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Abstract

Keberadaan Lmbaga Keuangan Mikro (LKM) tidak terlepas dari perkembangan Usaha Mikro,
Kecil dan Menengah (UMKM), yang peranannya sangat besar dalam proses pemulihan ekonomi
nasional, baik dalam mendorong laju pertumbuhan ekonomi maupun penyerapan tenaga kerja.
Banyak phak meyakini, LKM sebagai alat pembangunan yang efektif untuk mengentaskan
kemiskinan karena layanan keuangan ini memungkinkan orang kecil dan rumah tangga
berpenghasilan rendah untuk memanfaatkan peluang ekonomi, membangun aset dan mengurangi
kerentananerhadap turbulensi kekuatan eksternal. LKM menjadi alat yang cukup penting untuk
mewujudkan pembangunan dalam tiga hal sekaligus, yaitu: (i) menciptakan lapangan kerja, (ii)
meningkatkan pendapatan masyarakat, dan (iii) mengentaskan kemiskinan (Anodih, 20
Untuk itu, kebutuhan akan Sumber daya manusia (SDM) yang handal dalam pengelolaan
lembaga keuangan mikro (LKM) untuk memaksimalkan peran LKM, menjadi sesuatu hal yang
tidak dapat ditawar lagi, mengingat hambatan terbesar dari pengelolaan lembagarkeoi&o

(LKM) adalah terkait dengan aspek sustainabilitas, yang sangat dipengaruhi oleh kapabilitas
sumberdaya manusia (SDM) pengelola LKM.

Keywords:Lembaga Keuangan Mikro, Manajemen Sumber Daya Masnusia, Pengelola Lembaga
KeuangarMikro

Lembaga Keuagan Mikro dan Kebutuhan SDM

Kegiatan perekonomian di Indonesia tidak lepas dari peranan para pelaku usaha kecil
mikro. Pemberdayaan usaha kecil dipandang mampu menggerakan perekonomian pedesaan dan
pada akhirnya juga dapat menggerakan perekonomian nlasii@hani tidak terlepas dari peran
usaha kecil yang strategis baik dilihat dari segi kualitasnya maupun kemampuannya dalam

meningkatkan pendapatan dan penyerapan tenaga kerja.

Disamping berbagai peran strategisnya, Ashari (2006) juga menjelaskan biEMyvadh
diperhadapkan pada berbagai persoalan seperti kurangnya permodalan, sumber daya manusia
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yang terbatas dan lemahnya jaringan. Keterbatasan akses sumitmr pembiayaan yang
dihadapi oleh para pelaku UKM merupakan masalah yang paling banyak di@mrena pada
umumnya usaha kecil mikro merupakan usaha yang bersifat tertutup yang mengandalakan modal
dari pemilik yang tentunya jumlahnya sangat terbatas, sedangkan pinjaman modal dari lembaga
keuangan konvensional atau perbankan sangat sulit untukoldiperMunculnya LKM
selanjutnya memberi angin segar bagi para pelaku usaha kecil dalam melakukan kegaiatan
perekonomian. Hal ini ditandai dengan keberhasilan mereka dalam memperoleh kredit dari LKM
walaupun jumlahnya tidak terlalu besar tetapi cukup befiemabagi mereka.

Sebagai lembaga keuangan, Lembaga Keungan Mikro fogajalankan perannya
sebagai lembaga perantara keuangan. Untuk dapat menjalankan perannya dengan baik, semuanya
akan sangat tergantung pada kredibilitas dan profesionalitas pengeld{dd Kredibilitas
suatu lembaga keuangan dapat dilihat dari tingkat kepercayaan nasabah terhadap lembaga
tersebut, berkenaan dengan dana titipan yang mereka amanatkan dan dana pinjaman yang
mereka manfaatkan. Kendati merupakan suatu nilai yang idedibiktas bukanlah sesuatu hal
yang sekedar bersifat fenomenal dan konseptual, tetapi lebih pada bukti nyata perjalanan dan
perkembangan LKM.

Adapun unsuunsur kredibilitas LKM adalah sebagai berikut (Muhammad : 2002) :

Kejujuran dalam bertransaksi dengzasabah

Kesediaan untuk berposisi O6sama menangd de
Taat dalam memenuhi aspag&pek legal yang berlaku

Terbuka dalam menginformasikm perkembangan lembaga

Arif dalam menangani dan menyelesaikan masalah

Kesehatan struktur permodalan LKM
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Perkembagan kinerja bisnis

Selain harus kredibel, LKM juga harus dikelola dengan profesional. Profesionalitas pengelolaan
LKM menggambarkan bahwa organisasinya terkelola dengan baik, -Umsur profesionalitas
LKM meliputi (Muhammad : 2002) :

1 Keteraturan dalarmengelola organisasi

1 Ketersediaan sistem dalam mekanisme kerja lembaga




9 Struktur organisasi yang jelas
1 Sigap dalam merespon kebutuhan nasabah
1 Tersedia sumber daya manusia yang kompeten di bidangnya

1 Dukungan sarana dan prasarana yang memadai

Kredibilitas danprofesionalitas LKM sangat ditentukan oleh kesiapan sumberdaya manusianya
(SDM).

Manajemen Sumber Daya Manusia Pengelola LKM

Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, karyawan atatomaggyang
bekerja dalam suatu organisasi/organisasi, m&aupaalah satu sumber keunggulan bersaing
dan elemen kunci yang penting untuk meraih kesuksesan dalam organisasi. Berbagai organisasi
terkemuka dunia juga telah membuktikan batiwanman Resourceadalah kunci keberhasilan
mereka dalam memenangkan pasar @loHal itu dapat dipahami karena sistem manajemen dan
strategi bisnis apapun yang diterapkan tanpa dukungan SDM yang memadai akan sulit
diharapkan efektifitasnya.

Demikian pula dengahembaga Keuangan Mikr&eperti halnya organisasiganisasi
lainnya, dalam rangka menjamin kelancaran operasionalisasi kegiatan usahafivia,
hendaknya didukung oleh SDBDM yang berkualitas, karena disadari bahwa memiliki sumber
daya manusia yang berkualitas yang mampu berkontribusi sesuai dengan sasaran strategis yang
hendak dicapai organisasi, merupakan harapan bagi semua orgaBBhkipengelola LKM
harus mampu merespon dengan cepat apa yang menjadi tuntutan lingkunganx, baik dalam
bentuk inovasi produk baru, inovasi proses, dan peningkatan kualitas pelayanan, tyangten
berkorelasi sangat erat dengan tujuan organisasi dan kepentingan ndsddlaharang kita
menemukan suatu organisasi dengan sasaran strategis yang dirancang dengan matang, namun
tidak didukung dengan kemampuan anggota organisasinya, sehingga ma&mbien
produktivitas organisasinnya, bahkan dikondisi yang paling ekstrim , organisasi akan mengalami

kemunduran.

Sumber Daya Manusia di sini mencakup keseluruhan manusia yang ada di dalam
organisasi organisasi, yaitu mereka yang secara keseluruhamtteldilam operasionalisasi
bisnis organisasi, dari level yang paling bawah sampai pada level teratas dalam bisnis organisasi.

Sekalipun berbeda level, akan tetapi kesemua sumber daya manusia tersebut memiliki peran




yang sama dan signifikan bagi tercapankidya tujuan dari organisasi. Pengabaian terhadap
salah satu bagian dari sumber daya manusia tersebut akan berimplikasi serius terhadap

terhambatnya pencapaian tujuan organisasi.

Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia dapdefinisikan sebaggroses serta upaya untuk
merekrut, mengembangkan, memotivasi serta mengevaluasi keseluruhan sumber daya manusia
yang diperlukan organisasi dalam pencapaian tujuariPgagertian ini mencakup dari mulai
memilih siapa saja yang memilikiullifikasi serta pantas untuk menempati posisi dalam
organisasi the man on the right plageseperti yang disyaratkan organisasi hingga bagaimana
agar kualifikasi ini dapat dipertahankan bahkan ditingkatkan serta dikembangkan dari waktu ke

waktu.

Secara gas besar proses manajemen SDM dibagi ke dalam lima fungsi utama yang

terdiri dari :

1. Human Resource Planning Merencanakan kebutuhan dan pemanfaatan SDM bagi

organisasi.

2. Personnel ProcurementMencari dan Mendapatkan Sumber Daya Manusia, termasuk

didalamrya rekrutmen, seleksi dan penempatan serta kontrak tenaga kerja.

3. Personnel DevelopmeniMengembangkan Sumber Daya Manusia, termasuk didalamnya

program orientasi tenaga kerja, pendidikan dan pelatihan.

4. Personnel Maintenance Memelihara Sumber Daya Manusigrmasuk di dalamnya
pemberian insentif, jaminan kesehatan dan keselamatan tenaga kerja, pemberian

penghargaan dan lain sebagainya.

5. Personnel Utilization Memanfaatkan dan mengoptimalkan Sumber Daya Manusia,

termasuk didalamnya promosi, demosi, transferjdga separasi.




Perencanaan Sumber Daya ManusiéHuman Resource Planning)

Perencanaan Sumber Daya Manuwsialah perencanaan strategis untuk mendapatkan dan
memelihara kualifikasi sumber daya manusia yang diperlukan bagi organisasi organisasi dalam
mercapai tujuan organisasi. SDM dalam Lembaga Keuangan Mikro juga perlu direncanakan
dengan baik dalam rangka menjamin kontinuitas ketersediaan tenaga kerja LKM yang terampil,
berkemampuan dan berpengalaman. Terkait dengan hal tersebut, maka perencana#&MSDM L

hendaknya mempertimbangkamala Lembaga Keuangan Mikro ke depan, yaitu :

1. Mengatasi legal status agar jelas, diarahkan menjadi Bank, Koperasi atau LKM yang saat ini
sedang disiapkan RUU LKM;
Pengawasan lebih intensif untuk melindungi pihak ketiga (pevgb

3. Pengembangan jaringan melalui penumbuhan lembaga keuangan sekunder, jaringan on line

untuk peningkatan mutu pelayanan kepada masyarakat lokal.

Terdapat beberapa langkah strategis sehubungan dengan perencanaan sumber daya

manusia pengelola LKM :

Langkah pertama: Representasi dan Refleksi dari Rencana Strategis LKM

Perencanaan SDM merupakan representasi dan refleksi dari keseluruhan rencana strategis
organisasi. Artinya kualifikasi sumber daya manusia yang nantinya dirumuskan sudah
semestinya memenutkriteria sebagaimana yang disyaratkan dalam perencanaan strategis
organisasi secara keseluruhan, serta terintegrasi dengan-bagian organisasi lainnya. Oleh
karena itu departemen SDM LKM harus memastikan bahwa sumber daya manusia yang direkrut

dan dkembangkan mampu menunjang rencana LKM ke depan.

Langkah Kedua: Analisa dari Kualifikasi Tugas yang akan diemban oleh Tenaga Kerja

Langkah ini merupakan upaya pemahaman atas kualifikasi kerja yang diperlukan untuk
pencapaian rencana srategis organiddada tahap ini, ada tiga hal yang biasanya dilakukan,
yaitu Analisa Kerja atau lebih dikenal dengan Analisis Jabdiam Analysiy Deksripsi Kerja

(Job Description dan Spesifikasi Kerja atau lebih dikenal dengan Spesifikasi Jahhdbn (
Specificatiol. Analisa Jabatan merupakan adalah persyaratan detail mengenai jenis pekerjaan

yang diperlukan serta kualifikasi tenaga kerja yang diperlukan untuk mampu menjalankannya.




Deksripsi Jabatan meliputi rincian pekerjaan yang akan menjadi tugas tenaga kerja
tersdut. Misalnya tugasqkok ketua LKM adalah :

1. Merumuskan dan Menetapkan kebijakan serta aturan main (termasuk sanksi) secara
demokratis dan partisipatif mengenai -hal yang bermanfaat untuk meningkatkan
kesejahteraan nasabah.

2. Merumuskan visi, misi, rencarstrategis dan rencana program penanggulangan kemiskinan
(Pronangkis)

3. Memonior, mengawasi dan mengendalikan pelaksanaan kepidsaiusan yang telah
diambil LKM

4. Membangun akuntabilitas kepada masyarakat dengan mengauditkan diri melalui auditor
eksternal/ independen serta menyebarluaskan hasil auditnya kepada seluruh lapisan
masyarakat

Spesifikasi Jabatanmerupakan rincian karakteristik atau kualifikasi yang diperlukan bagi
tenaga kerja yang dipersyaratkan. Untuk kualifikasi seorang manajer, secarg setaim
kemampuan akademik dan keahlian konseptual, juga dibutuhkan orang yang berdedikasi tinggi,
memiliki jiwa kepimimpinan yang kuat, kemampuan berkomunikasi dan memiliki jiwa
wirausaha. Sedangkan untuk staf pendukung lainnya, termasuk petagkstng, petugas
kredit, dan staf administratif, diperlukan orang yang jujur dan ulet, dan melalui pelatihan secara
rutin diharapkan dapat menggandakan kemampuan teknis mereka.

Langkah Ketiga: Analisa Ketersediaan Tenaga Kerja

Langkah ini merupakan sebuah peakn tentang jumlah tenaga kerja beserta kualifikasinya
yang ada dan diperlukan bagi perencanaan organisasi di masa yang akan datang. Termasuk di
dalam langkah ini adalah berapa jumlah tenaga kerja yang perlu dipromosikan, ditransfer, dan

lain sebagainya.

Perkiraan tentang jumlah tenaga kerja dapat dilakukan antara lain melalui :
1. Analisis Beban Kerja
a. Pengalaman di masa lalu

b. Perhitungan kuantitatif




2. Analisis Tenaga Kerja
a. Absenteeism Rate
b. Turnover Rate
Mengingat model pengelolaarganisasi LKM masih sangat sederhana, maka penentuan
jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan termasuk kualifikasinya, dapat dilakukan dengan metode
peramalan, sekalipun disadari bahwa hal tersebut bukanlah sesuatu yang mudah karena relatif
bersifat subjektifmengingat banyak faktor yang mempengaruhinya.
Untuk menjaga agar peramalan dapat dilakukan secara akurat oleh perencana SDM LKM,
maka metodexpert estimatbisa menjadi pilihan diantal@berapa metode peramalan SDM
Expert estimateadalah model peramalayang dilakukan dengan melibatkan para pakar
yang memiliki kemampuan keilmuan untuk meramal kebutuhan SDM masa depan, yang dalam
organisasi, umumnya mereka termasuk dalam level manajer lini, sebab mereka adalah orang
orang yang mengetahui kegiatan opemaai perusahaan sehdwari, termasuk beban Kkerja,

tanggung jawab, dan kemampuan yang diperlukan untuk satu bidang penugasan.

Penyediaan Sumber Daya Manusi@Personnel Procurement)

Ada beberapa aktifitas yang masuk dalam kategori penyediaan tenaga rkerja i
diantaranya adalah proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan tenaga kerja.

Merekrut kandidat terbaik adalah impian seluruh organisasi. Kompetisi semakin ketat
untuk memperoleh kandidat terbaikntuk dapat menemukan dan memiliki sumber daya terbaik,
maka organisasi harus membangun sistem rekrutmen dan seleksi yang efektif dan terintegrasi
dalam rangka memperoleh oraogng potensial dan memiliki kompetensi yang dibutuhkan
untuk menduduki posisi tertentu. Tahapan yang digunakan dalam proses inipedabeda
tergantung pada kebutuhan organisasi yang bersangkutan dan bersifat sistematis, sehingga harus
dipersiapkan dengan baik.

Beberapa aspek yang perlu dipertimbangkan organisasi dalam memilih dan menentukan
strategi pelaksanaan rekrutmen adalah :

- Kebijakan organisasi di bidang SDM, seperti kebijakan promosi, pengembangan,
kompensasi, status karyawan, dsb
- Rencana kebutuhan karyawaklah power planning meliputi kuantitas, kualitas, dan

waktu pemenuhan kebutuhan




- Ketersediaan sumber daya (anggaran biswaktu) dan sumber daya manusia organisasi
yang akan melaksanakan proses rekrutmen.

Menurut Cascio (2003) dan Munandar (200&krutmenadalah suatu proses penerimaan
calon tenaga kerja untuk memenuhi kebutuhan akan tenaga kerja (lowongan pekerjaan) pada
suatu unit kerja dalam suatu organisasi atau perusahaan; sedpragesseleksidalah proses
pemilihan calon tenaga kerja yang paling memenuhi syarat untuk mengisi lowongan pekerjaan.
Rekrutmen dapat dilakukan melalui pemasangan iklan dalam media nEEsggajuan
permohonan pada institdisistitusi pendidikan, dan lain sebagainya.

Setelah calon kandidat yang kompeten ditemukan, maka dimulailah serangkaian tahapan
kegiatan yang digunakan untuk memutuskan apakah kandidat diterima atau tidak. Beberapa
prinsip yang perlu diperhatikan dalam menjalankan proses seleksi :

- Transparan

- Dapat diperhitungkan

- Adil

Seleksi adalah upaya untuk memperoleh tenaga kerja yang memenuhi syarat kualifikasi
dari sekian banyak pendaftar atau calon tenaga kerja yang dimilikioodg@nisasi dari proses
rekrutmen tadi. Selanjutnya, setelah calon karyawan yang diputuskan diterima melalui proses
seleksi karena dinilai tepat dan sesuai dengan ekspektasi organisasi, untuk selanjutnya berada
pada tahap penerimaan dan penempatan pegaeranasuk didalamnya program orientasi
pegawai baru.

Sehubungan dengan kompetensi yang harus dimiliki oleh setiap pengelola LKM, maka
penilaian terhadap kompetensi SDM perlu dilakukan dengan menggunakan metode yang tepat
agar hasil yang diperoleh lebih jektif, akurat, dan dapat dipercaya. Metaolganizational
assessmentliasumsikan sebagai metode yang cukup tepat dalam menentukan kompetensi
karyawan dalam organisasi, umumnya disinkronkan dengan uraian tugas dan jabatan masing
masing pengelola LKM, tentya dengan mempertimbangkan 4 (empat) hal, yaittpefence,
Knowledge Motivation danBehavior
1. Experiencei pengalaman serta kesempatan pengembangan yang pernah dilakukan dalam

kaitannya dengan tugas dan pekerjaan yang pernah dilakukannya




2. Knowledgei kemampuan dan keterampilan teknis yang dimiliki dalam kaitannya dengan
pekerjaan yang dilakukan pada posisi yang diduduki
Motivation i menggambarkan keinginan untuk menampilkan perifadalaku
Behaviori sikap dan perilaku yang mendasari adanya kdpeam atas kemampuan dan

keterampilan saat ini, yang memunculkan kemampuan teknis yang ditampilkan

Penempatan, adalah proses pemilihan tenaga kerja yang disesuaikan dengan kualifikasi
yang dipersyaratkan serta menempatkannya pada tugas yang telakatitetap

Perlu digarisbawahi bahwa adaptasi merupakan hal yang alamiah untuk dilakukan oleh
tenaga kerja manapun di perusahaan manapun, oleh karena itu, perusahaan pebokenbenar
memastikan bahwa tenaga kerja yang baru direkrutnya tersebut-besaar siapuntuk
bergabung dengan perusahaan, tidak saja dilihat dari sisi kualifikasinya, akan tetapi juga dari
kesiapannya untuk bekerja secara tim. Oleh karena itu biasanya perusahaan melakukan semacam
program pelatihan orientagir{ientation training yang bertjuan untuk mengadaptasikan tenaga
kerja dengan lingkungan perusahaan. Beberapa perusahaan besar mencoba mengantisipasi proses
adaptasi ini dengan membuat departemen atau posisi khusus yang dinamakan sebagai

management trainee

Pengembangan Sumber Daya Mausia (Personnel Development)

Pengembangan Sumber Daya Manusia merupakan langkah kelanjutan dari proses
penyediaan tenaga kerja yang pada dasarnya bertujuan untuk memastikan dan memelihara tenaga
kerja yang tersedia tetap memenuhi kualifikasi yang dipeatigar sehingga selaras dengan
perencanaan strategis organisasi serta tujuan organisasi dapat tercapai sebagaimana yang
direncanakan.

Pendidikan dan pelatihan memegang peranan yang sangat penting sebagai landasan
utama kualitas sumber daya manusia gunadeiamg perkembangan LKM di masa mendatang.
Untuk itu, diperlukan juga upaya penguatan kapasitas SDM pengelola LKM melalui program
pendidikan manajemen dan pelatihan teknis yang sesuai. Prpgnpgnram pembinaan bagi
tenaga kerja yang lama juga perlu dilk&n. Diantara prografprogram tersebut adalah program

pelatihan motivasi, program pelatihan seven habits (Steven Covey), dan lain segabagainya.




Untuk organisasorganisasi tertentu, melanjutkan studi ke dalam maupun luar negeri merupakan

salah satu progragang dilaksanakan dalam pengembangan sumber daya manusia organisasi.

Pemeliharaan Tenaga Kerja(Personnel Maintanance)

Jika tenaga kerja telah dipilih dari sumber yang terbaik, kemudian diberikan program yang
terbaik, maka organisasi dapat berharap baleveaga kerja yang telah dipilihnya akan
memberikan kinerja terbaik bagi organisasi.

Lembaga Keuangan Mikro perlu mengagendakan program pemeliharaan tenaga kerja
melalui konsep pemeliharaan yang selain memberikan penghargaan yang sesuai dengan apa yang
telah ditunjukkan oleh tenaga kerjanya, juga mampu untuk tetap memelihara tenaga kerja yang
terbaik bagi LKM untuk jangka panjang. Secara garis besar, bentuk pemeliharaan tenaga kerja
yang dapat dilakukan oleh organisasi adalah berupa program pemberian $asndan benefit.

Pemanfaatan Sumber Daya ManusigPersonnel Utilization)

Langkah terakhir dari proses manajemen sumber daya manusia adalah pemanfaatan tenaga
kerja. Langkah ini pada dasarnya upaya untuk memelihara tenaga kerja agar senantiasa sejalan
dergan perencanaan strategis organisasi. Diantara program tersebut adalah promosi, demosi,
transfer ataupun separasi.

Promosi adalah proses pemindahan tenaga kerja ke posisi yang lebih tinggi secara
structural dalam organisasi perusahaan. Dalam bahasa pgpulgasa dikenal dengan istilah
Anai k pangkat o, Anai k jabatano, dan | ain sebe
denganDemosj atau penurunan tenaga kerja kepada bagian kerja yang lebih rendah yang
biasanya disebabkan karena adanya penurunmitds tenaga kerja dalam pekerjaannya.
Transfer merupakan upaya untuk memindahkan tenaga kerja ke bagian yang lain, yang
diharapkan tenaga kerja tersebut dapat lebih produkti setelah mengalami proses transfer.
Terakhir,Separasimerupakan upaya perusahamtuk melakukan pemindahan lingkungan kerja
tertentu dari tenaga kerja ke lingkungan yang lain. Separasi biasanya dilakukan sekiranya
terdapat konflik atau masalah yang timbul dari tenaga kerja.

Keseluruhan Manajemen Sumber Daya Manusia yang telah ség@ladi atas pada
dasarnya tetap memerlukan proses evaluasi yang terus menerus. Hal ini dilakukan agar

pencapaian tujuan organisasi LKM secara jangka panjang melalui penyediaan dan pemeliharaan
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tenaga kerjanya senantiasa terjamin. Dan sebagai pengaftilaga keuangan, juga harus taat
regulasi. Tidak boleh asal menyalurkan kredit mikro. Mereka juga harus lihat apakah dia punya

usaha yang produktif dan layak dibiayai atau tidak.
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Abstract

Koperasi adalah lembaga yang tumbuh atas dasar solidaritas tradisional dan kerjasama antar
individu, yang memiliki perantsategis dalam pengguatan perekonomian rakyat. Sebagai salah
satu unit ekonomi yang didasarkan atas asas kekeluargaan, koperasi dewasa ini telah mengalami
perkembangan yang cukup pesat, tidak hanya di Indonesia tetapi juga di dunia, dengan tujuan
utamanyaadalah membangun suatu ekonomi alternatif dari asemsasiasi koperasi dan
menggantikan perusahaperusahaan milik kapitalis. Kenyataannya koperasi di Indonesia
belum mencapai kondisi idealnya, karena belum adanya perlindungan dan dukungan usaha yang
optimal yang disebabkan oleh beragam persoalan klasik, seperti lemahnya kualitas sumber daya
manusia, keterbatasan modagtworking teknologi penanganan usaha, dan pemasaran produk.
Fakta tersebut diperkuat lagi oleh ketidakberpihakan pemerintah pusddeatah terhadap usaha
koperasi. Dalam rangka menjaga momentum pertumbuhan usaha maupun perkembangan
koperasi, pihak manajemen pada umumnya perlu mengupayakark@genasi tetap menjadi
alternatif yang menguntungkan, dengan tetap mempertahankan dametererikanbenefit

yang lebih besar kepada masyarakat. Untuk memaksimalkan peran strategis koperasi, kebutuhan
akan SDM koperasi yang unggiiufnan championdan memiliki jiwa wirausaha, adalah hal

yang tidak dapat dielakkan la@DM koperasi dalam haliiapat dilihat sebagai pendongkrak
(lever) stratejik dalam penciptaanmpetitive advantageoperasi melalui value daknowledge
keterampilan dan pelatihatntuk itu kebutuhan akan modal intlektual merupakan hal yang
mutlak, dimana nilanilai organisai koperasi tidak lagi ditentukan pada seberapa besar nilai
investasinya pada asset berwujddn@ible asse)s tetapi lebih kepada asset tidak berwujud
(intangible asse)s yaitu sumber daya yang ada di dalam organisasi koperasi

Keywords:Daya Saing Koerasi, Intellectual Capital

Pendahuluan

Koperasi adalah lembaga yang tumbuh atas dasar solidaritas tradisional dan kerjasama
antar individu, yang memiliki peran strategis dalam pengguatan perekonomian rakyat. Hal ini
ditegaskan di dalam Undaugpndang (UY Dasar 1945 Pasal 33 mengenai sistem perekonomian

nasional. Eksistensi koperasi sejak zaman dulu sampai sekarang telah banyak berperan dalam
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pembangunan, baik sebagai unit ekonomi kecil, maupun unit ekonomi yang besar, strategis dan
berdaya saing. Untuiku, dalam rangka menjaga keberlangsungan hidup koperasi, penting bagi
koperasi mencermati kemungkinan yang akan terjadi dalam kegiatan ekonomi dunia, regional,
serta peluang pengembangan kegiatan usaha pada pasar yang kompetitif, sehingga disamping
dapa meningkatkan kuantitas dan kualitas usahanya juga dapat menopang perekonomian

Indonesia.

Tentang Koperasi Indonesia

Dalam sejarahnya, koperasi sebenarnya bukanlah organisasi usaha yang khas berasal dari
Indonesia. Kegiatan berkoperasi dan organisgsekasi pada mulanya diperkenalkan di Inggris
di sekitar abad pertengahan. Pengenalan koperasi di Indonesia lebih didorong oleh keyakinan
para founding fathersuntuk menghantarkan perekonomian bangsa Indonesia menuju suatu
kemakmuran dalam kebersamaan sedeilagan amanat UUD 1945 Pasal 33 ayat 1.

Dengan konsepelf help and cooperatiohkoperasi menjadi salah satu unit ekonomi yang
berperan besar dalam memakmurkan negara ini sejak zaman penjajahan sampai yekarang,
aturan pelaksanaannya di tegaskan rdaldndangundang Nomor 25 tahun 1992 tentang
perkoperasian. Hal inetgambar dalam kontribusinya terhadap produksi nasional, jumlah unit
usaha dan pengusaha, serta penyerapan tenaga kerja, dimgga Karet 2010, jumlah
koperasi di Indonesia telah menaafi75.102 unit koperasi, dengan anggota berjumlah 29,124
juta. Volume usaha berkembang hingga mencapai Rp 77,514 triliun, dengan modal sendiri
sebesar Rp 30,656 triliun. Apabila di bandingkan dengan tahun 2008, maka terdapat peningkatan
jumlah koperasi dwesar 13%, peningkatan jumlah anggota sebesar 6,61%, peningkatan volume
usaha 13,25% dan peningkatan jumlah modal sendiri meningkat 35,88% (Pidato Meneg KUKM :
15 Juli 2010 dalamvww.depkop.go.ijl Hal ini menunjukin bahwa gerakan koperasi telah

dapat memberikan kontribusi yang baik bagi perekonomian nasional Indonesia. Meskipun
terlihat, bahwgumlahnya cukup besar dan terus meningkat, namun kinerja koperasi dirasakan
masih jauh dari yang diharapkan, terlebih jd@ dibandingkan dengan perkembangan koperasi
di negarai negara maju. Reformasi kelembagaan koperasi menuju koperasi dengan jatidirinya
akan menjadi agenda panjang yang harus dilalui oleh koperasi Indonesia.

Secara khusus pemerintah dalam hal ini menkesam fungsi Aregul a

Adevel opment o-sama(Bhanka 2008 deagamtai utamanya adalah dengan pola



http://www.depkop.go.id/

penitipan kepada program : (i) Program pembangunan secara sektoral seperti koperasi pertanian,
koperasi desa, KUD; (ii) Lembagembaga pemrintah dalam koperasi pegawai negeri dan
koperasi fungsional lainnya; dan (iii) Perusahaan baik milik negara maupun swasta dalam
koperasi karyawan.

Perkembangan Koperasi Dunia

Sebagai salah satu unit ekonomi yang didasarkan atas asas kekeluargaasi, dkepeasa
ini telah mengalami perkembangan yang cukup pesat, tidak hanya di Indonesia tetapi juga di
dunia, dengan tujuan utamanya adalah membangun suatu ekonomi alternatif dari- asosiasi
asosiasi koperasi dan menggantikan perusapaarsahaan milik kapiia (Moene dan
Wallerstein, 1993). Sejak munculnya ide tersebut telah menjadi perugadragahaan yang
mampu bersaing dengan korpekatporat kapitalis.

Sejarah kelahiran koperasi di dunia yang melahirkan mmoadekel keberhasilan, umumnya
berangkat dartiga kutub besar, yaitu konsumen seperti di Inggris, kredit seperti yang terjadi di
Perancis dan Belanda kemudian produsen yang berkembang pesat di daratan Amerika maupun di
Eropa juga cukup maju.

Studi Eurostat (2001) di tujuh negara Eropa menunjukkdiwh pangsa dari koperasi
koperasi dalam menciptaan kesempatan kerja mencapai sekitar 1% di Perancis dan Portugal
hingga 3,5% di Swiss. Menurut ICA, di Kanada, 33% dari jumlah populasinya adalah anggota
koperasi. Di Eropa koperasi tumbuh melalui koperasdik dan koperasi konsumen. Di sektor
perbankan di negaft@egara seperti Perancis, Austria, Finlandia dan Siprus, menurut data ICA
(1998a), pangsa pasar dari bdrdnk koperasi mencapai sekitar 1/3 dari total bank yang ada.
Bahkan 2 (dua) bank terbesartopa adalah milik koperasi yakni "Credit Agricole" di Perancis
dan RABOBank di Netherlands. Di Jerman, koperasi telah memberikan kontribusi nyata bagi
perekonomian negara, diantaranya dalam penciptaan kesempatan kerja untuk 440 ribu orang.
Salah satu #or dimana koperasi berperan besar adalah perbankan, seperti bank koperasi
Raifaissen. Di Hongaria, koperdsiperasi konsumen bertanggung jawab terhadap 14,4% dari
makanan nasional dan penjuajgnjualan eceran umum.

Di AS, salah satu koperasi yang sahigesar adalah koperasi kreditgdit unior) dengan
jumlah anggota mencapai sekitar 80 juta orang dengamatatgumlah simpanannya 3000 dollar

(Mutis, 2001). Di Negara Paman Sam ini koperasi kredit berperan penting terutama di




lingkungan industri, malnya dalam pemantauan kepemilikan saham karyawan dan menyalurkan

gaji karyawan. Begitu pentingnya peran koperasi kredit ini sehingga para buruh di Amerika
Seri kat (seperti juga di Kanada) sering memt
r a k y ang dimilikiylah anggota dan memberikan layanan kepada anggotanya pula (Mulyo,
2004).

Perkembangan koperasi di negaeara maju tersebut memberi kesan bahwa koperasi
tidak bertentangan dengan ekonomi kapitalis, bahkan sebaliknya, selain mampu berggng de
perusahaaperusahaan besar n&operasi, koperasi juga berkontribusi terhadap kemajuan
ekonomi dari negaraegara kapitalis tersebut.

Berdasarkan hasil penelusuran terhadap berbagai koperasi di dunia, teridentifikasi
beberapa syarat yang dilakukaleto koperaskoperasi dunia agar bisa maju, yakni: (i) skala
usaha koperasi harus layak secara ekonomi, (ii) koperasi harus memiliki cakupan kegiatan yang
menjangkau kebutuhan masyarakat luas, kredit (sifppgam) dapat menjadi platform dasar
menumbuhkankoperasi, (iii) posisi koperasi produsen yang menghadapi dilema bilateral
monopoli menjadi akar memperkuat posisi tawar koperasi, dan pendidikan dan peningkatan
teknologi menjadi kunci untuk meningkatkan kekuatan koperasi (pengembangan SDM).

Permasalahanyang Dihadapi Koperasi

Koperasi adalah kumpulan orangang yang memiliki kesamaan visi, kegiatan yang sama,
dan saling bekerja sama untuk mewujudkan kesejahteraan anggota (Misalnya dalam pemasaran,
penyediaan modal, dll). Secara obyektif disadari, batisamping ada koperasi yang sukses dan
mampu meningkatkan kesejahteraan anggotanya, terdapat pula koperasi di Indonesia yang
kinerjanya belum seperti yang diharapkan.

Zarkasih Nur (2010) menjelaskan bahwa sampai saat ini, koperasi di Indonesia belum
mencai kondisi idealnya, karena belum adanya perlindungan dan dukungan usaha yang
optimal yang disebabkan oleh beragam persoalan klasik, seperti lemahnya kualitas sumber daya
manusia, keterbatasan modadgtworking teknologi penanganan usaha, dan pemasaatuk
Idealnya, koperasi tidak akan pernah mengalami masalah permodalan, sebabnraasigg
anggota dalam koperasi mempunyai kewajiban untuk memberikan simpanan pokok, simpanan

wajib, dan simpanan suka rela, yang menjadi sumber permodalan bagi kopseasi d




menjalankan aktivitas usahanya. Perso@larsoalan klasik ini tentunya akan mempengaruhi
kinerja bisnis koperasi.

Fakta tersebut diperkuat lagi oleh ketidakberpihakan pemerintah pusat dan daerah terhadap
usaha koperasi. Saat ini yang terjadi adadhnya free fight antara pemodal besar dengan
usaha kecil & mikro. Pengusaha besar berusaha menciptakan ketergantungan modal yang tinggi
dari para pengusaha kecil & mikro. Dengan ketergantungan ini, pengusaha besar berusaha
mendikte pengusaha kecil & mik dalam menjalakan kegiatan usahanya. Fenomena lainnya,
juga dirasakan oleh petani misalnya. Hangaga melambung tinggi, namun kenyataannya,
petani sebagai pihak yang harusnya diuntungkan, justru tidak menikmatinya.

Merujuk pada kondisi ini, koperasiendaknya dapat menjembatani kesulkasulitan
yang dihadapi oleh usaha kecil dan mikro, baik dalam bentuk modal, bahan baku, pengendalian
harga, maupun pembukaan jaringan pemasaran. Hal ini dilakukan untuk mencegah larinya para
pelaku usaha kecil dan kno ke tengkulak. Persoalgersoalan yang dihadapi oleh koperasi ini,
hendaknya ditangani secara serius, jika sekiranya koperasi masih diinginkan untuk menjadi

teladan bagi kemajuan perekonomian nasional.

Profesionalitas SDM Koperasi

Peran strategis kepasi, serta usaha kecil dan mikro dalam perekonomian, tidak perlu
disangsikan lagi, terutama di tengah terjadinya goncangan ekobatam rangka menjaga
momentum pertumbuhan usaha maupun perkembangan koperasi, pihak manajemen pada
umumnya perlu mengupay@n agar koperasi tetap menjadi alternatif yang menguntungkan,
dengan tetap mempertahankan dan atau membdrggadfityang lebih besar kepada masyarakat.

Ketangguhan dalam dimensi gerakan swadaya sangat ditentukan oleh kagkduliaan
anggota dalanfungsinya sebagai pemilik untuk turut dalam progeEsngembangan koperasi.
Sement ar a It u, dilihat dar i fungsi Abadan
kemampuannyadalam mengembangkan dan mengugsasar. Hal ini sangat ditentukan oleh
kemampuan @perasi dalam meraih lebibesar potensi yang dimiliki pasar ketimbang para
pesaing. Koperasi harus mampu memberi alternatif rasional bagi pelanggannya (anggota)
melalui berbagai kebijakan insentif usaha maupun perbaikan dalam teknis pelayanan pelanggan.

Artinya, bahwa Koperasi dipandang berhasil bila mampu mengembangkan usaha yang dapat




memberi manfaat sebedagsarnya bagi anggota, dengan mengoptimalkan keterlibatan potensi
anggota di dalam proses dan hasil usaha (Ropke : 1989).

Dalam rangka memaksimalkgperan strategis koperasi, kebutuhan akan SDM koperasi
yang unggul fuman champigndan memiliki jiwa wirausaha, adalah hal yang tidak dapat
dielakkan lagi. Masalah sumber daya manusia dalam rangka merespon terjadinya globalisasi
ekonomi, sampai saat imasih menjadi sorotan dan tumpuan bagi semua organisasi untuk tetap
dapat hidup. Investasi yang dilakukan terkait dengan peningkatan sumber daya manusia ini,
jumlahnya tidaklah kecil, namun hasilnya seringkali baru dapat dirasakan dalam jangka panjang.

Globalisasi, inovasi teknologi dan persaingan yang ketat pada abad ini memaksa
perusahaaii perusahan mengubah cara mereka menjalankan bisnisnya. Demikian pula dengan
koperasi. Agar koperasi dapat terus bertahan, koperasi hendaknya melakukan percepatan
trangormasi oreientasi usaha, yang sebelumnya berbasis pada tenaga kerja, menuju pada usaha
koperasi yang berbasis pengetahuamoyledge based busingsdimana tingkat kemakmuran
suatu usaha koperasi, akan sangat bergantung pada penciptaan transfornegstalead dari
pengetahuan itu sendiri.

Proses untuk mengelola pengetahuan melalui penciptaan, penyimpanan, penyebaran dan
penerapan pengetahuan dari kekayaan intelektual untuk mencapai kinerja superior, nilai
pelanggan yang tinggi, dan keuntungan stalddr lain, disebutknowledge management
(manajemen pengetahua®elanjutnyaknowldege managementenjadi bidang yang penting
dalam proses pembelajaran bagi organisasi koperasi.

Pengetahuan dalam organisasi diciptakan melalui individiwidu (knowledg@ creatior),
yang kemudian ditransformasi pada pengetahuan tingkat kelompok, tingkat organisasi dan antar
organisasi.Hal yang esensial dalaknowledge managemeatialah terbentuknya lingkungan
belajar yang kondusif, sehingga para anggota koperasi teasiotintuk terus belajar
memanfaatkan informasi atau pengetahuan yang disediakan oleh organisasi kapandsdge
learning),, dan menumbuh kembangkan pengetahuan individualnya, serta pada akhirnya mau
berbagi pengetahuan baru yang didapatnya untuk nmepgagetahuan organisagnowledge
sharing. Untuk itu dibutuhkan manajemen yang kuat agar pengetahuan tersebut mengakar di
setiap individu dalam organisasi dan tidak hilang begitu saja dengan didukung infrastruktur

untuk sistem informasi yang terintegrdslingkungan organisasi.




Melalui penerapan manajemen pengetahuan Knioyledge implementing diharapkan
agar organisasi koperasi dapat merumuskan kembali visi dan misinya, serta melakukan
perubahan ke arah yang lebih baik berdasarkan pada pemahdmadagpdingkungan.

Dalam melaksanakan proses implementasi manajemen pengetahuan dalam organisasi,
terdapat setidaknya 4 (empat) faktor yang esensial yang berguna bagi perkembangan usaha
koperasi (Riya : 2010):

A Manusia, baik berupdacit knowledgeataupun explicit knowledgeyang mampu di
sharing/transfer dalam organisasi.

A Leadership keberhasilan KM didukung peran pemimpin dalam membangun visi yang kuat
dengan menggalang dan mengarahkan partisipasi semua anggota organisasi dalam
mewujudkan visinya.

A Teknologi dukungan infrastruktur yang kuat dalam penyebaran informasi pada orang yang
tepat dan waktu yang tepat pula.

A Organisasi, aspek pengaturan yang jelas dalam hal ini termasakd yang berpartisipasi
dalam penyebaran informasi

A Learning kemauan belajar twk setiap individu sehirga muncul idéde, inovasi dan
knoeledge baru, yang menjadi komoditas utama dalam KM.

Dalam sistem manajemen yang berbasis pengetahudamaowledge managemégnmodal
konvensional seperti sumber daya alam, sumber daya keudagaktiva fisik lainnya menjadi
kurang penting dibandingkan dengan modal yang berbasis pada pengetahuan dan teknologi.
Dengan menggunakan ilmu pengetahuan dan teknologi maka akan dapat diperoleh bagaimana
cara menggunakan sumber daya lainnya secararefta@ ekonomis yang nantinya akan
memberikan keunggulan bersaing bagi organisasi (Stewart : 1998).

Keberhasilan organisasi koperasi dalam menciptakampetitive advantag@kan sangat
bergantung dari kemampuan organisasi koperasi dalam merencanakagrgaeisasikan,
menjalankan dan mengukur kegiatan sumber daya malasia.pemahaman ini, dapat
dikatakan bahw&nowledge managemefKM) serta sumber daya manusia merupakan elemen
penting dalam menjalankan setiap bisnis.

SDM koperasi dalam hal ini dapdilihat sebagai pendongkrak (lever) stratejik dalam
penciptaancompetitive advantag&operasi melalui value datknowledge ketrampilan dan
pelatihan (Becker dan Gerhart, 1996). Di pihak laompetitive advantageiga membutuhkan




infrastruktur teknologiinformasi yang kuat di dalam organisasi (Davenport & Prusak, 1998;
Zand, 1997).

Selanjutnya, konsep modal intelektual kini mulai muncul sebagai konsep penting dalam
kehidupan dan pengembangan organiseganisasi dan kehidupan ekonomi yang lebih luas,
dalam rangka menciptakan keunggulan bersaing. Modal intelektual ini kini dirujuk sebagai
faktor penyebab sukses yang penting, dan karenanya akan semakin menjadi perhatian dalam
kajian strategi organisasi dan strategi pembangunan.

