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ABSTRACT

TARUMANAGARA UNIVERSITY
FACULTY OF ECONOMY AND BUSINESS
JAKARTA

(A) CHRISTOPHER SITINJAK

(B) THE EFFECT OF GOAL SETTING PROGRAM, EMPLOYEE EMPOWERMENT, AND SELF-
EFFICACY ON EMPLOYEE JOB SATISFACTION AT DIGITAL HEALTH SERVICE START-
UP COMPANY (HEALTHTECH) IN JAKARTA

(C) xv + 86 pages, 2021, 16 tables, 7 pictures, 4 attacments
(D) HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

(E) Abstract: The purpose of this study is to determine and analyze the effect of goal setting
program, employee empowerment, and self-efficacy on employee job satisfaction. The sample
used in this study were employees of digital health service (healthtech) start-up company in
Jakarta. The sampling technique used is probability sampling with a sample of 70 respondents
who were collected through an online questionnaire in the form of a google form. The data
obtained were then analyzed using the structural equation modeling (SEM) method and
processed using the SmartPLS 3.0 application. The results found in this study are employee
empowerment and self-efficacy have a significant positive effect on employee job satisfaction,
while the goal setting program has a negative and insignificant effect on employee job
satisfaction.

Keywords: goal setting program, employee empowerment, self-efficacy, employee job
satisfaction

(F) 1 Gede Adiputra Drs., M.M., Dr.



ABSTRAK

UNIVERSITAS TARUMANAGARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JAKARTA

(A) CHRISTOPHER SITINJAK

(B) PENGARUH GOAL SETTING PROGRAM, PEMBERDAYAAN KARYAWAN, DAN
SELF-EFFICACY TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN DI PERUSAHAAN
START-UP LAYANAN KESEHATAN DIGITAL (HEALTHTECH) DI JAKARTA

(C) xv + 86 halaman, 2021, 16 tabel, 7 gambar, 4 lampiran
(D) MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

(E) Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh goal
setting program, pemberdayaan karyawan, dan self-efficacy terhadap kepuasan Kkerja
karyawan. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan dari perusahaan
start-up layanan kesehatan digital (healthtech) di Jakarta. Metode pengambilan sampel yang
digunakan adalah probability sampling dengan teknik simple random sampling dengan sampel
sebanyak 70 responden yang dikumpulkan melalui kuesioner online berupa google form. Data
yang diperoleh kemudian dianalisis menggunakan metode structural equation modelling
(SEM) dan diolah menggunakan aplikasi SmartPLS 3.0. Hasil yang ditemukan dalam
penelitian ini adalah pemberdayaan karyawan dan self-efficacy memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, sedangkan goal setting program memiliki
pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kata kunci: goal setting program, pemberdayaan karyawan, self-efficacy, kepuasan kerja
karyawan
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Permasalahan

1. Latar Belakang

Dalam setiap perusahaan atau organisasi pada dasarnya adalah bentuk kerja sama
dari karyawan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Karyawan merupakan
Sumber Daya Manusia (SDM) yang penting dalam suatu perusahaan. Karyawan
berperan untuk mensinergikan antara perencanaan strategi bisnis perusahaan,

pelaksanaan, dan juga pengendalian.

Suatu perusahaan wajib untuk dapat mengatur karyawan yang dimiliki secara
tepat karena itu merupakan hal yang tidak dapat digantikan dengan sumber daya lain.
Pertumbuhan teknologi yang digunakan atau jumlah biaya yang disediakan perusahaan,

tidak akan berarti jika tanpa adanya SDM dengan keterampilan yang dapat diandalkan.

Kepuasan kerja merupakan topik perilaku organisasi yang paling banyak
dibicarakan dalam bidang manajemen sumber daya manusia (SDM) dan bidang
pengembangan SDM. Faktor ini telah terbukti memberikan kontribusi yang signifikan
terhadap efektivitas dan efisiensi organisasi.

Suatu organisasi mampu mencapai keberhasilan saat tenaga kerja dan personel
yang terlibat memperoleh kepuasan kerja dari kinerja dan faktor relevan lainnya. Dari
semua aset organisasi, sumber daya manusia dianggap sebagai aset yang paling utama
dan berharga untuk pengelolaan yang memadai dari keseluruhan sumber daya organisasi
yang ada. Ketika sumber daya manusia senang dengan pekerjaan yang dimiliki, maka
mereka akan berkontribusi untuk menjaga agar organisasi tetap berfungsi dan produktif
dengan kemampuan terbaik mereka. konsep ini tidak hanya memberikan keuntungan

bagi karyawan saja tetapi seluruh struktur organisasi.



