, memuaskan dan perasaan bersemangat dalam
pekerjaan, dedikasi dan penyerapan yang ditandai dengan semangat
yang tinggi dan mental yang kuat (Schaufeli et al., 2006).

Menurut Robinson et al., (2004) terdapat tiga pengelompokan
engagement berdasarkan tingkat employee engagement terhadap
karyawan, yaitu:

1) engaged, karyawan yang engaged adalah individu pembangun

(builder). Tipe ini menunjukkan kinerja dengan level yang tinggi.

Karyawan ini akan selalu bersedia menggunakan bakat dan

kekuatan mereka dalam bekerja dan selalu bekerja dengan
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2)

3)

semangat dengan selalu mengembangkan inovasi agar perusahaan
perkembang;

not engaged, karyawan dalam tipe ini lebih fokus terhadap tugas
dibandingkan untuk mencapai tujuan dari pekerjaan itu. Tipe ini
selalu menunggu perintah dan cenderung merasa kontribusi mereka
diabaikan;

actively disengaged, karyawan tipe ini adalah “cave dweller”.
Mereka secara konsisten menujukkan perlawanan pada semua
aspek. Hanya melihat sisi negatif pada berbagai kesempatan, tipe
actively disengaged ini melemahkan apa yang dilakukan oleh
karyawan engaged.

Menurut Nurjanah et al., (2017) employee engagement sebagai
keterlibatan yang memberikan perasaan positif dalam pekerjaan
pada suatu organisasi yang ditujukkan dengan antusias dan
bersemangat dalam melaksanakan pekerjaan sehingga mengarah
pada pencapaian tujuan organisasi. Menurut Ferdiansyah (2018)
dengan adanya karyawan yang terikat secara langsung dalam suatu
perusahaan maka menandakan bahwa perusahaan tersebut
memiliki suasana kerja yang baik. Dengan adanya karyawan yang
memiliki keterikatan tinggi dengan perusahaan, maka karyawan
tersebut akan memiliki antusias yang tinggi juga untuk
melaksanakan sebuah pekerjaan. Sedangkan May et al., (2004)

berpendapat bahwa employee engagement memiliki tiga unsur
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yaitu (1) terdapat kekuatan fisik dalam bentuk energi yang kuat
untuk dipergunakan dalam menyelesaikan pekerjaan; (2) terdapat
kondisi emosi yang ditandai dengan dedikasi yang ditunjukkan
oleh karyawan terhadap pekerjaan; dan (3) terdapat pemikiran oleh
setiap karyawan dimana saat melaksanakan pekerjaannya selalu

fokus dari dalam dirinya sendiri tanpa dipengaruhi oleh faktor

lingkungan sekitar.

B. Penelitian Terdahulu

Tabel 2. 1Penelitian Terdahulu

No | Nama Penulis Judul Penelitian Hasil Penelitian

1 Irfan Saefudin | Judul: Pengaruh 1. Budaya
Rais, Parmin. | Perceived organisasi

Organizational Support tidak

dan Budaya Organisasi berpengaruh
Terhadap Employee terhadap
Engagement dengan employee
Kepuasan Kerja sebagai engagement.
Variabel Intervening

(Studi Pada Pegawai

Non-PNS

DISTAPANG

Kabupaten Kebumen)

Informasi Jurnal:

Jurnal Ilmiah

Mahasiswa Manajemen,

Bisnis dan Akuntansi

2(5) Oktober 2020.

2 Hendri Judul: Effect of . Organization
Maisoni, Yasri | Organizational Culture, al Culture
Yasri, Abror Leadership and has no
Abror. Compensation on significant

Employee Engagement effect on

in Coca-cola employee
AmatillndonesiaCentral engagement.
Sumatra.
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Infromasi Jurnal:
Advances in
Economics, Business
and Management
Research, volume 64.

Wirda Lilia,
Sri Gustina
Pane.

Judul: Pengaruh
Karakteristik Pekerjaan
dan Reward Terhadap
Employee Engagement
dan Intent to Quit.
(Studi Kasus : PT.Sang
Hyang Seri (Persero)
Regional 1V Tanjung
Morawa)

Informasi Jurnal:
Jurnal Sains
Manajemen dan
Kewirausahaan, Vol. 1.
No.1. September 2017.
Hal. 40-53, ISSN 2597-
467X.

Karakteristik
pekerjaan
tidak
berpengaruh
terhadap
employee
engagement.

Mega Montori,

Judul: The Influence of

Karakteristik

Adolfina, Perceived pekerjaan
Lucky O.H Organizational berpengaruh
Dotulong. Support, Job signifikan
Characteristic, and terhadap
Career Development to employee
Employee Engagement engagement.
pada PT Pegadaian Karakteristik
(Persero) Bagian Deputi pekerjaan
Bisnis Area Manado. berpengaruh
Informasi Jurnal: positif
Jurnal EMBA, Vol.7 terhadap
No.3 Juli 2019, Hal. employee
4329-4338, ISSN 2303- engagement.
1174.
Fransiska Eka | Judul: Pengaruh . Pelatihan,
Putri, Christina | Pelatihan, dan budaya
Menuk Pengembangan Karir, organisasi
Srihandayani, | dan Budaya Organisasi berpengaruh
Bisma Arianto. | Terhadap Employee positif dan
EngagementPada PT signifikan
Angkasa Pura 1 terhadap
(Persero) Kantor employee
Cabang Juanda engagement.
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Surabaya.