Loyd (2001) dalam penelégnnya menegaskan bahwa kopekagierasi perlu memahami
apa yang membuat mereka menjadi unggul di pasar yang selalu berubah, sebagai akibat dari
beberapa faktor, termasuk kemajuan teknologi, peningkatan pendapatan masyarakat yang
membuat perubahan selernbeli, penemuapenemuan material baru yang bisa menghasilkan
output lebih murah, ringan, baik kualitasnya, tahan lama, dsb.nya, dan makin banyaknya
pesaingpesaing baru dalam skala yang lebih besar. Faktor kunci yang menentukan keberhasilan
koperasi dalam menghadapi perubah@erubahan tersebut adalah: (1) memiliki kepemimpinan
yang Vi sioner yang ma mp u Amembacado kecender
teknologi, perubahan pola persaingan, dll.; (2) menerapkan struktur organisasi yang tepat yang
mereflksikan dan mempromosikan suatu kultur terbaik yang sesuai dengan jenis usaha, (3)
kreatif dalam pendanaan (tidak hanya tergantung pada kontribusi anggota, tetapi juga lewat
penjualan saham ke n@mggota atau pinjam dari bank); dan (4) mempunyai oriebtasis
yang kuat.

Untuk menjadi unggul, koperasi tentunya perlu mengembangkan-usaha koperasi
dengan berorientasi pada kebutuhan pasar. Pengembangan usaha koperasi pada dasarnya
merupakan tugas dan tanggung jawab pengurus koperasi (Pasal 32 AyaNa&. 28 Tahun
1992), sehingga penting bagi organisasi koperasi memilih -an@amy yang tepat,
mengalokasikan sumbsumber modal dan menyebarkan-ide dengan cepat (Jack Welch
dalamweb.bisnis.comndalam rangka menjaga keberlangsungan usaha koperasi.

Upaya penguatan SDM koperasi dan menumbuhkan kesadaran masyarakat akan
pentingnya manfaat berkoperasi dalam rangka menjaga keberlangsungan usaha koperasi.
menjadi hal yang tidak dapat ditawar lagi. Terlebih dengan semakin meningkatnya
perkembangan ekonomiaijal yang sarat dengan perubahan yang cepat dan persaingan usaha

yang semakin tinggi. Untuk itu kebutuhan akan modal intlektual merupakan hal yang mutlak,




dimana nilainilai organisasi koperasi tidak lagi ditentukan pada seberapa besar nilai investasinya
pada asset berwujudafigible asse)s tetapi lebih kepada asset tidak berwujumtafgible
assety yaitu sumber daya yang ada di dalam organisasi koperasi (Ulrich : 1998)

Sampai saat ini ada berbagai definisi tentamgllectual Capital (IC). Stewart 2001)
mendefinisikan modal intelektual sebagaowledge that transforms raw materials and makes
them valuabl e, and companyos I C is the sum
customer capital Stewart mengklasifikasikan modal intelektual menjagh jenis capital yaitu
structural, humandan relational capital Ketiga model intellectual capital ini akan dipetakan
dalam organisasi koperasi. Pemetaan ini diharapkan akan mampu membenahi masalah stagnansi

yang dihadapi oleh organisasi koperasi.

INTELLECTUAL CAPITAL
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Gambar 1
Intellectual Capital(Stewart : 2001)

Human capital merupakan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan seseorang yang dapat
digunakan untuk menghasilkan layanan koperasi yang profesiddaman capital
mencerminkan kemampuan kolektif organisasi kape untuk menghasilkan solusi terbaik
berdasarkan pengetahuan yang dimiliki oleh SDM koperasi. Organisasi koperasi hendaknya
menyadari, bahwa tekanan persaingan hampir tidak dapat dibendung lagi, dan hanya organisasi
yang didukung oleh SDM yang memilikiativasi dan keterampilan yang tinggi, yang dapat
memberikan perbedaan peningkatan kinerja yang signifikan. Melalui implemémiasn

capital, organisasi koperasi harus melakukan proses adaptasi dengan lebih responsif terhadap
perubahasperubahan yang teli. Perubahan ini hampir meliputi seluruh aspek dalam
manajemen koperasi, mulai dari efisiensi operasi, marketing, sampai pada perubahan struktur

organisasi, yang diharapkan akan membernikdne addedagi organisasi koperasi.




Impelentashuman capitaini hendaknya selaras dengan tuntutan visi dan ousg value serta

tujuan organisasi koperasi. Pengembanigaman capitalorganisasi koperasi ini antara lain

dapat dilakukan melalui ;

A Pengembangan SDM profesional yang memiliki komitmen, integritaskatapetensi yang
tinggi sebagaihuman capitalyang produktifmelalui mekanisme pendidikan formal dan
informal.
Koperasi harus bendenar diarahkan menjadi organisasi yang mampu menghadapi
perkembangan kemajuan ekonomi dan pembangunan. Untuk dapat metajataaban itu,
koperasi harus dikelola secara modern dan tetap memperhatikan-hukum ekonomi.
Untuk itu pendidikan koperasi perlu terus menerus ditingkatkan dan diperluas. Tanpa
pendidikan koperasi yang baik, akan sulit bagi organisasi koperasi méshp&Fnaga
tenaga kader koperasi yang mampu dan terampil dalam mengelola koperasi secara modern.
Untuk jalur pendidikan formal, saat ini telah dibuka Institut Manajemen Koperasi Indonesia
(IKOPIN). Melalui lembaga ini diharapkan akan lahir SEBWM koperasiyang unggul,
yang menjadi mitra strategis dan agen perubahan bagi organisasi koperasi. Hal yang tidak
kalah pentingnya adalah mempersiapkan tetagaga pengajar yang handal, dengan
kualifikasi unggul, yang dapat melakuktmansfer of knowledg kepada mhasiswa, yang
merupakan output dari perguruan tinggi.
Mekanisme sistem pembelajarannya diharapkan dapat beradaptasi dengan tuntutan
perkembangan koperasi, apakah menggunakan jalur akademik, atau jalur vokasi.
Selanjutnya, dalam upaya melaksanakan pgarsebagai agen perubahan, perlu kiranya
dilakukan risefriset tentang koperasi dan perkembangannya, dengan melakukan
benchmarking terhadap koperasperasi unggulan, baik di dalam maupun di luar negeri,
juga melakukan studi tentang model kerja sama usaerasi dengan usaha kecil & mikro,
usaha menengah, dan usaha besar. Proses ini hendaknya dilakukan secara terus menerus dan
berkesinambungan, dalam rangka mewujudkan koperasi yang memiliki keunggulan
bersaing.

A Hal lain yang perlu dilakukan, terkait demgy pembenahan koperasi adalah, perlunya
dilakukan resosialisasi koperasi kepada masyarakat. Resosialisasi ini berperan dalam
memberikan edukasi kepada masyarakat tentang pengertian koperasi, tujuan koperasi,

internalisasibudaya organisasi koperasiperagonalisasi koperasi, manfaat, serta peran




koperasi dalam perekonomian. Melalui proses resosialisasi ini diharapkan masyarakat lebih
aware terhadap peran penting koperasi dalam pereknomian masyarakat dan mau berperan
aktif dalam perkembangan kopsr.

Pend&atan human capitaldalam organisasi koperasi, diharapkan dapat memecahkan

persoalarpersoalan yang dihadapi oleh koperasi.

Structure Capita] merupakan kemampuan organisasi koperasi dalam memenuhi proses rutinitas
organisasi dan strukturnya yang mendukwmsaha anggotanya untuk menghasilkan kinerja
intelektual yang optimal serta kinerja bisnis secara keselurlsam menghadapi perubahan
lingkungan strategis yang sangat kompetitif, pembinaan dan pengembangan sumber daya
manusia merupakan suatu hal yangtlak dilakukan. Kemampuan organisasi koperasi dalam
menyelenggaraan kegiatan manajemen sumber daya manusia, sangat tergantung pada kapasitas
manajemendalam menghasilkan, mengubah dan mendayagunakan kompetensi sumber daya
manusia yang dibutuhkan untuk meapai hasil yang diinginkan.

Sebagai sebuah lembaga ekonomi yang harus menerapkan -prinsip efisiensi dan
berkesinambungan secara mandiri, maka pendirian dan pengembangan koperasi haruslah
didasarkan atas kebutuhan dan kajian kelayakan baik ¢k a®sial, ekonomi, dan lalain,

baik dalam lingkup lokal ataupun regional,

Pengklasifikasi koperasipun harus didasarkan pada kesamaan kegiatan dan kepentingan ekonomi
anggotanya, sesuai dengan isi Pasal 15 UU. No. 25 Tahun 1992 tentang Perkopenatsing. T
hubungan koperasi primérkoperasi sekunder, secara konseptual dari pendekatan manajemen
koperasi, pembentukan koperasi sekunder adalah untuk bessamamelalui Smecda : 2010).

Dalam sebuah koperasi sekunder, koperasi primer terintegrasi secgkal dengan koperasi
sekunder, namun koperasi primer mempunyai tingkat kebebasan dan kemandirian yang tinggi.
Artinya, bahwa koperasi sekunder hanya akan menggantikan bagian dari hubungan pasar
koperasi primer. Koperasi sekunder bukanlah pengganti pastuhnya.

Pembentukan koperasi sekunder sebaiknya sama halnya dengan pembentukan koperasi primer
yaitu didasarkan atas pringginsip kesamaan kepentingan dan kelayakan untuk mencapai
efisiensi. Sehingga, sangat mungkin bahwa sebuah koperasi memggptitea dari beberapa

koperasi sekunder, sesuai dengan kebutuhan usahanya. Dengan dasar pemikiran ini pula maka




berkonsekuensi pada penghilangan pemberlakuan perluasan wilayah kerja koperasi sekunder
secara Opaksabod, kar ena e adalahrkelagakanb ent ukan kop

Terkait dengan hal tersebut, organisasi koperasi perlu melakukan pembenahan terhadap
strukturnya, mengingat adanya beberapa kelemahan dalam struktur organisasi koperasi.
Kelemahan ini antara lain disebabkan karena tidak adanya pemiah&ejelasan fungsi antara
pengurus dengan tim manajemen dalam koperasi. yang potensial menimbaotihct of
interest Untuk itu, diperlukan adanya pemisahan dan kejelasan fungsi antara pengurus dengan
tim manajemen koperasi.

Pengurus dapat berfungseperti Dewan Komisaris di perusahaan, yang hanya bertugas
menetapkan gargaris besar rencana strategis dan kebijakan organisasi, sebagai hasil dari rapat
pengurus, dan tidak terlibat langsung dalam kegiatan operasional organisasi koperasi. Pengurus
ddam hal ini bertugas mewakili kepentingan anggota untuk memonitor jalannya operasional
usaha koperasi, sedangkan manajer bertugas mengoperasionalisasikan kegiatan usaha koperasi.
Manajer dalam hal ini harus professional, independen dan diberikan hak patarmh
pengelolaan usaha koperasi, yang selanjutnya akan dipertanggungjawabkan pelaksanaannya
dihadapan pengurus, sebab penentuan pengangkatan manajer koperasi, diputuskan di dalam
Rapat Anggota, sebagai forum tertinggi dalam organisasi koperasi. Marlajer lt& ini harus
dapat membaca perkembangan trem di pasar domestik dan global, baik yang sedang
berlangsung saat ini maupun kemungki#kamungkinan yang akan terjadi di masa depan dan
merespon secara cepat dan tepat setiap perubahan yang terjadi.

Hal lain yang tidak kalah pentingnya dilakukan dalam rangka pembenahan struktur adalah
adalah prinsipdual identity yang ada dalam koperasi, dimana anggota koperasi juga adalah
konsumen bagi koperasi itu itu sendiri. Dalam rangka pengembangan koperasarkencizia
manajemen keanggotaan di koperasi selayaknya menjadi salah satu fokus perhatian untuk
dikembangkan. Manajemen keanggotaan tersebut mencakup : pengadaan anggota,
pengembangan anggota, pemberian manfaat kepada anggota, pemeliharaan anggota, dan
pemuusan hubungan dengan anggota. Mengingat bahwa kemampuan koperasi untuk melakukan
fungsi pengembangan anggota melalui kegiatan pendidikan perkoperasian masih sangat terbatas,
baik dari aspek finansial maupun dari aspek kompetensinya, maka dukungan péntziatm

aspek ini sangat diperlukan.




Mengingat pengalaman peranan pemerintah di masa lalu yang diduga justru melemahkan

kemandirian koperasi, maka saat ini mulai muncul pandangan bahwa koperasi justru akan bisa

bangkit melalui mekanisme pasar. Untuk isagkit, tumbuh dan berkembang, koperasi harus

dikelola dengan prinsip pengelolaan modern dan aplikatif terhadap perkembangan zaman yang

semakin maju dan tantangan yang semakin global, dengan berorientasi pada pemuasan keperluan

dan keinginan konsumen (Faj: 2007). Untuk itu, koperasi Indonesia perlu mencontoh

implementasgood corporate governan¢&CG) yang telah diterapkan pada badan usettian

usaha lain. Kementerian Koperasi dan UKM sebagai regulator, perlu memperkenalkan secara

maksimal suatu konpe GCG atau tata kelola koperasi yang baik yang implementasinya
diarahkan untuk membangun kultur dan kesadaran jphek dalam koperasi agar senantiasa
menyadari misi dan tanggung jawab sosialiyggtu menyejahterakan anggotanya.

Fajri menjelaskan, baravdalam rangka mengimplementasikan GCG, koperasi Indonesia
perlu memastikan beberapa langkah strategis, yaitu :

A Pertama, koperasi perlu memastikan bahwa tujuan pendirian koperasbbraamuntuk

menyejahterakan anggotanya. Pembangunan kesadaran akangefjlu dijabarkan dalam

visi, misi dan program kerja koperasi. Pembangunan kesadaran akan mencapai tujuan
merupakan modal penting bagi pengelolaan koperasi secara profesional, amanah, dan
akuntabel.

A Kedua, perbaikan secara menyeluruh. Kementerian epdan UKM perlu menyiapkan

blue print pengelolaan koperasi secara efektif dan terencana yang akan menjadi panduan
bagi seluruh koperasi Indonesia dalam menjalankan kegiatan operasinya secara profesional,
efektif dan efisien.

A Ketiga, pembenahan kondisitémnal koperasi. Praktigraktik operasional yang tidak
efisien dan mengandung kelemahan perlu dibenahi. Dominasi pengurus yang berlebihan dan
tidak sesuai dengan proporsinya perlu dibatasi dengan adanya peraturan yang menutup celah
penyimpangan koperasi.

Keempat, diperlukan upaya serius untuk mendiseminasikan dan menyosialisasikan GCG
koperasi dalam format gerakan nasional berkoperasi secara berkesinambungan kepada
warga masyarakat, baik melalui media pendidikan, media massa maupun media yang

lainnya yangdiharapkan akan semakin memajukan perkoperasian Indonesia.




Relational Capita] menyangkut relasi,feedback input terhadap produk/layanan,
suggestionexperiencedantacit knowledgedari pelanggan. Istilabustomerdiperluas sehingga
menyangkut pemasokdistributor dan otoritas atau pemain lain yang dapat berkontribusi
terhadapralue chain Relational Capitaimerupakan syarat penting untuk menggerakkan sebuah
organisasi, bahkan untuk pembangunan. Komskgtional capitaldapat diterapkan untuk upaya
pemer dayaan masyarakat yang di dshdreal nafugsgertab e r | a |
pengorganisasian pergeran (rules) yang diekspresikan dalam hubungarbungan personal
(personal relationships)kepercayaaftrust), brand image, dacommon sensintang tanggung
jawab bersama. Terkait dengan hal tersebut, koperasi dalam hal ini harus dapat membuat
jaringan usaha koperabifsiness networking membentuk aliansi usaha dengan perusahaan
perusahaan besar, baik di dalam negeri maupun di luar negeg,tgntunya memiliki akses
yang luas dan cepat dalam hal permodalan, pasar, dan bahan baku.

Ketiga jeniscapital tersebut membentuk tiga lingkaran yang saling terkait satu sama lain,
dan disatukan oleh sebuah segitigdue creationsebagai model pencgdn nilai bagi koperasi
yang ditentukamleh human capital, structural capital, dan relational capigahg dimiliki oleh
organisasi koperasi.

Adapun bentuk pengelolaan koperasi yang terintegrasi dengan katedlrtual capital

dan knowledge managentedapat disarikan dalam model berikut ini :

Sistem Mitra Kerja
Informasi

Lembaga Koperasi
Keuangan Unggulan

Pemasaran

Bahan
Baku

Pemerintah

Created by: Ernie T. Sule: 2010

Gambar 2
Model Pengelolaan Koperasi berbasis Intellectual Capital
(Disarikan oleh Ernie T. Sule : 2010)




Koperasi dan Tantangan Persaingan Global

Arus kepentingan kapitalisme global yang semakin menggunitanjadi tantangan
tersendiri bagi bangsa Indonesia untuk dihadapi secara cerdas. Apalagi dengan praktek
prakteknya yang penuh dengan aksi yang invidualistikm yang berlawanan dengan konsepsi
sistem perekonomian yang hendak dibangun dalam masyarakat iadgares berdasarkan pada
prinsip gotong royong dan kekeluargaan.

Dalam sistem perekonomian Indonesia dikenal tiga pilar utama penyangga perekonomian,
yaitu Badan Usaha Milik Negara (BUMN), Badan Usaha Milik Swasta (BUMS), dan Koperasi.
Ketiga pilar ekonomitersebut mempunyai peranan yang spesifik sesuai dengan kapasitasnya.
Dalam kenyataannya, walaupun sering disebut sebagai soko guru perekonomian, perkembangan
koperasi masih jauh tertinggal dibandingkan dua pelaku ekonomi lainnya vyaitu sektor
pemerintah (BIMN) dan sektor swasta (BUMS), padahal koperasi adalahssfinya sektor
usaha yang diakui keberadaannya secara konstitusional dalam pasal 33 ayat 1 UUD 1945
(Widiyanto : 1998) .

Ditengah tuntutan kemampuan bersaingddilam negeri yang masih dilindungieh
berbagaiproteksidari pemerintahkoperasi sebagai suatu badan us@hga harus menghadapi
persaingan global yang berasal dari berbagai bentuk yaalgmendorong integrasi pasar antar
negara dengan seminimal mungkin hambatdntuk itu, gerakan Kamerasi membutuhkan
masukan baru guna melakukan revitalisasi daya saing, seiring dengan proses reformasi gerakan
koperasi serta tantangan aktual yang dihadapi yakni kehadiran ASHBAKYd Free Trade
Agreement (ACFTA) sebagai sebuah simbol dari tatanan setenomi baru.

Untuk memanfaatkan peluang yang tercipta melalui pasar bebas ASEEBNACFTA)
secara maksimal, koperasi dalam hal ini, selain harus berkolaborasi dengan berbagai pengusaha,
dalam rangka meningkatkan daya saing koperasi dan produk Usah& keikro, juga harus
memiliki ketahanan internal berupa sumber daya manusia (SDM) yang tangguh, kompeten, dan
amanah,

Peterson (2005), mengatakan bahwa koperasi harus memiliki keungegulaggulan
kompetitif dibandingkan organisagiganisasi bisnis ainnya untuk bisa menang dalam
persaingan global dan perdagangan bebas saat ini. Keunggulan kompetitif disini didefinisikan
sebagai suatu kekuatan organisasional yang secara jelas menempatkan organisasi koperasi di

posisi terdepan dibandingkan pesapegangnya. Keunggulan bersaing koperasi ini harus




datang dari: (1) sumbeumbertangible seperti kualitas atau keunikan dari produk yang
dipasarkan dan kekuatan modal; (ii) sumi@mbemon tangible sepertibrand namereputasi,

dan pola manajemen yang efipkan; dan (iii) kapabilitas atau kompetdmanpetensi inti

yakni kemampuan yang kompleks untuk melakukan suatu rangkaian pekerjaan tertentu atau
kegiatankegiatan kompetitif.

Secara umum koperasi di dunia akan menikmati manfaar lwari adanya pergangan
bebaskarena pada dasarnya gagangan bebas itu akan selalu membawa pada persgargan
lebih baik dan membawa pada tingkat keseimbangagalgang wajar serta efisien. Peniadaan
hambaan pedagangan oleh pmerintah melalui peniadaaron tarif barierdan penurunan ti
akan memperlancar arus perdagangan dan terbukanyanpitiarang dari seluruh pelosok
penjuru dunia secara lb&s. Dengan demikian konsumen akan menikmati kebehatak
memenuhi hasrat konsumsinya secara optitv@luasiya konsumsi masyarakat duiaikan
mendorong meluas dan menkagnya usah&operaskhususnya vyang bergerak di
bidangkonsumsi. Koperasi dalam hal ini harus dapat menjadi wahana masyarakat untuk
melindungi diri dari kemungkinan kerugian yang timbubakiperdagangan bebas

Dalam rangka menghadapi perdagangan bebas ipgrasi perlu melakukan pembenahan
diri. Mengingat semakin kompleksnya tantangan dalam pemberdayaan koperasi, peran
pemerintah dalam pengembangan koperasi tetap diperlukan dalam hal mengatur, memimpin dan
memulihkan krisis kepercayaan masyarakat terhadaerksi, yang bersumber dari kemauan
politik pemerintah dalam rangka menyusun struktur ekonomi kerakyatan berdasarkan keadilan
sosial. Pemerintah mesti melindungi koperasi dari dominasi pelaku ekonomi lain, tanpa
menjadikannya sebagai alat pemerintah (Ahese2010).

Melalui regulasinya diharapkan dapat melakukan resosialisasi pengertian dan peran
koperasi dalam perekonomian sebagai brand koperasi yang baru dalam format gerakan
berkoperasi secara berkesinambungan kepada warga masyarakat, baik melalpemgidikan,
media masa, maupun media yang lainnya, sehingga masyarakat dapat memahami dengan jelas
seperti apa pengelolaan usaha koperasi tersebut.

Peranan pemerintah dalam gerakan koperasi antara lain :
A Sebagai Regulator, melalui kebijakkebijakan yag dikeluarkan, hendaknya pemerintah
lebih melindungi dan berpihak kepada koperasi dan usaha kecil & mikro, serta memberikan

kesempatan yang luas kepada koperasi untuk berperan dalam perekonomian.




A Sebagai Educator dan Motivator, pemerintah hendaknya dapatbenikan bimbingan
berupa penyuluhan, pendidikan ataupun melakukan penelitian bagi perkembangan koperasi
serta bantuan konsultasi terhadap permasalahan koperasi; meningkatkan kemampuan
ekonomi organisasi koperasi dari aspek kuantitatif dan menjadikarebgga lembaga
otonom.Jika pola pembinaan koperasi dilakukan secara baik, maka koperasi akan memiliki
daya saing dalam mendukung perekonomian nasional. Sebab, keberhasilan usaha mereka
berkait erat dengan realisasi dari skala ekonomi nasional dan peripaigisi pasar/pangsa
pasar (peningkatan daya saing) yang lebih besar dalam komunikasi, informasi, dan inovasi.

Realitasnya, sistem pembinaan yang selama ini dilakukan pemerintah belum

membuahkan hasil maksimal. Ini terbukti dari sedikit berkurangnya femarasi dan

UKM, terutama dikarenakan daya saing yang masih rendah, khususnya di perdesaan.

Masih ada kecenderungan memberlakukan proteksi (semu) yang ekspansif terhadap

kegiatan usaha koperasi, khususnya pada korvamitoditi primer (seperti gabah,

pupuk, dan tebu) merupakan faktor utama penurunan eksistensi koperasi dalam

perekonomian. Kondisi ini tentunya harus menjadi perhatian utama bagi pemerintah agar

lebih melindungi kepentingan pengusaha kecil & mikro dan koperasi.

A Sebagai Fasilitator, pemerait memberikan fasilitas berupa kemudahan dalam akses
permodalan, bahan baku, pemasaran, serta pengembangan jaringan usaha dan kerja sama
dengan berbagai perusahaan be&gar pemberian fasilitas bantuan Pemerintah ini efektif,
maka ke depan diperlukan malisai pembinaan dari Pemerintah, dengan penciptaan
koordinasi yang semakin baik antara Pemerintah Pusat dengan Pemerintah Daerah

Hal lain yang dapat dilakukan oleh pemerintah adalah dengan mepilbtigrojectdalam

bentuk koperasi percontohan, yangtiraya akan menjadble modelpengembangan koperasi di

Indonesia.

Disadari, bahwagrkembangan koperasi di Indonesia memang tidak tumbuh secemerlang
sejarah koperasi di beberapa negara lain dan bahkan tidak berhasil ditumbuhkan dengan cepat
dan berkelanjian dibandingkan dengan percepatan program pembangunan sektor lainnya yang
dilakukan oleh Pemerintah. Dengan mengembalikan koperasi pada fungsinya (sebagai gerakan
ekonomi) atas prinsip dan nilai dasarnya, koperasi akan semakin mampu menampilkan wajah
yang sesungguhnya menuju keadaan "bersama dalam kesejahteraan” dan "sejahtera dalam

kebersamaan".
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Abstrak

Tujuan penelitian adalah untukendeskripgan karakteristik pribadiberdasarkan
pendidikan, umur dan lama usahBRenjual Jamu Gendong di Rejowinangun Kotagede
Yogyakarta. Selain itu untuk mengetahui Peng&arakteristik pribadterhadap Semangat
Kerja pada Penjual Jamu Gendong di Rejowinanépgyakarta

Sebagai variabel penelitian adal&hrakteristik pribadiberdasarkan pendidikan,
umur dan lama usaha sert8emangat KerjaSebagai populasi penelitian adalah penjual
jamu gendong. Jumlah sampel 32, dakntk pengambilan sampel menggunakan
Corvenience samplingTeknik pengambilardata menggunakan kuisioneknalisis Data
yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian ini adashKuadrat.

Hasil analisisditunjukkan Pendidikan responden, sebagian besar (53 %) adalah
adalah SLTP dan sabian besar responden (56 %) berumur antara 31 sampai 40 tahun
dengan lama usahanya sebagian besar responden (41 %) adalah 11 sampai 15 tahun.

Tidak ada perbedaan antatdearakteristik pribadi berdasarkan pada tingkat
pendidikan dengan sengat kerpa. Jadi apapun pendidikannya tidak berpengaruh pada
semangat kerja. Dengan kata lain bahwa apapumigikannya akan tetap memiliki
semangat kerja, dengan U = 5 %.

Tidak ada perbedaan antdarakteristik pribadi berdasarkan tingkat umur dengan
semaugat kerja. Jadi apapun umurnya akan tidak berpengaruh pada semangat kerja. Dengan
kata lain bahwa berapan umunya akan tetap memiliki semangat kerja . jadi umur
responden tidak berpengaruh terhadap semangat kerja. Baik muda maupun sudah tua tetap
mempunyai semangat kerja yang sama. Dengan nilai sig (0,573) lebih besar dari 5 %.

Tidak ada perbedaan antdsarakteristik pribadi berdasarkan lama usaha dengan
semagat kerja. Jadi berapapun lama usahanya tidak berpengaruh pada semangat kerja.
Dengan kata lain bahwa usaha yang dijalani sudah lama ataupun baru akan tetap memiliki
semangat kerja, dengan nitag (0521) lebih besar dar?®

Kata Kunci:. karakteristik pribadiberdasarkan pendidikan, umur dan lama usaha dan
Semangat Kerja




A. Latar Belakang

Usaha jamu gendong merupakan salah satu bentulustana kecil mikro,stilah ini
bukan lagi sesuatu ygrasing di telinga kita. Jika dahulu, sebelum banyak kendaraan, penjual
jamu tradisional untuk menjajakan dagangannya dibawa dengan cara digendong, tetapi sekarang
penjual jamu tersebut untuk menjajakan dagangannya dengan menggunakan sepeda roda dua.
Walawpun menjual jamu dengan tidak digendong tetapi penjual jamu tersebut tetap dinamakan
jamu gendong. Bagi sebagian orang, profesi jamu gendong barangkali tak dilirik dibanding
pekerjaan lain yang lebih menjanjikan dari sisi ekonomi. Namun kenyataannysi profetap
hadir di tengah masyarakat yang semakin modern. Berdasarkan sejarahnya, jamu gendong
termasuk melegenda di Indonesia sebagai negara yang punya tumbuhan obat terlengkap nomor
dua di dunia. Berdasarkan sejarahnya, obat tradisonal yang terbbuakaia daun, maupun
umbiumbian tersebut muncul pertama kali dalam tradisi keraton Jawa. Setelah itu jamu
diajarkan ke masyarakat dan dipasarkan.

Kehadiran jamu gendong sebagai pengusaha dengan tetap berperan aktif menjual dan
melakukan segala kegiatg@ang berhubungan dengan profesinya menunjukkan bahwa penjual
jamu gendong memiliki semangat kerja yang baik. Semangat kerja yang baik menurut Moekijat
(1989) dapat dihubungkan dengan motif dan hasil kerja yang baik. Sedangkan semangat kerja
yang tinggi basanya dihubungkan dengan kekuatan akan dorongan serta hasil kerja yang baik.
Sebab naiknya semangat kerja banyak sekali di antaranya bisa jadi karena penghasilan yang
memadai, serta lingkungan kerja yang baik. Semangat kerja yang dimiliki seseorang aka
berdampak pada keterlibatannya terhadap pekerjaan. Sementara itu menurut Maier (1995)
terdapat empat aspek semangat kerja, yaitu kegairahan atau antusiasme, kualitas untuk bertahan,
kekuatan untuk melawan frustasi serta semangat berkelonidekurut Robbins (2007:205)
bahwa orang dengan karakteristik pribadi yang berbeda memiliki perbedaan kebutuhan dan
keinginan serta menunjukkan variasi yang beragam untuk memenuhi kebutuhannya.

Beberapa faktor faktor karakteristik pribadi yang dapat mempengagotangat kerja
antara lain, usia, tingkat pendidikan, pengalaman kerja dsb.Sebagai contoh sederhana, karyawan
yang sudah menikah bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidup dan penghasilan menjadi salah
satu semangat utama untuk bekerja, sedangkan karyawgnmesih lajang bekerja untuk
mendapat pengalaman kerja sehingga tantangan dari pekerjaan itu sendiri merupakan semangat

utama. Dan masih banyak faktfaktor lain yang bisa menjadi contoh perbedaan semangat kerja




antara karyawan yang satu dengan karyavwangyain. Menurut hasil penelitian Fang (2011),
bahwamotivasi kerja karyawan dipengaruhi oleh karakteristik pribadi
Berdasarkan uraian tersebut maka rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini
adalah:
1. Bagaimanakah deskrip&arakteristik pribadi berdasarkan pendidikan, umur dan lama
usahaenjual Jamu Gendong di Rejowinand{otagedeY ogyakart®
2. Apakah terdapat pengartkdarakteristik pribadiberdasarkan pendidikan, umur dan lama
usahdaerhadap Semangat Kerja pada Penjual Jamu Gendong di Rejgwiiétagede

Yogyakarta, baik secara parsial maupun secara bersama?

B. LANDASAN TEORI
1. Usaha Kecil

Ada dua definisi usaha kecil yang dikenal di Indonesia. Pertama, definisi usaha kecil
menurutUndangUndang No. 9 tahun 199Bntang Usaha Kecil adalah kegratkonomi rakyat
yang memiliki hasil penjualan tahunan maksimal Rp 1 milyar dan memiliki kekayaan bersih,
tidak termasuk tanah dan bangunan tempat usaha, paling banyak Rp 200 juta (Sudisman & Sari,
1996: 5). Kedua, menurut kateg8iro Pusat StatistikBPS), usaha kecil identik dengan industri
kecil dan industri rumah tangga. BPS mengklasifikasikan industri lzekdas jumlah
pekerjanya, yaitu: (1) industri rumah tangga dengan pekefjarang; (2) industri kecil dengan
pekerja 519 orang; (3) industri mengah dengan pekerja-20 orang; (4) industri besar dengan
pekerja 10rang atau lebih (BPS, 1909

2. Semangat kerja

Semangat kerja merupakan usaha untuk melakukan pekerjaan secara giat sehingga
pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebjatceéan lebihbaik (Winardj2004. Ursa (2007
menyatakan bahwsemangat kerja merupakan sikap dalaskerja yang ditandai secara khas
dengan adanya kepercayaan diri, motivasi diri yakgat untuk meneruskan pekerjaan,
kegembiraan, dan organisasi yang baiklak jauh lerbeda dengan pengertigang dinyatakan
oleh Nawawi (200B8bahwa semangat kerja merupakan suadatiaa seorang karyawan yang
berpengarulpada usahanya untuk mewujudkan suafwan melalui pelaksanaan pekerjaan yang

menjadi tanggung jawabnya.




Berdasarkamraian tersebut dapdisimpulkan bahwa yang dimaksud dengamangat
kerja adalah kondisi mental yabgrpengaruh terhadap usaha uniédakukan pekerjaan secara
lebih giat.Dalam bekerja didasarkan atas rasa perdayamotivasi diri yang kuat, diseat rasa
tetap gembira dalam melaksanakgekerjaan untuk dapat menyelesaikakerjaan dengan
lebih cepat dan lebibbaik. Semangat kerja bukan sesuatu potgmasig menetap, tetapi lebih
bersifatsituasional. Suatu saat naik, suatu saain. Hal tersebuterpengaruh terhadap
produktivitas kerja. Apabila semangat kamgik, maka pekerjaan akan lebih cepat léarh baik
dikerjakan. Sebaliknyalkerusakan, kerugian, absensi meningkian kemungkinan karyawan
meninggalkarperusahaan jika situasi dalam orgassikurang mampu menumbuhkan semangat
kerja Nawawi 2003 Zainun, 1986).

Faktorfaktor yang mempengarubémangat kerja karyawan menurut Zainun
(1 986) adalah:

a. Hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan, terutama pimpinsehyaing
hari langsug berhubungan dan berhadapan dengan karyawan bawahannya.
Kepuasan kerja terhadap tugas yang diembannya.

Adanya suasana atau iklim kerja yang bersahabat dengan aagggtata lainnya.

Mempunyai perasaan bermanfaat bagi tercapainya tujuan organisasi @anusah
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Adanya tingkat kepuasan ekonomi dan kepuasan material yang meselaalgai imbalan
yang dirasakan adil terhadap jerih payah yang diberikan kepada organisasi.
f. Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian, serta perlindungan terhadap segala sesuatu

yang d@at membahayakan dirinya dan karir dalam pekerjaannya.

Robbins (200y mengatakan bahwada beberapa faktor yang berpengatethadap
semangat kerja karyawan yaitu:
a. Tidak merasa tertekan karena pekerjaan yang diberikan, bahkan mereka mencintai
pekerjaanng.
b. Hubungan yang harmonis antara pimpinan dan bawahannya, khususnya yang setiap hari
berhubungan langsung.
c. Kepuasan ekonomi dan material.

d. Kepuasan terhadap pekerjaan dan tugasnya swedmari




e. Ketenangan mental karena ada jaminan hukum dan kesehatan lsekanja.

f. Rasa kemanfaatan bagi organisasi

Menurut Robbins(2007) , semangat kerja adalah ketertarikan profesional dan antusiasme
yang ditunjukkan seseorang yang mengarah pada prestasi individual serta tujuan kelompok
dalam situasi kerja yang ada. Menuwiinardi (2004 perusahaan atau instansi akan mendapat
banyak keuntungan bila setiap individu yang bekerja didalamnya memiliki semangat atau
kegairahan kerja yang tinggi. Semangat kerja yang tinggi biasanya akan dapat dilihat dari
kesediaan individu untubekerja dengan sepenuh héelain itumenurut Zainun (1989)
apabila individu merasa baik, bahagia dan optimis dalam melakukan pekerjaannya maka individu
tersebut digambarkan memiliki semangat kerja yang tinggi. Sebaliknya apabila individu suka
membardh, menyakitkan hati, terlihat aneh, merasa dalam kesulitan serta tidak tenang dalam
menjalankan tugas maka keadaan tersebut digambarkan mengandung semangat kerja yang
rendah.

Penjual jamu gendong yang memiliki semangat kerja yang tinggi akan melakukan
tugasnya dengan sepenuh hati, karena semangat kerja berkaitan dengan ketulusan seseorang
dalam melaksanakan segala tugasnya dengan baik. Di samping itu, semangat kerja terkadang
juga dihubungkan dengan adanya kepuasan kerja sebagai akibat terpenuhinyzakethasar
dari pekerjaan yang dilakukan. Menurdginun (1989 apabila individu merasa baik, bahagia
dan optimis dalam melakukan pekerjaannya maka individu tersebut digambarkan memiliki
semangat kerja yang tinggi. Sebaliknya apabila individu suka meathamenyakitkan hati,
terlihat aneh, merasa dalam kesulitan serta tidak tenang dalam menjalankan tugas maka keadaan

tersebut digambarkan mengandung semangat kerja yang rendah.

3. Karakteristik Pribadi

Karakteristik yang paling jelas adalah karakteristik aqdib atau karakteristik yang
berkaitan dengan biografi seperti usia, gender, status pernikahan, masa kerja, kerangka
emosional bawaan, nilai dan sikap, dan level kemampuan dasar. (Robbins & Judge, 2007). Selain
itu karakteristik pribadi yang dapat dipedoldan merupakan data yang obyektif adalah karakter

biografis seperti usia, gender, status pernikahan, masa kerja (Robbins,2006:47)




Walaupun sebagian besar teori motivasi tidak menyebutkan tentang karakteristik pribadi,
seperti usigumur), gender, tingkapendidikan, pengalaman kerja, status pernikahan dsb, akan
tetapi dipercaya bahwa fakttaktor tersebumempengaruhi motivasi karyawan.

1. Usia(umur)

Menurut Depkes RI (2009Ymur dikategorikan menjadi
. Masa balita = 65 tahun,

. Masa kanakanak =5 - 11 tahun.

. Masa remaja Awal =121 6 tahun.

. Masa remaja Akhir =1725 tahun.

. Masa dewasa Awal =285 tahun.

. Masa dewasa Akhir =385 tahun.

. Masa Lansia Awal = 465 tahun.

. Masa Lansia Akhir = 5665 tahun.

. Masa Manula 85 - sampai atas
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2. Gender

Pada dasarnya terdapat perbedaan perlakuan bagi wanita dan pria sejak saat
kelahirannya belum ada data akurat bahwa wanita dan pria memiliki kemampuan yang
berbeda dalam hal daya ingat, kreativitas dan kecerdasan. Data yanghgelses
menunjukkan perbedaan tingkat absensi antara pria dan wanita. Wanita lebih cenderung
memiliki tingkat absensi yang tinggi, ini disebakan karena pola mengasuh mereka. Akan
tetapi, ketika masyarakat menekankan perbedaan kelamin dan memperlakukan mereka
secara berbeda, ada beberapa perbedaan dalam bidang tertentu seperti agresivitas, motivasi
dan perilaku sosial. (Robbiy20086.

3. Tingkat Pendidikan
Fang, (2011 menyebutkan bahwa karyawan dengan pendidikan yang tinggi cenderung
kurang puas dengan pekenaga dibanding dengan karyawan yang memiliki tingkat

pendidikan rendah.




4. Masa Kerja
Tidak ada keyakinan bahwa oraagang yang lebih lama bekerja pada suatu pekerjaan
akan lebih produktif ketimbang karyawan dengan masa kerja yang lebih pendek. Masa
jabagén bila dinyatakan sbagai pengalaman kerja, tampaknya menjadi sebuah dasar perkiraan
yang baik untuk mengukur produktivitas karyawan. Bukti menunjukkan bahwa masa kerja

berpengaruh positif terhadap motivasi dan kepuasan kerja (Robbins ,2006:51).

5. Status Rernikahan
Pernikahan memaksakan tanggung jawab yang meningkat yang dapat membuat suatu
pekerjaan standard menjadi lebih berharga dan penting. Disini menunjukkan adanya

perubahan motivasi antara sebelum dan sesudah menikah. (Robbins,2006:51)

6. Kerangka Penditian
Kerangkapenelitian yang digunakan dalam penelitian sebagai penyerderhanaan dari

proses pengaruh Karakteristik Pribadi dan Semangat Kerja digambarkan sebagai berikut:

Karakteristik Semangat
Pribadi Kerja
Usia ’

Pendidikan

Pengalaman Kerja

Gambar 1
Kerangkapenelitian
Berdasarkan gambar tersebut dapat dikgt@ahwaKarakteristik Pribadiyang terdiri

dari Usia, Pendidikan dan Pengalaman Kbggengaruh terhadap Semangat Kerja.

7. Hipotesis:
Hipotesisi dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh antara Karakteristik Pribadi

berdasarkan pendidikan, umumdama usahterhadap Semangat Kerja




C. METODE PENELITIA N
1. Sifat Penelitian

Ditinjau dari sudut pandang pendekatannya analisisnya, penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif, yaitu penelitian yang menekankan analisisnya patda ndmerikal

(angka) yangliolah dengan metode statistika (Azwar, 2007).

2. Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini menggunakan 2 variabel yang diteliti yaitu karaktepsbladi dan

SemangatKkerja.

3. Definisi Operasional
a. karakteristik pribadi yaitu hdtal yang membuat pribadatu berbeda dengan pribadi
lainnya, dengan indikator seperti : umuingkat pendidikan, pengalaman kerja, status
pernikahan.
1) Umur: usia responden merupakan lamanya hidup seseorang yang dihitung
dalam tahun.
2) Tingkat pendidikan pendidikan formaldrakhir ditempuh oleh responden.
3) Lama usahalama waktu yang telah ditempuh oleh responden sejak awal kerja
, dihitung dalam tahun.
4) Status pernikahansingle, menikah, duda, janda.
b. Semangatkerja  merupakan hali hal yang dapat menjadi latar belakatgu dasar
perilaku dorongan kerja seseorang dengan indikator seperti peghasilan yang diperoleh ,

keamanan, lingkungan kerja,

4. Populasi dan Sampel
a. Dalam penelitian ini, populasinya adalah selupghjual jamu gendong di Kelurahan
Rejowinangun Kotagede ggakarta
b. Sebagai sampel adalah penjual penjual jamu gendong di Kelurahan Rejowinangun
Kotagede Yogyakarta, yaitu sebesar 32. Karena jumlah populasi tidak ada ketentuan

jumlahnya secara pasti, maka teknik pengambilan sampel secara metode sensus.




5. Teknik Pengumpulan Data
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalata qaimer Adapun data primer
dalam penelitian ini adalah jawaban responden terhadap pertgrsanyaan yang diajukan
dalam kuesionerTeknik pengambilan data dilakukan dengan teknik kuresi yaitu teknik
pengambilan menggunakan kuesioner yang berbentuk kumpulan pertanyaan/pernyataan yang
relevan dengan variabel penelitis®ebelum digunakan dalam penelitian yang sesungguhnya,

daftar pertanyaan terleb@tahuludikenai uji validitas dan fiabilitas.

6. Analisis Data

Uji Chi Kuadrat
Untuk menguji apakah ada hubungan antara karakteristik prdsmian semangat
kerja, digunakan alat analisis uji kai kuadrat yang dilambangkan desgatari huruf Yunani
iChio yang dil af akak amuk medguji dua kelongpakndata baik variabel
independen maupun dependennya berbentuk kategorik dan dapat juga dikatakan sebagai uji

proporsi untuk dua peristiwa atau lebih sehingga datanya bersifat diskrit.