Kepuasan kerja adalah keadaan emosional positif dari pencapaian nilai kerja,
termasuk unsur emosional (emotional state) dan kognitif (evaluasi) (E A Locke, 1976).
Ketika individu memiliki pekerjaan yang didelegasikan, dilakukan penilaian untuk
kinerja mereka, dan diakui maka evaluasi pribadi mereka dan persepsi terhadap kondisi
afektif dan kognitif yang diperlukan untuk penyelesaian pekerjaan dan pencapaian hasil
memengaruhi kepuasan kerja mereka. Oleh karena itu, individu ingin mengevaluasi
pekerjaan mereka terhadap aspek-aspek yang penting bagi pencatatan laporan kerja

mereka (Sempane et al., 2002).

Kepuasan kerja karyawan dikaitkan dengan bagaimana orang mempersepsi,
berpikir, dan merasakan pekerjaan mereka (Spector, P.E. (1997). Menjaga hubungan
tetap terjalin baik di antara pekerja dapat menjadi nilai yang besar untuk setiap bisnis,
karyawan yang bahagia akan lebih produktif dan tetap setia pada perusahaan. Terdapat
beragam elemen yang terlibat dalam mempertahankan kepuasan karyawan yang tinggi

yang akan dilakukan oleh perusahaan dengan baik.

Kepuasan kerja karyawan singkatnya yaitu seberapa puas karyawan dengan
pekerjaan mereka. Menurut Wan (2007) kepuasan adalah tujuan penting yang harus
dicapai oleh setiap organisasi. Semakin puas karyawan, semakin banyak keuntungan
yang akan diperoleh perusahaan. Ketidakpuasan karyawan berdampak negatif terhadap

efisiensi dan efektivitas organisasi.

Menurut Javed et al. (2014) Definisi kepuasan kerja dipengaruhi oleh teori dasar.
Beberapa definisi mewakili pendekatan yang berbeda, dan kepuasan kerja terdiri dari
kepuasan dengan pekerjaan dan karakteristik pekerjaan yang berbeda. Pendekatan ini
mengukur kepuasan kerja dalam hal kepuasan yang dihasilkan oleh berbagai
karakteristik pekerjaan dan tempat kerja. Penilaian semacam itu memberikan gambaran
keseluruhan tentang kepuasan karyawan. Mempelajari kepuasan kerja adalah salah satu

bidang paling penting dari pengaturan organisasi.



Pentingnya kepuasan kerja terlihat ketika mempertimbangkan banyak efek
negatif dari ketidakpuasan kerja, seperti kurangnya loyalitas dan meningkatnya tingkat
kesalahan. Dalam Spector, P.E. (1997) mencantumkan tiga fitur penting dari kepuasan
kerja. Pertama, organisasi harus dipandu oleh nilai-nilai kemanusiaan. Organisasi
semacam itu akan berorientasi untuk memperlakukan pekerja secara adil dan dengan
hormat. Dalam kasus seperti penilaian kepuasan kerja dapat berfungsi sebagai indikator

yang baik dari efektivitas karyawan.

Kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan keadaan yang baik dari fisik dan
mental karyawan. Kedua, perilaku karyawan berdasarkan kepuasan kerja mempengaruhi
fungsi dan aktivitas bisnis organisasi. Dari sini dapat ditarik kesimpulan bahwa kepuasan
kerja mengarah pada perilaku positif dan sebaliknya, ketidakpuasan kerja mengarah
pada perilaku karyawan yang negatif. Ketiga, kepuasan kerja merupakan indikator yang
berguna dari aktivitas organisasi. Dengan menilai kepuasan kerja, maka dapat ditentukan

tingkat kepuasan yang berbeda di unit organisasi yang berbeda.

Beragam istilah yang dikenal sebagai tujuan, target atau sasaran, merupakan hal
yang diupayakan oleh organisasi untuk dicapai karena goal-setting dipandang sebagai
sarana untuk membantu semua karyawan untuk bergerak ke arah yang sama dengan

maksud untuk mencapai keunggulan kompetitif (Hale & Whitlam, 1999).