Informasi Jurnal:
Journal of
Sustainability Business
Research, ISSN : 2746
- 8607, Vol 2 No 1,
Maret 2021.

Kinerja Karyawan di
PT Angkasa Pura Il
(Persero)

6 Muhamad Judul: Analisis 1. Program
Ferdiansyah. Pengaruh Gaya pelatihan

Kepemimpinan berpengaruh
Transformal, positif dan
Kompensasi, dan tidak
Program Pelatihan signifikan
Terhadap Employee terhadap
Engagement Serta employee
Dampaknya Terhadap engagement.

447-456, Maret 2021.

7 Deny Jenny Judul: Pengaruh Budaya

Eka Putra Budaya Organisasi, organisasi

Mase, Aslam Kepemimpinan, berpengaruh

Mei Nur Kompensasi, dan positif dan

Widigdo. Pelatihan Terhadap signifikan
Employee Engagment terhadap
Pada BPJS Kesehatan employee
Kantor Pusat engagement.
Informasi Jurnal: Pelatihan
Jurnal Ekonomi berpengaruh
Manajemen Sistem positif dan
Informasi, ISSN: 2686- signifikan
4916 DOI terhadap
10.31933/jemsi.v2i4.45 employee
1, Vol 2 No 4, Pages engagement.

C. Perumusan Hipotesis
e Hubungan pelatihan dengan employee engagement
Menurut Putri et al., (2021) Pelatihan diberikan sebagai peran

untuk keberlangsungsungan keterikatan antar karyawan dalam
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mengoptimalkan pencapaian organisasi. Apabila perusahaan
memberikan pelatihan untuk mengembangkan keterampilan yang
dimiliki setiap karyawannya, maka dapat menunjukkan rasa terikat
dan loyalitas tinggi, dan berdedikasi untuk perusahaan.

Hasil penelitian dari Putri et al., (2021) menunjukkan bahwa
variabel pelatihan berpengaruh positif terhadap employee
engagement. Sejalan dengan hasil penelitian dari Putra Mase et al.,
(2021) menunjukkan hasil bahwa variabel pelatihan berpengaruh
positif terhadap employee engagement.

H1: Pelatihan berpengaruh positif terhadap employee
engagement.

Hubungan organizational culture dengan employee engagement
Rais & Parmin (2020) menyatakan budaya organisasi merupakan
faktor lain yang mampu mempengaruhi tingkat employee
engagement. Tingkat employee engagement akan menyebabkan
peningkatan komitmen karyawan pada pekerjaan dengan demikian
akan menciptakan karyawan yang semangat untuk bekerja dalam
mencapai tujuan organisasi sehingga, semakin sedikit perbedaan
antara budaya yang dianut dengan budaya yang diinginkan maka
lebih  memungkinkan dampak positif terhadap employee
engagement. Budaya organisasi yang kuat dapat mendorong

karyawan untuk memberikan dedikasi terhadap pekerjaan maupun
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perusahaan. Maka dari itu, semakin kuat budaya organisasi maka
dapat semakin tinggi employee engagement.

Hasil penelitian dari Rais & Parmin (2020) menunjukkan bahwa
budaya organisasi bepengaruh positif terhadap employee
engagement. Hasil penelitian dari Putri et al., (2021) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement.

H2: Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap employee
engagement.

Hubungan job characteristic dengan employee engagement

Job characteristic memiliki peran penting dalam mempengaruhi
level engagement seseorang. Karyawan yang memiliki persepsi
positif terhadap organisasi cenderung memberikan respon yang
positif pada job characteristic. Hal tersebut akan mempengaruhi
tingkat engegement mereka pada organisasi (Ghosh, 2015).
Karyawan yang menyelesaikan pekerjaan dalam deskripsi kerja
sesuai dengan kemampuannya salah satu penyebab karakteristik
pekerjaan memberi dampak dalam keterikatan karyawan (Montori
et al., 2019). Penjabaran job characteristic yang jelas akan
mendorong setiap karyawan untuk memberikan suatu keterlibatan
yang lebih dominan untuk kelangsungan operasional perusahaan.
Hasil penelitian dari Montori et al., (2019) menyatakan bahwa job

characteristic berpengaruh positif terhadap employee engagement.
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Sejalan dengan hasil penelitian dari Pane et al., (2017) yang
menyatakan bahwa job characterstic berpengaruh positif terhadap
employee engagement. Bisa diartikan jika job characteristic sesuai,
maka employee engagement akan meningkat.

H3: Job Characteristic berpengaruh positif terhadap employee

engegement.

D. Kerangka Penelitian

Pelatihan
H1
Organiazational Employee
— H2 |—»
Culture Engagement
Job H3
/
Characteristic

Gambar 2. 1 Kerangka Penelitian

23