Pengujianhipotesisdilakukan dengal =05 0 ,

D. ANALISIS DATA dan PEMBAHASAN

Sebelum data dianalisis terlebih dahulu data penelitian diuji reliafidéierandalan)
dan validity(kesahihan)
1. Reliabilitas Dan Validitas Indikator Dari Variabel

Pengujian kesahihafvalidity) menggunakan teknikorrected item to total correlation
yang dinotasikan dengan rUji validitas dengan jalan membandingkan nilai kostlgtang
diperoleh dengan nilai tabel dan jika hasil perhitungan tersebut lebih besarpasitif dari
korelasi tabel (r hitung > tabel) maka dapat dikatakan item pertanyaan tersebut valid atau
sahih.

Serta keterandalan (reliability) me nggunakan Cronbachos dan
menggunakarPC. SPSS for window14.0Q. i i ni menggunakan anali s
dengan jalam€mmembandingkan ral algha yang diperoleh dengan nilaitabel dan jika hasil
perhitungan terselbdebih besar dan positif dari r tabel maka dapat dikataieam pertanyaan
pada kuesioner tersebut reliabel atau andal.




a. Uiji Corrected Item to Total CorrelationCoefisiaamtuk semangat kerja

Hasil uji Corrected Item to Total CorrelationCoefisienntuk variabel semangat kerja
yang terdiri dar6 item, berdasarkan hasil perhitungan koefisien korelasi tersebut, menunjukkan
bahwa darb alat ukur yang diajukasemuatem dinyaakan valid, karena nilai r hitung lebih

besar dari r tabel.

b. Uji Reliabilitas

Hasil uji Reliabilitas untuk variabel semangat kerja dapat diketahui bahwa nilai
Cronbach's Alpha Based on Standardized Items 0,daf semangat kerja bernilgositif dan
lebih besar dari tabel. Sehinggatem pertanyaan dalam kuesioner diterima sebagai pertanyaan
yang Reliabel

2. Analisis Data
Berikut adalah analisis datarakteristik pribaddengan semangat kerjamenggunakan
kai kuadrat yang dilambangkan denga® . Karakteristik pribaditerdiri dari Umur, Tingkat
pendidikan Lama usaha yang masingasing akan dihubungkan dengan semangat kerja.
a. Umur Dan Semangat Kerja
Umur responden dikategorikdhasa remaja Akhir (17 25 tahun) Masa dewasa Awal (26
35 tahun) Masa dewasa Akhir (3645 tahun), Masa Lansia Awal (465 tahun) Adapun
Semangat Kerja dikategorikan tinggi, cukup dan rendah. Berikut hasil pengolahan data

antara umur dan semangat kerja

Tabel 1
S7 * umur Crosstabulation
Count
Semangat
kerja umur
Masa Masa Masa
remaja dewasa | dewasa | Masa Lansic
Akhir Awal Akhir Awal Total
S7 Rendah 2 5 1 0 8
cukup 5 11 2 0 18
tinggi 1 3 1 1 6
Total 8 19 4 1 32
f 1




Setelah data tertabulasi, maka selanjutnya dianalisis menggudit&Bguare Tes,

dengan haksebagai berikut

Tabel 2
Chi-Square Tests Umur
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)

Pearson ChBquare 4,778 6 573
Likelihood Ratio 3.811 6 .702
Linearby-Linear 1.163 1 .281
Association

N of Valid Cags 32

a. 11 cells (91.7%) have expected count less than 5
minimum expected count is .19.

Hasil pengolahan data menunjukkan nilai sig (0,573) lebih besar dari 5 % maka Ho
diterima, dengan demikian dikatakan bahwa tidak ada perbedaan antked timgr

dengan semanagat kerja.

b. Pendidikan Dan Semangat Kerja

Berikut hasil pengolahan data antara pendidikan dan semangat kerja

Tabel 3
S7 * pendidikan Crosstabulation
Count
pendidilan
Semangat kerja| SD SLTP SLTA Total
S7 Rendah 2 3 3 8
Cukup 4 12 2 18
Tinggi 3 2 1 6
Total 9 17 6 32

Setelah data tertabulasi, maka selanjutnya dianalisis menggudit&Bguare Tes,
dengan hasil sebagai berikut




Tabel 4

Chi-Square TestsPendidikan

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson ChBquare | 4.777 4 311
Likelihood Ratio 4.422 4 .352
Linearby-Linear 1.542 1 214
Association
N of Valid Cases 32

a. 7 cells (77.8% have expected count less than 5.

minimum expected count is 1.13.

Hasil pengolahan data menunjukkan nilai(@g11)lebih besar dari 5 % maka Ho diterima,

dengan demikian dikatakan bahw#dak ada prbedaan antara tingkat pendidikan dengan

semangat kerja.

c. Lama Usaha daneBiangat kerja

Berikut hasil pengolahan data antkmana usahaan semangat kerja

Tabel 5
S7 * lama usaha Crosstabulation
Count
Lama usaha
baru cukup lama Lama sangat lama Total
S7rendah 2 4 1 1 8
cukup 1 6 8 3 18
tinggi 0 3 2 1 6
Total 3 13 11 5 32

Setelah data tertabulasi,

dengan hasil sebagai berikut

maka selanjutnya dianalisis menggu@dksBquare Tes,




Tabel6
Chi-Square Testlama usaha

Value df Asymp. Sig. (2sided)

Pearson  CHl 5.178° 6 521
Square

Likelihood Ratiq 5.444 6 488
Linearby- 1.592 1 .207
Linear

Association

N of Vald 32
Cases

a. 10 cells (83.3%) have expected count less than 5

minimum expected count is .56.

Hasil pengolahan data menunjukkan nilai $0521) lebih besar dari 5 % maka Ho
diterima, dengan demikian dikatakan bahwiaak ada prbedaan antartama usahalengan

semanagat kerja.

3. Pembahasan

Dari hasil pengumpulan data diperoleh bahwa sebagian besar responden 53 %
pendidikannya adalah SLTP. Dan untukwirsebagian besar responden 56 % berumur antara
31 sampai 40 tahun. dengan lama usahanya sebagian besar responden (41 %) adalah 11
sampai 15 tahun.

Dengan menggunakdd = 5 %, tdak ada perbedaan antara tingkat pendidikan dengan
semanagat kerja. Jadi apapun pendidikannya akan tidak berpengaruh pada semangat kerja.
Dengan kata lain bahwa apapun pendidikannya akan tetagikneemangat kerja

Berdasarkan umur dasemamgat kerja diperolehbahwa tidak ada perbedaan antara
tingkat umur dengan semanagat kerja. Jadi apapun umurnya akan tidak berpengaruh pada
semangat kerja. Dengan kata lain bahwa berapapun umur nya akan tetap memiliki semangat
kerja . jadi umur respondetidak berpengaruh terhadap semangat kerja. Baik muda maupun
sudah tua tetap meuunyai semangat kerja yang sama, dengan menggublsk&ro.




Berdasarkan padama usaha dengan semanagat keigaroleh iai sig (0521) lebih
besar dari 5 % dengan demikian dikatakanbahwa tidak ada perbedaan antara lama usaha
dengan semanagat kerja. Jadi berapapun lama usahanya tidak balppadarsemangat kerja.
Dengan kata lain bahwa usaha yang dijalani sudah lama ataupun baru akan tetap memiliki
semangat kerja.

Menurut Moekijat (1989) apabila individu merasa baik, bahagia dan optimis dalam
melakukan pekerjaannya maka individu tersebuarigarkan memiliki semangat kerja yang
tinggi. Sebaliknya apabila individu suka membantah, menyakitkan hati, terlihat aneh, merasa
dalam kesulitan serta tidak tenang dalam menjalankan tugas maka keadaan tersebut digambarkan
mengandung semangat kerja yangdah.

Dengan semangat yang ad@nusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap
kegiatan organisasi karena manusia menjadi perencana dan penentu terwujudnya tujuan
organisasi. Didalam suatu perusahaan faktor manusia sebagai tenaga kerja mewphkan s
daya yang sangat penting, karena manusia itulah yang akan membawa arah perkembangan suatu
perusahaan. Manusia dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, mereka mempunyai semangat yang
berbedabeda. Semangat inilah yang sangat mempengaruhi karaktenditiidu dari masing
masing individu itu sendiri, oleh karena itu perbedaan karakteristik individu dari setiap karyawan
jilka suatu perusahaan ingin mencapai tujuan organisasi maka karakteristik individu haruslah
diperhatikan semaksimal mungkin. Dari perlmdperbedaan karakteristik individu
menerangkan mengapa kinerja karyawan yang satu berbeda dengan yang lain. Karakteristik
merupakan ciri atau sifat yang berkemampuan untuk memperbaiki kualitas hidup, sedangkan
karakteristik individu adalah ciri khas yamgenunjukkan perbedaan seseorang tentang motivasi,
inisiatif, kemampuan untuk tetap tegar menghadapi tugas sampai tuntas atau memecahkan
masalah atau bagaimana menyesuaikan perubahan yang terkait erat dengan lingkungan yang
mempengaruhi kinerja individu. Seorang sempat dipengaruhi oleh karakteristik individunya
baik ketika sebagai manajer ataupun sebagai bawahan yang kontribusinya dalam pengambilan
keputusan dan bertindak yang sangat erat kaitannya dengan kinerja organisasi. Adapun yang
mempengaruhi indidu tersebut antara lain: kapasitas belajar, kemampuan dan ketrampilan latar
belakang keluarga, umur, jenis kelamin, pengalaman (Fang, 2011). Secara teoritis karakteristik
individual mencakup sejumlah sifat dasar yang melekat pada individu tertentu. Méfinaudi

(2004) karakteristik individual mencakup sigfat berupa kemampuan dan ketrampilan; latar




belakang keluarga, sosial, dan pengalaman; umur, bangsa, jenis kelamin dan lainnya yang
mencerminkan sifat demografis tertentu; serta karakteristik jpgjisoyang terdiri dari persepsi,

sikap, kepribadian, belajar, dan semangat kerja. Menurut Winardi (2004) cakupasifatifat
tersebut membentuk suatu nuansa budaya tertentu yang menandai ciri dasar bagi suatu organisasi

tertentu pula.

E. KESIMPULAN DAN SARA N
1. Kesimpulan

a. Pendidikan responden, sebagian besa8 %) adalah SLTP dan sebagian besar
responden (566) kategori umur termasuk pada masa dewasa akhir, dengan lama
usahanyasebagian besar responddd %) adalah 11 sampai 15 tahuBelain itu
sanua responden adalah perempuan dengan status sudah menikah.

b. Tidak ada perbedaan antara tingkat pendidikan dengan semanagat kerja. Jadi apapun
pendidikannya tidak berpengaruh pada semangat kerja. Dengan kata lain bahwa
apapun pendidikannya akan tetap menkli s emangat kerja, deng:

c. Tidak ada perbedaan antara tingkat umur dengan semanagat kerja. Jadi apapun
umurnya akan tidak berpengaruh pada semangat kerja. Dengan kata lain bahwa
berapapun umur nya akan tetap memiliki semangat kerja . jadi esponden tidak
berpengaruh terhadap semangat kerja. Baik muda maupun sudah tua tetap
mempunyai semangat kerja yang sabangan fai sig (0,573) lebih besar dari 5
%.

d. Tidak ada perbedaan antara lama usaha dengan semanagat kerja. Jadi berapapun
lama usahnya tidak berpengaruh pada semangat kerja. Dengan kata lain bahwa
usaha yang dijalani sudah lama ataupun baru akan tetap memiliki semangat kerja
dengan fai sig (0521) lebih besar dari 5 %

2. Saran
Berdasarkan haaill penelitian menunjukkan bahwa tedikperbedaan antara umur
lama usaha dan pendidikan terhadap semangat kerja. Oleh karenanya diharapkan adanya

kepedulian dari pemerintah untuk memberikan bantuan pada penjual jamu gendong,




bantuan dapat berupa pelatihan ataupun tambahan modal sehinggaaekerja dari

para penjual jamu tersebut dapat lebih meningkat.
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Abstraksi

Sumber daya manusia mempunyai peranan penting baik secara perorangan ataupun kelompok
dalam suatu organisasi atau perusahaan sehingga dapat menentukan maju mundurnya sebuah
organisasi atau perussdmn. Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan serangkaian tindakan
yang dilakukan untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien, budaya
organisasi merupakan pola pikir karyawan terhadap lingkungan, sedangkan kinerja karyawan
adalah hail kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan. Penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Budaya Organisasi melalui Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada PT. Arena Agro Andalan Plant Sanggau).eMetod
pengumpulan data dari penelitian ini menggunakan teknik survey dan metode analisis yang
digunakan adalatnalisis Jalur PathRath Analysis Penelitian inimemberikan hasil bahwa
variabel Budaya Organisaserpengaruh positif dan signifikan terhadapiis Kerja karyawan

PT. Arena Agro Andalarvvariabel budaya organisasi melalui disiplin kerja berpengaruh positif
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Arena Agro Andalan Plant Sanggau yang
artinya masih ada faktdaktor lain yang mempemguhi kinerja karyawan. Indikator budaya
organisasi yang ada sangat mempengaruhi karyawan dalam merasakan kenyamanan berada
dilingkungan kantor yang secara langsung menyebabkan disiplin kerja meningkat sehingga
perusahaan harus memberikan pengarahan yelag, jpelatihaqpelatihan, dan menciptakan
lingkungan yang baik agar karyawan merasakan kenyamanan berada dilingkungan kantor dan
kinerja karyawan akan meningkat.

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan.

1. Pendahuluan

Didalam gbuah organisasi atau perusahaan terdapat banyak sumber daya yang bekerja
dimana terdapat berbedi@da tujuan dan tipikal bekerjanya. Pengelolaan disebuah organisasi
atau perusahaan sangat diperlukan agar tujuan perusahaan untuk tetap menjaga kelangsungan
hidup perusahaan dalam jangka waktu yang lama dapat tercapai dan tujuan dari individu itu

sendiri dapat tercapai secara maksimal.
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Perusahaan awalnya tidak mementingkan betapa pentingnya menjaga dan memberikan
kepuasan kerja karyawan sehingga tidak terogpaitarget yang telah ditetapkan oleh
manajemen yang secara langsung memberikan dampak negatif terhadap produktivitas hasil
produksi. Dengan tidak tercapainya target yang diberikan perusahaan dalam setiap bulannya
maka kinerja karyawan menjadi perhatiamgaserius pihak manajemen untuk meningkatkan
kinerja dari masingnasing karyawan. Usaha peningkatan kinerja karyawan ini di mulai dengan
memberikan penilaian kepada setiap karyawan setiap tahun, penilaian kinerja karyawan secara
garis besar setiap tahun miegkat tetapi masalah yang dihadapi oleh perusahaan tetap banyak
yang harus memaksa manajemen perusahaan berpikir untuk menyelesaikan dan juga mengatasi
permasalahan tentang kinerja karyawan ini.

Persentase penilaian kinerja karyawan PT.Arena agro andapst ditarik kesimpulan
bahwa kinerja karyawan sangat kurang, sehingga sangat perlu dievaluasi oleh manajemen
perusahaan lagi untuk meningkatkan kinerja, peningkatan kinerja naik di tahun 2013 tetapi
kurang signifikan, kenaikan di tahun 2014 juga tidaKatu signifikan. Dari data ini akan
menjadi pedoman manajemen untuk lebih memperhatikan kinerja karyawan.

Budaya organisasi dalam sebuah organisasi biasanya dikaitkan dengan nilai, sikap dan
etika yang dipegang bersama oleh seluruh komponen organsmagiestisahaabenganadanya
budaya dalam su organisasi diharapkan mampu meningkakiaerja karyawan. Budaya yang
tidak baik ini menjadi acuan bagi karyawan yang berasal dari area sekitar pabrik sebagai
peraturan perusahaan.

Disiplin kerja merupakan dntuk diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur yang
menunjukan tingkat kesungguhan karyawan dalam melaksanakartuggasyang dibebankan
kepadanya. Dengan adanya kedisiplinan diharapkan pekerjaan dilakukan seefektif mungkin.
Bilamana kedisiplinan tidakitegakkan maka kemungkinan besar tujuan yang telah ditetapkan
tidak tercapai efektif dan efisien. Sebagai gambaran apabila perusahaan hanya memperhatikan
tentang pendidikan, keahlian dan teknologi tanpa memikirkan semangat dan disiplin kerja
karyawan, mka pendidikan, keahlian dan teknologi yang tinggi sekalipun tidak akan
menghasilkan produk yang maksimal bila yang bersangkutan tidak dapat memanfaatkannya
secara teratur dan mempunyai kesungguhan disiplin yang tinggi. Disiplin kerja karyawan PT.
Arena Ago Andalan pada awal berdiri sangat buruk karena kurang tegasnya peraturan yang ada

didalam perusahaan yang mengatur tentang kedisiplinan dan hukuman terhadap karyawan yang




tidak disiplin kerja, belakangan ini membuat karyawan lebih takut dan tidak berark u
mangkir atau tidak melakukan absensi pada saat datang atau pulang.

Hal inilah yang disadari penulis bahwa sangat penting untuk melakukan penelitian
terhadap budaya organisasi, disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Arena Agro
Andalan planSanggau.

Penelitian ini dilakukan berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang relevan dengan
penelitian. Selanjutnya akan dikembangkan dengan model konseptual serta hipotesis. Kemudian
menjelaskan metodologi penelitian bagaimana mendapatkan hasil penefiggelah hasil

didapat maka kesimpulan akan diperoleh.

2. Landasan Teori
2.1 Manajemen Sumber Daya Alam

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah bagian dari fungsi manajemen.
Jika manajemen menitlk e r at kan MAbagai mana mencapainot,uj ua
maka MSDM memfokuskan pada Aorango bai k seb:
sebagai objek dari pelaku. Jadi bagaimana mengelola -aramg dahm organisasi yang
direncanakan(planning), di organisasikan ofganizatior), dilaksanakan direction) dan
dikendalikan ¢ontrolling) agar tujuan yang dicapai organisasi dapat diperoleh hasil yang

seoptimal mungkin, efektif dan efisien.

2.2.Budaya Organisasi

Budaya adalah bagaimana pola pikir kita terhadap lingkungan dalam mencapai
keberhasilan, kecenderungarganisasi dalam perilaku, identitas, pola hubungan yang dinamis,
realita atau kode genetik yang akan menjadi pegangan karyawan dalam menjalankan
kewajibannya dan nilanilai untuk berperilaku. Budaya organisasi sebagai perangkat sistem
nilai-nilai (valueg, keyakinarkeyakinan pelieve$ atau normanorma yang telah lama berlaku,
disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan
pemecahan masakahasalah organisasi. (Sutrisno, 2010).

Budaya itu adalah sistem makna dandi@yan bersama yang dianut oleh para anggota
organisasi yang menentukan, sebagian besar cara mereka bertindak satu terhadap yang lain dan

terhadap orang luar. (Robbins, 2007). Budaya organisasi adalah pola kepercayaan, nilai, ritual,




mitos paraSecara etimlogis, disiplin berasal dari Bahasa inggdssciple yang berarti
Apengi kut o, Opengajarano, Al ati hano. Di sipli
orangorang yang tergantung dalam organisasi tunduk pada pergiaraturan yang ada

dengan rasa sengumati.

Menurut Veithzal Rivai (2011) menyebutkan bahwa disiplin kerja adalah suatu alat
yang digunakan manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan psarsahaan
normanorma sosial yang berlaku. Sedangkan menurut Singodimedjo (2009), disiplin adalah
sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaatinaomaa
peraturan yang berlaku disekitarnya.

Setiap pegawai perlu menerapkan disiplin &ekprena disiplin menjadi persyaratan
bagi pembentukan sikap, perilaku, dan taat kehidupan yang membuat para pegawai mendapat
kemudahananggota suatu organisasi, yang mempengaruhi perilaku semua individu dan
kelompok didalam organisasiay(Harrison dan 8kes, 1992).

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi mengungkapkan nilai
nilai inti yang dianut bersama oleh mayoritas anggota organisasi. Budaya organisasi dapat
memberikan stabilitas bagi suatu organisasi, tetapi juga sebagai apdragh terhadap

perusahaan.

2.3. Disiplin Kerja
dalam bekerja dan mendukung usaha pencapaian tujuan.

2.4. Kinerja Karyawan

Istilah kinerja berasal dari kat@ab performanceatau actual performancegprestasi
kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seggoPengertian kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja menurut Mangkunegara AP (2005), adalah hasil kerjarasdazalitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja dalam hal ini menunjukan hasil kerja yang
dicapai seseorang setelah melaksanakan tugas pekerjaandipagnkan oleh instansi,




sedangkan ukuran baik tidaknya hasil kerja dapat dilihat dari mutu atau kualitas yang dicapai
karyawan sesuai tujuan perusahaan. Kinerja ialah proses untuk mengukur prestasi kerja
karyawan berdasarkan peraturan yang telah ditatgpiengan cara membandingkan hasil
kerjanya yaitu standar pekerjaan yang telah ditetapkan selama periode tertentu.

Berdasarkan dari beberapa definisi diatas, kinerja karyawan dapat disimpulkan sebagai
outputatau hasil kerja karyawan sesuai dengan tugasahggung jawabnya untuk mencapai
tujuan organisasiPenilaian kerja atagob performanceadalah sebuah proses dimana
perusahaan melakukan evaluasi dan penilaian kinerja individu setiap pekerjaannya.

Menurut A. Dale Timple (2012), faktdaktor kinerjaterdiri dari faktor internal dan
faktor eksternal. Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengarsié#faseseorang,
sedangkan faktor eksternal yaitu fakfaktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang
berasal dari lingkungan.

2.5.Model Penelitan
H2

| v
Budaya Disipli | Kinerja

Organisasi p1 | n Kerja| H3  Karyaw

)
(2) an (Y)

Gambar 2.1Model Penelitian

2.6.Hipotesis

Hi: = Diduga sementara budaya organisasi berpengaruh positif terhadap disiplin kerja

karyawan.

Menurut Mangkunegara (2012), budaya organisasi mempunyai hubungan yang erat
terhadap kinerja kgawan, motif berprestasi yang perlu dimiliki oleh karyawan harus
ditumbuhkan dari dalam diri sendiri dan budaya organisasi, karena motif berprestasi yang
ditumbuhkan dari dalam diri sendiri akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi

budaya organssi turut menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih mudah.




Dalam penelitian sebelumnya yang membahas gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan seperti penelitian yang dilakukan oleh Dewi Sandy
Trang (2015:20816), denganmenggunakan analisis regresi berganda menunjukkan
bahwa secara simultan, gaya kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial budaya oganisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kirjarkaryawan.

Dalam penelitian lain yang dilakukan oleh Yurastri (2015249, yang membahas
tentang pengaruh budaya organisasi dan beban kerja terhadap kinerja karyawan dengan
menggunakan analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa secaftt@nsim
budaya organisasi dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Secara parsial budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan.

H, = Diduga sementara budaya organisasi berpengarulif pa$iadap kinerja karyawan.

Menurut Malayu Hasibuan (2003), disiplin yang baik mencerminkan besarnya
tanggung jawab seseorang terhadap tiggas yang diberikan kepadanya. Hal ini
mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan peansatzan
pegawainya. Oleh karena itu manajer selalu berusaha agar bawahannya selalu mempunyai
disiplin yang baik. Untuk memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik adalah hal
yang sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya. Tanpa dukungan &aryamg
baik, perusahaan sulit mewujudkan tujuannya yaitu pencapaian kinerja yang optimal. Jadi
disiplin adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya.

Dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Nur Hamzah (20120®Qyang
membahas tentang komitmen organisasi, motivasi dan disipin kerja terhadap kinerja
karyawan, dengan menggunakan analisis deskriptif, uji asumsi klasik, dan regresi linear
berganda menunjukkan bahwa secara simultan, komitmen organisasi, motivasiiglan dis
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial disiplin

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.




H; = Diduga sementara budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

melalui disiplin kerja.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh lda Ayu Brahmasari (2009;2589, yang
membahas tentang budaya organisasi, kepemimpinan situasional, dan pola komunikasi
terhadap disiplin kerja dan kinerja karyawan dengan mengguritkacturalequation model
(SEM) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap
disiplin kerja karyawan. Budaya organisasi yang dianut oleh karyawan saat ini harus terus
dijaga dan harus terus ditingkatkan agar dapat membantu karyawakukalaadaptasi atas

perubahan lingkungan yang mungkin akan terjadi.

3. Metodologi Penelitian
3.1 Desain Riset

Desain riset merupakan semua proses yang diperlukan dalam perencanaan dan
pdaksanaan penelitian. Menurut @hotra, 2006), desain penelitian adalahakgka atau cetak
biru dalam melaksanakan suatu proyek riset. Sedangkan menurut (Philips Cooper, 2008) desain
penelitian diklasifikasikan sebagai rencana dan struktur investigasi yang dibuat sedemikian rupa
sehingga diperoleh jawaban atas pertanyaan panelit

Sementara itu, menurut Gay yang juga dikutif Emzir, mengemukakan bahwa studi kausal
komparatif atauex post factoradalah penelitian yang berusaha menentukan penyebab atau
alasan, untuk keberadaan perbedaan dalam perilaku atau status dalam kelathpadid. in
Dengan kata lain, penelitian kausal komparatif adalah penelitian yang diarahkan untuk
menyelidiki hubungan sebakibat berdasarkan pengamatan terhadap akibat yang terjadi dan
mencari faktor yang menjadi penyebab melalui data yang dikumpulkarm Qdaelitian ini
pendekatan dasarnya adalah memulai dengan adanya perbedaan dua kelompok dan kemudian
mencari faktor yang mungkin menjadi penyebab atau akibat dari perbedaan tersebut. Sesuai
dengan penelitian ini, hubungan sebab akibat antara variabehalipenyebab kinerja karyawan
(2) yang berasal dari budaya organisasi (X) dan disiplin kerja (Y).




3.2.Jenis dan Penelitian Sumber Data

Jenis data penelitian yang digunakan adalah data kualitatif. Data kualitatif adalah data
yang tidak berbentuk bilangan (8tiahudin dan Igbal Hasan, 2013: 22). Data kualitatif disini
merupakan data yang diperoleh dari dalam perusahaan baik lisan maupun tulisan yang kemudian
dikuantitatifkan berupa angkangka atau skor jawaban responden yang diperoleh dari hasil
pengukuran melui kuesioner. Jenis data dalam penelitiah bertujuan untuk menganalisa
pengaruh budaya organisai melalui disiplin kerja terhadsgj karyawan.

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder.

Data primer adalaldata yang diperoleh atau dikumpulkan langsung dilapangan oleh
orang yang melakukan penelitian atau yang bersangkutan yang memerlukannya. Data primer ini
disebut juga data asli atau data baru (Misbahudin dan Igbal Hasan, 2013: 21). Adapun
pengumpulan dataripner pada penelitian ini dilakukan melalui:

a. Observasi, adalah teknik pengumpulan data yang mengharuskan peneliti turun kelapangan
mengamati hahal yang berkaitan dengan ruang, tempat, pelaku, kegiatan,-benda,
waktu peristiwa, tujuan, dan perasadh Ojunaidi Ghony dan Fauzan Almanshur, 2012:
165). Tempat yang menjadi obyek penelitian yaitu dipabrik PT. Arena Agro Andalan Plant
Sanggau.

b. Kuesioner, adalah cara pengumpulan data dengan menggunakan daftar pertanyaan (angket)
atau daftar isian terhadappjek yang diteliti (populasi dasampel)Misbahudin dan Igbal
Hasan, 2013: 2/Kuesioner didesain sedemikian rupa sehingga semua responden diharapkan
dapat menjawab semua pertanyaan. Kuesioner yang dibagikan disertai surat permohonan
pengisian kuesioner dapenjelasan mengenai Hal yang berkaitan dengan penelitian.
Skala yang digunakan dalam kuesioner adalah skala likert dengan jawaban bertingkat dalam
4 (empat) kategori mulai dari penilaian sangat setuju sampai penilaian yang sangat tidak
setuju. Skaldikert merupakan metode pengukuran yang digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial.

c. Wawancara, yaitu cara pengumpulan data dengan mengadakan tanya jawab langsung kepada
objek yang diteliti eiu kepada perantara yang mengetahui persoalan dari objek yang diteliti
(Misbahudin dan Igbal Hasan, 2013: 27). Wawancara juga merupakag-elegckingatau
pembuktian terhadap informasi, data atau keterangan yang belum didapat atau sudah
diperoleh sebemnya.




Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang yang melakukan
penelitian dari sumbesumber yang telah ada. Data ini biasanya diperoleh dari perpustakaan
atau dari laporaftaporan penelitian terdahulu (Misbahudin dan Igbal Hag&i3: 22).

Untuk mengumpulkan data sekunder dalam penelitian ini adalah melalui studi kepustakaan
yaitu membaca dan mempelajari btlluku atau jurnal yang sesuai dengan penelitian yang

dilakukan.

3.3.Populasi dan Sampel

Populasi merupakan wilayajeneralisai yang terdiri atasbjek/ subjek yang memiliki
kualitas dan karakteristik yang ditetapkan oleh peneliti untuk selanjutnya dipelajari sehingga bisa
ditarik suatu kesimpulan. Populasi bukan sekadar jumlah yang ada pada objek/subjek yang
dipelajari, tetapimeliputi seluruh karakteristik sifat yang dimiliki oleh subjek atau objek itu
(Sugiono, 2011, 61). Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah semua kadawan
semua divisi pekerjaan pada PT. Arena Agro Andalan Plant Sanggau sebanyakgs8

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki olehsuatu populasi
yang akan dijadikan sebagai data penelitian yang diambil dengan teknik tertentu. Teknik
pengambilan sampel pada penelitian ini adalah dengan menggunakan teknik sauipel je
dimana semua populasi menjadi sampel penelitian agar tingkat kesalahan kecil, dengan kriteria
sampel yaitu karyawan yang telah bekerja lebih dari setahun, hanya posisi sebagai karyawan
bukan seorang pimpinan, semua divisi pekerjaan di PT. Arena Agtal&n Plant Sanggau

yakni sebanyak 68 orang.

3.4.0Operasionalisasi Variabel
Pada penelitian ini terdapat \@riabel yang diteliti, dimana untuk menguji hipotesis

penelitian ini, maka setiap variabel diukur dengan menggunakan instrumen variabel tersebut.

3.4.1. Budaya Organisasi
Tujuh karakteristik primer yang bersarsama menangkap hakikat dari suatu budaya
organisasi, (Robbins, 2003) yang dikenal sebagai indikator budaya organisasi jreottasi,

Perhatian, Orientasi hasil, Orientasi orang, Orientasi tim




3.4.2. Disiplin Kerja

Menurut (Singodimedjo, 2009) indikator disiplin adalah sebagai beriliatat
terhadap aturan waktu, taat terhadap peraturan perusahaan, taat terhadap peraturan perilaku
dalam pekerjaan, taat terhadap peraturan lainnya dalam perusahaan.

3.4.3. Kinerja Karyawan

Penilaian kinerja yang dilakukan oleh PT.Arena Agro Andalan setiap tahunnya akan
menjadi pedoman penulis dalam menganalisis data yang diperoleh, penilaian kinerja tersebut
meliputi: Efektifitas dan efisien, ketepatan waktu, kemampuan mencapai tdeggb,

administrasi, inisiatif, kerja sama, Perilaku, tanggung jawab, dan loyalitas.

3.5.Teknik analisis data

Untuk menguiji validitas dari alat ukur kuesioner ini, digunakan Uji validitas konstruk
Prinsip dari konstruk ini semakin tinggi tingkat validitasn&tuk, maka semakin lengkap
komponen atribut penelitian yang diukur dengan alat penelitian (Santoso Singgih, 2001:132).
Tentang uji validitas ini dapat disampaikan-hal pokoknya, sebagai berikut (Juliansyah Noor,
2014: 19). Untuk menghitung nilai koesi setiap pertanyaan dengan total jawaban
menggunakan rumus teknik korelgsérson product momentJntuk menguji validitas ini
digunakan bantuasoftware statistic

Reliabilitas adalah keandalan pengukuran dengan mengguidiiearonbachadalah
koefisien keandalan yang menunjukan seberapa baiknya itdmtir dalam suatu kumpulan
secara positif berkorelasi satu sama lain (Juliansyah Noor, 2014JjR4gliabilitas diperlukan
untuk menilai kestabilan ukuran dan konsistensi responden dalam menjawalndéuesio

Analisis jalur menggunakan jalur untuk merepresentasikan permasalahan dalam bentuk
gambar dan menentukan persamaan struktural yang menyatakan hubungan antar variabel pada
diagram jalur tersebut (Loehlin dalam Juliansyah Noor, 2014). Diagram jalur digpaakan
untuk menghitung pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel eksogen terhadap suatu
variabel endogen. Pengarpbngaruh itu tercermin dalam apa yang disebut koefisien jalur,
dimana secara matematik analisis jalur mengikuti model stalktur

Langkahlangkah mengujpath analysisebagai berikut:

Tahap(). Menentukan model analisis jalur berdasarkan paradigma hubungan antar variabel




Tahapg). Menentukan substruktur dan persamaan .jalur
Tahap8). Menghitung Koefisiefalur secara Langsungd TidakLangsung.
Tahapd). Memaknai damenyimpulkan

4. Hasil Penelitian
4.1.Uji Validitas

Uji Validitas digunakan untuk menyatakan sejauh mana data yang ditampung pada suatu
kuesioner akan mengukur apa yang diukur. Pernyataan yang akan diuji sebapgakya8an
yang harus dijawab oleh responden. Hasil uji validitas dikatakan valid apabila nilai sig r < 0,05
dan dikatakan tidak valid apabila nilai sig r > 0,05 atau dapat dilihat dengan membandingkan r
hitung dengan r tabel untuk jumlah responden dgleentest sebanyak 30 orang (0,361), jika r
hitung > r tabel (0,361) maka dikatakan valid dan sebaliknya jika r hitung < r tabel (0,361) maka
dikatakan tidak valid. Dapat dilihat dari hasil nilai kritis untuk kolergsioduct momentDari
hasil diatas tdihat bahwa pada saat dilakukan uji validitas kepada 30 responden dikatakan Valid
dengan nilai r hitung > 0,361 sehingga layak digunakan untuk mengukur variabel yang akan
diukur dan dapat dilakukan pengujian kembali kepada 68 responden terhadap 35 aedeg@ta
hasilnya Valid.

4.2. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas dalam penelitiaini digunakan untuk menunjukkan konsistensi butir
pernyataanyang digunakan atau sejauh mana alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Hasil uji
reliabilitas dinyatakancukyp reliabel jika nilai Cronbach Alphasebesar0,41 - 0,6 artinya
reliabilitas mencukupidufficient reliability sementara jika alpha 0,610,80 maka instrumen
atau kuesioner dinyatakan reliab&apat dijelaskan bahwa variabel budaya organisasi dan
variakel disiplin kerja memiliki nilaiCr o n b a ¢ hlebih bgsan @ad milai 0,6 maka instrumen
penelitian dinyatakan sangat reliabel (handal). Artinya keseluruhan indikator sebanyak 18
pernyataan dapat dianalisa lebih lanjut.

4.3. Analisis Jalur
Analisis jalur digunakan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh secara langsung dan

tidak langsung masinmasing variabel melalui model perhitungan persamaan regresi dua tahap.




Tahap 1, yaitu menguji pengaruh budaya organisasi terhadap disiplin kerja dan tah@ap 2 yai

menguji pengaruh budaya organisasi melalui disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

Uji langsung variabel budaya organisasi terhadap disiplin kerja

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel budaya organisasi terhadap
variabel disiplinkerja Nilai t hitung dari variabel independen kualitas pelayanan yang dihasilkan
sebesar 13,348, sedangkan nilai t tabel sebesar 1.667. Sedangkan nilai signifikasi t hitung sebesar
0. 000 dimana nil ainya | ebi h kmseabutYaitud lEtung lebmhi | a i
besar daripada t tabel dan nilai signifikasi variabel independen budaya organisasi lebih kecil dari
U = 0. 05, daphtadkedma,Hvariabel independen budaya organisasi secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terlagdvariabeldisiplin kerja. Artinya budaya organisasi
yang meliputi inovasi, perhatian, orientasi orang, orientasi hasil dan orientasi tim akan membuat
karyawan merasakan kenyamanan berada dilingkungan perusahaan yang akan sangat
mempengaruhi perilaku kaawan dalam taat terhadap aturan waktu, taat terhadap peraturan
perusahaan, taat terhadap peraturan perilaku dan taat terhadap peraturan lainnya yang merupakan
indikator dari disiplin kerja itu sendiri. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi yang ada
pada PT. Arena Agro Andalan plant Sanggau mampu mempengaruhi atau membuat karyawan
menjadi lebih disiplin. Semua ini disebabkan karena indikator budaya organisasi yang meliputi
inovasi, perhatian, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim dapat mganplei karyawan
dalam bersikap taat terhadap aturan waktu, taat terhadap peraturan perusahaan, taat terhadap
peraturan perilaku dan taat terhadap peraturan lainnya yang merupakan indikator dari disiplin

kerja itu sendiri.

Uji Langsung budaya organisasi ¢rhadap disiplin kerja

pengujian secara simultan budaya organisasi terhadap disiplin kerja. Pengujian ini
ditunjukkan dengan melihat tabel 4.4, ndai gni f i kasi F sebesar 0.000
maka H diterima.Budaya organisasi berpengaruhipbgan signifikan terhadap disiplin kerja.
Artinya, jika indikator budaya organisasi yang meliputi inovasi, perhatian terhadap detalil,
orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim semakin baik maka akan memberikan dampak yang
baik terhadap indikatoradti disiplin kerja yang meliputi taat terhadap aturan waktu, taat terhadap

aturan perusahaan, taat aturan perilaku dalam pekerjaan, taat terhadap peraturan lainnya.




Sehingga penting bagi perusahaan untuk memperhatikan lingkungan dan budaya organisasinya.
Berdasarkan hasil pengujian regresi tahap satu, dapat dilihatohgsiit pada tabel 4.3 nilai
coefficients standardizdaeta budaya organisasi terhadap disiplin kerja sebesar 0,854 atau 85,4%
yang artinya budaya organisasi positif berpengaruh secaraitantgrhadap disiplin kerja. Hal

ini menunjukkan jika budaya organisasi yang meliputi inovasi, perhatian, orientasi orang,
orientasi hasil dan orientasi tim akan membuat karyawan merasakan kenyamanan berada
dilingkungan perusahaan yang akan sangat mempsémngaerilaku karyawan dalam taat
terhadap aturan waktu, taat terhadap peraturan perusahaan, taat terhadap peraturan perilaku dan
taat terhadap peraturan lainnya yang merupakan indikator dari disiplin kerja itu sendiri. Variabel
budaya organisasi terhaddigiplin kerja dapat disimpulkan bahwa #iterima yang menyatakan

ada pengaruh secara langsung budaya organisasi terhadap disiplin kerja pada PT. Arena Agro
Andalan terbukti. Artinya, budaya organisasi yang meliputi inovasi, perhatian, orientasi orang,
orientasi hasil dan orientasi tim akan membuat karyawan merasakan kenyamanan berada
dilingkungan perusahaan yang akan sangat mempengaruhi perilaku karyawan dalam taat
terhadap aturan waktu, taat terhadap peraturan perusahaan, taat terhadap peraturadaperilaku

taat terhadap peraturan lainnya yang merupakan indikator dari disiplin kerja itu sendiri.

Uji Tidak Langsung budaya organisasi Melalui disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh langsung vabatiayaorganisasi
melaluidisiplin kerjaterhadagkinerja karyawanNilai t hitung dari variabel independéudaya
organisasiyang dihasilkan sebesd&@76, sedangkan nilai t tabel sebesai77b, dan nilai
signifikasi t hitung sebesar 0.709 dimana nilainya leleilsba r d ar i nil ai U = 0.
tersebut yaitu t hitung lebih besar daripada t tabel dan nilai signifikasi variabel independen
budaya organi sasi | ebi h ( ditedak alan Hddaerima, vhriabel 0. 05
independenbudaya organisassecara parsialberpengaruh secara langsung terhadap variabel
kinerja karyawan tetapi tidak signifikarArtinya jika budaya organisasi baik maka akan
mempengaruhi karyawan dalam meningkatkan kinerja tapi tidak signifiednni menunjukkan
bahwajika budayaorganisasiyang ada dilingkungan karyawaakan mempengaruhi kinerja
karyawan maka karyawambelum tentu memberikaieedbaclkberupa kinerja yang batlerhadap
PT. Arena Agro AndalanNilai  t hitung dari disiplin kerja yang dihasilkan sebesb44,

sedagkan nilai t tabel sebesar 1.776 dan nilai signifikasi t hitung sebesar 0.000 dimana nilainya




|l ebi h besar dari nil ai U = 0.05. Dar i kedua h
dan nilai signifikasi variabel disiplin kerja lebih besar d i U = 0,dfpat.diteiva,k a H
variabel disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif tetapi tidak signifikan teikiadgp
karyawan.

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasakan budaya organisasi yang baik akan
mempengaruhdisiplin kefja karyawan itu sendiri dan mempengaruhi kinerja karyatgtapi
tidak signifikan. Dapat dilihat pada dimersnerja karyawan yang akan dinilai setiap tahunnya
akan semakin terus meningkat atau tidak.