Dalam Bipp & Kleingeld (2011) Goal-setting program menguraikan bagaimana
tujuan mempengaruhi Kkinerja melalui arah dan intensitas perilaku. Tujuan
mempengaruhi kinerja dengan mengarahkan perhatian pada tugas, meningkatkan usaha
dan ketekunan, dan dengan mendorong pengembangan dan penggunaan strategi tugas
yang efektif. Kinerja yang dipengaruhi oleh penetapan tujuan ini dapat meningkat
sehingga akan mengarah pada penghargaan eksternal dan internal yang kemudian

meningkatkan kepuasan kerja.



Selain itu, dalam sebuah sistem manajemen terdapat pemberdayaan karyawan
yang disebut juga dengan manajemen partisipatif melalui pelibatan individu untuk
bertanggung jawab terhadap proses kerja. Karyawan harus mampu menjadi bagian
integral dari organisasi sehingga karyawan tersebut tidak bekerja semata-mata untuk
keuntungan finansial. Proses pemberdayaan yang berhasil yaitu ketika adanya umpan

balik dari perusahaan dan karyawan memiliki kesempatan untuk dapat mandiri.

Pemberdayaan mencakup pendelegasian wewenang untuk membuat keputusan
kepada karyawan tertentu sepanjang tidak menyimpang dari kebijakan perusahaan.
Pemberdayaan adalah cara dalam meningkatkan SDM dengan memberi mereka
tanggung jawab dan wewenang agar mencapai kinerja yang lebih tinggi untuk

berkontribusi lebih baik di era saat ini yang terus berubah.

Tujuan pemberdayaan karyawan adalah untuk meningkatkan kinerja individu
dan memungkinkan karyawan mencapai tujuan mereka dengan melibatkan mereka
dalam proses pengambilan keputusan. Pemberdayaan dapat menciptakan siklus di mana
karyawan yang merasa diberdayakan dapat mempengaruhi peningkatan Kkinerja,

mencapai tujuan, dan pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja.

Self-efficacy didefinisikan sebagai keyakinan pada kemampuan seseorang untuk
melakukan tindakan tertentu dan hal itu sendiri adalah mekanisme sosio-kognitif yang
paling umum dan sentral dari individu (Bandura,1986). Karyawan dengan efikasi diri
yang tinggi lebih kreatif dalam merancang strategi pada waktu tuntutan kerja tinggi dan
bersemangat untuk melakukan tugas baru di tempat kerja. Individu dengan self-efficacy
yang rendah akan memiliki pikiran negatif dan menganggap tuntutan tugas sebagai
ancaman bukan sebagai tantangan sehingga banyak orang menetapkan tujuan yang

rendah untuk diri mereka sendiri (Yusuf, 2011).

Individu memperoleh informasi untuk menilai self-efficacy dari kinerja mereka,
pengamatan, bentuk persuasi, dan reaksi fisiologis. Kinerja seseorang memberikan

arahan yang dapat diandalkan untuk menilai self-efficacy (Schunk, 1995).



Adanya faktor goal-setting program, pemberdayaan karyawan, dan self-efficacy
digunakan sebagai pendorong kepuasan kerja yang lebih besar bagi karyawan.
Berdasarkan faktor tersebut, perlu diketahui bagaimana pengaruh goal-setting program,
pemberdayaan karyawan, dan self-efficacy terhadap kepuasan kerja karyawan.

Research gap dari penelitian ini yaitu goal setting program dimana terdapat
perbedaan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Bipp, Tanja Kleingeld, Ad.
(2011) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja diprediksi oleh aspek terkait pengaturan dari goal
setting program.