Didukung denganpenelitian sebelumnya oleh Yurastri nga membahas tentang
APengaruh budaya organi sasi terhadap kinerj a
organisasi berpengaruh positif dan signifikan, walaupun berbeda dengan hasil dari penelitian ini
tetapi hasil ini terbukti menunjukkan bahwa memandaya organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Pengujian secara simultan budaya organisasi melalui disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan, nilais i gni f i kasi F sebesar 880 dan égditehmabes ar
Budaya organisasi melaldlisiplin kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh tetapi tidak
signifikan. Artinya indikator budaya organisasi yang meliputi inovasi, perhatian terhadap detail,
orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim ditingkatkan dan indikator disiplin karjg
meliputi taat terhadap aturan waktu, taat terhadap aturan perusahaan, taat terhadap aturan
perilaku, taat terhadap peraturan lainnya ditingkatkan maka kinerja karyawan akan semakin
meningkat, tetapi bukan faktor ini saja yang akan mempengaruhi kkesjawan, contohnya
motivasi, gaya kepemimpinan dan lain sebagainya yang akan mempengaruhi kinerjanya tersebut.
Berdasarkan hasil pengujian regresi tahap dua, dapat dilihatrhksitoefficients standardized
beta untuk budaya organisasi terhadap kn&eryawan sebesar 089 atau 89% yang artinya
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan nilai
coefficients standardizedbeta budaya organisasi melalui disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan sebesai0,34 dau 3,4% yang artinya budaya organisasi melalui disiplin kerja
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Artinya budaya organisasi yang tidak baik akan
mempengaruhi tingkat kedisiplinan kerja karyawan menjadi menurun dan kinerja yang
dihasilkan olelkaryawan itu sendiri akan rendah pwatinya budaya organisasi melalui disiplin

kerja mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 4,0% dan sisanya sebesar 96,0% dipengaruhi oleh




faktor lain. Banyak variabel lain yang tidak diteliti yang mempengaruhi variainelrjk
karyawan. Dapat digambarkan diagram jalur variabel budaya organisasi melalui disiplin kerja
terhadap kinerja karyawabari hasil pembahasan penelitian di atas, dapat disimpulkan bahwa
diperoleh temuan penelitian yaitu Budaya Organisasi (X), Disigkrja (Z), berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dalam penelitian budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, budaya organisasi berpengaruh positif tetapi tidak
signifikan, sedangkan pengaruh budaya organisasalunedisiplin kerja terhadap kinerja
karyawan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan pada PT. Arena Agro Andalan

Bila efek total lebih kecil dari efek langsung maka disiplin kerja tidak menjadi
jembatan untuk budaya organisasi mempengaruhrj&ifkaryawan Hasil perhitungan dari tabel
4.8 maka didapatkan efek total sebesar 0,45 sedangkan efek langsung sebesar 0,79 sehingga efek
total < efek langsung, maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi menjadi suatu pedoman
bagi karyawan untuk meningtkan disiplin kerja dan kinerja dari karyawan itu sendiri. Artinya
budaya organisasi yang telah ada di lingkungan perusahaan harus dijadikan suatu bahan untuk
meningkatkan disiplin kerja, dengan meningkatnya disiplin kerja maka karyawan akan
mendapatkangmnilaian dan kinerja yang baik.

5. Kesimpulan dan Saran
5.1. Kesimpulan Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditaiadaekesimpulan
sebagai berikut:
1. Variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadapndisgpja.
Artinya jika indikator budaya organisasi yang meliputi inovasi, perhatian, orientasi hasil,
orientasi orang, orientasi tim yang ada dilingkungan perusahaan sangat mempengaruhi
karyawan dalam merasakan kenyamanan berada di lingkungan kantoegarsglangsung
akan menyebabkan disiplin kerja yang mempunyai indikator meliputi taat terhadap aturan
waktu, taat terhadap aturan peraturan perusahaan, taat terhadap aturan perilaku, taat

terhadap peraturan lainnya akan semakin meningkat.

2. Variabel budaya mganisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya jika indikator budaya organisasi yang meliputi inovasi, perhatian,

orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim memang mempengaruhi Kinerja karyawan




yang mempunyaiindikator yang meliputi efektifitas, ketepatan waktu, kemampuan
mencapai target, tertib adminsitrasi, inisiatif, kerja sama, perilaku, tanggung jawab, dan
loyalitas tetapi tidak terlalu besar pengaruh yang dibuat, masih banyak variabel lain seperti
gaya k@emimpinan, motivasi, dan lain sebagainya yang akan mempengaruhi kinerja
karyawan secara langsung.

3. Variabel budaya organisasi melalui disiplin kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh
positif tetapi tidak signifikan. Artinya budaya organisasi yandjpug inovasi, perhatian,
orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim yang baik akan membuat karyawan semakin
taat terhadap peraturgeraturan yang berlaku tetapi tidak menjamin bahwa efektifitas,
ketepatan waktu, kemampuan mencapai tercapai, satitinistrasi, inisiatif, kerja sama,

perilaku, tanggung jawab, loyalitas akan meningkat juga.

5.2.Saransaran
Dari hasil kesimpulan yang telah didapat dan dipaparkan di atas, maka saran yang dapat

diberikan kepada PT. Arena Agro Andalan, adalah:

a. Memberikan pegarahan yang jelas tentang peratepamaturan yang berlaku
dilingkungan perusahaan kepada para karyawan agar karyawan semakin paham peraturan
perusahaan dan meningkatkan disiplin kerja dan kinerjanya

b. Menjaga hubungan yang baik antar karyawan jangan saataa perselisihan antar
karyawan, pembagian pekerjaan harus jelas dan dibuatkan kejelasan pekerjaan jangan
sampai ada tumpang tindih pekerjaan sehingga karyawan akan meressidsk ada
perbedaan perlakuan.

c. Memberikan sanksi yang adil kepada semua keayaberupa pemberian teguran, surat
peringatan, sampai pemecatan sesuai dengan pelanggaran yang dilakukan oleh semua
karyawan termasuk atasan, agar karyawan merasa bahwa tidak ada unsur pandang bulu
didalam lingkungan karyawan.

d. Saran kepada peneliti selatyjya agar dapat mengembangkan penelitian ini dengan
meneliti faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan seperti, motivasi,
kepemimpinan dan lain sebagainya. Peneliti selanjutnya juga dapat menggunakan metode

lain dalam meneliti kinerja karyawahudaya organisasi, disipin kerja misalnya melalui




wawancara mendalam terhadap responden, sehingga informasi yang diperoleh dapat lebih

bervariasi.
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Abstrak

Industri kreatif adalah salah satdustri yang memiliki daya tarik wisata mancanegara
(wisman) untuk berkunjung ke Indonesia. Kawasan sentra industri sepatu Cibaduyut merupakan
salah satu sentra kawasan industri kreatif yang berada di daerah kota Bandung Jawa Barat.
Sentra Cibaduyut enawarkan produk handmade yang punya keunikan, originalitas dan awet,
yang sangat di sukai di pasaran international. Ini cukup potensial menarik wisata mancanegara
untuk dapat mengunjungi sentra Cibaduyut, baik untuk cindramata ataupun menjadi komonditi
ekspor. Oleh karena itu dalam rangka memenuhi kebutuhan wisman tersebut dibutuhkan adanya
keterampilan khusus dari para pengrajin sepatu . Saat ini tantangan yang terbesar adalah belum
adanya regenerasi dalam bidang keterampilan pembuatan sepatu sebagairgpy@engrajin
yang memiliki keterampilan cenderung untuk beralih profesi. Selain itu tantangan dari segi
pemasaran ditandai dengan membanjirnya produk sepatu impor dengan harga lebih murah ,tetapi
kualitas kalah dengan hasil lokal produk hand madedbDyag. Untuk memperkuat reputasi dan
citra tersebut, maka dibutuhkan, sumber daya manusia (human capital ) yang unggul, memiliki
kompetensi dalam menghadapi tantangan yang ada.

Dalam penelitian ini akan diungkap seberapa jauh peran dari human capitadjipeng
sepatu sentra sepatu Cibaduyut sebagai daya saing yang akan menarik wisman di Jawa Barat.
Sedangkan metode penelitian yang digunakan adalah metode deskriptif untuk mengungkap
tentang peran human capital apasaja yang dapat meningkatkan wisman idv&nggidengan
data primer melalui questioner yang akan dibagikan pada semua pengrajin sepatu sebagai
responden yang telah ditentukan berdasarkan random sampling. Hasil penelitian mengungkap

bahwa peran human capital p e naggreanj i me rsuebpaahtaun 0 g

sebagai pengrajin sepatu dituntut untuk semakin mampu mengidenfifikasi perpleahiaahan
lingkungannya dan mempu merespon perubahan tersebut.

Kata kunci : Human Capital, Daya Saing ,Wisman

I. PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Penelitia

Sektor pariwisata di Indonesia telah memberikan sumbangannya sebagai penyelamat di
saat krisis terjadi sekaligus memberikan dampak gandéiplier effecy yang cukup besar pada
pertumbuhan sektegektor lain. Perkembangan inipun dapat menghidupkapakamsaha kecil
sektor informal yang terkait dengan kegiatan wisata, antara lain asongan, warung jasa pemandu
wisata dan sebagainya (Damanik dkk, 2005:36 ; Yan Megawati 2013 :77).
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Berdasarkan data statistik rengking devisa pariwisata mengalami flukpsatd awalnya
tahun 2009 berada pada rengking empat pata tahun 2010,2011,2012 berada pada rangking lima
dan pada tahun 2013 kembali lagi pada rangking ke empat.Hal ini menandakan potensi wisata
sangat menjajikan dalam mendongkrak devisa negara. Sedangidasdokan Kementrian
Pariwosata dan BPS 2015 , jumlah wisman dari tahun 2009 sampai tahun 2013 selalu
mengalami kenaikan, tetapi tingkat pertumbuhannya fluktuatif. Dalam rangka mendukung
strategi Pemerintah menargetkan 20 juta wisman tahun 2019 , kadarBamerupakan salah
satu kota tujuan pariwisata baik wisatawan lokal maupun wisatawan mancanegara. Berdasarkan
data dari BPS ,jumlah wisman yang berkunjung ke kota Bandung dari tahun 2009 sampai dengan
tahun 2013 sebagai berikut : tahun 2009 berjumlaB8.7112 wisman, dalam penelitian ini
diasumsikan sebagai tahun dasar. Tahun 2010 adalah 180.603 wisman dan mengalami kenaikan
sebesar 7% di bandingkan tahun tahun 2009. Tahun 2011 adalah 194.064 wisman dan
mengalami kenaikan sebesar 7% di bandingkan tethum 2010. Tahun 2012 adalah 158.848
wisman dan mengalami penurunan sebesar 22% di bandingkan tahun 2011. Dan tahun 2013
adalah 170.982 wisman dan mengalami kenaikan sebesar 8% di bandingkan tahun tahun 2012.

Pada saat ini industri kreatif, menjadijatabaru Indonesia yang potensial. Industri kreatif
menjadi sumber pertumbuhan ekonomi negara berkembang (Tantie, koestantia, dkk ; 2014).
Salah satunya sebagai daya tarik wisman untuk berkunjung ke Indonesia. Kawasan sentra
industri sepatu Cibaduyut memakan sentra kawasan industri dari lima kawasan industri yang
ditetapkan pemerintah Kota Bandung, yakni Cigondewah sentra industri kain, Cihampelas sentra
industry jins, Suci sentra industri kaos dan Binongjati sentra industri rajutan.

Dalam penelitian inmelakukan kajian pada sentra Cibaduyut Jawa Barat yang termasuk :
Pariwisata untuk usaha dagargiginess tourisjin Kawasan Cibaduyut, Kec. Bojongloa Kidul
merupakan kawasan industi sepatu kulit, tas kulit, jaket kulit, dan sabuk kulit, yang sudah
melegnda di Indonesia, keberadaan kawasaan ini sudah ada sejak jaman penjajahan Belanda
sampai saat ini. Kawasan Cibaduyut berada 2 KM dari pusat Kota Bandung. Dari data BPS Kota
Bandung pada tahun 2012 jumlah pengrajin di Cibaduyut yang termasuk kualigki@sigs
sebanyak 398 pengrajin, sedangkan kualifikasi kecil 499 pengrajin. Pada tahun 2013 jumlah
pengrajin di Cibaduyut yang termasuk kualifikasi besar 1 pengrajin, sedang 4 dan kualifikasi
kecil 1.795 pengrajin. Jumlah wisman yang datang ke sentra Cildaolerglasarkan wawancara
peneliti dengan Bapak Alex [pada tanggal 28 Mei 2015] Kepala UPT Balai Pengembangan




Perindustrian (BPP) Instalisasi Pengembangan Industri Kecil Menengah (IKM) Persepatuan
Cibaduyut ABel um ada dat a pagke sdantrajCibaduyat Betiagi s ma r
tahun, tapi menurut pengamatan sekitar 200 sampai 500 wisman yang berkunjung ke-sini, rata
rata wisman berasal dari Malaysia, Singapura, Brunai, Belanda, negara Eropa Lain dan
Ameri kao. Sel ain itu ganmadengappemyeajinisdpatu Desy [padia u k a n
tanggal 26 Mei 2015] yang merupakan pemiliKk
Wisman yang datang ke sini ratata tidak menentu, dalam sebulan 1 sampai 5 wisman, biasanya
datang dari eropa seperti Belanderndan, selain itu ada yang dari Amerika, mereka biasanya
membuat memesan lebih dari satu pasang dan untuk di jual lagi di Negaranya. Pembuatan sepatu
disini bisa custom sesuai dengan permintaan pelanggan dan menyediakan size/ukuran untuk
sepatu y.ang besaro

Sentra Cibaduyut menawarkan prodo&ndmadgang punya keunikan, originalitas dan
awet, yang sangat di sukai di pasaran international. Ini cukup potensial menarik wisman untuk
dapat mengunjungi sentra Cibaduyut, baik untuk cindramata ataupun menjadidikoei@por
Beberapa tantanganyang di hadapi sentra Cibaduyut agar memiliki daya saing dan dapat
meningkatkan kunjungan wisatawan belanja ke sentra industri sepatu Cibaduyut adalah sebagai
berikut : (1). Regenerasi keterampilan menjadi salah satu tag@m bagi sentra sepatu
cibaduyut. Persoalan ini harus dihadapi bersamaan dengan sulitnya bertahan di tengah bersaing
produk pasaran. Berdasarkan wawancara [pada tanggal 28 Mei 2015] dengan Bapak Alex
Kepala UPT BPP IKM Persepatuan Cibaduyut Berdasarkaelagan E. Aries Haryadi pemilik
merk sepatu Nakerschu , mengatakan bahwa ,beberapa tahun silam, mencari pekerja tambahan
bukan hal yang sulit. Sejumlah tetangganya memiliki keterampilan untuk membuat alas kaki.
Namun saat ini, jumlah terus berkurang. gtann yang memiliki keterampilan cenderung untuk
beralih profesi. Atau kalaupun masih bergelut di produksi alas kaki, pengrajin akan pindah ke
industri berskala pabrik. Ditengarai, ini berkaitan dengan pendapatan yang lebih menjanjikan.
Saat bekerja di fmik, pendapatan cenderung lebih terjamin. Penggunaan teknologi membuat
keterampilan utama yang dibutuhkan bukan kemampuan membuat sepatu, melainkan
kemampuan menggunakan mesin. Sementara saat bekerja di industri rumah tangga, bisa jadi
pendapatan yang éiima perajin tidak menentu. (lembanjirnya produk impor , selain dari
sisi produksi, tantangan juga datang dari sisi pemasaran yang dibanjiri oleh produk impor. Saat

ini, produk alas kaki yang dipajang di ratusan gerai sepanjang jalan Cibaduyut Riayeatiga




buatan sentra lokal, tapi juga produk luar, baik dari sentra industry alas kaki lain di Indonesia,
maupun produk serupa impor dari Tiongkok. [PR Online 7 Maret 2012, diakses 30 Mei 2015].Ini
diperkuat dari hasil wawancara keberapa pengrajin safamys Desy [pada tanggal 26 Mei
2015] yang mer upakan pemil ik mer k sepatu Oonr
Cibaduyut dalam persaingannya sudah mulai kalah bersaing dikarenakan membanjiri produk
impor yang harganya lebih murah tetapi kualitasnyatkdengan produkandmadeCi baduy ut o .

Hasil penelitian Ghea Utariani S dan Reza Anshari N (2013) mendapat temuan bahwa
hambatan pengerajin sentra sepatu Cibaduyut tidak memiliki kepercayaan diri untuk merk asli
pengrajin, dikarenakan citra merek lokal silakurang mendapatkan kepercayaan pelanggan
khususnya seperti desain, dan kualitas. Untuk memperkuat reputasi dan citra tersebut, maka
dibutuhkan, sumber daya manusia yang unggutompetitive advantage resource base
valug,memiliki kompetensi dalam menatlapi tantangan yang ad$aktor yang paling
berkontribusi dalam penciptaan dan pemeliharaan keunggulan organisasi adalah sumber daya
manusia/human capitaBérger; 2008 dalam Joeliaty ; 2012 :2).

Selain itu diperkuat dari hasil penelitian Joeliaty @0inendapatkan temuan bahwa
kompentensi pengrajin sepatu Cibaduyut dalam menghadapi Masyarakat Ekonomi ASEAN
(MEA)adalah pengetahuan yaitu sebesar 80,2% dituntut lebih agar dapat minimal bertahan dalam
persaingan. Pengetahuan pengrajin modal penéntunan capital dan sumberdaya tidak
berwujud perusahaan dalam mengelola keunggulan bersaing (Djurica, Maca et al 2014 : 555)

Beberapa penelitian tentang pengrajin sepatu dalam meningkatkan keunggulan daya saing
di sentra industri Cibaduyut. Seputar brandinga@ilyut seperti yang dilakukan oleh (Ghea
Utariani S dan Reza Anshari N : 2013), kebijakan pemerintah terkait dengan pola pesebaran
tujuan wisata (Tantie Kostantia dkk ; 2014 :1141) dan pengembangan daerah wisata (Yulia
Widarti : 2015 : 551).Namun masih gg penelitian yang dilakukan terkait dengan péranan
capital dalam upaya meningkatkan keunggulan bersatogpetitive advantage resource base
value pengrajin sentra industri Cibaduyut. Lebih dalam lagi penelitian mengenen capital
yang dibutuhka dalam meningkatkan keunggulan bersaing, upaya menarik wisman berkunjung
ke sentra industri Cibaduyut.




1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas , maka dapat dirumuskan masalah penelitian ini adalah,
bagaimana peran dari human capital pengrapat di sentra sepatu Cibaduyut Jawa Barat
dapat menjadi daya saing dalam rangka meningkatkan jumlah wisman Jawa Barat.

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah memberikan gambaran peran human capital pengrajin sepatu
sebagai daya saingaga sentra sepatu Cibaduyut Jawa Barat, dalam rangka meningkatkan
kunjungan wisman.

1.4. Metode Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian yang akan melihat bagaimana gambaran kondisi peran
human capitalsebagai daya saing pengrajin sepatu sentra indG#baduyut yang akan
memberikan kontribusi pada peningkatan jumlah wisman ke Jawa Barat . Dan mengetahui
kondisi keadaan pengrajin sepatu sentra Cibaduyut apakah masih dapat bersaing dengan kondisi
saat ini.

Dalam penelitian ini metode yang digunakan aldalmetode survey explanotary
dikarenakan untuk mengetahui gambaran umum variable, ditindaklanjuti dengan metode
deskritif (Istijanto, 2006 :20) dan verivikatif dengan menggunakan analisis faktor yang dibantu
dengan software SPSS 22.for windows. Haldiakukan untuk mengetahui pengelompokan
analisis pemetaan dimerdimensi yang membentuk peran human capital pengrajin . .Dalam
penelitian ini juga dijaring dengan jenis data yang digunakan adalah data primer yang diperoleh
melalui questioner terhad&i orang pengrajin sepatu dan data sekunder .Permasalahan yang
kompleks tidak dapat diisolasikan ke dalam variabel, tetapi perlu memandangnya sebagai bagian
dari kesatuan atau keutuhan. Hal inilah yang menyebabkan peneliti menggunakan metode
kualitatif dan kuantitatif, mengingat pada penelitian ini peneliti akan berhubungan dengan sebuah
organisasi, dan tentu saja berurusan dengan individu dan masyarakat.Adapun teknik

pengumpulan data yang dilakukan melalui observasi, wawancara dan studi pustaka.

[I.Tinj auan Pustaka
Target 20 juta wisman pada tahun 2019 ke Indonesia, merupakan tantangan bukan hanya
pemerintahaan saat ini saja. Melainkan ini menjadi tantangan bersama para stackholder, dengan

meningkatkan kunjungan wisman ke Indonesia. Tentunya akan meanpumglikasi yang




signifikan terhadapa devisa negara dan tentunya multipier effect, bagi warga sekitar daerah
wisata. Sentra Industi Cibaduyut Jawa Barat merupakan salah satu tujuan wisata belanja, dalam
penelitian ini peneliti memetakan masalah yang tedengan peran human capital khususnya
kekurangan regenerasi baru pengrajin sepatu. Ada pengaruh positif human capital terhadap
keunggulan bersaing Emily Auw (2009:30) hal ini di perkuat dengan hasil penelitian oleh
(Variyam & Kraybill, 1993;Emily Auw,2009:30) . Perusahaan yang memiliki human capital
tinggi cenderung lebih baik dalam meningkatkan kemampuan perusahaan.

Dengan diberlakukannya MEA para pengrajin sepatu di Cibaduyut diharapkan dapat
bersiap dan berani bersaing dengan produk dari negaraSalah satu akibat dari kerjasama
ekonomi yang lebih terbuka bagi kegiatan industry adalah masuknya produk luar ke dalam pasar
lokal. Saat ini produfproduk Cina sudah memasuki pasar Indonesia yang menimbulkan
persaingan dengan produk lokal. Dengan sisigroduksi massal Cina menggunakan alat
produksi yang canggih sehingga memilki kapasitas produksi yang besar dan mampu menekan
harga produk lebih murah (Sebayang, 2012).

Tantangan tersebut juga dialami oleh industri sepatu Cibaduyut. Sebagai salehtsatu s
utama industri sepatu di Indonesia, Cibaduyut merupakan salah satu elemen penting yang dapat
memicu pertumbuhan lokal. Produk sepatu Cibaduyut harus mampu bersaing dengan produk
produk luar dalam persaingan global.Para pengrajin sepatu di Cibadenwtdgenahi dan
dibekali keterampilan hingga mereka mampu menghadapi pasar bebas MEA 2015, salah satunya
melalui pengembangan sumber daya manusia dalam hal ini human capital sangat berperan ,
sehingga para pengrajin sepatu dapat meningkatkan pengeyaimgamereka miliki agar produk
yang mereka hasilkan bisa memiliki daya saing baik secara kualitas, desain, kemasan dan harga
yang kompetitif, yang akan menarik para wisman.

Human capital sebagai intangible capital yaitu Sumber Daya Manusia (SDM) yang
memeang peran strategis dalam upaya daya mendongkrak daya saing perusahaan, berikut
peneliti sarikan beberapa definisi human capital.Human capital adalah sebuah konsep yang
terdiri dari pendidikan, pengalaman, dan keterampilan pada titik waktu tertentu |(Boxal
Steeneveld, 1999) dalam Emily Auw (26 : 2009). Menurut Castanias & Helfat (1991) dalam
Emily Auw (26 : 2009), pengertian human capital adalah variasi dalam kemampuan karyawan
perketerampilan akan menentukan hasil dari keunggulan kompetitif. Semddngan tersebut

didukung oleh Peteraf & Barney (2003), perusahaan yang memiliki karyawan dengan kemahiran




lebih khususndustri perusahaan akan memiliki keuntungan. Sedangkan human capital menurut
Baron dan Amstrong (2007 :6) adalah pengetahuan, kgtdean, kemampuan dan kapasitas
untuk mengembangkan dan berinovasi dimiliki oleh oraragng dalam suatu organisasi dan
dibutuhkan, sumber daya manusia yang unggul (competitive advantage resource base
value).Berkaitan dengan human capital, Ulrich (198alam Joeliaty (2014 : 6) mengatakan,

ada empat peran human capital guna membangun organisasi yang kuat, yaitu: (1) management of
strategy human resources (berperan sebagai mitra dalam penentuan strategi perusahaan), (2)
management of transformation andhange (menjadi agen perubahan dan transformasi
organisasi), (3) management of firm infrastructure (ahli dalam proses administrasi), dan (4)
management of employee contribution (bermain pada wilayah kontribusi dan menjadi
pemenang). Masingasing peran menopyai spesifikasi tersendiri. Melalui berbagai peran
tersebut akan meningkatkan daya saing suatu organisasi.

Peran human capital merupakan faktor utama sebagai daya saing bagi para pengrajin
sepatu Cibaduyut dalam rangka meningkatkan wisata mancaneganankapital merupakan
penggerak kearah kesuksesan sehingga memiliki daya saing , karena melalui peran human capital
maka para pengrajin sepatu akan memiliki kompetensi yang sesuai bidangnya dengan
menghasilkan produk yang memiliki kualitas yang baik damnati oleh konsumen dalam dan
luar negeri.Dengan adanya peran dari human capital tersebut diharapkan dapat mendorong
terciptanya inovasi baik secara kelompok atau individu guna mendukung pertumbuhan usaha dan
meningkatkan daya saing yang akan membante business activities berjalan lebih efektif

sehingga memberikan nilai utilitas optimal bagi pengrajin, konsumen, dan stakeholder.

[ll. Hasil Dan Pembahasan
3.1.Profil Rsponden

Responden dalam penelitian ini adalah pengrajin sepatu di Cibaduyut yanglée 81
orang. Adapun karakteristik responden yang dapat disajikan dalam penelitian ini meliputi
beberapa aspek, yaitu: jenis kelamin, usia, pendidikan formal terakhir, masa kerja, serta status
perkawinan responden. Untuk lebih jelasnya mengenai aspe karakteristik responden
tesebut, dapat dilihat dalam penjelasan dibawa ini :

Pengrajin sepatu dari segi usia, mayoritas termasuk kedalam usia produktif yakni berkisar

antara 3140 tahun sebanyak 39 orang (48%). Artinya dalam usia tersebut merupakan




masanya bagi para pengrajin  menyenangi bidadgng pekerjaan yang cukup menantang
dalam mengaplikasikan idealismeryamun demikian, yang harus diwaspadai adalah usia yang
sudah tidak lagi muda, dimana terdapat 11 orang (20,88%) berada padadkelomy diatas 50

tahun yang relatif sudah tidak produktif lagi untuk pekerjaan teknis. Selain itu, perlu juga
diperhatikan kelompok usia 4150, dimana dalam kurun waktu 5 sampai dengan 10 tahun
kedepan akan memasuki usia tidak produktif. Kondisi inturgya menuntut untuk dapat
melakukan pengelolaan kesehatan dengan baik untuk mengantisipasi penurunan produktivitas
dimasa yang akan datang.

Karakteristik dari segi pendidikan, menggambarkan tingkat pendidikan para pengrajin
sepatu diadalah tingkat peddian SMA sebanyak 3lorang (38%),kemudian urutan kedua
dengan tingkat pendidikan SD sebanyak 19 orang (23%), selanjutnya SMP sebanyakl16 orang
(20%), sedangkan responden yang bependidikan Sarjana sebanyak 11 orang (14%) dan Diploma
(D1/D3/D4)berjumlah sebgak 4 orang (5%). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
sebagian besar tingkat pendidikan para pengrajin sepatu di Cibaduyut adalah SMA, sudah
memenuhi persyaratan sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Namun, agar dapat meningkatkan
kredibiltas dan kemapuan dalam pengetahuan dan pelayanan yang profesional dan berkualitas,
para pengrajin masih dapat meningkatkan tingkat pendidikannya untuk dapat menuntut ilmu dan
pengetahuan lebih giat baik formal maupun informal.

Dri segi masa kerja, ratata masa kerjpara pengrajin sepatu di Cibaduyantara 6 10
tahun sebanyak 29 orang (36%). Artinya mereka memiliki kemampuan dan pengalaman yang
cukup, sehingga mereka layak diberikan kesempatan lebih untuk dapat meningkatkan
kariernyaNamun bukan tidak mungkin, dgan masa kerja yang terlalu lama tersebut timbul rasa
jenuh pada diri pengrajin, sehingga dapat menyebabkan turunnya kinerja.

Sedangkan karakteristik pengrajin dari segi status perkawinangiaebhesarpara
pengrajin sepatu di Cibaduyberstatus menikayaitu sebanyak 69 orang (85%). Hal ini juga
perlu mendapat perhatigmara pengrajin sepatu di Cibadukarena beban kebutuhan hidup
mereka tentunya akan lebih besar dibandingkan dengan pengrajin yang belum menikah,sehinga
perlu dorongan dan pertimbangdaiam hal kesejahteraan finansialnya.




3.2.Gambaran Peran Human Capital Pengrajin Sepatu Di Sentra Sepatu Cibaduyut Jawa
Barat

Berdasarkan pendapat Dave Ulrich ,(1997) ,bahwa peran Human Capital, terdiri dari
empat dimensi yaitu Mitra Strategik, Ahli Admstratif, Infrastruktur dan Agen Perubahan. Dari
Dimensi mitra strategik terdiri empat indikator vyaitu arsitektur organisasional, audit
organisasional, identifikasi metode & renovasi arsitektur organisasional, inisiatif dalam
menyusun prioritas. Dimenshhli Admistraktif terdiri dari empat indikator yaitu staffing,
rewarding, training, dan penilaian. Dimensi infrastruktur terdiri dari lima indikator proses
operasional, komitmen, kontribusi, loyalitas, dan kemampuan sdm / kinerja. Terakhir dimensi
agen peawbahan terdiri dari empat indikator yaitu menangkap perubahan, mengkapitalisasi
perubahan, inisiatif perubahan dan strategi sdm masa depan. Untuk lebih jelasnya terlihat di
Tabel 3.1.1tentang peran human capital pengrajin sebagai mitra srtategis, setilagai b

Tabel 3.1.
Peran Human Capital Pengrajin Sepatu Sebagai Mitra Strategis
Dimensi No. | SSGB)| s@) [RR@) | TS(2) | STS (1) | Total
1 26 48 6 1 0 81
' 32,1%| 59,3% 7,4% 1,2% 0| 100%
Arsitektur 2 24 a5 J 3 0 81
Organisasional 29,6%| 55,5%| 11,1% 3.7% 0| 100%
3 17 49 13 2 0 81
21%| 60,5%| 16,0% 2,5% 0| 100%
4 26 39 10 5 1 81
32,1%| 48,1%| 12,3% 6,2% 1,2% | 100%
5 22 40 7 7 5 81
Audit Organsasiona 27,2% | 49,4% | 8,6% 8,6% 6,2% | 100%
6. 13 43 13 8 4 81
16% 53,1% 16% 9,9% 49% | 100%
Identifikasi Metode | 7 28 38 11 4 0 81
dan Renovasi 34,6% | 40,9% | 13,6% | 4,9% 0% 100%
Arsitektur 14 46 15 5 1 81
Organisasional | 8 |17 3055 806 | 185% | 6.2% | L2% | 100%
9 25 42 10 4 0 81
Inisiatif dalam ' 30,9% | 51,9% | 12,3% | 4,9% 0% 100%
Menyusun Prioritas 9 45 19 8 0 81
10. 11,1% | 55,6% | 23,5% | 9,9% 0% 100%

Sumber : Data Primer Hasil Penelitian, 2015 (data diolah)




Dari Tabel 3.1 diatas menunjukkan bahwa pada umumnya kualitas sepatu cibaduyut
sudah sesuai dengan kebutuhan pelanggan ,32 1 % respongksnsstuqu. Sedangkan pengrajin
sepatu pada umumnya memahami perkembangan pasar dan bisnis persepatuan,29,6 % sangat
seuju .Adapun tentang penghasilan profesi pengrajin juga pada umumnya sangat menjanjikan
,60,5 % responden setuju. Selain itu pengrajin itldreisi jangka panjang tentang arah bisnis
yang lebih baik ,sebesar 32,1 % responden setuju.selain itu pada umumnya pengrajin mengetahui
kekuatan dan kelemahannya dalam berbisnis, 27,2 % responden sangat setuju. Dan sebanyak
53,1 % responden mengataksetuju tentang pengrajin sepatu dapat menjalankan bisnisnya
dengan efisien dan efektif.Selain itu para pengrajin umumnya sangat menguasai skill di
bidangnya 34,6 % respondensangat setuju . juga mayoritas pengrajin dapat menyesuaikan diri
dengan baik daslammenyikapi perubahan dalam bisnis persepatuan, 30,9 % responden sangat
setuju . Selain itu pengrajin juga dapat memahami strategi yang diterapkan dengan baik

Adapun Peran Human Capital sebagai Ahli Administrasi adalah dapat dilihat pada
Tabel 3.2 sebagdierikut :

Tabel 3.2
Peran Human Capital Pengrajin Sebagai Ahli Administrasi
Dimensi No SS(5) S(4) RR(3) | TS(@3) | STS(!) | Total

11 24 45 5 7 0 81
Staffing 29,6%| 55,6% 6,2%| 8,6% 0% | 100%
12 15 49 13 4 0 81
18,5%| 60,5% 16% | 4,9% 0% | 100%
Rewarding 13 18 28 22 12 1 81
22,2%| 34,6%| 27,2%| 14,8% 1,2%| 100%
14 7 30 21 9 4 81
8,6% 37% 25,9%| 23,5% 4,9% /| 100%

Training 15 9 22 25 21 4 81
11,1% 27,2% | 30,9% | 25,9% | 4,9% 100%

16 4 33 20 23 1 81
4,9% 40,7% | 24,7% | 28,4% | 1,2% 100%

17 9 37 17 17 1 81
11,1% 45, 7% 21% 21% 1,2% 100%

. 7 29 11 31 3 81

Penilaian 18

8,6% 35,8% | 13,6% | 38,3%| 3,7% 100%

19 4 32 7 36 2 81
4,9% 39,5% 8,6% | 444% | 2,5% 100%

Sumber : Data Primer Hasil Penelitian, 2015 (data diolah)




Dari tabel 3.2 di atasdapat dilihat bahwa pada umumnya pengrajin sepatu
cibaduyut mampu menganalisa kebutuhan jumlah pengrajin,hal ini terliat bahwa 29.6%
responden sangat setuju. Ini mengindikasikan bahwa parapengusaha sepatu di Cibaduyut
dapat memenuhi kebutuhan sumber daganusianya, terutama pada pemenuhan
kebutuhan tenaga pengrajin sepatu di Cibaduyut. Selain itu pada umumnya pengusaha
sepatu cibaduyut, mampu merancang dan mengembangkan kemampuan pengrajin sepatu
dengan efisien. Bahwa 18,5% responden sangat setujujus®an sebesar 60,5%
responden setuju, 16% responden reagu, tidak setuju 4,9% dan terakhir 0% sangat
tidak setuju. Ini mengindikasikan bahwa para pengrajin sepatu Cibaduyut dapat bekerja
sesuai rancangan para pengusaha, dapat mengembangkan kemamplaansyaah
bekerja secara efisien . Dan pada umumnya pengusaha sepatu cibaduyut memberikan
promosi/ kenaikan pangkat (kenaikan gaji dll) kepada pengrajin sepatu yang
berprestrasi.ltu terliat bahwa sebesar 45,7% responden setuju. Selain itu juga pada
umumnya pengusaha sepatu cibaduyut memberikan demosi/ penurunan pangkat
(pengurangan gaji dll) kepada pengrajin sepatu yang berkinerja buruk. Itu terliat bahwa ,
sebesar 39,5% responden setuju.

Berikut peran Human Capital Pengrajin sebagai Infrastruktur jathinat dalam Tabel

3.3 sebagai berikut :

Tabel 3.3
Peran Human Capital Pengrajin Sebagai Infrastruktur
Dimensi No SS(5) S(4) | RR(3) | TS(B) | STS(Y) Total
20 18 43 14 6 0 81
22,2% | 53,1% | 17,3% | 7,4% 0% 100%
Proses Operasiona| 21 8 21 16 33 3 81
9,9% | 25,9% | 19,8% | 40,7% | 3,7% 100%
29 18 43 12 8 0 81
22,2% | 53,1% | 14,8% | 9,9% 0% 100%
23 31 36 9 5 0 81
Komitmen 38,3% | 44,4% | 11,1% | 52% 0% 100%
o4 18 48 12 3 0 81
22,2% | 59,3% | 14,8% | 3,7% 0% 100%
25 8 29 20 21 3 81
I 9,9% | 358% | 24,7% | 25,9% | 3,7% 100%
Kontribusi
26 23 34 15 9 0 81
28,4% | 42% | 18,5% | 11,1% 0% 100%
( 1




57 17 36 19 9 0 81
21% 44,4% | 23,5% | 11,1% 0% 100%
17 36 19 9 0 81
Loyalitas 28 21% 44.4% | 23,5% | 11,1% 0% 100%
29 21 48 10 2 0 81
25,9% | 59,3% | 12,5% | 2,5% 0% 100%
30 25 49 5 2 0 81
30,9% | 60,5% | 6,2% | 2,5% 0% 100%
Kemampuan SDM / 31 24 49 5 3 0 81
Kinerja 29,6% | 60,5% | 6,2% | 3,7% 0% 100%
32 24 41 11 5 0 81
29,6% | 50,6% | 13,6% | 6,2% 0% 100%

Sumber : Data Primer Hasil Penelitian, 2015 (data diolah)

Dari tabel 3.3 di a&s, menunjukkan bahwa sebesar 53,1% responden setuju, mayoritas
proses operasional pembuatan sepatu oleh para pengrajin sepatu di Cibaduyut sudah bekerja
dengan efisien, hal ini membuat pihak pengusaha sepatu untung dalam efisiensi proses
operasional pemlatan sepatu. Sedangkan pengrajin yang melakukan pembuatan sepatu dengan
menggunakan teknologi terbaru ,sebanyak 25,9 % setuju,tetapi sebanyak 40,7% tidak setujuk
setuju. Ini mengindikasikan bahwa teknologi belum menyentuh sebagian besar para pengrajin
se@mtu Cibaduyut dalam proses operasional pembuatan sepatu, sebagian besar masih
menggunakan alat tradisional. Selain itu bahwa sebanyak 53,1 % mengatakan setuju bahwa
produktifitas pengrajin sepatu sudah baik.Begitu juga sebesar 44,4 % setuju tentangnpengra
yang bersunggubungguh dalam bekerja , serta memiliki komitmen yang tinggi dalam
menjalankan profesinya .Dan pada umumnya pengrajin sepatu cibaduyut memiliki tinggat
pendidikan yang baik dalam menjalankan profesinya, sebesar 35,8% responden setuju.
Disamping itu sebanyak 42% setuju bahwa ,paada umumnya pengrajin sepatu cibaduyut dapat
memberikan saran kepada pengusaha sepatu cibaduyut dalam proses pembuatan sepatu demi
perbaikan terus menerus. Selain itu sebanyak 44,4 % setuju bahwa pada umumnmjam peng
sepatu cibaduyut memiliki loyalitas yang tinggi pada satu pengusaha sepatu. Dan pada umumnya
pengrajin sepatu cibaduyut memiliki kinerja yang baik, sebesar 59,3% responden setuju. Selain
itu pada umumnya pengrajin sepatu cibaduyut memiliki keahlkag yaik dalam pembuatan

sepatu, bahwa sebesar 60,5% responden setuju.Serta




mayoritas pengrajin sepatu di Cibaduyut memiliki kapabilitas dan kemampuan dalam pembuatan
sepatu,sebanyak 60,5 % setuju. Serta pada umumnya pengrajin sepatu cibaduyut memiliki

kecepatan yang baik dalam pembuatan sepatu, sebesar 50,6% responden setuju,

Tabel .3.4
Peran Human Capital Pengrajin Sebagai Agen Perubahan
Dimensi No SS(5) | S(@4) RR(3) | TS(3) | STS(!) | Total
18 50 10 3 0 81
Menangkap Perubahan 33 1= o 6170 12.3%| 3.7% 0% | 100%
34 19 44 13 5 0 81
Mengkapitalisasi 23,5%| 54,3% 16%| 6,2% 0% | 100%
Perubahan 25 43 6 7 0 81
35 30,9%| 53,1% 7,4%| 8,6% 0% | 100%
36 7 44 10 19 1 81
8,6%| 54,3%| 12,3%| 23,5% 1,2%| 100%
L 28 44 6 3 0 81
Inisiatif Perubahan 37 34.6%| 54.3% 72%| 37% 0 100%
38 19 48 10 4 0 81
23,5%| 59,3%| 12,3%| 4,9% 0| 100%
39 28 46 5 2 0 81
34,6%| 56,8% 6,2%| 2,5% 0% | 100%
40 21 50 9 1 0 81
Strategi SDM Masa 25,9%| 61,7%| 11,1%| 1,2% 0% | 100%
Depan a1 22 49 7 3 0 81
27,2%| 60,5% 8,6%| 3,7% 0% | 100%
42 25 42 12 2 0 81
30,9%| 51,9%| 14,8%| 2,5% 0% | 100%

Sumber : Data Primer Hasil Penelitian, 2015 (data diolah)

Dari table 3.4 di atas, dapat dilihat bahwa sebesar 61,7% responden setuju, para pengrajin
sepatu di Cibaduyut dapat dengan leluasa menyampaikatagenya dan ide dalam proses
pembuatan sepatu.Selanjutnya sebesar 54,3% responden setuju, bahwa tingkat kerjasama di
antara para pengrajin sepatu di Cibaduyut sangat baik dan tidak ada masalah, para pengrajin pun
dapat menciptakan suasana usaha yang leiindalam bekerja dan solid dalam tim. Selain itu
sebesar 53,1% responden setuju, bahwa para pengrajin sepatu di Cibaduyut sangat fleksibel
dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis persepatuan dan dapat mengikuti dengan baik
perubahan itu. Dan sebed&t,3% responden setuju bahwa para pengrajin sepatu di Cibaduyut
sangat cakap dalam memanfaatkan teknologi dan strategi dari perubahan lingkungan bisnis

sepatu. Sedangkan sebesar 54,3% responden setuju, bahwa pengrajin sepatu Cibaduyut memiliki




pemahaman gas dan pekerjaannya dengan baik.Berikutnya sebesar 59,3% responden setuju,

bahwa budaya kerja di antara para pengrajin sepatu di Cibaduyut sangat kondusif dan baik.
Adapun untuk memahami gambaran human capital pengrajin secara keseluruhan dapat
terlihat pnda Tabel 3.5 berikut :

Tabel 3.5
Human Capital Para Pengrajin Sepatu di Cibaduyut
SKOR FREKUENSI PRESENTASE SKOR KUMULATIF
1 35 1,02% 35
2 392 11,52% 784
3 507 14,9% 1521
4 1714 50,39% 6856
5 754 22,17% 3770
TOTAL 3402 100,0% 12966

Sumber : Da Primer Hasil Penelitian, 2015 (data diolah)

| ! 1 |@| |

3402 6124 8846 11566 14288 17010
Sangat Rendah Sedang Tinggi Sangat
Rendah Tinggi

Gambar3.1

Interval Variabel Human Capital Pengrajin sepatu di Cibaduyut

Berdasarkan gambar 3.1 yang berisi interval variabel human capital pengrajin sepatu di
Cibaduyut, total skor kumulatif organisgsembelajaran pada pada para pengrajin sepatu di
Cibaduyut adalah 12966 dan tergolong dalam interval tinggi, sehingga dapat disimpulkan bahwa
secara human capital pengrajin sepatu di Cibaduyut adalah tinggi.Artinya bahwa para pengrajin

sepatu memiliki kemmpuan untuk berdaya saing dalam meningkatkan wisman Jawa Barat.




3.3 Analisis Verifikatif

Pada penelitian ini ingin menganalisis dimedisnensi peran Human @#al pada
Pengrajin sepatu dikawasan wisata belanja sepatu Cibadbgngan analisis faktorakan
didapatkan berapa jumlah faktor yang terbentuk dan pengelompokan ddmeessi pada
faktor yang tepat. Pengelompokan pada faktor yang tepat akan mempermudah analisis
selanjutnya yaitu pemetaan dimedsnensi yang membentuk per&tuman CapitalPengajin

sepatu.Proses untuk analisis faktor ini digunakan bantuan software SPBS\&mhdows

3.3.1.Uji Asumsi Analisis Faktor

1. Korelasi antar variabel Independen. Besar korelasi atau korelasi antar independen
variabel harus cukup kuat, misalnya disaieb.

2. Korelasi Parsial. Besar korelasi parsial, korelasi antar dua variabel dengan menganggap
tetap variabel yang lain, justru harus kecil. P&®R5Sdeteksi terhadap korelasi parsial
diberikanlewat pilihanAnti -Image Correlation.

3. Pengujian seluruh matriks korelasi (korelasi antar variabel), yang diukur dengan besaran
Bartlett Test of Sphericity atauMeasure Sampling Adequacy (MSA) Penguijian ini

mengharuskan adanya korelasi yang signifikamthra paling sedikit beberapa variabel.

3.3.1.1 Uji Asumsi Analisis FaktorKorelasi antar variabel Independen

Pengujian asumsi 1 korelasi anta Varibel Independen, seperti pada tabel 3.6 dibawah ini,

Tabel 3.6
KMO and Bartlett's Test
kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 70
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 124151
Sphericity df 6
sig. 000

Sumber : Data kuesioner yang tetliblah, 2015

Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling (KMO) adalah indek perbandingan jarak
antara koefisien korelasi dengan koefisien korelasi parsialnya. Jika jumlah kuadrat koefisen



http://statistikian.blogspot.com/p/spss.html

korelasi parsial di antara seluruh pasangan variabel bernilai kecilifleandingkan dengan
jumlah kuadrat koefisien korelasi, maka akan menghasilkan nilai KMO mendekati 1. Nilai KMO
dianggap mencukupi jika lebih dari 0,5. Hasil dari tabel 1 penelitian menunjukkan bahwa nilai
Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling sebesafD, Dengan demikian persyaratan KMO
memenuhi persyaratan karena memiliki nilai di atas 0,5.

Pada uji asumsi faktor korelasi pasial, dapat dilihat pada tabel5 dibawah ini dengan
melihat output Measures of Sampling Adequacy (MSA). Pengujian persyaratarieviadap 4

variabel, dijelaskan pada tabel di bawah ini :
Tabel 3.6

Anti-image Matrices

Ahli Agen
Mitra Strategik | Administratif | Infrastruldtur Perubahan
Anti-image Covariance  Mitra Strategik 432 -014 -101 -2
Ahli Administratif -014 849 - 216 073
Infrastruktur -101 - 216 455 - 174
Agen Perubahan -2 073 -174 480
Anti-image Correlation  Mitra Strategik il -,023 -,228 - 546
Ahli Administratif -,023 5a0® - 347 124
Infrastruldur -,228 -, 347 7348 -420
Agen Perubahan - 546 129 -420 G728

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Sumber : Data kuesioner yang telah diolah, 2015

Dapat dilihat pada table 3.6 nilai MSA pada tabel di atas ditunjukkan pada baris Anti

Image Correlation dengantanda"a". MiBaWM t r a Str at egi ko nil ai MS A
Administratifo nilai MSA = 0,580, Al nfras
nAgen Perubahanonil ai MS A =0, 672. I ni ber ar

dikarenakan nilai MSA >0,5

3.3.1.2 Uji Asumsi Anaisis FaktorPengujian Seluruh Matriks Korelasi
Pada uji asumsi analis faktor pengujian seluruh matriks korelasi Pengujian, dapat dilihat

pada table 3.7 , dibawah ini




Tabel 3.7

Communalities

Initial Extraction
Mitra Strategik 1,000 748
Ahli Administratif 1,000 JA7E
Infrastruktur 1,000 764
Agen Perubahan 1,000 072
Extraction Method: Principal Component

Analysis.

Sumber : Data kuesioner yang telah diolah, 2015

Dari table 3.7, diatas sera dimensi yang di uji dilihat dari kolom extraction >0,5 ini
berarti terdapat 3 dimensi yang memenuhi persyaratan communalities, yaitu:Mitra Strategik,
Infrastruktur, Agen Perubahan.Sedangkan dimensi Ahli Administratif berada di bawah angka 0,5
yang berar tidak memenuhi persyaratan. Setelah melalui persyaratanketiga asumsi tersebut
berarti data yang ada memenuhi prasyarat untuk dianalisis lebih lanjut, dengan menggunakan
analisis faktor.

Pada table 3.7 dapat dilihahenunjukkan seberapa besar sebuah mknelapat

menj el askan faktor. Seperti AMi tra Strategik
menj el askan faktor sebesar 74, 8%. Di mensi i Ah
I ni menj el askan faktor s ebbeesa 0,764 &tingaddimens) inime n s |
menj el askan faktor sebesar 76, 4 %, dan terakh

artinya variabel ini menjelaskan faktor sebesar 77,2%. Dari keempatdimensi tersebut dimensi

AAgen Perubahano y aasgr7h28lyang genjelaskamyfgctor pgtaman u s e
Capital sebagai agen perubahabBengan di temukan faktor terbesar perarman Capitalini

salah satu upaya menghadapi persaingan yang semakin ketat di tingkat global , pengrajin dituntut
untuk memiliki daya daptasi dan daya tahan serta kemampuan melakukan perubahan arah yang

cepat yang terfokus pada pengembangan wisata dilihat dari sisi pengrajin agar meningkatkan

ketertarikan turis melakukan kunjungan wisata.

3.3.2Penentuan Banyak Faktor
Penentuan banyataktor dapat dilihat pada tabel 3.8Botal Variance Explained di

bawah ini berguna untuk menentukan berapakah faktor yang mungkin dapat dibentuk.




Tabel 3.8

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of¥ariance | Cumulative % Total % ofvariance | Curmulative %
1 2,454 61,472 61,472 2,458 61,472 61,472
2 G40 23,498 84,970
3 351 8,784 83,754
4 260 6,246 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Berdasarkan table 3.8 di atas, lihat kolom "Component" yang menunjukkan bahwa ada 4
dimensi yangdapat mewakili variabePerhatikan kolom "Initial Eigenvalues" yang dengan
SPSS 22.0 kita tentukan nilainya 1 (satu). Varians bisa diterangkan oleh dimensi 1 adalah
2.459/4 x 100% = 61,475%. Dengan demikicarena nilai Eigenvalues yang ditetapkan lkana
nilai Total yang akan diambil adalah yang > 1 yaitu component 1. Faktor yang paling dominan
membentukHuman Capitalyaitu sebesar 61,472%, ini tergolong cukup tinggi. Agar dapat
menjawab tantangan meningkatkan kunjungan wisata dengan mendongkrak Hulibas
Capital.

3.3.3. Factor Loading
Setelah kita mengetahui bahwa faktor maksimal yang bisa terbentuk adalah 1 faktor,
selanjutnya kita melakukan penentuan masiaging dimensi pada fatkor tersebut. Cara

menentukan tersebut adalah dengan melihat tab&l@rgponent Matrix seperti di bawah ini




Tabel 3.9

Component Matrix®

Componeant

1
Mitra Strateagik ,BE5
Ahli Administratif Ada1a8
Infrastruktur B874
Agen Ferubahan =

Extraction Method: Principal
Component Analysis.

a. 1 components exracted.

Sumber : Data kuesioner yang telah diolah, 2015

Tabel 3.9. Di atas menunjukkan seberapa besar sebuah variabel berkorelasi dengan
faktor yang akan dibentuk. Pasi dedbesal D,868. n Bimensii Mi t r
AAhI I Administratifo berkorel asi sebesar 0, 4

0, 874. Sedangkan Di mensi AAgen Perubahano b

VI.SIMPULAN DAN SARAN
4.1. SIMPULAN
Berdasrkan pemapardimtas dapadisimpulakan sebagai berikut :

Peran human capital,terdiri dari empat dimensi yaitu Mitra Strategik, Ahli Administratif,
Infrastruktur dan Agen Perubahan. Berdasarkan analisis deskriptif peran human capital pengrajin
sepatu cibaduyut secakaseluruhan pada posisi intenterval yang tinggi, ini dapat menjadi modal
meningkatkan daya saing untuk meningkatkan wisman khususnya wisman Jawa Barat. Dari uji
veri fikatif mendapatkan temuan bahwa yang pa
Perubaha 0 yai tu sebesar 77, 2%, sedangkan di mensi
AAhI I Admini strasi Afsebesar 17,5 %.

Di mensi nAgen Perubahano terdir.i dar i e mp :
mengkapitalisasi perubahan, inisiatif perubahan tlategi sdm masa depan. Dari hasil analisis
deskriptif, ada dua indikator yang paling berperan pertama adalah Inisiatif Perubahan Ini
mengindikasikan bahwa pengrajin sepatu Cibaduyut memiliki pemahaman tugas dan
pekerjaannya dengan baik. Yang paling besp kedua adalah strategi SDM masa depan yaitu




APada umumnya pengrajin sepatu cibaduyut me mi
produktivitaso

Dimensi Ahli Admistratif terdiri dari empat indikator yaitu staffing, rewarding, training,
dan penilaan. Dari hasil analisis deskriptif, ada dua indikator yang paling kecil pertama indikator
training, mengindikasikan bahwa pada umumnya pengrajin sepatu di Cibaduyut belum
mendapatkan pendidikan dan pelatihan. Yang kedua indikator penilaian, mengindikeditaa
pada umumnya pengrajin sepatu Cibaduyut tidak mendapatkan demosi/penurunan pangkat
(pengurangan gaji dll) kepada pengrajin sepatu yang berkinerja buruk, dan sebagian lagi

mendapatkan demosi.

4.2 SARAN
Berdasarkan simpulan penelitian, peneliti menkan saran, agar peran human capital
pengrajin sepatu Cibaduyut dapat meningkatkan kunjungamamismancanegara sebagai
berikut
1. Dimensi mitra strategik dalam peran human capital yang sudah baik seperti inisiatif
perubahan dan strategi SDM masa depantagas dijaga dan terus di tingkatkan dengan

a. Saat ini pengrajin sepatu Cibaduyut pada umumnya memiliki pemahaman tugas dan
pekerjaannya dengan baik, ini walaupun sudah baik perlu terus di tingkatkan dengan
cara memberikan informasi update perkembangamikekpembuatan sepatu,
pemasaran dan hal lain yang terkait dengan industry atau bisnis persepatuan.

b. Saat ini pengrajin sepatu Cibaduyut pada umumnya memiliki keinginan dan upaya
dalam meningkatkan produktivitas sudah baik, ini walaupun sudah baik harus
diimbangi terserapnya produksi sepatu hasil pengarajin sepatu Cibaduyut dapat terus
diterima pasar.

2. Dimensi ahli administratif yang kurang baik seperti training dan penilaian

a. Saat ini pengusaha pengrajin sepatu Cibaduyut pada umumnya kurang kurang
memberikanperhatian lebih dengan memberikan pendidikan dan pelatihan untuk
pengrajin sepatu, oleh karena itu peneliti mensarankan para pengusaha agar
memberikan perhatian lebih dalam pemberikan pelatihan persepatuan khsususnya
pelatihan tekniknik pembuatan sepatungderkuliatas, teknik pengemasan dan tekik

pemasaran yang baik agar ini dikemudian hari tidak lagi menjadi titik lemah. Dan




diharpkan stockholeder mampu memberikan kontribusi atau pelatihan lebih terhadap
pelatian pengrajin sepatu Cibaduyut.

b. Saat ini padaumunya pengusaha sepatu cibaduyut tidak memberikan demosi/
penurunan pangkat (pengurangan gaji dll) kepada pengrajin sepatu yang berkinerja
buruk, kepada pengrajin sepatu yang berkinerja dibawah standar, peneliti mensarankan
agar menjadikan perhatian iebsehingga yang berkinerja diwah strandar diberikan
demosi demosi/ penurunan pangkat (pengurangan gaji dll) agar jelas penghargaan dan
hukumanya, sehingga dapat meningkatkan kinerja dan lebih bersifat objektif terkait

dengan penilaian kinerja pengrajirpatu Cibaduyut.
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DINAMIKA KEPEMIMPINAN DALAM MENDORONG TERJADINYA INOVASI
ORGANISASI DAN KINERJA ORGANISAI : SISI LAIN PADA INDUSTRI HOTEL
BERBINTANG TIGA DI JAWA TIMUR

Oleh
Falih Suaedi
Universitas Airlangga
Email: suaedifalih@yahoo.com

ABSTRACT

LEADERSHIP DYNAMICS IN LEAD TO INNOVATION ORGANIZATION AND PERORMANCE
OF ORGANIZATION: THE OTHER SIDE OF THE THREETAR HOTEL INDUSTRY
IN EAST JAVA

To days, adaptive and innovative organizations are required within business
environment which is more competitive, so that they will be able to take care of orgamizatio
performance. This research aims to study the factors influencing organizational innovation and
its influence to organizational performance of three star hotel in East Java. Such factor is
leadership.

One group of sample is used in this research, thatdsr manent hotel 6s em
are distributed around of 30 three star hotels in East Java. Respondents taken from total
permanent employees in each hotel by using Proportional Simple Random Sampling method
are 15%, so that totally there are 501 respotsdd he collected data, gathered by questionnaire
and documentation, mostly representing primary data but there are also secondary data. Those
collected data are analyzed by using Structural Equation Model (SEM) that is constructively
using the SPSS pramn 10.0 for Windows and the AMOS 4.01 program.

Research results indicate that organizational innovation is directly influenced
significantly by  leadership. Organizational innovation influences the organizational
performance of three star hotel in Eastaldivectly and significantly.

Leadership have a positively direct significant effect to organizational innovation.
Organizational innovation have a positively direct significant effect to organizational
performance of three star hotel in East Java. Orgéonhal innovation contributes to
organizational performance is relatively small although statistically significant, it is due to lack
of attention to the needs of muitbmponent strategy and not reveal their operational
effectiveness.

Key Words: leadeship, organizational innovation, and organizational performance.
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Pendahuluan

Dengan diberlakukannya dan terimplementasikannya Masyarakat Ekonomi Asean (MEA)
maka iklim kompetisi di kawasan ASEAN semakin nyata. Dengan sendirinya hal demikian telah
mendorong terjadinya gejolak dan dinamisasi hampir semua sel kehidupan di-megmaa
ASEAN tak terkecuali Indonesia. Menurut sebuah riset, era MEA akan menciptakan 14 juta
lapangan pekerjaan baru dan disana telah disepakati 8 sektor yang diperbolesgiag lyaitu
jasa keinsinyuran, keperawatan, arsitek, surveyor, praktik dokter gigi, akuntansi, jasa pariwisata,
praktik kedokteran. Dengan demikian sektor jasa kepariwisataan akan menghadapi persaingan
langsung yang mana didalamnya tak terkecuali indpsthiotelan.

Industri perhotelan harus lebih kredtibvatif karena tingkat persaingan eskalasinya makin
meluas dan makin intens, tak hanya menyangkuotparative advantageetapi jugacompetitive
advantageDengan demikian pengelola hotel sebagai entitésnis di Indonesia harus
membangun kompetensi yang relevan dengan dinamika kompetisi di lingkungan eksternalnya,
khususnya kompetensi sumberdaya manusia. Walaupun kalangan perhotelan banyak yang
optimis dengan SDM perhotelan karena banyaknya pemain dsimgdustri perhotelan di
Indonesiai sehingga diasumsikan pengembangan SDM juga bertaraf internasiorahun

dalam praktik di lapangan suthenyimpulkan hal demikian.

Data di Kemenpar, total tenaga SDM di industri perhotelan mencapai 320.000 orang,
dimana sampai 2014 baru 121 ribu orang dan tahun 2015 sebanyak 17.500 orang. Ditargetkan
pada tahun 2019 semua tenaga kerja perhotelan telah tersertifikasi. Sementara pendidikan
formalnya juga belum maksimal mengingat lembaga pendidikan bermutu yang médwacktak
pariwisata juga belum banyak di Indonesia.

Sementara itlberdasarkan dai@data yang diperoleh dari 190.000 kuesioner yang telah diisi oleh
para pengunjun§Vagelndicatordi seluruh dunia tahun 20910, ternyata terdapat 4 dari 10
pekerja pada tamu2010 bekerja lebih dari jam kerja yang ditetapkan di perjanjian kerja yang
disepakati bersama. Lebih mengejutkan lagi, hanya 1,3% dari mereka yang bekerja lembur itu
yang mendapat upah tambahan/ upah lembur. Tidak jauh beda dengan tahun 2009, dirmana hany
1,1% dari pekerja lembur mendapat kompensasi atas pekerjaan ekstra yang mereka lakukan itu.
Di Indonesia sendiri, 34,6% pekerja bekerja lebih dari jam kerja yang disetujui dan hanya 6,6%

yang mendapat upah lembur (Perinelli and Baker, 2011).




Dalam situai seperti itu maka tantangan berat bagi industri perhotelan adalah menjaga
tingkat okupansi dan menjaga tingkat profitabilitas agar tetap survive dan berkembang.
Di Jawa Timur terdapat 78 hotel berbintang dan 38,5% adalah hotel bintang tiga. Pada tahun
2015 ratarata tingkat penghunian kamar (TPK) hanya mencapai 52,9%, pada tahun 2014 hanya
mencapai 49,85%. Demikian juga, di awal tahun 2016, Tingkat Penghunian Kamar (TPK) turun,
namun yang paling parah adalah hotel bintang tiga yang hanya mencapai 4BR2%atim
berbagai tahun , diolah kembali).

Dengan kata lain, kinerja hotel bintang tiga paling banyak tertekan oleh dinamika
persaingan yang makin nyata, disisi lamisamping jumlahnya paling banyakternyata juga
paling banyak menyerap tenaga ken@dustri perhotelan di Provinsi Jawa Timur. Dalam kondisi
semacam itu maka upaya melakukan inovasi adalah sangat strategis, namun inovasi tak akan
terwujud tanpa peran serta para pemimpin yang mampu menciptakan iklim yang kondusif untuk

timbulnya ide dan ggasan kreatif dan tindakan yang inovatif.

Rumusan Masalah

Berdasarkan masalah yang telah diuraikan di atas maka dapat ditarik rumusan masalah berikut:
Sejauhmana dinamika kontribusi kepemimpinan dalam mendorong terjadinya inovasi organisasi
dan kinerja oganisasi, sisi lain dari industri hotel bintang tiga di Jawa Timur ?

Landasan Teori

Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi aktivitas seseorang atau kelompok orang
untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu (Hersey dan Blancard, 2002e98gntara
Keating mengemukakan bahwa kepemimpinan merupakan suatu proses dengan berbagai cara
mempengaruhi orang atau kelompok orang untuk mencapai suatu tujuan bersama (2006:9).
Pearce Il dan Robinson mengatakan bahwa kepemimpinan adalah suatu prosesgaerp
orang lain guna pencapaian tujuan tertentu.

Pemimpin dengan kepemimpinannya memegang peranan penting dalam mengarahkan,
mendorong, memotivasi serta mempengaruhi aktivitas karyawan dalam rangka mencapai tujuan.
Peranan yang sangat strategis inglaai k a n Opi sau ber mata duabd

terjadinya produktivitas kerja dan komitmen serta perubahan dan inovasi organisasional yang

fab)



lebih cepat namun sebaliknya bisa juga menjadi penghambat -proses tersebutyang pada
akhirnya menimbulkaoounterproductive.

Kebutuhan dan tuntutan perubahan dalam organisasi sebagai bentuk adaptasi organisasi
terhadap perubahan lingkungan eksternal agar tatayive harus mendapat dukungan dari
manajer. Perubahan organisasi berkaitan dengan inovasi agjamsya dapat digerakkan dari
atas ke bawah, ini menuntut komitmen dan keterlibatan dari seluruh tim eksekutif (Nadler dan
Tushman, 1990:797). Oleh sebab itu manajer harus membangun dan mendorong iklim intern
yang lebih terbuka terhadap perubahan. Higlm antara kepemimpinan yang mempunyai
komitmen pada perubahan terhadap intensitas inovasi organisasi juga ditunjukkan oleh Ahmed
(1998:3043). Bila model Situasional lebih berfokus pada gaya kepemimpinan yang cocok untuk
status quo, maka model agen peatuln menekankan alternatif kepemimpinan yang tepat untuk
mengadakan perubahan. Salah satu teori agen perubahan yang paling komprehensif adalah teori
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan
transformasional menunjuk kepageoses membangun komitmen terhadap sasaran organisasi
dan memberi kepercayaan kepada para pengiluk umencapai sasaran tersebut.

Kepemimpinan transformasional dapat didefinisikan sebagai kepemimpinan yang
mencakup upaya perubahamganisasi, yang menba menimbulkan kesadaran dari para
pengikut dengaruntuk mempertegas dan mengoperasionalkan bahwa pemimpin adalah agen
perubahan, ada bai knya ditengok pendapat Hamm
akan melakukan perubahan ? Siapa yang akan m&sk ulang prosgsoses dalam perusahaan
?706 yaitu,; Pemi mpi n, Pemilik proses, Tim rekay
ulang.

Pemimpin dalam pandangan Hammer dan Champy lebih diartikan sebagai bukan saja
sebagai orang yang membuat orarig laelakukan apa yang diinginkannya, melainkan sebagai
seorang yang membuat mereka menginginkan apa yang diinginkannya (1994:100). Seorang
pemimpin mengartikulasikan visi dan mendorong orarang agar mereka ingin menjadi bagian
dari visi itu, sehingga nneka mau, bahkan dengan antusias, menerima kesulitan yang mengiringi
realisasinya. Pemimpin dengan penekanan seperti itu disebut juga désigaary Leadership
(Nanus,1992:22), dimana model kepemimpinan ini lebih cocok untuk perugadrasahaan
yang méakukan perencanaan sistem yang bersifat inovatif karena mampu merangsang motivasi

pegawainya untuk menghasilkan kakaya nyata secara inovatif.




Keberhasilan pada setiap tahap dari proses transformasional, sebagian akan tergantung
kepada sikap, nilai saketrampilan pemimpin tersebut. Para pemimpin transformasional yang
efektif dalam studi ini mempunyai atribatribut dimana mereka: (Yuk!,2004:307)
melihat diri mereka sendiri sebagai agen perubahan
mereka adalah para pengambil risiko
yakin pada orangrang dan sangat peka terhadap kebutikedutuhan pegawai
mengartikulasikan sejumlah nilai inti yang membimbing perilaku mereka

fleksibel dan terbuka terhadap pelajaran dari pengalaman

o gk wDn R

mempunyai ketrampilan kognitif dan yakin kepada pemikiran yang berdidignh kebutuhan

akan analisis masalah

7. mereka adalah orarmyang yang mempunyai visi yang mempercayai intuisi mereka

Banyak studi tentang kepemimpinan, beberapa penelitian yang berkaitan dengan variabel ini
antara lain :

a) Trice and Beyer (1991:153), varibkepemimpinan diukur dari : kualitas pribadi, situasi yang
dirasakan, visi dan misi, atribusi pengikut, kinerja krisis kepemimpinan, perilaku pemimpin, tindakan
tindakan administrative, penggunaan dari niliéai yang ada, menggunakan tradisi, ketekuyamg
terus menerus.

b) Bass and Avolio (2004:10), variabel kepemimpinan diukur dé&fealized influence, inspirational
motivation, intellectual stimulation, indivualized consideration

c) Danandjaja (1986:82), variabel kepemimpinan diukur dari: orientashigas, orientasi perorangan,
orientasi kepribadian, orientasi kelompok, orientasklaimn.

d) Kouzes dan Posner (1997:373), variabel kepemimpinan diukur dari : kemampuan menemukan,
kemampuan menghargai, kemampuan mengukuhkan, kemampuan mengembangkarpu&emam
melayani, kemampuan memelihara.

e) Bragg and Andrews (1973:72B5), variabel kepemimpinan diukur dari : keputusan otokratik,
konsultasi, keputusan bersama, pendelegasian.

f) Yukl (2004:58), variabel kepemimpinan diukur darplanning and organizing, probim solving,

clarifying roles and objectives, informing, monitoring, motivating and inspiring, consulting,

delegating, supporting, developing and mentoring, managing conflict and team building, networking,

recognizing, rewarding.




Inovasi Organisasi

Inovasi diartikan sebagai suatu gagasan baru yang diterapkan untuk memprakarsai atau
memperbaiki suatu produk, proses atau jasa (Robbins, 2006:337). Definisi dari inovasi itu sendiri
sangat bervariasi tergantung dari tingkat analisis yang digunakan. Semakon peadekatan
atau analisis yang digunakan maka pengertian inovasi akan semakin bervariasi dan dalam arti
yang luas (West dan Farr, 1990 dalam Terblanche,2003). Roberts (1988riendefinisikan
inovasi sebagai proses menciptakan gagasan baru dan makesaalam praktek sehduari.

Sementara itu pendapat Drucker sebagaimana yang dikutip oleh Robbins (2006);
pendapat Hellriegel et al. (1998) dan pendapat Terblanche (2003), menyatakan bahwa inovasi
seringkali dihubungkan dengan perubahan. Senada dpegdapat pendapat tersebut, West dan
Farr (1990) menyatakan bahwa inovasi dipandang sebagai sesuatu yang baru yang dapat
mengakibatkan adanya perubahan. Namun tidak semua perubahan dapat dipandang sebagai suatu
inovasi manakala perubahan tersebut tidakibatdan ideide baru, atau perubahan yang tidak
membawa pada perbaikan dalam suatu organisasi.

Jadi semua inovasi menyangkut perubahan, tetapi tidak semua perubahan mencakup
gagasan baru atau mendorong ke suatu perbaikan, yang oleh karenanya tidaksdbaptat d
sebagai inovasi. Robert (1988) juga menyatakan bahwa dalam organisasi terdapat dua bentuk
penerapan inovasi antara lain : Pertama, Inovasi Proses, dimana hasil dari inovasi adalah proses
pelaksanaan pekerjaan yang lebih baik. Kedua, Inovasi Prgdng, menghasilkan kreativitas
baru atau perbaikan barang dan jasa yang dihasilkan.

Damanpour mempunyai pandangan bahwa inovasi biasanya mempunyai salah satu
bentuk dari dua bentuk yang ada yaitu inovasi teknologis dan inovasi administratif (Damanpour
dalam Henry and Walker,1991:112). Inovasi teknologis mencakup penggunaan alat, teknik,
perlengkapan, sistem yang baru untuk memproduksi perubahan dalam produk atau jasa atau
dalam cara produk tersebut dihasilkan atau jasa tersebut disajikan. Sebaliknya, inovasi
administratif adalah implementasi dari perubaparubahan pada struktur organisasi atau proses
administratifnya.

Jelaslah kiranya bahwa kreativitas dan inovasi merupakan sasaran kunci kegiatan
operasional bagi organisasi, namun pada kenyataannya teaitgpaisasi yang gagal dalam
melaksanakan inovasi. Perubahan situasi cukup tajam dalam teknologi, ekonomi, politik serta

sosial secara terus menerus, bagaimanapun , merupakan tanggung jawab seorang manajer




organisasi untuk mendorong, mendukung serta reat@kan inovasi sehingga dapat
digambarkan proses inovasi ke dalam empat tahap inovasi suatu produk, antara lain; 1)
Penciptaan gagasan (idea creation), 2) Eksperimen awal (initial experimentation), 3) Penentuan
fisibilitas (feasibility determination), dad) Terapan akhir (final application). (Schermerhorn,
Jr.,1996:131132).

Proses inovasi tersebut di atas sejalan dengan pendapat Robert (4988yahg
mengidentifikasi elemerlemen dasar dan bentbkntuk inovasi organisasional yang meliputi:

penciptaa ide, aplikasi pendahuluan, penentuan kelayakan, dan aplikasi akhir.

Hubungan yang jelas antara inovasi dengan pengembangan keunggulan bersaing dan perolehan keuntungan di atas
ratarata menyebabkan banyak perusahaan tertarik mempelajari bagaimana itl@mghasvasi dan
mengelola proses inovasi tersebut dengan efektif (Lendtatkdalam Hitt, et al,1997:383).

Dalam penelitian ini yang dimaksudkan dengan Inovasi Organisasi adalah suatu strategi
yang berorientasi pada aktivitas dan proses menciptakasaatparu dalam bidang produk atau
jasa dan prosgsroses bisnis beserta efektivitas pelaksanaannya dalam praktek organisasi. Paling
tidak hal itu akan terlihat pada progg®ses umum suatu perusahaan. Proses operasional
menyangkut: pengembangan produgmnerolehan pelanggan, identifikasi permintaan pelanggan,
manufaktur, logistik terintegrasi, manajemen pesanan, layanan-jpafnd@roses manajemen
meliputi; pemantauan kinerja, manajemen informasi, manajemen asset, manajemen sumberdaya
manusia, perencanaaan alokasi sumberdaya (Davenport,1995:9).

Sementara itu Zhuang (1995:23) menyatakan bahwa inovasi merupakan suatu proses
dinamis yang membutuhkan input kreativitas untuk mengembangkardeidbaru atau
menggabungkannya dengan yang sudah ada denganyaag baru yang ditekankan pada
pencapaian sesuatu yang lebih baik, dapat mewujud dalam 4 macam yaitu inovasi produk fisik,

jasa, proses, dan prosedur.

Kinerja Organisasi

Kinerja Organisasi, t eQrgarezatiarnRenfiormdnae iaaldbad h a s a
akumulasi keluaran dan kemampuan dari semua upaya yang dilakukan organisasi dalam
mencapai tujuannya. Untuk mencapai kinerja organisasi yang bagus diperlukan H4angkain
perubahan yang berarti dan terus menerus, hal ini dilakukan seiring dengandmaknisnya
perubahan lingkungan organisasi.




Menurut hasil penelitian Brown dan McDonnell (1995) ada tiga bidang yang menjadi
kelemahan sistem pengukuran kinerja dalam organisasi hotel, yakni megnéima sistem
informasi manajemen hotel yang kuramgmadai untuk mengukur dan memonitor dimensi
dimensi kinerja;kedua walaupun kebutuhan manajerial sangat tinggi untuk mengukur kinerja
sumberdaya manusia dan aspek pemasaran namun sistem pengukuran kinerja yang ada seringkali
tidak mampu melaksanakamgis tersebut secara akukadtiga sistem pengukuran kinerja yang
efektif haruslah disesuaikan dengan kebutuhan spesifik dari rmasisiog kelompok hotel.

Ada beberapa kriteria umum yang digunakan untuk menggambarkan kinerja organisasi :
Efisiensi Efficiency), Kepuasan atisfactiof), dan Kemampuan beradaptasi atau efektivitas
(Adaptability or effectivenekssKinerja organisasi, oleh karenanya, diartikan sebagai kemampuan
organisasi dalam mencapai tingkat efisiensi, kepuasan dan kemampuan beraflag&so(,
1988:26).

Dalam dimensi lain, Gibson, Ivancevich dan Donnely (2003) lebih menonjolkan konsep
Efektivitas Organisasi untuk menunjukkan kemampuan bertahan dan hidup terus suatu
organisasi. Maka kelangsungan hidup organisasi itu merupakan ukua&hirteatau ukuran
jangka panjang mengenai efektivitas organisasi. Dalam hal ini beberapa penulis tersebut
memasukkan unsur lain dalam mengukur efektivitas organisasi yaitu dimensi waktu. Kriteria dari
efektivitas organisasi adalah terbagi dalam tiga dsnemktu: jangka pendek, menengah dan
jangka panjang.

Walaupun ada sederetan panjang kriteria yang dipakai, namun kriteria yang paling banyak
dipakai meliputi; 1) Kemampuan menyesuaikan-kigiuwesan, 2) Produktivitas, 3) Kepuasan
kerja, 4) Kemampuan batta, dan 5) Pencarian sumberdaya (Steers,1984: 206). Dengan
menyimak pendapat tersebut, maka Kinerja Organisasi akan lebih banyak menggunakan kriteria
kriteria diantaranya :

1. Tingkat Efisiensi, yang meliputiprofitabilitas (keuntungan)market positionposisi pasar)
ataumarket sharépangsa pasar), dan produktivitas.

2. Tingkat Kepuasan, yang meliputi Personnel Developmenipengembangan karyawan),
Employee attitudeand valuegsikap dan nilai karyawan), ddabor turn over(karyawan
keluar).

3. Kemampuan aaptasi, meliputi public responsibilitypertanggung jawaban public).




Beberapa penelitian terdahulu dan pendapat beberapa pakar tentang beberapa indikasi
yang bisa dipakai untuk mengukur kinerja organisasi adalah :

a) Anderson (1988:26), kinerja organisadiukur dengan :profitability, market share,
productivity, personal development, employee attitudes and value, public responsibility,
product leadership, balance shaenge and longange objectives.

b) Steers (1984:206), kinerja organisasi diukur dengammakepuan adaptakeluwesan,
produktivitas, kepuasan kerja, kemampuan berlaba, pencarian sumberdaya.

c) Neely, Filippini, et al.,(2001:118), kinerja organisasi diukur dengaturn of investmen,
market share, competitive position, value to customers.

d) McKee, Varadarajan and Pride (1989:2%), kinerja organisasi diukur dengaROA, ROE,
Percentage change in market share

e) Bloom and Milkovich (1998:288), kinerja organisasi diukur dengatal shareholder return
(TSR), return on equity (ROE).

f) Ingram (1997:296)kinerja organisasi diukur dengam keener focus on staff train, reduced
staff turnover, waste reduction, widespread publicity.

g) BranderBrown and McDonnell (1995:148), kinerja organisasi diukur dengamustomer,
financial, internal, growth and learnm

h) Gibson, Ivancevich and Donnely (2003:32), kinerja organisasi diukur dengan: produksi,

efisiensi, kepuasan, dapat menyesuaikan diri, perkembangan, hidup terus.

Metode Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian eksplanatory. Menurut Hdi3856)
penelitian eksplanatoris adalah untuk menguji hubungan antar variabel yang dihipotesiskan.
Menurut tingkat eksplanasinya termasuk penelitian asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2002: 10yaDeenelitian ini maka akan
dapat dibangun suatu teori yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu
gejala. Sementara itu ada juga yang memakai istilah penelitian korelasional (Indriantoro dan
Supomo, 1999: 27). Tulisan ini mengangelgmen tertentu pada variabel kepemimpinan, inovasi
organisasi dan kinerja organisasi dari 6 variabel yag diteliti secara keseluruhan.

Ruang lingkup kajian dan pengujian adalah perusahaan hotel bintang tiga di Jawa Timur
yang telah terdaftar secara respada Perhimpunan Hotel dan Restoran Indonesia (PHRI)




Provinsi Jawa Timur. Penelitian ini menggunakan pendelatzss sectional modéArikunto,
2002: 76) yaitu untuk mengetahui beberapa variabel yang membentuk kinerja organisasi hotel

bintang tiga di Jaw&imur.

Populasi, Sampel, Besar Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
Populasi Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah industri hotel bintang tiga di Jawa Timur yang
seluruhnya berjumlah 78 hotel beserta seluruh karyawan pada hotel bintangJagadiimur.
Dengan mendayagunakan rumus sample size Issac dan Michael (Arikunto,2002) maka diperoleh

501 karyawan hotel bintang tiga sebagai sampel, dengan teknik Proporsional Random Sampling.

Tehnik Pengumpulan Data danTehnik Analisis Data

Penelitian mi menggunakan kuesioner untuk memperoleh data primer dan data yang
terkumpul dalam penelitian ini akan dianalisis dengan menggunakan beberapa model analisis.
Model analisis yang dipergunakan adakthuctural equation ModellinSEM). Seluruh analisis
data akan dihitung dengan menggunakan program aplikasi komputer program SPSS 10.0 for

Windows dan program AMOS 4.

PEMBAHASAN
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Inovasi Organisasi

Hasil pengujian melalui structural equation modelling menunjukkan bahwa
kepemimpimn berpengaruh langsung positif signifikan terhadap inovasi organisasi, yang
ditunjukkan dengan koefisien jalur sebesar 10,209. Dari hasil tersebut herarsan masalah
terjawab, serta dapat disimpulkan bahwgotesis didukung oleh fakta atau dapat dierima.
Penemuan ini senada dengan penelitian yang antara lain dilakukan oleh Nadler dan Tushman
(1990), Nanus (1992), dan didukung oleh Kouzes dan Posner (1997), yang mengatakan bahwa
perubahan organisasi yang berkaitan dengan inovasi organisasi haatdigeyakkan dari atas
ke bawah, dan menuntut komitmen dari seluruh tim eksekutif. Kepemimpinan dari para eksekutif
dapat bertindak dan berfungsi sebagai agen perubahan atau sebaliknya dapat bertindak dan
berfungsi sebagai agen yang mempertahankan stainis Apabila kepemimpinan dari para

eksekutif lebih menonjolkan sebagai agen perubahan maka oleh teori agen perubahan yang




paling komprehensif disebut sebagai kepemimpinan transformasional, sebuah gagasan awal dari
Burns yang Emudian dikembangkan oleh Bas

Hubungan antara kepemimpinan yang mempunyai komitmen pada perubahan terhadap
intensitas inovasi organisasi juga ditunjukkan oleh Ahmed (1998). Peran strategis pemimpin
sebagai agen perubahan juga ditunjukkan oleh Hammer dan Champy (1994) dimanajbukan sa
sebagai orang yang membuat orang lain melakukan apa yang diinginkannya, melainkan sebagai
seorang yang membuat mereka menginginkan apa yang diinginkannya. Nanus (1992) menyebut
kepemimpinan seperti itu sebagasionary leadershipModel kepemimpinan tsebut sesuai
untuk perusahaan yang melakukan perencanaan sistem yang bersifat inovatif karena mampu
merangsang motivasi pegawainya untuk menghasilkan karya nyata secara inovatif. Oleh
sebab itu manajer yang dibutuhkan untuk menunjang terjadinyaspievasi adalah yang
mempunyai kharakteristik kepemimpinan transformasional yaitu yang mampu memberi inspirasi
dan enerji kepada orang lain melalui stimulasi intelektual (Yukl,2004;Robbins,2006).

Pengaruh langsung signikan kepemimpinan terhadap inovagsinisasi telah nyata
terbukti secara statistik. Hal demikian memperkuat ancangan teoritis yang telah dibangun
sebelumnya serta semakin mendapatkan legitimasi dalam pembahasan pada bab ini karena secara
lebih rinci dan operasional bisa ditunjukkan bagaimarariabel kepemimpinan mampu
mempengaruhi inovasi organisasi. Data penelitian yang tertuang dalam tabel tentaata rata
skor variabel kepemimpinan hotel bintang tiga di Jawa Timur serta data dalam tabel tertang rata
rata skor variabel inovasi organisdsotel bintang tiga di Jawa Timur, patut mendapatkan
perhati an. Bila dicermat.i data yang ada pada
dimana hotel yang ratata skornya di bawah ratata skor hotel bintang tiga di Jawa Timur
adalah hotel yag berada di luar kota Surabaya, baik yang menyangkut variabel kepemimpinan
maupun yang berkaitan dengan variabel inovasi organisasi. Sebaliknya, hotel yargarata
skornya di atas rateata hotel bintang tiga di Jawa Timur adalah hotel yang berlokdsatdi
Surabaya. Artinya dengan rataa skor pada hotel yang di bawah +iatta skor hotel bintang
tiga secara keseluruhan dapat diartikan hotel tersebut mempunyai pola kepemimpinan
transformati fo-r addido, baswehh ngga a hany aadamm@ovap u me m

organi sasi -rbadtiaéb ajwiagha .r aSeab al i-katyaa Plaadranyhaot @di

ratad untuk variabel kepemi mpinan mampu membe

ratar at a o . Dengan demi ki anmempdriuat shasip gatisékhya,tdimama i n i
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variabel kepemimpinan terbukti mempengaruhi secara signifikan terhadap tingkat inovasi
organisasi. Data tersebut jelas turut mempertegas format teoritis yang dibangun dalam penelitian
ini yakni bahwa kepemimpinan yangansfomasional lebih mendorong terjadinya inovasi

organisasi.

Pengaruh Inovasi Organisasi terhadap Kinerja Organisasi

Hasil pengujian melaluistructural equation modellingmenunjukkan bahwa inovasi
organisasi berpengaruh langsung positif signifikahaéap kinerja organisasi, yang ditunjukkan
dengan koefisien jalur sebesar 0,291. Penemuan ini senada dengan pendapat dan penelitian yang
antara lain dilakukan oleh de Brentani (1989), Robbins (1990), Davenport (1995), Nonaka dan
Tekeuchi (1995), Wilson damcPhail (1995), Schermerhorn, Jr., (1996), Hing (1997),
LengnickHall (1997), Johre dan Storey (1998), Gray, Matear dan Matheson (2000), Hoque
(2000) serta Newell et al., (2002),

Dengan hasil pengujian ini, membuktikan bahwa dalam lingkungan yang beteigédn
cepat dan dengan persaingan yang makin keras, organisasi harus adaptif. Dengan demikian
dinamika lingkungan eksternal telah mendorong organisasi untuk lebih adaptif. Namun untuk
mampu mengadaptasi perubahan tersebut, peran sumberdaya internal stategis. Hal
demikian sejalan dengan pemikiran atau paradigma yang dikembangkan oleh Schumpeterian,
Penrosian yang lebih menitikberatkan aspek internal dalam menghadapi kompetisi yang didorong
oleh kekuatan pasar yang makin dasyat dengan membangunrdayasberganisasional atau
terkenal denganresourcebased view (RBV) sehingga menghasilkan kompetensi untuk
meningkatkan daya saing. Hal demikian agak berbeda dengan paradigma yang dipayungi
pemikiran Ricardian, Porterian yang lebih menitikberatkan padekasksternal yaitu aspek
kekuatan pasar yang menonjolkan konsep kompetisi bukan kompetensi dalam rangka
meningkatkan kemampuan berkompetisi atau daya saing.

Resourcebased viewRBV) lebih bertumpu pada sumberdaya perusahaan, kapabilitasnya
dan kompetensya. Membangun kompetensi memerlukan keterlibatan kolektif dalam kapasitas
saling belajar. Proses belajar untuk meningkatkan kemampuan menyerap dalam memahami,
menggabungkan dan melaksanakan pengetahuan baru dalam praktik, hal demikian jelas akan
menuju tewujudnya inovasi organisasi. Perusahaan yang melakukan inovasi berkelanjutan atau

dalam pandangan Schumpeter sebagbof creative destructiofLeonardBarton, 2005), adalah
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sumber keunggulan bersaing yang berbasiskan cipta pengetahuan (Nonaka dalni,T&R8&juc

Inovasi yang berbasiskan cipta pengetahuan dipandang séhag@ae of the braiyaitu suatu

masa dimana semua potensi manusia (baca anggota organisasi) digali, dikembangkan, dan
dikelola menjadi faktor sinergis bagi kreativitas dan inovasi édarkutan. Roberts (1988),
mengatakan ada empat elemen dalam inovasi organisasi yaitu penciptaan ide, aplikasi
pendahuluan, penentuan kelayakan dan aplikasi akhir. Ini merupakan proses perubahan gagasan
baru ditransfer ke dalam produk atau proses sehitggadi perbedaaperbedaan dengan
produk dan proses sebelumnya. Sehingga terdapat hubungan positif antara perbaikan kapabilitas
inovasi dan kinerja organisasi (Newell, et al.,1995).Roberts (1998) mengemukakan empat
elemen dalam inovasi organisasi sementdonaka dan Takeuchi (1995) mengemukakan lima
fase yang ditempuh dalam kreasi pengetahuan baru dalam organisasi, yakni, saling berbagi
pengetahuan tersirat, menciptakan konsep, justifikasi konsep, membangun pola dasar (prototype),
dan pengetahuan lintasnjang. Leonardarton (2005) mengidentifikasi empat aktivitas dalam
proses kreasi pengetahuan organisasi yaitu menyelesaikan masalah secara-shensama
menerapkan dan menyatukan metodologi dan-adddatyang baru yang tersedia, melakukan
eksperimen damembuat prototype dan mengimpor pengetahuan dari luar organisasi. Apapun
prosesproses yang terjadi dalam inovasi organisasi, yang jelas sudah sepantasnya inovasi
organisasi yang berhasil memberi kontribusi yangbshadap kinerja organisasi.