Dalam masa pandemi COVID-19 saat ini, banyak masyarakat yang kesulitan
untuk mengakses layanan kesehatan seperti rumah sakit. Dengan kemajuan teknologi,
saat ini mulai tumbuh dan berkembang start-up yang bergerak di industri kesehatan.
Start-up penyedia platform digital layanan kesehatan (healthtech) merupakan
perusahaan yang menawarkan berbagai layanan seperti telekonsultasi dan produk
kesehatan maupun sebagai wadah komunikasi antar kalangan petugas medis untuk
saling membantu dan tukar pendapat. Layanan yang diberikan perusahaan start-up
kesehatan digital dibutuhkan masyarakat untuk memudahkan dalam konsultasi jarak
jauh dengan tenaga kesehatan dan pembelian produk kesehatan. Selain itu memberikan
akses bagi sesama dokter yang tersebar di seluruh wilayah agar dengan mudah saling
membantu dan melakukan diskusi. Perusahaan mempunyai tujuan yang ingin dicapai
dan tujuan ini dapat diraih dengan memaksimalkan potensi sumber daya manusia yang
ada melalui peningkatan kepuasan kerja. Sumber Daya Manusia merupakan salah satu
sumber daya dalam perusahaan yang memiliki peranan penting dan menjadi perhatian
utama karena merupakan elemen yang selalu ada di setiap perusahaan. Disamping itu,
perlu perhatian dan pengawasan manajemen perusahaan agar setiap tugas dan tanggung

jawab dapat dilaksanakan dengan baik.

Berdasarkan uraian di atas, penulis akan melakukan penelitian dengan judul:
“Pengaruh Goal Setting Program, Pemberdayaan Karyawan, Dan Self-Efficacy



Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Di Perusahaan Start-up Layanan
Kesehatan Digital (HealthTech) Di Jakarta”.

2. Identifikasi Masalah
Sesuai dengan latar belakang masalah, maka identifikasi masalah dari penelitian ini

adalah sebagai berikut:

1.
2.

Goal setting yang kurang menantang akan menurunkan kepuasan kerja

Goal setting yang tidak spesifik dan kurang terukur dengan kemampuan pegawai
akan berdampak pada menurunnya kepuasan kerja pegawai

Kurangnya pemberdayaan kepada karyawan dalam kegiatan perusahaan
menyebabkan menurunnya kepuasan kerja

Sistem penghargaan dan dukungan yang belum optimal menyebabkan
kurangnya rasa pemberdayaan dari pegawai

Self-efficacy yang rendah pada pegawai akan menurunkan tingkat kepuasan
kerja

Self-efficacy rendah menyebabkan pegawai menyikapi tugas yang sulit sebagai
suatu hal yang harus dihindari

Kepuasan kerja rendah dapat dilihat dari tingginya tingkat turnover pegawai

3. Batasan Masalah

Agar menampilkan hasil penelitian yang tepat dan juga terarah, maka peneliti

memberikan batasan masalah yang perlu dikaji. Berikut batasan masalah penelitian:

1. Subjek dalam penelitian hanya pada karyawan yang bekerja di Start-up layanan

kesehatan digital

2. Objek penelitian hanya mencakup Goal Setting Program, Pemberdayaan

karyawan, dan Self-Efficacy sebagai variabel independen dan Kepuasan Kerja

Karyawan sebagai variabel dependen.



4. Rumusan Masalah
Sesuai dengan latar belakang masalah, maka rumusan sebagai berikut:
1. Apakah goal setting program memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan?
2. Apakah pemberdayaan karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan?
3. Apakah self-efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan?

B. TUJUAN DAN MANFAAT

1. Tujuan Penelitian
Sesuai dengan rumusan masalah, maka tujuan penelitian sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara goal setting program
dengan kepuasan kerja karyawan.
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara pemberdayaan karyawan
dengan kepuasan kerja karyawan.
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara self-efficacy dengan

kepuasan kerja karyawan.

2. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian secara umum diharapkan bermanfaat dan dapat digunakan dengan
sebaik baiknya, baik bagi penulis maupun orang lain.

Oleh karena itu, maka manfaat yang didapat dari hasil penelitian ini dapat dirumuskan

antara lain sebagai berikut:



1. Secara Teoritis
Diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam pengembangan konsep dan teori
mengenai pengaruh goal setting program, pemberdayaan karyawan, dan self-
efficacy terhadap kepuasan kerja karyawan di perusahaan start-up layanan
kesehatan digital di Jakarta.

2. Secara Praktis
Sebagai tambahan informasi untuk pertimbangan dan masukan yang dapat
bermanfaat bagi perusahaan dalam hal ini berkaitan dengan kepuasan kerja
karyawan, serta sebagai bahan pembanding baik pada masa sebelumnya maupun

yang akan datang.
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