Dukunganyang besar atas thesis ini, tercermin dari pendapat para pakar dan berbagai hasil
penelitian serta hasil pengujian penelitian ini. Namun bila mencermati data terlihat bahwa
pengaruh inovasi organisasi terhadap kinerja organisasi memperoleh angka yamdemalin
(walaupun signifikan) dibandingkan dengan hasil pengujian hipotesis lainnya, padahal dukungan
variabelvariabel struktur organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan, dan aliansi strategis
relative lebih kuat. Dengan mendayagunakan pendapat R¢hea8), Nonaka dan Tekeuchi
(1995), dan LeonarBarton (2005), berarti ada beberapa proses inovasi organisasi yang kurang
optimal sehingga menghambat tingkat kontribusinya terhadap kinerja organisasi. Salah satu yang
menghambat tingkat efektivitas inovasiganisasi adalah kurangnya diperhatikan kebutuhan
akan strategi multi komponen (West, 2007), yaitu mengimplementasikan sejumlah elemen proses
perubahan secara bersag@ma, dan bahwa kerja sama tim adalah elemen yang sangat penting
(Macy dan Izumi, 2003)Dengan demikian mengimplementasikan inovasi organisasi tidak bisa

parsial atau tindakatindakan lepas tanpa merujuk pada suatu format atau strategi yang harus
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dilakukan secara terintegrasi dan bersinergi, oleh karenanya memerlukan kerja sama tim,
memerlkan penyelesaian masalah secara bersamama , menyatukan -0metod
praktek prioritas yang terkait dengan hal tersebut adalah kebutuhan akan visi dan arah yang jelas,
partisipasi dan keterlibatan semua pihak, keunggulan dalam kinerja tugadu(lepe&engan

kualitas dalam semua bidang kerja, penilaian diri yang kritis, perdebatan, diskusi yang penuh
semangat, mekanisme kerjasama terpadu), dan yang terakhir adalagastukuntuk inovasi
(West,2007).

Faktor penghambat tingkat efektivitas inovagigamisasi berikutnya adalah dalam
implementasinya lebih menonjolkan efektivitas operasional (Porter, 1996). Efektivitas
operasional berarti melakukan aktivitas yang sama secara lebih baik dari yang dilakukan oleh
pesaing, hal demikian tidaklah cukup. Semakanyak benchmarkingyang dilakukan oleh
perusahaaperusahaan, semakin mereka menjadi serupa satu dengan yang lainnya. Diperlukan
suatu positioning yang strategis yaitu melakukan aktivitas yang tidak sama dengan yang
dilakukan pesaing atau melakukaniakhs yang sama tetapi dengan cara yang berlainan.

Dengan mencermati data tentang #iai@ skor variabel inovasi organisasi hotel bintang
tiga di Jawa Timur, dapat dikemukakan bahwa-rata skor per indikator diperoleh angka
sebesar 3,81. Artinya hotdlintang tiga di Jawa Timur pada umumnya mempunyai tingkat
i novasi organi sasi yang O0tinggi 6 namun dar. u
relative kecil (walaupun signifikan). Kemungkirkemungkinan faktor yang menyebabkannya,
sebagairana telah dikemukakan di atas adalah kurang diperhatikannya kebutuhan strategi multi

komponen dan terlalu menonjolkan efektivitas operasional.
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LAMPIRAN

A. KOEFISIEN JALUR (REGRESI TERSTANDAR) HUBUNGAN ANTAR VARIABEL

Jalur K(?](zij:en T hitung Prob(g;a 137 Keterangan
Stor --> Inor 0,442 12,234 0,000| Postif Signifikan
Bud --> Inor 0,927 3326,854 0,000| Positif Signifikan
Kep --> Inor 10,209 Positif Signifikan
Alstra --> Inor 0,671 Positif Signifikan
Stor -->  Kinor 0,965 Positif Signifikan
Bud --> Kinor 0,888 Positif Signifikan
Kep --> Kinor 9,774 Positif Signifikan
Alstra -->  Kinor 0,642 2273,893 0,000 Positif Signifikan
Inor --> Kinor 0,291 8,182 0,000] Positif Signifikan

Sumber : Hasil Analisis

Tentang Penulis:
Memperoleh gelar doktor manajemen dari Program Pascasarjana Univerddagga tahun
2004. Saat ini mengajar di Sekolah Pascasarjana Universitas Airlangga Surabaya.
PEMBAHASAN
6.1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Inovasi Organisasi

Hasil pengujian melalui structural equation modelling menunjukkan bahwa
kepemimpinan berpengarutangsung positif signifikan terhadap inovasi organisasi, yang
ditunjukkan dengan koefisien jalur sebesar 10,209. Dari hasil tersebut herarsian masalah
tiga terjawab, serta dapat disimpulkan bahuwpaotesis tiga didukung oleh fakta atau dapat
diterima. Penemuan ini senada dengan penelitian yang antara lain dilakukan oleh Nadler dan
Tushman (1990), Nanus (1992), dan didukung oleh Kouzes dan Posner (1997), yang mengatakan
bahwa perubahan organisasi yang berkaitan dengan inovasi organisasi hanya diagbkiadige
dari atas ke bawah, dan menuntut komitmen dari seluruh tim eksekutif. Kepemimpinan dari para

eksekutif dapat bertindak dan berfungsi sebagai agen perubahan atau sebaliknya dapat bertindak
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dan berfungsi sebagai agen yang mempertahankan status @mlasAq@pemimpinan dari para
eksekutif lebih menonjolkan sebagai agen perubahan maka oleh teori agen perubahan yang
paling komprehensif disebut sebagai kepemimpinan transformasional, sebuah gagasan awal dari
Burns yang kmudian dikembangkan oleh Bass.

Hubungan antara kepemimpinan yang mempunyai komitmen pada perubahan terhadap
intensitas inovasi organisasi juga ditunjukkan oleh Ahmed (1998). Peran strategis pemimpin
sebagai agen perubahan juga ditunjukkan oleh Hammer dan Champy (1994) dimana bukan saja
seb@ai orang yang membuat orang lain melakukan apa yang diinginkannya, melainkan sebagai
seorang yang membuat mereka menginginkan apa yang diinginkannya. Nanus (1992) menyebut
kepemimpinan seperti itu sebagasionary leadershipModel kepemimpinan tersebsesuai
untuk perusahaan yang melakukan perencanaan sistem yang bersifat inovatif karena mampu
merangsang motivasi pegawainya untuk menghasilkan karya nyata secara inovatif. Oleh
sebab itu manajer yang dibutuhkan untuk menunjang terjadinya prosesiiamalah yang
mempunyai kharakteristik kepemimpinan transformasional yaitu yang mampu memberi inspirasi
dan enerji kepada orang lain melalui stimulasi intelektual (Yukl,2004;Robbins,1996).

Pengaruh langsung signikan kepemimpinan terhadap inovasi osjateéah nyata
terbukti secara statistik. Hal demikian memperkuat ancangan teoritis yang telah dibangun
sebelumnya serta semakin mendapatkan legitimasi dalam pembahasan pada bab ini karena secara
lebih rinci dan operasional bisa ditunjukkan bagaimana balrikepemimpinan mampu
mempengaruhi inovasi organisasi. Data penelitian yang tertuang dalam tabel tentaata rata
skor variabel kepemimpinan hotel bintang tiga di Jawa Timur serta data dalam tabel tertang rata
rata skor variabel inovasi organisasi hob@htang tiga di Jawa Timur, patut mendapatkan
perhati an. Bila dicer mat. data yang ada pada
dimana hotel yang ratata skornya di bawah ratata skor hotel bintang tiga di Jawa Timur
adalah hotel yang beta di luar kota Surabaya, baik yang menyangkut variabel kepemimpinan
maupun yang berkaitan dengan variabel inovasi organisasi. Sebaliknya, hotel yaragarata
skornya di atas rateata hotel bintang tiga di Jawa Timur adalah hotel yang berlokasi di kota
Surabaya. Artinya dengan ratata skor pada hotel yang di bawah natt skor hotel bintang
tiga secara keseluruhan dapat diartikan hotel tersebut mempunyai pola kepemimpinan
transformati for adhié6, baswadh nggéaa hanya m avasp U me m

organi sasi -roadtia 6b ajwagha .r aSeab al i-katya 9lkaranyhat edi
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ratadéd untuk variabel kepemi mpinan mampu membe
ratar at a o0 . Dengan demi ki an d aat basil statisti&rnlya, timagan 1 n i
variabel kepemimpinan terbukti mempengaruhi secara signifikan terhadap tingkat inovasi
organisasi. Data tersebut jelas turut mempertegas format teoritis yang dibangun dalam penelitian

ini yakni bahwa kepemimpinan yang transfasional lebih mendorong terjadinya inovasi

organisasi.

Pengaruh Inovasi Organisasi terhadap Kinerja Organisasi

Hasil pengujian melaluistructural equation modellingmenunjukkan bahwa inovasi
organisasi berpengaruh langsung positif signifikan terhauhegpj& organisasi, yang ditunjukkan
dengan koefisien jalur sebesar 0,291. Penemuan ini senada dengan pendapat dan penelitian yang
antara lain dilakukan oleh de Brentani (1989), Robbins (1990), Davenport (1995), Nonaka dan
Tekeuchi (1995), Wilson dan McPhaf1995), Schermerhorn, Jr., (1996), Hing (1997),
LengnickHall (1997), Johre dan Storey (1998), Gray, Matear dan Matheson (2000), Hoque
(2000) serta Newell et al., (200Pengan hasil pengujian ini, membuktikan bahwa dalam
lingkungan yang berubah dengaepat dan dengan persaingan yang makin keras, organisasi
harus adaptif. Dengan demikian dinamika lingkungan eksternal telah mendorong organisasi
untuk lebih adaptif. Namun untuk mampu mengadaptasi perubahan tersebut, peran sumberdaya
internal sangat stratsy Hal demikian sejalan dengan pemikiran atau paradigma yang
dikembangkan oleh Schumpeterian, Penrosian yang lebih menitikberatkan aspek internal dalam
menghadapi kompetisi yang didorong oleh kekuatan pasar yang makin dasyat dengan
membangun sumberdayaganisasional atau terkenal dengessourcebased view(RBV)
sehingga menghasilkan kompetensi untuk meningkatkan daya saing. Hal demikian agak berbeda
dengan paradigma yang dipayungi pemikiran Ricardian, Porterian yang lebih menitikberatkan
pada aspek ekstel yaitu aspek kekuatan pasar yang menonjolkan konsep kompetisi bukan
kompetensi dalam rangka meningkatkan kemampuan berkompetisi atau daya saing.

Resourcebased viewRBV) lebih bertumpu pada sumberdaya perusahaan, kapabilitasnya
dan kompetensinya. Merabgun kompetensi memerlukan keterlibatan kolektif dalam kapasitas
saling belajar. Proses belajar untuk meningkatkan kemampuan menyerap dalam memahami,
menggabungkan dan melaksanakan pengetahuan baru dalam praktik, hal demikian jelas akan

menuju terwujudnyanovasi organisasi. Perusahaan yang melakukan inovasi berkelanjutan atau
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dalam pandangan Schumpeter sebaghof creative destructiofLeonardBarton, 2005), adalah

sumber keunggulan bersaing yang berbasiskan cipta pengetahuan (Nonaka dan Takeuchi,1995)
Inovasi yang berbasiskan cipta pengetahuan dipandang séi@m@ae of the braiyaitu suatu

masa dimana semua potensi manusia (baca anggota organisasi) digali, dikembangkan, dan
dikelola menjadi faktor sinergis bagi kreativitas dan inovasi berkelamjiRaberts (1988),
mengatakan ada empat elemen dalam inovasi organisasi yaitu penciptaan ide, aplikasi
pendahuluan, penentuan kelayakan dan aplikasi akhir. Ini merupakan proses perubahan gagasan
baru ditransfer ke dalam produk atau proses sehingga temadedaaiperbedaan dengan
produk dan proses sebelumnya. Sehingga terdapat hubungan positif antara perbaikan kapabilitas
inovasi dan kinerja organisasi (Newell, et al.,1995).

Roberts (1998) mengemukakan empat elemen dalam inovasi organisasi sementagia Nonak
dan Takeuchi (1995) mengemukakan lima fase yang ditempuh dalam kreasi pengetahuan baru
dalam organisasi, yakni, saling berbagi pengetahuan tersirat, menciptakan konsep, justifikasi
konsep, membangun pola dasar (prototype), dan pengetahuan lintas j&ejamgrdBarton
(2005) mengidentifikasi empat aktivitas dalam proses kreasi pengetahuan organisasi yaitu
menyelesaikan masalah secara berssamaa, menerapkan dan menyatukan metodologi dan alat
alat yang baru yang tersedia, melakukan eksperimen dan meprbt@ipe dan mengimpor
pengetahuan dari luar organisasi. Apapun prpseses yang terjadi dalam inovasi organisasi,
yang jelas sudah sepantasnya inovasi organisasi yang berhasil memberi kontribusi yang besar
terhadap kinerja organisasi.

Dukungan yang dsar atas thesis ini, tercermin dari pendapat para pakar dan berbagai hasil
penelitian serta hasil pengujian penelitian ini. Namun bila mencermati data terlihat bahwa
pengaruh inovasi organisasi terhadap kinerja organisasi memperoleh angka yang pdling keci
(walaupun signifikan) dibandingkan dengan hasil pengujian hipotesis lainnya, padahal dukungan
variabelvariabel struktur organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan, dan aliansi strategis
relative lebih kuat. Dengan mendayagunakan pendapat Roberts, (MNeftfi)ka dan Tekeuchi
(1995), dan LeonarBarton (2005), berarti ada beberapa proses inovasi organisasi yang kurang
optimal sehingga menghambat tingkat kontribusinya terhadap kinerja organisasi. Salah satu yang
menghambat tingkat efektivitas inovasi orgasi adalah kurangnya diperhatikan kebutuhan
akan strategi multi komponen (West, 2007), yaitu mengimplementasikan sejumlah elemen proses

perubahan secara bersasana, dan bahwa kerja sama tim adalah elemen yang sangat penting
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(Macy dan Izumi, 2003). Dengademikian mengimplementasikan inovasi organisasi tidak bisa
parsial atau tindakatindakan lepas tanpa merujuk pada suatu format atau strategi yang harus
dilakukan secara terintegrasi dan bersinergi, oleh karenanya memerlukan kerja sama tim,
memerlukan peyelesaian masalah secara bersamama , menyatukan -O0met od
praktek prioritas yang terkait dengan hal tersebut adalah kebutuhan akan visi dan arah yang jelas,
partisipasi dan keterlibatan semua pihak, keunggulan dalam kinerja tugas (kepddotan
kualitas dalam semua bidang kerja, penilaian diri yang kritis, perdebatan, diskusi yang penuh
semangat, mekanisme kerjasama terpadu), dan yang terakhir adalagastukuntuk inovasi
(West,2007F-aktor penghambat tingkat efektivitas inovasi orgasibarikutnya adalah dalam
implementasinya lebih menonjolkan efektivitas operasional (Porter, 1996). Efektivitas
operasional berarti melakukan aktivitas yang sama secara lebih baik dari yang dilakukan oleh
pesaing, hal demikian tidaklah cukup. Semakin b&nyenchmarkingyang dilakukan oleh
perusahaaperusahaan, semakin mereka menjadi serupa satu dengan yang lainnya. Diperlukan
suatu positioning yang strategis yaitu melakukan aktivitas yang tidak sama dengan yang
dilakukan pesaing atau melakukan aktivgjaag sama tetapi dengan cara yang berlainan.

Dengan mencermati data tentang @@ skor variabel inovasi organisasi hotel bintang
tiga di Jawa Timur, dapat dikemukakan bahwa-rata skor per indikator diperoleh angka
sebesar 3,81. Artinya hotel bintartiga di Jawa Timur pada umumnya mempunyai tingkat
i novasi organi sasi yang O6tinggi ® namun dar.i u
relative kecil (walaupun signifikan). Kemungkirkemungkinan faktor yang menyebabkannya,
sebagaimana t&h dikemukakan di atas adalah kurang diperhatikannya kebutuhan strategi multi

komponen dan terlalu menonjolkan efektivitas operasional.
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ABSTRACT

Transportation is part of the services industry which is needed by people. PT.
KAl daop 4 semarang is one of transportation service provider in train sector which
always improve ah adaptive in order to consumers needs. It has been written in
corporate's vision, mission, and five core values hence should be a company working
culture. This research aims to conduct cultural mapping current and expected future
to be use as input for ¢hcompany if the current culture and expected according to
the value of the company so can make PT KAl Daop 4 Semarang as a company
ready to face the changes and demands of consumers

This research using the Organizational Culture Assessment Instrument
(OCAl) method. The position surveyed is Excecutive Vice President as leader,
Deputy Excecutive Vice President, Manager, Assistant Manager, and staff with a
descriptive quantitative approach so it can be known cultural profile of PT KAl
Daop 4 Semarang curreand expected future.

The results obtained in the study was the difference in the perceived
organizational culture at this time by any management position. The dominant
culture is currently perceived by Excecutive Vice President is a hierarchy. Perceived
dominant culture this time by Deputy Excecutive Vice President is a market.
Dominant culture perceived by managers this time is a clan culture. The dominant
culture is currently perceived by assistant manager is a adhocracy, and the
perceived dominant cultarthis time by staff is a combination of adhocracy and
hierarchy.Then founded the similaritiy of culture which is expected at the level of top
management, middle, and bottom are represented by Excecutive Vice President,
Manager, and staff is clan cultur&/hile Deputy Excecutive Vice President expects
a market culture, and assistant manager expects a adhocracy culture. This cultural
profile picture can be use for policy making company according with the company's
vision and culture at eaghosition.

Keywords: Organizational Culture, Organizational Culture Mapping, OCAI,
Quantitative Descriptive.
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PENDAHULUAN

Persaingan luar biasa ketat, perusahaan mucul dari berbagai daerah dengan
keunggulan yang sangat beragam, mempunyai tujuan untuk merebut pasar d
mempertahankannya. Ancaman dan peluang yang ada harus bisa dijadikan kekuatan untuk
mengahadapi lingkungan yang dinamis ini. Dengan lingkungan yang sangat dinamis, maka
perusahaan dituntut harus mengikuti pola kedinamisan tersebut. Jika tidak, madedngeenu
tidak akansurvive Itu artinya perusahaan dituntut untuk melakugarubahan, baik dari faktor
internal maupun eksternal. Perubahan adalah sebuah transformasi keadaan sekarang menuju

keadaan yang diharapkan di mgaag akan datang (Wibowo, 2010)

Palmer, Dunfordn dan Akin (2009) mengungkapkan ada enam faktor perubahan yang
datang dari lingkungan eksternal, antara lain (1) tekfasmorimeniru manajemen perusahaan
lain, (2) tekanan pengawasan dan kebijakan, (3) tekanan geopolitik, (4) tekanamnaenur
pasar, (5) tekanan hiperkompetisi, (6) tekanan reputasi dan kredibilitas. Sedangkan faktor
perubahan dari lingkungan internal perusahaan yaitu (1) tekanan pertumbuhan, (2) tekanan
integrasi dan kolaborasi, (3) tekanan identitas, (4) tekanan pimpiaan (b) tekanan

kekuasaan dan politik.

Sangat menarik untuk dicermati adalah perubahan organisasi erat kaitannya dengan
budaya yang dianut, dimiliki dan menjadi karakter organisasi dimana-orang berkumpul
untuk bekerja sama dalam memanfaatkan segatdber daya yang ada di dalam rangka untuk
mencapai tujuarWibowo (2010) dalam bukunya menjelaskan bahwa perubahan budaya tidak
mudah, karena menyangkut manusia yang sebelumnya telah mempunyai budaya sendiri yang
dianggap baik dan benar. Narsa (2000) npariean bahwa sebuah perubahan dapat dipicu oleh
perubahan teknologi sebagai denominator, khususnya pada tiga sektor utama yaitu (1) teknologi

transportasi, (2) teknologi manufaktur, dan (3) teknologi informaskdamunikasi

Salah satu perusahaan yang saasedang gencar melakukan transformasi di bidang
transportasi adalah PT Kereta Api Indonesia atau lebih dikenal dengan PT KAI. Di
Kepemimpinan Efektif Dalam Transformasi PT KAI, sejak dipimpin oleh Ignasius Jonan pada
Februari 2009, PT KAI melakukan pgrahan secara menyeluruh guna meningkatkan citra dan

persepsi publik yang miring terhadap jasa kereta api di Indonesia. Visi yang sudah ditetapkan
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oleh PT KAI tentunya harus dipahami dan dilaksanakan dengan baik oleh seluruh Daerah

Operasi dindonesia.

Penelitian kali ini dilakukan di PT Kereta Api Daerah Operasional 4 yang ada di
Semarang ( PT KAI Daop 4 Semarang). Seperti Daerah Operasional yang Lain, Daop 4
Semarang juga melakukan transformasi sesuai dengan kondisi internal dan eksternal yang
dihadapi.Sesuai dengan garis besar yang telah ditetapkan oleh PT KAI pusat. Sobirin (2007)
mengungkapkan bahwa di dalam sebuah organisasi dapat terbentuk lebih dari satu budaya atau
sub kultur, maka Daop 4 Semarang sebagai sub kultur dari PT KAI Pusat juga raelakuk
berbagai pembenahan sesuai dengan target dan kebutuhan regionalnya sendiri. Salah satu hal
yang menjadi dasar dilakukan berbagai pembenahan dari Daop 4 Semarang yaitu berubahnya
status yang awalny&ice Presidentdan Deputy Vice Presidenintuk pimpinandan wakil
pimpinan menjadExecutive Vice Presidenfan Deputy Executive Vice Presidgrer Januari
2014. Dengan peningkatan tersebut maka ada perubahan target, terutama berubahnya target
dalam peningkatan aset dan jumlah penumpang. Itu semua harusndipddéh setiap lapisan
manajemen sehingga target dan visi misi bisa terimplementasi dengan baik. Namun pada
kenyataanya jumlah penumpang kereta api pada tiga kelas yang berbeda di Daop 4 Semarang
mengalami penurunan sebesar 36,57% selama empat tabkhirtgedtu pada dimulai pada
tahun 2010 sampai dengan 2013 dimana dari 4.496.740 penumpang menjadi 2.852.463

penumpang.

Sedangkan kenaikan hanya terjadi pada tahun 2009 sampai 2010 sebesar 3,07% dimana
dari 4.358.516 penumpang menjadi 4.496.740 penump8®;mgan penurunan jumlah
penumpang selama empat tahun terakhir menunjukan bahwa visi, misi perusahaan sebagai
perusahaan jasa transportasi belum terimplementasi dengan baik. Invancevich, Konopaske &
Matteson (2006) memaparkan bahwa semakin besar perubalam dtruktur, tugas,

teknologi, dan asedset manusia, semakin kuat ketakutan, kecemasan, dan penolakan.

OCAIl (Organizational Culture Assessment Instrumersangat berguna dalam
mencerminkan ke arah mana perusahaan ini dikelompokkan berdasarkan budaydmya
mendukung misi dan tujuannya, dan juga untuk dapat mengidentifikasi etdemeen di
dalam budaya yang dapat melawan misi dan tujuan. Oleh karena itu, sekiranya perlu dilakukan

analisis pemetaan budaya dengan metode yang menghasilkan profil bamtaiya gada setiap
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jenjang jabatan dan profil budaya yang diharapkan dimasa mendatang. Dengan begitu,
diharapkan para eksekutif dapat mengetahui sejauh gemgang terjadi di berbagai level

jabatan karyawan sehingga pemimpin bisa mengambil kebijakarntepat.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS

Tuntutan perubahan yang terjadi di PT KAl Daop 4 Semarang dirumuskan kedalam
enam dimensi budaya organisasi yaitu : (1) Karateristik Dominan, (2) Kepemimpinan
Organisasi, (3) Pengelolaan Karyawan, (4) Perekat Organ{®sPenekanan Strategi, (6)
Kriteria Keberhasilan. Hasil survei akan menunjukan profil budaya organisasi PT KAI Daop 4
Semarang saat ini dan budaya yang diharapkan yang dispesifikasikan kedalam empat profil
budaya organisasi Cameron dan Quinn (dalamjdieh 2010), yaitu:

1. Clanculture

Yaitu kultur yang menekankan pada keakraban dan ikatan emosi untuk saling berbagi,
sehingga organisasi lebih tampak seperti keluarga yang saling menaungi satu sama lain.
Nilai yang diutamakan oleh kultur ini adalédamwork Sedangkan pedoman manajemen
yang dipakai biasanya berprinsip pada pentingnya partisipasi karyawan atau anggota
organisasi. Komitmen karyawan atau kelompok dicapai melalui pengembangan partisipasi
karyawan dalam dinamika kerja, proses manajemen, sertgaméilan keputusan.
Organisasi diikat oleh loyalitas dan tradisi, pemimpin di dalam kultur ini lebih berfungsi
sebagai mentor dengan sifat otoriter yang rendah dan memungkinkan seluruh tim bekerja

atas nama kelompok dengan mengesampingkan penomadiaialu.

2. Adhocracyculture
Merupakan kultur yang sangat dinamis, dijiwai semangatrepreneursipdan
kreatifitas. Nilai yang sangat diutamakan adalah inovasi dan keberanian mengambil resiko.
Gaya kepemimpinan yang dikembangkan lebih sebagai innovator, wisausata
visionary leadership. lkatan yang menyatukan organisasi adalah komitmen terhadap
ekperimen dan inovasi. Kesuksesan sebuah kerja organisasi diukur oleh penemuan

produk/jasa baru yang inovatif.
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Marketculture

Istilah market atau pasar tidak berartmengacu pada marketing atau perilaku
konsumen di pasar. Kultur ini beroperasi pada mekanisme ekonomi pasar, dengan
melakukan transaksransaksi yang ditujukan untuk menciptakan keunggulan kompetitif.
Konsep penting di dalam kultur ini adalahansaction cost Jadi organisasi lebih
berorientasi tehadap hasil, bukan proses. Gaya kepemimpinan yang dikembangkan adalah
sebagaicompetitordan pendorong yang tangguh. Tujuan jangka panjang dari kultur ini
adalah melakukan aktivitas yang kompetitif dan pencsasaran yang sudah ditargetkan,

sukses dilihat dari pangsa pasar dan pengu gsesan.

Hierarchyculture

Yaitu kultur yang sangat formal dan teratur, dimana setiap aktivitas semua lini
manajemen mempunyai sebuah aturan main yang jelas, sesuai denganngpa ya
dikehendaki organisasi. Segala sesuatu, mulai dari penentuan kebijakan, pencapaian target
strategis didasarkan pada prosedur. Gaya kepemimpinan yang dikembangkan adalah
sebagai kordinator dengan fungsi mentoringnya yang kuat dan ketat, sekaligubagza se
organisator yang unggul. Organisasi diikat oleh atatanan dan kebijakan formal, dan
nilai yang dianggap paling penting adalah efisiensi dan kelancaran jalannya organisasi.
Model atau pedoman manajemen yang digunakan biasanya berpuganmpetadalian
dan control yang ketat. Sukses diukur dari produk yang bisa diandalkan, penghematan

biaya, dan tentunya kelancajadwal.

Dari penjelasan tersebut kerangka pemiktesnitisnya adalah :
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GAMBAR 1 KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS

‘ Tuntutan Perubahan

¥

| Budaya Organisasi

O Al

Y v
| Saat Ini | Yang Akan Datang
]
Klan Adhokrasi
Hirearki Market

!

| Kesimpulan dan Saran

Instrumen Penilaian Budaya Organisasi
Competing Values Framewo(KVF) yang dibangun oleh Cameron dan Robert Quinn
berguna dalam membantu menginterpretasikan fenomena organisasi yang bemaaeam

jenisnya.

GAMBAR 1
Competing Values Model

Fleksibilitas dan Diskresi

Klan Adhokrasi

Hirearki Market

Fokus Internal dan Integrasi
ISRISUDIJI(] UEP [BUISYYF] STYO.]

Stabilitas dan Kontrol

Sumber : Kusdi (2011)

Dari gambar tersebut menjelaskan bai@@mpeting Values Framewodibagi oleh dua

sumbu yaitu vertikal dan horizontal. Adapun penjelasannya yaitu :

Vertikal : Stabilitas / Fleksibilitas
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Sumbu vertikal menentukan siapa yang membuat keputusan. Pada ujung bawah
merunjukan kontrol pada manajemen, sementara di ujung atas kontrol diserahkan kepada

karyawan yang telah diberdayakan untuk memutuskan untuk diri mereka sendiri .

Pada sumbu vertikal stabilitas adalah menunjukan bisnis yang sedang stabil bercirikan

efisiensi,sedangkan fleksibilitas menunjukan bisnis yang sedang menghadapi perubahan.

Horizontal :In / Out
Sumbu horizontal memetakan sejauh mana organisasi berfokus ke dalam atau ke luar. Di
sebelah kiri, perhatian terutama ke dalam organisasi, sementara ke |l&bimakeluar atau
eksternal yaitu terhadap pelanggan, pemasok dan pasar. Fokus internal berlaku di lingkungan di
mana kompetisi atau fokus pelanggan bukanlah hal yang paling penting, tetapi dalam iklim
kompetitif atau di mana pemangku kepentingan ekstememegang kekuasaan, maka

tantangan ini harus dipenuhi secarsgsung.

Organizational Culture Assessment Instrum@dCAI) merupakan pengembangan dari
CVF, instrumen ini sangat berguna dalam mencerminkan ke arah mana perusahaan ini
dikelompokkan berdagean kulturnya. Hal ini juga bermanfaat, ketika sebuah perusahaan
sedang mencari kembali jati dirinya dan mendefinisikan ulang kebudayaan di dalamnya,

sehingga dapat mencari elemen apa saja yang dapat mendukung kegiatan perusahaan.

Tujuan OCAI adalah untuknenilai enam dimensi kunci budaya organisasi yang dikaitkan

oleh 4 tipe budaya yang sudah dijelaskan, dimensi budaya tengahut

1. KarateristikDominan.
Dimensi ini menunjukan karakteristik apa yang mudah dilihat dan paling menonjol di

dalam sebualingkungan organisasi.

2. KepemimpinarOrganisasi.
Dimensi ini menunjukan gaya kepemimpinan apa yang ada di organisasi, model
kepemimpinan, dan persepsi bawahan terhadap model kepemimpinan yang ada.

3. Pengelolaan Karyawan.

Dimensi ini menunjukan cara pengelaiadearyawan di dalam sebuah organisasi, baik

pengelolaan kelompok maupun secara individu.

4. PerekaOrganisasi.
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Dimensi ini menunjukan nilamilai apa yang dipakai dalam merekatkan segala sumber

daya yang ada di sebuah organisasi.

5. PenekanaBtrategi.
Dimensi ini menunjukan bagaimana cara organisasi untuk memfokuskan segala

elemen di dalam pencapaian misi strategis ey

6. Kriteria Keberhasilan.
Dimensi ini menunjukan bagaimana perusahaan menetapkan standar di dalam

pencapaian tujuan yang ada.

METODE PENELITI AN

Penelitian ini menggunakan desain deskriptif dengan pendekatan kuntitatif yang
dirancang untuk memecahkan masalah penelitian yang diajukan. Sugiyono (2004) menjelaskan
bahwa metode deskriptif adalah penelitian yang dilakukan terhadap variabel maitdiri ya
tanpa membuat perbandingan/menghubungkan dengan variabel lainnya. Artinya variabel
tersebut tergambar seperti proses yang saling berkesinambungan, bukan untuk menguiji

keterkaitan veaabel satu dengan yang lainnya

Penelitian ini menggunakan teknik samglstratified proportional random sampling
yaitu dengan cara pengambilan sampel darktigp sub populasi dengan memperhitungkan
besar kecilnya subub populasi tersebut. Dari 79 kuesioner yang disebar, jumlah kuesioner
yang kembali dalam waktu sesuingan yang direncanakan dan dapat diolah sebanyak 62
kuesioner yaitu 1Excecutive Vice PresideEVP), 1 Deputy Excecutive Vice President
(DEVP), 7 manajer, 17 asisten manajer, darsta.

Dalam penelitian ini data diperoleh dengan menggunakan kegsibidalam kuesioner
terdapat 24 pernyataan yang dibagi kedalam enam dimensi. Kuesioner ini memiliki dua buah
kolom penilaian, saat ini dan harapan. Penilaian yang diberikan pada kolom saat ini
menyatakan penilaian terhadap keadaan organisasi saarimedilaian yang diberikan pada
kolom harapan menyatakan keadaan yang harus dicapai di waktu mendatang.Pengukuran OCAI
dibuat berdasarkan skala yang diselpgttive rating scaledimana responden diminta untuk

memberi skor kepada keempat tipe budayanggfa berjumlah 100 pada tiipp dimensi
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budaya. Budaya yang dianggap paling dominan mempunyai skor yang paling tinggi dan
seterusnya.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden
Pada penelitian ini, karakteristik responden dikategorikan barkian jenis kelamin,

Jenis Kelamin

Distribusi Usia

a2%
29%
18%
l o . 1% . 10% 1%
salanl
20-25 26-20 3135 3640 A1-45 4G50 =50 absten
rria

S P

‘Wanita Absten

distribusi usia, latar belakang pendidikan terakhir, dan masa kerja. Dengan
tersebut akan dapat diketahui

karakteristik yang melekat pada dirinya.

tahun

tahun tahun  tahun  tahun  tahun  tahun

kategori

bagaimana pemahaman budaya karyawan berdasarkan

T H
Latar Belakang Pendidikan Masa Kerja
9%,
T 2% 1%
B 15%
9% 0%
15% l 5% .
5%
% . ~
= = B ) o
1 S tahun 10 11 1% 16N =20 ahsten
SMA D3 51 52 Absten Lahun Labn Lahun Lahun

HASIL PENELITIAN

Setelah mengetahui profil budaya saat ini maupun harapannya pada setiap dimensi
budaya, maka dapat diperoleh adanya keragaman profil budaya Ep@agautive Vice
President(EVP), Deputy Excecutive Vice PresidéDXEVP), Manajer Asisten Manajer (AM),
dan Staff PT KAI Daop 4 Semarang. Keragaman tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini :
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Tabel 1
Perbandingan Profil Budaya Dimensi karakteristik
Dominan Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan

Jabatan Clan Adhocra Mark H
EVP 20 10 40 3
DEVP 30 35 20 1
Manaier 19% 29% 27% 2
Asisten Manaier 24% 30% 28% 1
Staff 25% 32% 22% 2
Sumber : Data primer yang diolah, 2014
Tabel 2
Perbandingan Profil Budaya Dimensi karakteristik Dominan Harapan Pada Setiap Level
Jabatan
Jabatan Clan Adhocra Mark H
EVP 30 20 40 1
DEVP 40 25 15 2
Manaier 27% 29% 21% 2
Asisten Manaier 22% 29% 24% 2
Staff 34% 24% 20% 2

Sumber : Data primer yang diolah, 2014

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa saat ini |[€&€VP, Manajer, Asisten
Manajer, dan Staff merasakan budaghocracysangat kuat di dimensi karakteristik dominan.
Namun berbeda dengan apa yang dirasakan EVP atau pimpinan perusahaan, yang
mempersepsikan bahwa saat ini budagaketsangat dominan padanaensiini.

Pada harapannya terdapat perbedaan persepsi pada beberapa level jabatan. EVP tetap
menginginkan perusahaan mempunyai karakter yang berorientasi pada hasil, serta berada pada
lingkungan yang sangat bersaing yang dicirikan oleh budayket. Sedagkan DEVP dan
para staff menginginkan adanya perubahan dari buddigacracyke budayaclan, mereka
menginginkan perusahaan menjadi tempat kerja pribadi dan menimbulkan rasa kebersamaan
yang kuat antar para anggotanya, sesuai dengan pertanyaan terbukarieBgjélaskan bahwa
dengan memperkuaeamworkperusahaan akan semakin kuat dalam mendorong perubahan
serta inovasi. Selain itu juga dilakukan analisis kualitatif berdasarkan pertanyaan terbuka yang
diberikan kepada para staff dilakukan dengan menggabaorigika atau kalimat yang mirip
ditemukan bahwa para staff menginginkan kebersamaan diantara para karyawan lebih
ditingkatkan kembali, karena dengan kebersamaan yang terjalin akan membuat para karyawan

lebih semangat didalam bekerja. Cameron dan Quinnnfdélesdi, 2011) menjelaskan bahwa
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kesatuan, sangat kerja dan fokus pada pengembangan SDM menimbulkan partisipasi dan itu

akan memperkokoh komitmen para karyawan.

Sedangkan pada level jabatan manajer dan asisten manajer, badlayeracy
dirasakan budaya ygnpaling sesuai pada dimensi ini. Jika melihat lima nilai utama yang
dimiliki oleh perusahaan yang salah satunya adalah inovasi, maka balayeracyyang
dipertahankan oleh manajer dan asisten manajer adalah yang paling sesuai. Ini
mengindikasikan bahwaanajer dan asisten manajer bisa memahami nilai yang dimiliki
perusahaan untuk dijadikan budaya kerja yang dominan. Saat ini dapat dikatakan secara
keseluruhan bahwa semua level jabatan merasakan perusahaan sangat dinamis,
mengedepankan inovasi dan berddéingkungan yang berorientasi pada persaingan. Budaya
inilah yang harus menjadi karakter PT KAl Daop 4 Semarang yang berupaya menjadi
penyedia jasa yang menjalankan praktek terbaik dan dijalankan dengan semangat inovasi
sesuai dengan nilai utamanya. Mesk dimasa mendatang DEVP dan staff menginginkan
kebersamaan anggota sebagai karakter perusahaan, namun mereka sepakat bahwa

kebersamaan itu dijadikan dasar untuk mendorong inovasi dan komitmen.

Maka harus ada peran lebih oleh para eksekutif perusahaak wuwmenjadikan
kombinasi budaya karyawan tersebut dapat terus selaras dengan visi, misi, nilai dan tujuan
perusahaan. Ditengah persaingan dunia transportasi yang semakin tinggi, dan juga mendobrak
pakem yang berkembang di masyarakat selama bertahun lahwa jasa perkretaapian
sangat miskin perubahan, inovasi yang diharapkan oleh konsumen. Dengan begitu PT KAI

Daop 4 Semarang menjadi perusahaan yang adaptif dan terusndeyp&nuhi tuntutan

konsumen
Tabel 3
Perbandingan Profil Budaya Dimensi Kepemimpinan
Organisasi Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan
Jabatan Clan Adhocra Mark Hie
EVP 25 10 15 50
DEVP 30 35 15 20
Manaier 38% 21% 23% 19%
Asisten 26% 27% 22% 25%
Staff 23% 27% 24% 26%

Sumber : Data primer yang diolah, 2014
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Tabel 4
Perbandingan Prdfil Budaya Dimensi Kepemimpinan
Organisasi Harapan Pada Setiap Level Jabatan

Jabatan Clan Adhocra Mark Hie
EVP 15 25 10 50
DEVP 20 40 30 10
Manaier 31% 25% 20% 24%
Asisten 21% 29% 21% 28%

Staff 34% 23% 21% 22%

Sunber : Data primer yang diolah, 2014

Dari tabel di atas dapat diketahui ada empat level jabatan yang mepersepsikan gaya
kepemimpinnnya saat ini sesuai dan tetap ingin dipertahankan dimasa mendatang. Yaitu EVP
sebagai pimpinan tertinggi perusahaan dengama gapemipinarhierarchy, DEVP dengan
gaya kepemimpinaradhocracy, manajer dengan gaya kepemimpinalan, dan asisten
manajer, dengan gaya kepemimpia@hocracy Sedangkan para staff merasakan saat ini gaya
kepemimpinanadhocracy sangat dominan, namun tldadiharapkan kembali dimasa
mendatang. Analisis kualitatif berdasarkan pertanyaan terbuka yang diberikan kepada para
staff dilakukan dengan menggabungkan kata atau kalimat yang mirip ditemukan bahwa para
staff merasakan gaya kepemimpinan masih belum regkaim bimbingan dan pelajaran. Hal
tersebut tentu beralasan karena masa kerja staff yang menjadi responden hampir 50%
memiliki masa kerja dibawah lima tahun, jadi masih sangat membutuhkan mentoring dan
bimbinganPerbedaan budaya gaya kepemimpinan ogganigni tentu dikarenakan
subyektifitas dari masingasing karyawan sebagai individu yang mempimpin maupun yang
dipimpin.

.Gaya kepemimpinan merupakan hal yang sangat penting, karena dengan
kepemimpinan proses sosialisasi dan pengimplementasiamigisian nilai perusahaan dapat
berjalan. Schein (1992) menjelaskan pendiri/pemimpin bertindak sebagai model yang
mendorong karyawan dan sebagai bentuk upaya untuk menginternalisasikan keyakian, nilai
dan asumsi mereka. EVP sebagai pimpinan ingin memberikariohcokoordinasi,
pengorganisasian yang baik dan lancar sesuai dengan aturan kepada seluruh bawahannya.
Dengan adanya perbedaan budaya pada dimensi ini tentu dapat menjadikan sebuah kendala
dalam proses penginternalisasian visi serta-nilai yang dimilki oleh perusahaan. Serta

menurut Zammuto dan Krakower (dalam Kusdi, 2011) butissrarchyyang diinginkan EVP
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memiliki tingkat konflik yang tinggi dan resistensi yang besar pula dan yang mengakibatkan
semangat kerja rendah. Hal ini harus bisa diperhatiteh EVP agar segala kebijakan yang
dibuat bisa dipahami dan dilaksanakan sampai dengan lapisan manajemen paling bawah.
Meskipun begitu, lebih lanjut Kusdi (2011) mengungkapkan bahwesarchy memiliki

strategi kepemimpinan memecahkan masalah secagmaist dan terukur. Ini sangat penting

untuk mengatasi permasalah penurunan penumpang PT KAI Daop 4 Semarang selama empat

tahun terakhimi.

Tabel 5
Perbandingan Profil Budaya Dimensi Pengelolaan

Karyawan Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan

Jabatan Clan Adhocra Mark H
EVP 40 20 10 3
DEVP 10 20 30 4
Manaier 26% 29% 24% 2
Asisten 28% 27% 24% 2
Staff 27% 23% 22% 2
Sumber : Data primer yang diolah, 2014
Tabel 6
Perbandingan Profil Budaya Dimensi Pengelolaan
Karyawan Harapan Pada Setiap Level Jabatan
Jabatan Clan Adhocra Mark H
EVP 30 10 40 2
DEVP 40 30 20 1
Manaier 40% 23% 19% 1
Asisten 22% 30% 25% 2
Staff 26% 22% 26% 2

Sumber : Data primer yang diolah, 2014

Dari tabel di atas dapat diketahbahwa terdapat perbedaan budaya pada masing
masing level jabatan. Saat ini EVP merasakan gaya pengelolaan karyawan dominan pada
budaya clan. Budaya ini juga dirasakan sama oleh bawahannya yaitu asisten manajer,
sedangkan staff merasakan dominan oleh koasb dua budaya yaitalan dan hierarchy
DEVP merasakan saat ini gaya pengelolaan karyawan pada bhudeyahy.Sedangkan para
manajer merasakan budag@hocracylebih dominan saat ini.

Dimasa mendatang EVP menginginkan gaya pengelolaan karyawarpéslaihgaya
yang menunjukan persaingan ketat diantara para pegawai, serta kebutuhan prestasi yang tinggi.
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EVP mengingkan setiap karyawan di PT KAI Daop 4 Semarang menunjukan prestasinya
masingmasing, sesuai dengan apa yang diharapkan EVP paddekest&k dominan dimasa
mendatang. Sedangkan DEVP dan manajer mengharapkan dimasa mendatang karyawan lebih
ditekankan pada kerjasama kelompok serta peran serta yang aktif. Analisis kualitatif
berdasarkan pertanyaan terbuka yang diberikan kepada paraemdilakukan dengan
menggabungkan kata atau kalimat yang mirip ditemukan bahwa para manajer lebih menyukai
teamworkdan peran serta pegawai karena tidak begitu nyaman dengan situasi tekanan dan
pengambilan resiko yang akhirnya mengurangi kerjasama kelontpogendiri. Manajer
menginginkan kerjasama kelompok dapat dijadikan dasar untuk melakukan kinerja yang lebih
baik.

Sementara itu asisten manajer mengharapkan dimasa mendatang gaya pengelolaan
tidak lagi pada kerjasama kelompok, namun gaya pengelolagawar yang menunjukan
persaingan yang ketat dan pemenuhan prestasi yang tinggi atau bndeget Analisis
kualitatif berdasarkan pertanyaan terbuka yang diberikan kepada para asisten manajer
dilakukan dengan menggabungkan kata atau kalimat yang meipwkin bahwa para asisten
manajer merasakan prestasi para karyawan akan muncul apabila karyawan berada pada
persaingan yang ketat. Sedangkan staff menginginkan gaya manajemen bercirikan kontrol
yang ketat dan sistematis, hal ini ada indikasi karena kekamy@sponden yang memiliki
masa kerja dibawah lima tahun, jadi masih membutuhkan suatu gaya manajemen yang baku
dan sistematis yang mengarahkan staff untuk selalu bekerja sesuai dengan aturan dan

kebijakan yang sudatitetapkan.

Cameron dan Quinn (dalamukdi, 2011) menjelaskan bahwa pengelolaan karyawan
marketyang diharapkan oleh EVP adalah mendorong karyawan kepada s$tedéggi bisnis
yang bertujuan untuk memenangkan persaingan. Namun berbeda dengan pengelolaan
yang diharapkan DEVP, dimanaik menanggapi kebutuhd&ebutuhan karyawan. Perbedaan
budaya ini tentu harus disikapi manajemen dengan langkah yang tepat, EVP dan DEVP
sebagai manajemen atas harus bisa melakukan diskusi lebih lanjut dengan jajaran manajemen
dibawahnya untuk melakukanarsis gaya pengelolaan karyawan yang paling sesuai dengan
nilai-nilai dan rencana kerja PT KAI Daop 4 Semarang. Dengan sudah dirubahnya orientasi
karyawan darproduct orientednenjadicostumer orientethenjadikan sisi SDM menjadi hal

yang penting. Oleh &ena itu manajemen di internal perusahaan harus meletakan fokus
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pengelolaan karyawan pada budaya yang paling sedikit menimbulkan resistensi sesuai dengan

karakteristik budaya tersebut.

Tabel 7
Perbandingan Profil Budaya Dimensi Perekat

Organisasi Saat IniPada Setiap Level Jabatan

Jabatan Clan Adhocra Mark Hi
EVP 30 10 20 40
DEVP 30 20 40 10
Manaier 26% 29% 21% 25
Asisten Manaier 21% 32% 26% 21
Staff 22% 26% 26% 26
Sumber : Data primer yang diolah, 2014
Tabel 8
Perbandingan Profil Budaya Dimensi Perekat

Organisasi Harapan Pada Setiap Level Jabatan
Jabatan Clan Adhocra Mark Hi
EVP 40 20 30 10
DEVP 15 25 20 40
Manaier 36% 24% 18% 22
Asisten Manaier 29% 32% 22% 16
Staff 32% 22% 22% 24

Sumber : Data primer yang diolah, 2014

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa EVP merasakan saat ini perusahaan diikat
oleh budayéhierarchy. Di level bawahnya DEVP merasakan saat ini budagaketbegitu
dominan pada dimensi ini. Sedangkan pada levaha@men menengah yaitu manajer dan
asisten manajer merasakan budaglocracysebagai yang paling dominan saat ini. Dilevel
staff saat ini dirasakan dominan oleh kombinasi budsalfeocracy, market, dan hierarchy.
Sedangkan berdasarkan tabel 8 dimasa ni@ngderdapat perbedaan budaya yang signifikan
pada masingnasing level jabatan. EVP menginginkan perekat organisasi dominan oleh
budaya clan. Budaya berbeda juga diharapkan oleh empat jabatan yang lain. DEVP
menginginkan budayhierarchy sebagai perekatmanajer menginginkan budagéan, begitu

juga dengaustaff.

Analisis kualitatif berdasarkan pertanyaan terbuka yang diberikan kepada para staff
dilakukan dengan menggabungkan kata atau kalimat yang mirip ditemukan bahwa para staff

menginginkan atasan damaryawan di perusahaan memiliki rasa saling percaya yang tinggi,

f 1
llZSJ




karena dengan saling percaya dapat menurunkan tingkat persaingan dan menurunkan stress
kerja. Dengan begitu ada indikasi bahwa staff menginginkan sikap agresif di dalam perusahaan
dapat dikuragi. Namun pada level asisten manajer tetap menginginkan badéyeracy

sebagai perekat organisasi yang dominan dimasa mendatang. Hal ini mengindikasikan asisten
manajer menyadari bahwa nilai inovasi yang ada di dalam PT KAI Daop 4 Semarang dijadikan
selagai sebuah ikatan organisasi baik yang dirasakan saat ini maupun yang diharapkan dimasa

mendatang.

Analisis kualitatif berdasarkan pertanyaan terbuka yang diberikan kepada para asisten
manajer dilakukan dengan menggabungkan kata atau kalimat yang renpukian bahwa
para asisten manajer merasakan saat ini ikatan yang terbentuk belum menimbulkan komitmen
diantara para pekerja, para asisten manajer menginginkan dengan bhdHageacydapat
menumbuhkan komitmen baik didalam inovasi maypgmgembangan.

Meskipun DEVP dan staff memiliki persepsi yang berbeda namun EVP, manajer,
dan staff mengharapkan budagian sebagai perekat organisasi, dan menurut Cameron dan
Quinn (dalam Kusdi, 2011) budagkn dapat memunculkan kesatuan dan komitmen. Dengan
telah muculnya komitmen itulah harapannya karyawan dapat diarahkan dengan mudah untuk
selaras dengan visi, misi, dan nilai yang sudah ditetapkan, karena itu sejalan dengan apa yang
dikemukakan oleh Moeljono (2005) bahwa budaya yang mampu menjadi perekat adalah

budaya yang menjadi milik bersama atharedtogether

Tabel 9
Perbandingan Profil Budaya Dimensi Penekanan

Strategi Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan

Jabatan Clan Adhocra Mark Hie
EVP 30 40 20 10
DEVP 40 15 35 10

Manaier 26% 18% 30% 16%
Asisten Manaier 24% 31% 24% 31
Staff 25% 24% 22% 28

Sumber : Data primer yang diolah, 2014
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Tabel 10
PerbandinganProfil Budaya Dimensi Penekanan
Strategi Harapan Pada Setiap Level Jabatan

Jabatan Clan Adhocra Mark Hie

EVP 40 20 10 30

DEVP 25 15 50 10
Manaier 31% 25% 23% 21%
Asisten Manaier 26% 29% 22% 24%
Staff 31% 20% 22% 27%

Sumber. Data primer yang diolah, 2014

Tabel diatas menunjukan pada dimensi penekanan strategi saat ini EVP merasakan
dominan dengan budayadhocracy DEVP degan budayaclan, manajer dengan budaya
market, sedangkan asisten manajer dan staff merasakan dominan pada bistayehy.
Dengan demikian perbedaan dimasimgsing jabatan sangat jelas, mengindikasikan bahwa
manajemen atas, menengah, dan bawah salbeélinn sepaham didalam menentukan strategi

yangdijalankan.

Sedangkan pada tabel 10 menunjukan perubahan yang sangat signifikan. EVP,
manajer, dan staff mengharapkan strategi dititikberatkan pada budaya DEVP
mengharapkan dimasa mendatang budaya yangnén adalahmarket sedangkan asisten
manajer mengharapkan buda@hocracymenjadi budaya yang palingominan. Jika dilihat
dari permasalahan yang dihadapi oleh PT KAI Daop 4 Semarang saat ini, maka penekanan
strategi yang dirasa paling sesuai adalatialga adhocracydan market Penurunan jumlah
penumpang kereta api selama empat tahun bettwnuit dimulai dari tahun 201R013
merupakan masalah yang harus segera ditangani oleh jajaran manajemen.

Budayaadhocracydan marketmerupakan budaya yang sesuaiuk menjadi budaya
yang dominan di dimensi ini. Cameron dan Quinn (dalam Kusdi, 2011) menjelaskan bahwa
budayaadhocracymempunyai ciri strategi didalam peningkatan kualitas, yaitu dengan cara
perbaikan terusnenerus dan menemukan solusi yang kreatitlaBgkan budayanarket
mempunyai ciri strategi penyempurnaan produktivitas, pengukuran preferensi konsumen, dan

mendorong persaingan.

Sudah diketahui bersama bahwa persaingan kereta api sangat kompetitif pada
transportasi jarak pendekenengah dimana terdappesaing dari bus, travel dan sarana

transportasi yang lainnya.Sedangkan pada jarak mengmgah persaingan masih
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dimenangkan oleh pesawat. Dengan demikian, manajemen pada PT KAI Daop 4 Semarang
harus bisa memahami budagehocracydan marketyang domiman pada dimensi ini dapat
dijadikan dasar untuk membuat strategi yang tepat guna meningkatkan jumlah penumpang
kereta api yang mengalami penurunan, dan untuk menghadapi persaingan dari transportasi
yang lainnya.

Tabel 11

Perbandingan Profil Budaya DimensiKriteria
Keberhasilan Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan

Jabatan Clan Adhocra Mark Hie

EVP 40 20 30 10

DEVP 10 30 20 40
Manaier 25% 32% 18% 25%
Asisten Manaier 29% 19% 32% 26%
Staff 29% 23% 22% 26%

Sumber : Data primer yang diolah, 2014

Tabel 12
PerbandinganProfil Budaya Dimensi Kriteria
Keberhasilan Harapan Pada Setiap Level Jabatan

Jabatan Clan Adhocra Mark Hie

EVP 30 40 20 10

DEVP 25 20 40 15

Manaier 23% 25% 26% 26
Asisten Manaier 25% 31% 21% 24%
Staff 33% 22% 19% 27%

Sumber : Data primer yang diolah, 2014

Dari tabel di atas diketahui juga terdapat perbedaan yang signifikan di tiap level
jabatan pada dimensi ini. EVP dan staff merasakan saat ini butiysangat dominan.
DEVP merasakamudayahierarchy merupakan budaya yang dominan. Manajer merasakan
budayaadhocracy yang dominan, sedangkan asisten manajer merasakan saat ini budaya
market yang sangat dominan.Dimasa mendatang terdapat beberapa persamaan persepsi
budaya pada dimensii. EVP dan asisten manajer menginginkan budelaocracymenjadi
budaya yang dominan, DEVP mengharapkan budageket menjadi yang paling dominan.
Manajer mengharapkan dimasa mendatang kombinasi antara hadiayeacydan market

Sedangkan staff mengtapkan budayalan sebagai budaya yang paling dominan.

PT KAI Daop 4 Semarang sebagai BUMN penyedia layanan transportasi yang

berorientasi costumer orienteddituntut untuk terus melakukan inovasi, penemuan dan
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pengembangan yang terbaru didalam memenuhutkbbn konsumen, dan juga untuk
menghadapi persaingan transportasi agar tidak terjadi lagi penurunan jumlah penumpang.
Dengan kondisi yang seperti itu kriteria keberhasilan yang sesuai dengan visi, misi, dan nilai
perusahaan adaladhocracydanmarket

Tabel 13

Perbandingan Profil Budaya Organisasi
Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan

Jabatan Clan Adhocra Mark H
EVP 31 18 19 3
DEVP 26 25 27 2
Manaier 28% 25% 25% 2
Asisten 24% 28% 26% 2
Staff 25% 26% 23% 2
Sumber : Data prier yang diolah, 2014
Tabel 14
Perbandingan Profil Budaya
Organisasi Harapan Pada Setiap Level Jabatan
Jabatan Clan Adhocra Mark Hi
EVP 31 23 25 22
DEVP 28 26 29 18
Manaier 31% 25% 21% 22
Asisten 24% 30% 22% 23
Staff 32% 22% 22% 25

Sumber : Data primer yang diolah, 2014

Tabel di atas menunjukan bahwa terdapat perbedaan budaya yang dirasakan saat ini
dengan budaya yang diharapkan dimasa mendatang di berbagai level manajemen. Saat ini EVP
sebagai pimpinan perusahaan merasakan lbudeyarchy menjadi yang paling dominan
sedangkan dimasa mendatang EVP mengharapkan badaygang paling dominan. DEVP
saat ini dan dimasa mendatang tetap mengharapkan badagaracymenjadi yang paling

dominan.

Pada level manajemen menegah juga deparbedaan. Manajer saat ini dan dimasa
mendatang mengharapkan budayan sebagai budaya yang dominan. Sedangkan asisten
manajer merasakan budagdhocracymenjadi budaya yang paling dominan saat ini maupun
pada harapannya dimasa mendatang. Pada l&afélnserasakan kombinasidhocracydan
hierarchy dirasa tidak sesuai dimasa mendatang. Staff menginginkan buotiayanenjadi

budaya yang paling dominan. Dari hasil pemetaan tersebut dapat diketahui bahwa secara
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keseluruhan saat ini budaya pada para kaayasudah sesuai dengan misi dan nilai dari PT

KAl Daop 4 Semarang yaitu budaya yang menekankan pada inovasi, kreatifitas, dan
penemuan sesuatu yang baru dan merupakan sebuah budaya yang dinamis atau budaya
adhocracy.Budaya yang terbentuk sekarang tentaraknembuat pengimplementasian nilai

perusahaan akan semakrjalan.

Namun tampaknya budayadhocracytidak lagi menjadi budaya yang diharapkan
oleh sebagian besar para karyawan dimasa mendatang. Hasil pemetaan menunjukan ketiga
level manajemen yaitu mgeaen atas yang diwakili EVP, manajemen menengah yang
diwakili manajer, dan manajemen bawah yang diwakili para staff mengharapkan blahaya
Mereka lebih menginginkan perusahaan sebagai keluarga besar ketimbang entitas ekonomi.
Hal ini tentu harus menjagebuah bahan diskusi oleh internal perusahaan karena PT KAl
Daop 4 Semarang menjadikan inovasi sebagai salah satu nilai utama perusahaan, dan itu
diharapkan dapat menjadi budaya kerja yang dipahami oleh berbagai level jabatan. Dengan
budayaclan yang mefadi budaya paling diharapkan maka yang dijadikan fokus utama adalah
pada internal perusahaan. Djuraid (2013) mengungkapkan bahwa PT KAI sudah merubah
orientasi dariproduct orientedmenjadicostumer orienteddan PT KAI Daop 4 Semarang
sebagai sub perusan dari PT KAI tentu juga harus menjalankan tujuan yang sudah
disepakati bersama itu. Deal dan Kennedy (dalam Wibowo, 2010) menjelaskan ada situasi
dimana manajemen puncak harus mepertimbangkan apakah perlu ada penginternalisasian atau
bahkan pembentukarkembali budayanya yaitu ketika industri sangat kompetitif dan
lingkungan berubah cepat. Sedangkan Wibowo (2010) mengungkapkan perubahan budaya

diperlukan apabila penjualan mendatar dan lingkungan skowgguetitif.

Tentu pembentukan kembali budaya bukaralti perubahan visi, misi, atau nilai dari
PT KAI Daop 4 Semarang, mengingat visi yang sudah ditetapkan sesuai dengan sifat dan
asumsi dasar perusahaan. Namun dikarenakan penurunan penumpang selama empat tahun
terakhir, customer orienteddan peningkatagrade yang dialami, maka sudah barang tentu
diperlukan pengimplementasian aktif tehadap budaya yang berfokus pada lingkungan eksternal
dan pelanggan yang sesuai dengan visi, misi, dan nilai PT KAl Daop 4 Semarang yaitu budaya

adhocracydanmarket.
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KESIM PULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai Analisis Pemetaan Budaya
Organisasi Menggunakadrganizational Culture Assessment Instrumeatla PT Kereta Api

Indonesia Daerah Operasional 4 Semarang, diperoleh kesimpulan sebagai berikut :

1 Profil budaya PT KAI Daop 4 Semarang yang saat ini dirasakan dominan adalah
budaya yang berfokus pada lingkungan eksternal, konsumen, persaingan pasar yaitu
kombinasi budayadhocracydanmarket.

2. Profil budaya PT KAI Daop 4 Semarang yamgharapkan dominan dimsa
mendatang adalah budaya yang berfokus pada lingkungan internal, peningkatan
SDM dan fungsi perusahaan yaitu kombinasi budégm

3. Profil budaya organisasi yang dirasakan dominan saat ini berdasarkan persepsi
Excecutive Vice Presidendadalah budayahierarchy, sedangkan budaya yang
diharapkan dimasa mendatang adalah budiaya

4. Profil budaya organisasi yang dirasakan dominan saat ini dan tetap menjadi yang
diharapkan dimasa mendatang berdasarkan perdepputy Excecutive Vice
Presidentadalah budayearket

5. Profil budaya organisasi yang dirasakan dominan saat ini dan tetap menjadi yang
diharapkan dimasa mendatang berdasarkan persepsi manajer adalaltlamdaya

6. Profil budaya organisasi yang dirasakan dominan saat ini dan tetap menjadi yang
diharapkan dimsa mendatang berdasarkan persepsi asisten manajer adalah budaya
adhocracy

7. Profil budaya organisasi yang dirasakan dominan saat ini berdasarkan persepsi staff
adalah kombinasi budayadhocracy dan hierarchy, sedangkan budaya yang
diharapkan dimasa mendatpadalah budayaan.

8. Pada dimensi karakteristik dominan budaya yang dirasakan dominan saat ini dan
yang diharapkan dimasa mendatang dsicecutive Vice Presidemidalah budaya
market Namun budaya yang dirasakan saat ini ol@éputy Excecutive Vice
Presdent, manajer, asisten manajer, dan staff adalah buddiacracySedangkan
budaya yang diharapkan dominan dimasa mendatang berdasarkan feegepgi
Excecutive Vice Presidentlan staff adalah budayalan. Dan budaya yang

diharapkan dominan oleh managlam asisten manajer adalah budagfocracy.
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9. Pada dimensi kepemimpinan organisaSkcecutive Vice Presidentmerasakan
budayahierarchy sangat dominan saat ini dan menjadi budaya yang diharapkan.
Begitu jugaDeputy Excecutive Vice Presideiin asisten nmajer dengan budaya
adhocracy serta manajer dengan budaglan yang dirasakan dominan. Berbeda
dengan staff yang merasakan saat ini budaylaocracybegitu dominan, namun
mengharapkan budag#éan menjadi budaya yang dominan dimasendatang.

10.Pada dimenspengelolaan karyawalBxcecutive Vice Presidedan asisten manajer
merasakan budayalan sangat dominan.Deputy Excecutive Vice President
merasakarhierarchy sebagai budaya yang mendasari saat ini. Dan manajer merasa
budayaadhocracymenjadi budaya yang enonjol saat ini. Pada level staff saat ini
merasakan kombinasi budagéan dan hierarchy. Sedangkan dimasa mendatang
Excecutive Vice Presidemhengharapkan budaymarket yang menonjol.Deputy
Excecutive Vice Presidemtan manajer mengharapkan budayjan yang paling
dominan. Asisten manajer mengharapkan budagaocracy menjadi budaya
dominan, dan budayderarchymenjadi budaya yang paling diharaplsiaf.

11.Pada dimensi perekat organisasi budaigsarchyadalah yang paling dominan saat
ini berdasarkan peepsiExcecutive Vice PresiderBerdasarkambeputy Excecutive
Vice Presidenbudayamarketmenjadi yang paling dominan. Manajer dan asisten
manajer merasakan budagdhocracyyang menonjol saat ini. Dan staff merasakan
saat ini perekat organisasi dominaleh budayaadhocracy, marketian hierarchy.
Sedangkan dimasa mendataBgcecutive Vice Presidembhengharapkan dominan
oleh budayalan. Deputy Excecutive Vice Presidetgh budayaierarchy,manajer
dan staff dominan oleh budaydan, serta asisten majer yang mengharapkan
perekat organisasi dominan oleh budagthocracy

12.Pada dimensi penekanan stratégicecutive Vice Presidertan asisten manajer
merasakan budayadhocracycukup dominan saat ini, disamping buddyerarchy
oleh asisten manajeDepuly Excecutive Vice Presidemerasakan budayelan
sangat dominan saat ini. Manajer mempersepsikan budayket menjadi yang
paling dominan, serta staff merasakan saathierarchy yang paling dominan.
Sedangkan dimasa mendatamxcecutive Vice Presidentmanajer, dan staff

mengharapkan budayaan menjadi penekanan strateddeputy Excecutive Vice

f 1

l1321



President mengharapkan budaymarket menjadi budaya dominan, dan asisten
manajer mengharapkan budaghocracymenjadi yanglominan.

13.Pada dimensi kriteria kel&silanExcecutive Vice Presidemian staff merasakan
budayaclan paling menonjol sebagai kriteria keberhasilBeputy Excecutive Vice
Presidentmerasakan budayierarchy yang dominan saat ini, manajer merasakan
budayaadhocracyyang dominan dan asistenanajer merasakan budayearket
yang dominan. SedangkamExcecutive Vice Presidentdan asisten manajer
mengharapkan budayalhocracymenjadi budaya yang dominadeputy Excecutive
Vice Presidentdan manajer mengharapkan budagarket menjadi budaya yang
meronjol. Manajer juga mengharapkan buddyerarchy Dan staff mengharapkan
kriteria keberhasilan condong pada budelga.

14.Secara keseluruhan saat ini budaya yang dominan addlacracydan market,
mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan selargandeisi, misi dan nilai

dari PT KAI Daop 4Semarang.

15.Budayaclan menjadi budaya dominan yang diharapkan dimasa mendatang dirasa
tidak sesuai dengan visi, misi, dan salah satu nilai utama dari PT KAI Daop 4
Semarang yang menekankan inovasi, pengembanganfakus pada pelanggan.
Meski begitu sebagian karyawan mengharapkan budaeocracy dan market
dominan pada dimensi kritetk@berhasilan.

16.Adanya ketidaksamaan persepsi pada profil budaya organisasi yang diharapkan
secara di beberapa masimgsing leveljabatan mencerminkan bahwa belum ada
kesepahaman bersama dalam mewujudkan visi dan misi serta kebijakan yang
berorientaskedepan.

17.Meskipun ada perbedaan profil budaya yang diharapkan di masa mendatang, secara
keseluruhan responden sepakat untuk menikgkakepemimpinan organisasi yang
menekankan inovasi dan jiwa kewirausahaan atau bericirikan badbgaracyserta
menurunkan kepemimpinan organisasi yang menekankan konsensus dan mentoring
yang dicirikan oleh budayaan.

18.Perbedaan budaya yang diharap#eamtara karyawan bukan berarti karyawan belum
mengetahui visi, misi, dan nilai utama PT KAI Daop 4 Semarang, namun dapat
mengindikasikan bahwa karyawan memiliki pandangan yang berbeda dengan visi,
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misi, dan nilai yang sudah ditetapksrusahaan.
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Abstract

Motivasi dan kepuasan kerja memberikan dampak yang cukup besar terhadap komitmen
organisasi karyawan frontliners Pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman.
Pimpinan hedaknya memperhatikan motivasi dan kepuasan kerja untuk meningkatkan
komitmen organisasi karyawannya, terutama pada sebagian karyawan yang rendah memiliki
motivasi dan kepuasan kerja.

Estimasi regresi Y = 24,245 + 0,328X 0,84% Konstanta sebesar 242 menunjukan
komitmen organisasi tetap ada meskipun tanpa motivagi dXn kepuasan kerja §Xmaka
komitmen organisasi (Y) nilainya adalah sebesar 24,245. Koefisien motiya$§i,828 (positif),
Koefisien kepuasan kerja §X 0,84 (positif) artinya jile ada peningkatan terhadap motivasi) (X
dan kepuasan kerja £X maka komitmen organisasi juga meningkat, dan sebaliknya.

Koefisien korelasi yang dihasilkan dari output di atas sebesar 0.338 nilai tersebut berada
dalamrange yang memberikan keterangadamya korelasi yang sangat kuat antara variabel
bebas dan variabel terikatnya. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini masih terbatas yang
hanya terdiri darimotivasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasiangkan masih banyak
variabel lain yang daat juga berpengaruh terhadap variabel peneliti gunakan. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini masih terbatas, sehingga perlu dilakukan penelitian lebih lanjut
untuk kategori yang lebih luas.

Keywords: Motivasi, kepuasan kerja dan komitmen organisas

|. PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Komitmen organisasi terdiri dari komitmen karyawan terhadap perusahaan dan komitmen
perusahaan terhadap karyawan. Menurut Robbins dan Judge (2013:543) dalam bukunya
mengungkapkan bahwa gikuatantra gomitmerharganisasgdamkingrja n
karyawan. 0 Karyawan yang berkomitmen tinggi
untuk perusahaan. Sebaliknya karyawan yang cenderung memiliki komitmen rendah dan

loyalitas yang kurang terhadap psahaan.
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Pemberian motivasi kerja kepada karyawan, untuk mencapai keberhasilan perusahaan
berupa target penjualan, kurangnya mendapatkan pujian dari pimpinan atas kinerja yang telah
dilakukan dengan baik, darKaryawan merasa kontribusinya terhadap pekerjgang telah
dilakukannya kurang mendapat apresiasi yang baik. Menurut Hasibuan (2013 : 179) motivasi
adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung prilaku manusia supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.

Kepuasaan kerjadalah keadaan emosional yang menyenangkan dengan bagaimana para
karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasaan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaaannya yang dapat terlihat dari sikap karyawan terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu di ligkungan pekerjaannya. Aspakpek yang dapat membentuk kepuasaan kerja
karyawan antara lain : faktor individual (umur, jenis kelamin, sikap pribadi terhadap pekerjaan),
faktor hubungan antar karyawan (hubungan antar manager dan pegawai, hubungan aosial ant
sesama pegawai, sugesti dari teman sekerja, faktor fisik dan kondisi tempat kerja, emosi dan
situasi kerja) faktor eksternal (keadaan keluarga, rekreasi, pendidikan). Menurut Vecchio dalam
Wibowo (2014:413) Kepuasaan kerja menyatakan kepuasan kergasebanikiran, perasaan,
kecenderungan tindakan seseorang yang merupakan sikap seseorang terhadap pekerjaan.

1.2. Permasalahan

Dari uraian latar belakang masalah yang telah dipaparkan di atas, maka rumusan masalah
dalam penelitian ini adalahApakah tedapat pengaruh signifikan motivasi dan kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang
Sudirman @

1.3. Tujuan

Dari uraian latar belakang masalah yang telah dipaparkan di atas, maka tujuan dalam
penelitian ini adalah
a. Untuk mengetahui pengaruh signifikan motivasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen

organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman.
b. Untuk mengetahui pengaruh signifikan motivasi dan kepuasan leegaasparsial terhadap
komitmen organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang

Sudirman.

1.4. Signifikansi Penelitian
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu bidang
manajemen SDM yaitu dapatenambah khasanah kepustakaan dan memperkuat teori tentang
manajemen SDM dalam komitmen organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Thk
Area Palembang Sudirman. Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai referensi bagi

para peneliti berikimya.

[I. TINJAUAN PUSTAKA
a. Komitmen Organisasi
1) Pengertian Komitmen Organisasi

Menurut Luthans (2006:249) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai (1) keinginan
kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu; (2) keinginan untuk berusaha ka&ras ses
keinginan organisasi; (3) keyakinan tertentu, dan penerimaan nila dan tujuan organisasi. Dengan
kata lain, ini merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses
berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikaatiperlya terhadap organisasi dan
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.
2) Model Komitmen Organisasi

Gambar 1. ketiga komponen bergabung untuk menghasilkan sebuah kekuatan mengikat
yang memengaruhi akibat perputaran pegawai dan perilaku di tenwjatskgerti kinerja,
ketidakhadiran, dan keanggotaan organisasi. Masiaging komponen komitmen dipengaruhi

oleh sebuah tatanan anteseden yang terpisah.
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Gambar 1. Model Komitmen Organisasi

Anteseden

I Karakteristik pribadi

1 Pengalaman bekerja

1 Kesesuaian budaya pribag

v

Anteseden Konsekuensi
 Sosialisasi Komitmen Organisasi 9 Perputaran
1 Kontrak 9 Perilaku di
psikologis T tempat
kerja
Anteseden J
1 Kurangnya alternatif
1 Investasi
Sumber: J.P.Meyer dan L.Herscotit, i Human Resource Management Revi ew, Musim Gugur,
b. Motivasi

1) Pengertian Motivasi
Menurut Veithzal (2014:607) motivasi adalah serangkaian sikap damitiayang
memengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik dengan tujuan individy. &k nilai
tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu
bertingkah laku dalam mencapai tujuan.
2) Teori Motivasi
Selanjutnya pembahasan mengenai motivasi terdapat beberapa teori motivasi yang dapat
dipelajari menrut Robbins and Judge (2008:223) adalah :
a) Hierarki Teori Kebutuhan
(1) Fisiologis : meliputi rasa lapar, haus, berlindung, seksual dan kebutuhan fisik lainnya.
(2) Rasa aman : meliputi rasa ingin dilindungi dari bahaya fisik dan emosional
(3) Sosial : meliputi rasadsih sayang, kepemilikan, penerimaan, dan persahabatan
(4) Penghargaan : meliputi faktfektor penghargaan internal seperti hormat diri, otonomi,
dan pencapaian; dan fakifmktor penghargaan eksternal seperti status, pengakuan, dan
perhatian.
(5) Aktualisasi dir : dorongan untuk menjadi seseorang sesuai kecapakannya; meliputi
pertumbuhan, pencapaian potensi seseorang, dan pemenuhan diri sendiri.
b) Teori X dan Y
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Douglas McGregor mengemukakan dua pandangan nyata mengenai manusia : pandangan

pertama pada dasarnya a#fj disebut Teori X dan yang kedua pada dasarnya positif, disebut

Teori Y.

Menurut Teori X, empat asumsi yang dimiliki oleh manajer adalah :

(1) Karyawan pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan dan sebisa mungkin, berusaha untuk
menghindarinya.

(2) Karena karyaan tidak menyukai pekerjaan, mereka harus dipaksa, dikendalikan, atau
diancam dengan hukuman untuk mencapai tufuaran.

(3) Karyawan akan menghindari tanggung jawab dan mencari perintah formal bila mungkin.

(4) Sebagai karyawan menempatkan keamanan di atasdehtar lain terkait pekerjaan dan

menunjukkan sedikit ambisi.

Bertentangan dengan pandangamdangan negatif mengenai st manusia dalam Teori
X, McGregor menyebutkan empat asumsi positif yang disebutnya sebagai Teori Y :
(1) Karyawan menganggap karsebagai hal yang menyenangkan, seperti halnya istirahat
atau bermain.
(2) Karyawan akan berlatih mengendalikan diri dan emosi untuk mencapai berbagai tujuan.
(3) Karyawan bersedia belajar untuk menerima, bahkan mencari, tanggung jawab.
(4) Karyawan mampu membuat rbagai keputusan inovatif yang diedarkan ke seluruh
populasi, dan bukan hanya bagi mereka yang menduduki posisi manajemen.
c) Teori Dua Faktor
Teori dua faktor (twefactor theory) juga disebut teori motivasi higiene (motivatiggiene
theory) dikemukakan okeseorang psikolog bernama Frederick Herzberg. Dengan keyakinan
bahwa hubungan seorang individu dengan pekerjaan adalah mendasar dan bahwa sikap
seseorang terhadap pekerjaan bisa dengan sangat baik menentukan keberhasilan atau
kegagalan, Herzberg menyekdi pertanyaan tersebut, nApa vy
pekerjaarp e k er j aan mereka?0 i a meminta individu
situastsituasi di mana mereka merasa luar biasa baik atau buruk dengan pepekjagaman
mereka. Herzbgr menyimpulkan bahwa jawabgawaban yang diberi oleh individu ketika
mereka merasa baik dengan pekerpekerjaan mereka berbeda secara signifikan dari

jawabanrjawaban yang diberikan ketika mereka merasa buruk.
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c. Kepuasan Kerja
1) Pengertian Kepuasan Kerja
Menurut Veithzal (2014:620) kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersifat individual.
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbkdda sesuai dengan sistem nilai yang
berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sksugan
keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Dengan
demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya
senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.
2) Teori-teori Kepuasan Kerja
Wexley dan Yukl (2002:130) mengemukakan enam teori kepuasan kerja yang lazim
dikenal :
a) Teori Ketidaksesuaian
b) Teori Keadilan
c) Teori Dua Faktor dari Herzberg
d) Teori Keseimbangan (Equaity Theory)
e) Teori Pemenuhan Kebutuhan
f) Teori Pandangan Kelomgdosial
3) Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Luthans (2006:244) faktfmktor utama yang berpengaruh terhadap kepuasan
kerja yaitu sebagai berikut :
a) Pekerjaan itu sendiri
b) Gaji
c) Promosi
d) Pengawasan
e) Kelompok kerja
f) Kondisi kerja
4) Korelasi Kepuasan Kerja
Menurut Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2014:416) hubungan antara kepuasan kerja
dengan variabel lain dapat bersifat positif dan negatif. Kekuatan hubungan mempunyai rentang
dari lemah sampai kuat. Hubungan yang kuat menunjukkan bahwa ndagagememengaruhi

dengan signifikan variabel lainnya dengan meningkatkan kepuasan kerja.
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Beberapa korelasi kepuasan kerja adalah sebagai berikut :
a) Motivation (motivasi)
b) Job Involvement (Pelibatan Kerja)
c) Organizational Citizenship Behavior
d) Organizational @Gmmitment (Komitmen Organisasional)
e) Absenteeism (Kemangkiran)
f) Turnover (perputaran)
g) Perceived Stress (Perasaan Stres)

h) Job Performance (Prestasi Kerja)

5) Pengukuran Kepuasan Kerja
Menurut Veithzal (2014:623) secara teoretis, fakédtor yang dapat memengeui
kepuasan kerja sangat banyak jumlahnya, seperti gaya kepemimpinan, produktivitas kerja,
perilaku, locus of control, pemenuhan harapan penggajiandan efektivitas kerja-f&iettor
yang biasanya digunakan untuk mengukur kepuasaan kerja seorang kaagalahn
a) Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol terhadap
pekerjaan.
b) Supervisi
c) Organisasi dan manajemen
d) Kesempatan untuk maju
e) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya insentif
f) Rekan kerja
g) Kondisipekerjaan
Kepuasan kerja adalah bagaimana orang merasakan pekerjaan daaspspeka. Ada
beberapa alasan mengapa perusahaan harusdssraar memperhatikan kepuasan kerja, yang
dapat dikategorikan sesuai dengan fokus karyawan atau perusahaan yaitu :
a) Manusia berhak diberlakukan dengan adil dan hormat, pandangan ini menurut perspekitif
kemanusiaan. Kepuasaan kerja merupakan perluasan refleksi perlakuan yang baik. Penting

juga memperhatikan indikator emosional atau kesehatan psikologis.
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b) Perspektif kemanfaata bahwa kepuasaan kerja dapat menciptakan perilaku yang

memengaruhi fungdungsi perubahan. Perbedaan kepuasaan kerja antaraniinit

organisasi dapat mendiagnosis potensi persoalan.

d. Penelitian Sebelumnya

Berikut ini tabel perbedaan dan persamaartaga penelitian penulgengan penelitian

sebelumnya :
Tabel 1.
Perbedaan dan Persamaan Rencana Penelitian
Judul d_an Variabel Kesimpulan Kesamaan | Perbedaan
Penulis

Eni Y : Kualitas | Kualitas pelayanan Samasama| Tempat
Cahyani(2013) | Pelayanan | internal tenaga pendidii membahas| penelitian
APengar ullnternal dipengaruhi oleh tentang
Motivasi Dan variabel motivasi dan | kualitas
Kepuasaan Kerja| X1 : kepuasaan kerja. pelayanan
Terhadap Kualitag Motivasi Motivasi tidak internal,
Pelayanan berpengeuh terhadap | motivasi
Internal Tenaga | X2 : kualitas pelayanan dan
Pendidik Pada Kepuasaan | internal tenaga kepuasaan
Politeknik Swasta kerja pendidik. Dan kerja.
Kota Pal kepuasaan kerja

berpengaruh positif

terhadap kualitas

pelayanan internal

tenaga pendidik.
Syahrul (2011) | Y :Kinerja | ada pengaruh motivasi| Samasama| Tempat
APengaru dan kepuasaan kerja | membahas| penelitian
Motivasi Dan X1: sata disiplin kerja tentang
Kepuasaan Kerjg Motivasi terhadap kinerja kinerja,
Serta Disiplin karyawan motivasi,
Kerja Terhadap | X2: kepuasaan
Kinerja Karyawan, Kepuasaan kerja,
PDAM Tirta kerja disiplin.
Randik
Kabupaten Musi | X3 :
Banyuasi|Disiplin
Anastasia Tania | Y : Adanya pengaruh yang Samasama| Tempat
& Eddy. MS Komitmen | positif dan signifikan | membahas| penelitian
(2013) Organisasio| dari motivasi kerja dan| tentang
APengar ujnal kepuasan kerja terhadq motivasi,
Motivasi Kerja X1: komitmen kepuasan

f 1

l1421




Dan Kepuasan | Motivasi organisasional. dan

Kerja Terhadap komitmen
Komitmen X2: organisasio
Organisasional | Kepuasan nal
Karyawan PT.

DAI KNIFE Di

Surabaya

e. Kerangka Pemikiran
Gambar 2.

Kerangka Pemikiran

Motivasi (Xy)

L | Kepuasaan Kerja (X /

Berdasarkan Gambar 2. Kerangka Pemikiran, ada pengaruh motivasi dan kepuasan kerja

Komitmen Organisasi

(¥)

terhadap komitmen organisasi, sehinggaatiaikatakan bahwa dengan diterapkan motivasi dan

adanya kepuasan kerja yang tinggi maka semakin tinggi pula komitmen organisasinya, dengan

demikian motivasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi yang diterapkan kurang
tepat maka akan semakin dam pula komitmen organisasi yang dihasilkan. Oleh karena itu,
diduga ada pengaruh motivasi dan kepuasan kerja secara besesamaengan secara parsial
terhadap komitmen organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang

Sudirman.

f. Hipotesis

Berdasarkan landasan teori di atas, maka peneliti mengajukan hipotesis :

a. Terdapat pengaruh signifikan motivasi dan kepuasan kerja secara bersama terhadap
komitmen organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang
Sudirman.

b. Terdapat pengaruh signifikan motivasi dan kepuasan kerja secara parsial terhadap komitmen

organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman.
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lll. METODE PENELITIAN
3.1. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan desgienelitian korelasional. Korelasional adalah desain
penelitian yangakan mengungkap hubungan/pengaruh kolektif dua variabel atau lebih, dimana
nilai masing masing variabel dimiliki oleh individu. Penelaahan dalam penelitian ini adalah
akan mengkorelasan variabel independen yaitumotivasi (%), Kepuasan kerja (X dan
sedangkan Variabel terikat Komitmen Organisasi (Y).
3.2. Data

Sehubungan dengan permasalahan penelitian maka data yang diperlukan dalam penelitian

ini adalah dat@rimer dansekunder

3.3.Variabel
Variabel penelitian adalah apa yang menjadi titik perhatian dengan tujuan untuk menguiji
ada tidaknya pengaruh antar variabel yang dilibatkan dalam penelitian. Dalam penelitian ini
terdapat dua variabel bebas (independent) yaitu motivasi (X1) efaimagaan kerja (X2) dan
yang akan dilihat pengaruhnya terhadap variabel terikat(dependent) yaitu komitmen organisasi
).
3.4. Populasi dan Sampel
a. Populasi
Populasi menurut (Sugiyono, 2014:80) Wilayah generalisasi yang terdiri atas:
obyek/subjek yang megmanyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Seluruh karyawan frontliners pada PT. Bank
Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman dijadikan populastampel
Sampel adalah bagiarad populasi yang diambil untuk diteliti. Menuruygiyono,
2014). Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi sebesar
108 orang dengan tingkat kesalahan 5% maka jumlah sampel sebanyak 85 Orang.
3.5. Teknik Pengumpulan ata
Penelitian ini penulis untuk memperoleh data tersebut penulis menggunakan teknik
pengumpulan data. Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan adalah sebagai berikut :
a. Kuesioner

b. Dokumentasi
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3.6. Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas Instrumen
Valid artinya alat ukur tersebut untuk mendapatkan data (mengukur). Valid berarti
instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Sugiyono,
2014). Semakin tinggi akurasi suatu alat ukur, maka alat ukur tersebut semakin mengenai
sasaran, atau semakin menunjukan apa yang seharusnya diukur. Uji validitas dapat dilakukan
dengan mengkorelasikan skor tiap butir, dengan rippraguct moment
b. Uji Reliabilitas Instrumen
Reliabilitas adalah suatu ukuran yang menunjukan sejauh mana hagikpemn tetap
konsisten bila dilakukan pengukuran berulangkali terhadap gejala dan alat ukur yang sama
(Sugiyono, 2014). Pengujian reliabilitas instrument dianalisis dengan mafgltie cronbach
Apabilaalpha Cronbachk standar 0,70 maka instrumen dinyataieliable.
3.7. Metode Analisis
a. Uji Normalitas Data
Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Menurut
(Trihendradi, 200p Data terdistribusi normal dalam model regresi dilihat dengan
Komlmogorof Smirnof Testdlengn U = 0, 05 atau 5 %.
b. Model Analisis
Berdasarkan permasalahan dan hipotesis yang diajukan, alat teknis analisis statistika yang
digunakan adalalordinary least square (OLSModel analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah :
Y = X +bXbte

Dimana :
Y : Komitmen Organisasi
U : Konstanta
by, . Koefisien regresi variabel pdan %
X1 : Motivasi
X2 : Kepuasaan Kerja
e : Error item
c. Uji Model
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1) Uji Normalitas

2) Uji Heteroskedastisitas
3) Uji Multikonlinieritas

4) Uji Autokorelasi

d. Uji Koefisien

1) Uji -F

2) Uji -t

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi Karyawan
Frontliners Pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman

Hasil perhitungan, mengambarkan bahwa variabel bebas yaitu mao@rakepuasan
kerja memberikan dampak yang cukup besar terhadap komitmen organisasi karyawan frontliners
Pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman. Pimpinan yang ada di PT. Bank
Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman hendaknya memperhatikan varetised penelitian ini
dalam rangka meningkatkan komitmen organisasi karyawannya, terutama pada sebagian kecil
karyawan yang belum memiliki motivasi dan kepuasan kerja yang rendah dan yang belum
kondusif.

Keterkaitan antara motivasi dan kepuasan kerja degh&omitmen organisasi yaitu jika
orang pegawai memiliki motivasi dan kepuasan kerja yang tinggi dalam bekerja serta komitmen
organisasi yang berjalan sebagaimana mestinya, maka akan mudah bagi seorang karyawan untuk
berprestasi, yang pada akhirnya dapahingkatkan kinerja bagi organisasi itu sendiri, sehingga

tujuan yang di harapkan dapat tercapai.

2. Pengaruh Motivasi terhadap Komitmen Organisasi Karyawan Frontliners Pada PT.
Bank Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman
Perhitungan regresi linear bergandéperoleh nilai koefisien regresi motivasi terhadap
komitmen organisasi sebesar 0,328 berarti motivasi berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi. Koefisien regresi motivasi sebesar 0,328 (positif), peningkatan terhadap motivasi
(X1) sebesar 0,328atuan skor maka komitmen organisasi karyawan juga akan meningkat,

sebaliknya jika ada penurunan terhadap motivasi) (3ebesar satuan skor, maka akan
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menurunkan komitmen organiasi (Y) sebesar 0,328 satuan skor. Mengambarkan bahwa motivasi
memberikan konibusi yang cukup besar terhadap komitmen organisasi karyawan frontliners
pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman. Hal ini menggambarkan bahwa
motivasi mempegaruhi komitmen organisasi.

Karyawan tersebut seharusnya mempunyai motivasi dalam mgalatugas dan
fungsinya. Hal ini dikarenakan karyawan tersebut sudah mendapatkan gaji yang sangat memadai.
Pada dasarnya, karyawan tersebut sudah tidak punya alasan lagi untuk tidak menjalankan tugas
dan fingsinya sebagai karyawan. Namun pada kenyatakawyawan frontliners pada PT Bank
Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman relatif belum memiliki motivasi dalam menjalankan
tugas dan fungsinya. Secara individual, jika banyak karyawan sedang tidak ada pekerjaan, maka
karyawan tersebut lebih banyak mengobathu melakukan kegiatan yang tidak produktif
lainnya.

Ketegasan pimpinan dalam memotivasi karyawannya, akan dapat mempegaruhi lembaga
yang dipimpinanya. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap

karyawan yang salah, sesuai dengarksichukuman yang ditetapkan.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi Karyawan Frontliners Pada
PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang Sudirman

Nilai koefisien regresi kepuasan kerja sebesar 0,84 (positif) artinya jika ada peningkatan
terhalap kepuasan kerja f§Xsebesar 0,84 satu satuan skor, maka komitmen organisasi juga
meningkat, sebaliknya jika ada penurunan terhadap kepuasan kgrielpEsar satu satuan skor,
maka akan menurunkan sebesar 0,84 satuan skor. Dari hasil perhitungant tdisatas,
mengambarkan bahwa kepuasan kerja memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap
komitmen organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang
Sudriman. Hal ini menggambarkan bahwa kepuasan kerja mempegaruhi komitm@sasiga
Jika kepuasan kerja karyawan tinggi, maka dapat dipastikan organisasi dapat berkembang dan
dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan, sebaliknya jika kepuasan kerja karyawan
rendah, maka organisasi akan mengalami banyak masalah.

Kepuasan lérja sangat diharapkan oleh setiap karyawan pada PT. Bank Mandiri Tbk
Area Palembang Sudirman, karena karyawaan akan mendapatkhakingi yang lebih baik

dari apa yang diperoleh sebelumnya baik material maupun non material misalnya, kenaikan
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pendapatamerbaikan fasilitas, sedangkan Hak yang tidak bersifat material yang dibutuhkan
karywan misalnya berupa status sosial perasaan bangga. Selain itu dapat diberikan promosi atau
mutasi atas dasarnya kemampuan kerja yang tinggi, sehingga menimbulkarsinpetgawvai

untuk menyelesaikan tugasnya dengan baik guna meningkatkan rencana karirnya. Dengan
adanya rencana karir bagi karyawan maka akan dapat menimbulkan semagat kerja bagi

karyawan.

V. SIMPULAN
1. Ada pengaruh positif dan singnifikan antara motivasi kipuasan kerja secara bersama
sama terhadap komitmen organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk
Area Palembang Sudirman.
2. Ada pengaruh positif dan singnifikan motivasi dan kepuasan kerja secara parsial terhadap
komitmen organisasi karyawdrontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang

Sudirman.

VI. REKOMENDASI /SARAN
1. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini masih terbatas yang hanya terdiri dari
motivasi, kepuasan kerja dan komitmen organisadangkan masih banyak variabel lain
yang dapat juga berpengaruh terhadap variabel peneliti gunakan.
2. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini masih terbatas, sehingga perlu dilakukan

penelitian lebih lanjut untuk kategori yang lebih luas.
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ABSTRACT

The era of globalization are affecting various aspects of human life. This brings a considerable
impact, especially in the economic field, where every organization, both public and private are
required to work more effectively and efficiently. Thisidg aims to determine the influence of
Islamic work ethic and ability to work on performance with affective commitment as an
intervening variable. Respondents are M@nagers BMT Bina Ummah SejahtenaCentral

Java and D.l. Yogyakarta with purposive séimptechnique. This study using path analysis by

F test and t test as a method to analysishyothesis. The redslshowed that: (1) there is an
influence of thelslamic work ethicand the ability to workon affective commitment, both
simultaneously ahpartially, (2 there is annfluence of thdslamic work ethicand the ability to

work to performance, both simultaneously apdrtially, (3) there is aneffect of affective
commitment tothe peformance, and (4) thdirect effect of Islamic work ethicand abilityto

work on the performancis greater than the indirect effedf Islamic work ethic and ability to

work on performance through affective commitment.

Keywords: Islamic Work Ethics, JoBbility, Affective Commitment, And Performance

1. Pendahuluan

Era globalisasi telah melanda berbagai aspek kehidupan maBesiap organisasi
pemerintah maupun swasta dituntut bekerja lebih cepat, efektif dan efesien. Untuk itu, faktor
sumber daya manusia (SDM) perlu mendapat prioritas utama dalam pengelolagangapat
dimanfaatkan sesi dengan harapan organisasi.

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2005). Marut Ali & Al -Owaihan (2008), ada berbagai faktor yang dapat

mendukung kinerja, salah satunya yaitu etos kerja. Islam telah menawarkan perspektif unik
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mengenai Afbekerjao dan telah membent shkerjagkonsep
Islam. Manusia dalam bekerja harus mempunyai kemampuan yang kuat untuk dapat bersaing
dengan yang lainnya dan juga untuk memenuhi tuntutan organisasi dalam mencapai tujuannya.
Menurut Fajar dan Santoso (2009), kemampuan menunjukkan potensi orang untuk melaksanakan
suatl tugas atau pekerjaan. Disebut potensi berarti kemampuan masih merupakan daya kekuatan
yang ada dalam diri seseorang, yakni untuk menunjukkan apa yang dapat dikerjakan, bukan apa
yang telah dikerjakarPada saat ini salah satu lembaga keuangan yang pgerkgemnya baik

dari masa kemasa yaitu Lembaga Keuangan Mikro Syariah (LiK&&na sepuluh tahun ini

tercatat paling menonjol dalam dinamika keuangan syariah di IndomSRS BMT Bina

Umma't Sejahtera merupakan sal ah njada tembagaoper a:
Keuangan Syariah Terdepan Dalam Pendampingan Usaha Mikro, Kecil Dan Menengah Yang
Mandiri o. Di awal berdirinya di tahun 1998,
Pada akhir 2015 asset yang dimiliki sebesar 500 milliar dan dagrabendayakan anggotanya

sekitar 150 ribu orang, dengan 98 cabang tersebar di beberapa kecamatan pada Pulau Jawa dan

Kalimantan.

2. Kajian Pustaka dan Pengembangan Hipotesis
2.1. Kajian Penelitian Terdahulu

Penelitian Awai s, e t Thealimpadgto? Blandc) Work &inig onb e r j u
Empl oyee Performance: Testing Twomerimpukdns o f
bahwa etika kerja Islam dan karakteristik karyawan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan pada kepribadian X dan kepribadian Péneatian Yousef (2000) yang berjudul
fiOrganizational Commitment as A Mediator of The Relationship Between Islamic Work Ethic
and Attitudes Towar dmedyimpukan baravasSeaana dahgsudhetos g e 0
kerja Islam berpengaruh signifikan terhadap komeit organisasi dan sikap organisasi.
Penelitian Al i, et Swhy of Bl&ric3Work Ethio gn Hmploy¢es d u |
Commi t ment and Sat i s f amenyimputkan bahwa Besdagati pergaruB e c t o
antara etos kerja Islam terhadap komitmen karyadwan kepuasan karyawan. Penelitian
Rok hman (2010) Thand&f becfj uaddl 181 amic Work Et
menyimpulkanbahwa etika kerja Islam berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan komitmen

organisasi tetapi tidak berpengaruh terhadap omaset.PenelitianAisha, et al (2013), yang
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ber j u &ftects of Working Ability, Working Condition, Motivation and Incentive on
Employees MukDi mensi onal Penyimpolkam @l tidale ada pengaruh antara
kemampuan kerja (ketrampilan, kemampuan gengalaman kerja) terhadap kinerja (kuantitas
dan kualitas, kehadiran, manajemen waktu), (2) terdapat pengaruh antara insentif (gaji,
keamanan kerja, kelompok kerja dan prestasi) terhadap kinerja, (3) terdapat pengaruh signifikan
antara motivasi (persspusaha, keadilan dan tujuan) terhadap kinerja, terdapat pengaruh antara

kondisi kerja (beban kerja dan fasilitas) terhadap kinerja.

2.2. Landasan Teori

Kinerja. Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa, kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitasapg dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Bernadin and Russel ( 1993) menyatakan
bahwa ada enam karakteristik yang digunakan untuk mengukur sejauh mana kinerja karyawan
secara indiidu, yaitu : kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian,
kemandirian, komitmen organisasi

Komitmen Afektif. Wahyuni (2011) menyatakan bahwa komitmen mengandung definisi
loyalitas tetapi komitmen tidak sekedar loyalitas karena mehbatkibungan yang aktif dengan
organisasi dimana individu memberikan sesuatu dari dirinya untuk membantu organisasi
mencapai kesuksesan. Komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat
digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan dalsriahan sebagai anggota organisasi
(Sopiah, 2008). Menurut Meyer et al. (1993) terdapat tiga komponen tentang komitmen
organisasi yaitu affective commitmentontinuance commitment, darormative commitment

Etos Kerja Islam. Ali and Owaihan (2008) nmelefinisikan etika kerja Islam sebagai
orientasi yang membentuk dan mempengaruhi keterlibatan dan partisipasi muslim di tempat
kerja. Etika kerja Islam memandang kerja sebagai cara untuk meningkatkan kepentingan diri
secara ekonomi, sosial dan psikologis)jtuk mempertahankan prestis sosial, memajukan
kesejahteraan masyarakat, dan menguatkan keimanan. Etika kerja Islam menekankan kreatifitas
kerja sebagai sumber kebahagiaan dan kesempurnaan dalam hidup. Kerja keras merupakan
kebajikan, dan mereka yang bgkekeras lebih mungkin maju dalam kehidupan, sebaliknya
mereka yang tidak bekerja keras merupakan sumber kegagalan dalam kehidupan (Ali, 1998)

dalam Yousef (2000)Ali dan Owaihan (2008) mengusulkanempat konsep utama yang
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membangunetika kerja Islam, yaitu : usaha, kompetisi, transparansidan tanggungjawab

moral. Indica (2013) mengatakan bahwa etos kerja Islam berpengaruh terhadap komitmen
organisasi pada karyawan WSS di Kota Malang. Semakin baik etos kerja Islam yang dimiliki
karyawan, maka semakin meningkat pula komitmen organisasi karyawan. Hasil penelitian
Awais, et al (2013) menunjukkan bahwa etika kerja Islam berpengaruh langsung terhadap kinerja
karyawan. Selain itu Sutono dan Budiman (2009) berpendapat bahwa seseorangmdikg m

etos kerja yang tinggi akan selalu patuh dan taat terhadap penpewednran yang berlaku, baik
tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak menolak untuk menerima
sanksi apabila melanggar tugas dan wewenang yang dibeggpaddnya.

Kemampuan Kerja. Robbins and Judge (2015) mendefiniskan bahwa kemampuan
adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.
Kemampuan adalah penilaian terkini atas apa yang dilakukan oleh seseorang. Dimana
kemampuan individu pada hakekatnya tersusun dari dua faktor yaitu: kemampuan intelektual dan
kemampuan fisik. Morrison (1997) dalam Hariyanti (2007) mengatakan bahwa seseorang yang
mempunyai komitmen tinggi akan memiliki identifikasi dengan organisasibdaeriungguh
sungguh dalam pekerjaan, dan memiliki loyalitas serta afeksi positif terhadap organiasi.
Komitmen dianggap penting bagi organisasi karena berpengaruh terhagtewer dan
berhubungan dengan kinerja, di mana individu yang memiliki komitmen eogemgl
mengembangkan upaya yang lebih besar untuk pekerjaannya. Hariyanti (2007) juga
menyimpulkan bahwa komitmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2.3. Pengembangan Hipotesis

1) Ada pengaruh etos kerja Islam dan kemampuan kerja terhadap komitmen afkldddzan
simultan maupun parsial,

2) Ada pengaruh etos kerja Islam dan kemampuan kerja secara beseamaerhadap kinerja,
baik secara simultan maupun parsial,

3) Ada pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja,

4) Pengaruh secara langsung (etos kerja Islam @amaipuan kerja terhadap kinerja) lebih
besar dibanding dengan pengaruh tidak langsung (etos kerja Islam dan kemampuan kerja

terhadap kinerja pengelola melalui komitmen afektif).
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3. Metode Penelitian

3.1.

3.2.
3.3.
3.4.

3.5.

3.6.

Populasi Penelitiaradalah pengelola KSPS BMT Bina Ummatjabg¢era wilayah Jawa
Tengah dan DI. Yogyakarta sebanyak 466 orang dari 61 cabang.

Sampel Penelitiasebesar 30 % dari populasi, yaitu sebesar 140 orang.

Teknik pengambilan sampel menggunakan mepaoiposive sampling

Definisi Operasional Variabel dandikatornya

Variabel Terikat : Kinerja (Y) adalah hasil yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya, dengan indicator : kuantitas kerja, kualitas
kerja, ketepatan waktu, efektifitas, kemandirian dan komitmen organigasiabel
Intervening (Perantara) : Komitmen Afektif (Z) merupakan sifat hubungan antara
individu dengan organisasi, dimana individu mempunyai keyakinan diri terhadapilaiai

dan tujuan organisasi, adanya kerelaan dan keterikatan emosional untuk menggunaka
usahanya secara sungeslmgguh demi kepentingan organisasi serta mempunyai keinginan
yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. Komitmen afektif diukur dengan
menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Yousef (2000) yang terdiri dari 8
peranyaanVariabel Bebas :Etos Kerja Islam (X;) adalah etika kerja dalam perspektif
Islam yang diartikan sebagai pancaran akidah yang bersumber pada sistem keimanan Islam
yakni mendedikasikan kerja sebagai suatu ibadzika kerja Islam diukur dengan
menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Ali an&K@atemi 007).Instrumen ini

terdiri dari 17 item.Kemampuan Kerja (X;) adalah suatu kekuatan mental yang
menunjukkan adanya kesanggupan, kecakapan dan keahlian dalam menyelesaikan pekerjaan
untuk memenuhkebutuhan sesuai dengan kesanggupan, ketrampilan, pengetahuan dan

pengalaman yang dimiliki, dengan indicator : kemampuan intelektual dan kemampuan fisik.

Jenis data yang dibutuhkan dalam penelitian adalah data primer dan data sekunder.
Pengumpulan data idkukan dengan menggunakan kuesioner, wawancara, dan studi
pustaka.

Uji Instrumen Penelitian

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan pada variabel etos kerja
Islam, kemampuan kerja, komitmen afektif dan kinerja karyawan memilikirriigung > r

tabel, artinya semua butir pernyataan dinyatakan valid. Sedangkan Hasil uji reliabilitas
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menunjukkan nilaiAlpha Cronbachdari semua variabel penelitian > 0,6, artinya setiap
variabel reliabel.

3.7. Hasil Asumsi Klasik
Uji Normalitas. Nilai hasi KolmogorovSmirnov Tessebesar 1,038 dengan probabilitas
sebesar 0,232, jadi nilai signifikan yang dihasilkan yaitu 0,232 > 0,05, artinya model regresi
memiliki distribusi data yang normaUji Multikolinearitas. Nilai Variance Inflaction
Faktor (VIF) semua variabel independen memiliki nilai toleransi diatas 0,10 dan nilai VIF
dibawah 10, artinya model regresi pada penilaian ini tidak terdapat multikolinedljitas.
Heterokedastisitas. Nilai signifikansi yang dimiliki oleh masing masing variabel
indegpenden > nilai signifikansi 0,05, artinya model regresi pada penelitian ini tidak
heterokedastisitas.

3.7. Data dianalisis dengan menggunakanalisis deskriptif dan kuantitatif dengan

menggunakaprogramSPSS Statistic 16.0 For Windows

4. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN
4.1. Analisis Deskriptif
4.1.1. Deskripsi Karakteristik Responden

Tabel 1. Rekapitulasi Data Responden Yang Paling Dominan

Karateristik Karakter Yang Dominan  Frekuensi %
Jenis Kelamin Perempuan 83 59.3
Usia 18-23 tahun 51 36.4

Pendidikan SMA 77 55

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2015

4.1.2. Deskripsi Variabel Penelitian
Tabel 2. Rekapitulasi Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

No Variabel Rerata Keterangan
1 Etos Kerja 4,13 Tinggi
2 Kemampuan Kerja 3,69 Tinggi
3  Komitmen Afektif 3,86 Tingg
4 Kinerja 3,76 Tinggqi

Sumber : Data Primer Yang Diolah 2015
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4.2. Analisis Kuantitatif
4.2.1. Hasil Uji Hipotesis
Tabel 3. Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis

No Hipotesis Keterangan
Ada pengaruh etos kerja Islam dan kemampuan |

1 terhadap komitmen afekfif secara parsial maupt Terbukti
simultan.

5 Ada pengaruh etos kerja Islam dan kemampuan | T .
o : . erbukti
terhadap kinerja, secara parsial maupun simultan.

3 Ada pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja Terbukti
Pengaruh secara langsung (etos kefgdam dan
kemampuan kerja terhadap kinerja) lebih besar

4 pengaruh tidak langsung (etos kerja Islam Terbukti
kemampuan kerja terhadap kinerja pengelola me
komitmen afektif.

Sumber : Data Primer Yang Diolah 2015

4.2.2. Analisis Jalur

0,257

Etos Kerja Islam 247 ?‘13

Komitmen Afektif ———— | Kinerja

Kemampuan Kerja | ¢35 0.17

Gambar 1Hasil Analisis Jalur

Gambar 1. menunjukkan bahwa pengaruh langsung etos kerja Islam dan kemampuan
kerja terhadap kinerja lebih besar dibanding pengaruh etos kerja Islam dan kemampuan kerja

terhadap kinerja melalui komitmen afektif.

4.3. Pembahasan

Hasil penelitian : ada pengaruh positif etos kerja Islam terhadap komitmen afektif.
Menurut Yousef (2000), etika kerja Islam menjunjung komitmen karyawan terhadap
organisasinya. Dalam etika kerja Islam terdapat -nilai yang menekankan bahwaosang
karyawan harus berkomitmen pada organisasi dan pekerjaannya, sedangkan dalam komitmen

organisasi (komitmen afektif) juga menekankan adanya nilai kesetiaan terhadap organisasi.
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Secara empiris, hasil penelitian ini memperkuat hasil penelitian yaaigukidnYousef (2001)

dan Rokhman (2010) tentang etika kerja Islam, dimana terdapat hubungan positif dan signifikan
antara etika kerja Islam dan komitmen afektif. Artinya semakin tinggi skor etika kerja Islam
yang dimiliki karyawan maka akan semakin tingaila komitmen afektif merekdtos kerja

Islam di KSPS BMT Bina Ummat Islam, salah satunya tercermin dengan diterapkannya
spiritual company, seperti : adanybreafingdi awal kegiatan bekerja dengan mengaji bersama
serta memahami makna aygtat AFQub an yang di baca.

Hasil penelitian : ada pengaruh positif kemampuan kerja terhadap komitmen afektif.
Menurut pendapat Robbins and Judge (2015) kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk
mengerjakan berbagai yugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuadigeggaruhi oleh dua
faktor yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. Kemampuan Pengelola KSPS BMT
Bina Ummat Sejahterantuk menyelesaikan tugas yang telah ditugaskan, tidak membawa
pekerjaannya ke rumah, dan mampu beradaptasi dengan tuntutalnyahdomitmen terhadap
perusahaan semakin meningkat.

Hasil penelitian : ada pengaruh secara simultan antara etos kerja Islam dan kemampuan
kerja terhadap komitmen afektiSopiah (2008) menyatakan bahwa komitmen organisasi
menggambarkan sikap loyalitasdividu terhadap organisasinya dan juga merupakan suatu
proses mengekspresikan perhatian dan partisipasinya terhadap organisasinya. Pengertian
komitmen afektif ini mencakup tiga hal: (1) Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan
dan nilatnilai organisasi, (2) Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi,
dan (3) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan organisasi.

Hasil penelitian : ada pengaruh positif etos kerja Islam terhadap kinerja. Hasil ini
mendukung hasil pelran Awais et al (2013) dan Indica (2013), yang menyatakan bahwa etos
kerja Islam berpengaruh kepada kinerja pengawai. Penanaman etos kerja Islam akan memberi
energi yang positif bagi lingkungan kerja, akan menimbulkan suatu kenyamanan dalam bekerja
dan @mda akhirnya akan meningkatkan kinerja. Sebagai contoh : karyawan bekerja secara jujur
karena mereka bekerja didasari oleh niat untuk ibadah. Hal ini akan membuat karyawan tidak
akan melakukan sesuatu yang dapat merugikan organisasinya .

Hasil penelitim : ada pengaruh tidak signifikan kemampuan kerja terhadap kinerja.
Penelitian ini sesuai dengan hasil penilitian yang dilakukan oleh Aisha, et al (2013), yang

menyatakan bahwa kemampuan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
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pegawai. Bnelitian ini bertentangan dengan penelitian Fajar dan Santoso (2010) yang
menyatakan bahwaetiap jenis pekerjaan menuntut pengetahuan, ketrampilan dengan baik.
Pengetahuan, ketrampilan dan sikap yang dimiliki oleh seorang karyawan akan menentukan
kesia@mn untuk suatu pekerjaan hal ini akan berpengaruh pada hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pengelola KSPS BMT Bina Ummat Sejahtera
sebagian besar berpendidikan SMA. Hal ini berpengaruh terhadap kemampuan intelektual
mereka dalam hal pengambilan keputusan, ketrampilan mengoperasikan komputer dan bersikap.

Hasil penelitian : ada pengaruh simultan dan signifikan antara etos kemja, Isl
kemampuan kerja dan komitmen afektif tehadap kinerja. Hal ini sesuai d@sgarNajm:39

Sédorang tidak mendapatkan sesuatdandal&®8.ual i a
Al-Anfal:53: Allah sekalikali tidak akan mengubah nasib suatu bangsshingga bangsa itu
me ngubahny dengare didhsan etas kerja Islam dan kemampuan kerja yang tinggi,
pengelola dapat bersaing dengan para pengelola atau karyawan lembaga keuangan yang lainnya.
Hal tersebut dapat dibuktikan dengan berkembangnya BM& Ummat Sejahtera dari tahun
ketahun.

Hasil penelitian : ada pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja. Hal ini sesuai dengan
hasil penilitian Fajar dan Santoso (2010) yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasi
afektif berpengaruh terhadap kinerjgomitmen afektif ini mencerminkan sikap loyal yang
dimiliki pengelola untuk tetap berada di KSPS BMT Bina Ummat Sejahtera. Selain itu menurut
Klinsontorn (2005) seorang karyawan dengan komitmen afektif yang kuat akan merasa
keterikatan emosional denganganisasi. Karyawan akan memiliki motivasi yang lebih besar

untuk kontribusi yang bermanfaat bagi organisasi.

5. SIMPULAN

5.1. Ada pengaruh etos kerja Islam dan kemampuan kerja terhadap komitmen afektif, baik secara
simultan maupun parsial

5.2. Ada pengaruh etos Karlslam dan kemampuan kerja terhadap kinerja, baik secara simultan
maupun parsial

5.3. Ada pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja
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5.4. Pengaruh langsunetps kerja Islam dan kemampuan kerja terhadap kjrlehdn besar dari
pengaruh tidak langsungtps kera Islam dan kemampuan kerja terhadap kinerja melalui

komitmen afektif )
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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahuipengaruh pemberian insentif terhadap kinerja dan
loyalitas karyawan unit Vehicle Control Department di PT.Krama Yudha Tiga Berlian Motors.
Metode analisis dalam penedib ini menggunakan uji Manova (Multivariate Analysis of
Variance) di aplikasi SPSS 22,dengan pengolahan data kuantitatif sebesar 60 responden.
Metode pengambilan sampel adalah purposive sampling. Hasil uji manova menunjukan bahwa
variabel pemberian inseiftidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan. Ini ditunjukan sebesar 0,503. Sedangkan untuk variabel loyalitas karyawan
berpengaruh secarasignifikan sebesar 0,020. Kesimpulan dari penelitian ini bahwa pemberian
insentif merupaka variabel yang paling dominan atas loyalitas karyawan. Hal ini berarti
semakin besar insentif yang diberikan, makaloyalitas karyawan terhadap perusahaan semakin
tinggi. Dengan demikian perusahaan perlu meningkatkan program insentif. Dengan adanya
loyalitas yang cukup tinggi diharapkan kinerja karyawan lebih meningkat.
Kata Kunci: Insentif, Kinerja, Loyalitas Karyawan

|.PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Terdapat fluktuasi atau naik turunnya tingkat penjualan kendaraan Mitsubishi di Indétadsia.

ini disebabkan semakin banyaknya pesaing industri otomotif yang bermunculan di Indonesia,
seperti Toyota, Daihatsu, Honda, Suzuki dan-lain, serta perekonomian indonesia yang tidak
menentu. Berikut ini adalah gambar grafik penjualan kendaraan Mitsubisidonesia dalam
priode tahun 200Q015:
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TOTAL PENJUALAN KENDARAAN MITSUSISHI DI INDONESIA
TAHUN 2000 - 2015

Gambar 1 Total Penjualan Kendaraan

=Bl _8_ Mitsubishi Di Indonesia Tahun 2000
|I|||||I|I

Dari gambar 1 terlihat bahwa dari tahun 2@DIL3, KTB mengalami kenaikan secara
terus menurus, tetapi apabila dilihat padatad@l4 ke tahun 2015 mengalami penurunan secara
drastis. Hal tersebut terjadi karena kinerja karyawan yang belum maksimal dalam melakukan
pekerjaan. Banyak karyawan yang tidak mampu mencapai targghalaen yang telah
ditentukan.

Guna menggali faktefaktor lain yang mempengaruhi penurunan kinerja karyawan,
maka dilakukan observasi dan wawancara kepada beberapa karyawan KTB. Hasil observasi dan
wawancara menunjukkan bahwa karyawan memiliki persepsi berkembang atau tidaknya suatu
perusahaan terdapat padajkeama antara pimpinan dengan karyawannya. Hal ini menyebabkan
karyawan tidak fokus terhadap pekerjaanr@@. Krama Yudha Tiga Berlian Motors (KTB)
adalah distributor resmi kendaraan Mitsubishi di Indonesia dari Mitsubishi Motors Corporation
(MMC) dan Midubishi Fuso Truck & Bus Corporation (MFTBC), salah satu perusahaan
bergerak di bidang otomotif yang menyatakan bahwa diberbagai perusahaan telah menggunakan
dan menerapkan berbagai program untuk mendapatkan sebuah nilai yang lebih dalam rangka
meningkatka kinerja dan loyalitas yang dihasilkan karyawan seperti melalui program pemberian
insentif. Untuk menunjang program tersebut, karyawan diharuskan untuk memberikan kinerja
terbaik dalam pekerjaannya. Dengan demikian akan mendorong perusahaan untuk rmemberik

insentif lebih besar kepada karyawannya sehingga karyawan loyal dengan perusahaan tersebut.

Salah satu departemen yang ada dan bekerja di KTB adalah unit VCD. Fenomena yang
dijelaskan sebelumnya adalah terjadi pada unit VCD. KTB memiliki banyak dejeartealah
satunya adalahVehicle Control Department(VCD). VCD adalah bagian dari unit

supportmarketingdalam hal memenuhi target penjualan. VCD secara pekerjaan adalah
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mengontrol dan merawat semua kendaraan yang terdapat di gudang penyimpanan kendaraan
tersebut, baik kendaraan lokal ataupun kendanmagort Pada saanarketingmembuat sebuah

sales plarpada awal bulan secara menyeluruh berdasarkan tipe dan warna kendaraan maka VCD
adalah bagian yang mendukufsyipport)marketingintuk mempersiapkan kendarayang akan

dijual ke dealer di seluruh Indonesia. Selanjutnya VCD menyerahkan kendaraan ke dealer sesuai
intruksi darimarketingdalam bentuklelivery orderdi masingmasing gudang penyimpangrar

pool). Berikut table 1 yang merupakan tipe karyawan y@ndapat di VCD.

Tabel 1 Tipe Karyawan VCD

Tipe Karyawan VCD
Deputy General Manager
Manager
Section Head
Staff
Non Staff
Sumber: PT Krama Yudha Tiga Berlian Motors, 2015

Dengan mengetahui adanya hal tersebut perusahaan berupaya untuk memberikan
benefit tambahan berupa insentif guna meningkatkan kinerja karyawan agar karyawan mampu
bekerja lebih baik lagi sehingga tidak terjadi penurunan penjualan di dalam perusahaan. Karena
bagaimanapun tindakan yang dilakukan karyawan baik atau buruknya, karpangrakan aset
perusahaan yang dimonitor kebutuhan dan Kkeinginannya sehingga perusahaan mampu
memberikan kontribusi berupa insentif yang lebih banyak apabila karyawan tersebut mampu
memberikan pekergn yang baik

KTB menghargai karyawan VCD yang sudah niénisemangat kerja dan
berkontribusi terhadap pekerjaannya dengan tujuan untuk menciptakan loyalitas tinggi pada
perusahaan. Pihak perusahaan berupaya untuk mendapatkan loyalitas karyawan melalui
pemberian insentif. Hal ini mungkin dapat diterima, kareeagan insentif yang diberikan
kepada karyawan dapat memenuhi kebutuhan selain gaji pokok sehingga kesejahteraan karyawan
dapat terwujud. Adapun faktor lain yang mempengaruhi karyawan loyal terhadap perusahaan
adalah tersedianya fasilitéssilitas kerjatunjangan, suasana kerja dan upah yang diterima dari

perusahaan. Loyalitas karyawan tergantung dari dalam diri karyawan itu sendiri, namun pihak
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perusahaan juga perlu melakukan usas@ha yang dapat meningkatkan loyalitas karyawan itu
sendiri. Karyawankaryawan VCD yang memiliki tingkat loyalitas yang cukup tinggi sangat
dihargai dan dibutuhkan untuk kelangsungan perusahaan.

Dengan adanya pelaksanaan program insentif ini tentu perusahaan menginginkan
karyawan untuk meningkatkan kinerjanya yang sudah [zelsgsuai dengan standar dan
peraturan yang telah ditetapkan pada KTB guna untuk mencapai tujuan perusahaan itu sendiri.
Perusahaan akan terus memberikan dukungan agar karyawan bisa lebih giat dan semangat lagi
dalam bekerja sehingga dapat meningkatkaeriandan karyawan pun menjadi loyal terhadap
perusahaan. Pemberian insentif perusahaan kepada karyawan merupakan salah satu cara yang
dilakukan KTB dalam upaya memelihara keterikatan karyawan untuk mencapai tujuan

perusahaan.

B. Perumusan Masalah

Perumsan masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah pemberian insentif memiliki pergaruh terhadap kinerja karyawan unit VCD PT
Krama Yudha Tiga Berlian Motors?

2. Apakah pemberian insentiinemiliki pengaruhyang terhadapoyalitas karyawan unit
VCDPT Krama Yudh&iga Berlian Motors?

C. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah pemberian insentif memiliki pergaruh terhadap
kinerja karyawan unit VCDPT Krama Yudha Tiga Berlian Motors.

2. Untuk mengetahui dan enganalisis apakah pemberian insemigmiliki pengaruhterhadap

loyalitaskaryawanunit VCDPT Krama Yudha Tiga Berlian Motors.

II. KAJIAN PUSTAKA
1. Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Syukur (2012:1) Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah suatu
proses menangani berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, manajer dan tenaga

kerja lainnya untuk dapat menunjang aktivitas organisasi atau perusahaan demi mencapai tujuan
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yang telah ditentukan. Bagian atau unit yang biasanya mengurusi SDM af#gdartemen
sumber daya manusia atau dalam bahasa inggris disebut HRluatan resources department.
Menurut Panggabean dalam Syukur (2012:4) bahwa, kegiatan di bidang sumber daya
manusia dapat dilihat dari dua sudut pandang, yaitu dari sisi pekegaasad sisi pekerjaan.
Sedangkan dari sisi pekerja meliputi kegigtagiatan pengadaan tenaga kerja, penilaian
prestasi kerja, pelatihan dan pengembangan, promosi, kompensasi dan pemutusan hubungan

kerja.

2. Pemberian Insentif

Menurut Riani (2013:132) meegiukakan bahwa insentif adalah sarana memotivasi
karyawan dalam mencapai suatu target tertentu. Insentif dalam perkembangannya bisa dalam
berbagai bentuk: bonus, komisi, baik secara financial (uang, saham) ataupun dalam bentuk
benefit lain (jalaralan keluar negri, rumah, mobil dan lalain). Hal ini biasa diterapkan pada
berbagai jenis industry (bank, asuransi, produk makanan, dafail@inberbagai departemen
(tenaga penjualan, tenaga produksi, danl@m berbagai posisi (direktur, manajer, swsr,
staff produksi, dan laHein).

Menurut pendapat Priansa (2014:388) insentif adalah keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan tergantung pada -orang yang berada dalam
lingkungan organisasi tersebut. Salah satu gareg dapat ditempuh oleh organisasi dalam
mencapai tujuan adalah dengan meningkatkan kualitas kerja karyawannya. Dimensi insentif

dikelompokkan menjadi dua jenis yaitu insentif material dan insentif non material

3. Kinerja

Menurut Babin & Boles dalam Riarf013:100) Kinerja adalah tingkat produktifitas
seorang karyawan, relatif pada rekan kerjanya, pada beberapa hasil dan perilaku yang terkait
dengan tugas. Kinerja dipengaruhi oleh variabel yang terkait dengan pekerjaan makputi
stressdan konflik keja / non kerjaMenurut Wibowo (2014:44) mengemukakan bahwa kinerja
adalah tanggung jawab setiap individu terhadap pekerjaan, membantu mengidentifikasi harapan
kinerja, mengusahakan kerangka kerja bagi supervisor dan pekerja saling berkomunikasi.

Menurut Wrawan (2009:54) dimensi kinerja dikelompokkan menjadi tiga jenis yaitu

hasil kerja, perilaku kerja dan sifat pribadi yang berhubungan dengan pekerjaan.
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4. Loyalitas Karyawan

Menurut Ardan dkk (2011:136) Loyalitas karyawan sangat dibutuhkan dalam suatu
perughaan karena merupakan sikap mental karyawan yang ditunjukkan oleh sikap setia terhadap
perusahaan walaupun perusahaan dalam keadaan baik atauMbemukut Suhendi (2010:260)
Loyalitas karyawan ditunjukkan dengan komitmen karyawan dalam perusahaanméomit
dalam berorganisasi dapat terbentuk karena adanya beberapa faktor baik dari organisasi maupun
dari individu sendiri (Suhendi, 2010:26Mlenurut Aditya (2011:30) Yang menjadi dimensi
loyalitas karyawan adalah terletak pada faktor yang mempengaruliidsylearyawan salah
satunya adalah kondisi kerja, kondisi kerja dikatakan baik apabila karyawan merasa betah berada
di dalam perusahaan dibandingkan di luar perusahaan sehingga dapat melaksanakan
pekerjaannya dengan baik.

[ILMETODE PENELITIAN
1. Jenis Penétian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yaitu melihat hubungan variabel terhadap
obyek yang diteliti lebih bersifat sebab dan akibat (kausal), sehingga dalam penelitiannya ada
variabel independentdan dependent(Sugiyono, 2013: 11). Menurutlartono (2012:57),
penelitian kausalitas selain mengukur kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih, juga
menunjukkan arah hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat (mempertanyakan
masalah sebabkibat).

2. Populasi

Menurut Sugiyono (2012:§0populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas:
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.Dalam penelitian ini populasi yang
dimaksud adalaheturuh karyawan PT Krama Yudha Tiga Berlian Motors pada Vehicle Control
Department yang berjumlah 60 orang, populasi didapat/ditentukan langsung dari perusahaan saat

memberikan kuesioner penelitian.
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3. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakiknstng dimiliki oleh populasi tersebut.
Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi,
misalnya karena kerterbatasan dana, tenaga, waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populasi itu (Siygpno, 2012:81).

Untuk penelitian ini, sampel yang akan digunakan ad&lahProbability sampling.
MetodeNon-Probability Samplingdimana sampel yang diambil berdasarkan kriterkaiteria
yang telah ditentukan oleh peneliti, yaitu siapa saja yang asdedetulan bertemu dengan
peneliti dan memenuhi kriteria kriteria dapat digunakan sebagai sampel (Malhotra dikutip
Irawan dan Japarianto dalam jurnalnya, 2013:5)

Kriteria sampel dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di unit (VEbBicle

Cortrol Department)dengan mendapat program insentif. Sampel terkumpul dalam penelitian ini
adalah sebanyak 50. Dari 60 kuesioner yang disebar kepada karyawan VCD hanya 50 jawaban
responden yang kembali kepada peneliti. Hal ini dikarenakan adanya keterhed&sampada

pengisian kuesioner yang dilakukan oleh karyawan unit VCD.

4. Jenis dan Sumber Data
Peneliti memperoleh data yang berasal dari data primer dan data sekunder. Dimana data
tersdut terbagi atas
a. Data primer, yaitu data yang didapat dari sumbetapga, misalnya dari individu atau
perseorangan. Data ini bisa berwujud hasil pengisian kuesioner yang didapat dari karyawan
unit VCD PT Krama Yudha Tiga Berlian Motors.
b. Data sekunder dalam penelitian ini berupa data yang berisi dokumenbikikunisalnya
biro pusat statistik, majalamajalah, keterangaketerangan atau lainnya. Data ini diperlukan
sebagai pelengkap yang di peroleh dariliterfiteratur yang ada hubungannya dengan

penelitian.

5. Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian
Lokasi penelitian bertapat pada PT Krama Yudha Tiga Berlian Motors JI. Jend A. Yani,
Proyek Pulo Mas, Jakarta Timurindonesia. Mengingat luasnya kegiatan penyediaan tenaga

kerja oleh PT Krama Yudha Tiga Berlian Motors, maka ruang lingkup penelitian ini dibatasi
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dalam lingkup sistem kompensasi dalam pemberian insentif terhadap kinerja dan loyaitas
karyawan padavehicle control departemeRT Krama Yudha Tiga Berlian Motors. Waktu

pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan pada bulan Maret sampai dengan April 2016.

6. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Uji validitas merupakan suatu alat ukur tes dalam kuesioner. Validitas dijelaskan sebagai
instrumen yang dapat digunakan untuk mengukur apa yang hendak diukur (Sugiyono, 2012:348).
Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mammangukur apa yang diinginkan serta dapat
mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi rendahnya instrumen
menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang
variabel yang dimaksud. Uji validitas dapalitdit dari nilaiPerson Correlatiortiap indikator
variabel. Semakin besar nild#erson Correlationmaka dikatakan valid. NilaiPerson
Correlationharus diatas nilai r tabel maka validitas dapat diterima.

Reliabilitas merupakan asal kata dari kBabilty (pengukuran yang memiliki kualitas
tinggi) yang maksudnya adalah derajat, ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang ditunjukkan
ol eh instrument pengukur an. Menur ut Priyatno
mengetahui konsistensi alat ukapakah alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan
dapat konsisten |jika pengukuran tersebut di
reliabilitas menggunakan tekn&ronbach Alphauntuk menguiji reliabilitas instrument alat ukur
loyalitas pelangan. Cronbach Alphayang dihitung dalam kaitannya dengan iatt:
interkorelasi antara item pengukuran variabel tersebut. Semakin men@Getatiach Alpha
adalah 1, maka tingkat reliabilitas konsistensi internal semakin tinggi (Sekaran dan Bougie,
2006:32).

7. Uji Manova

Digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas kategorikal dapat menerangkan
secara sigifikan jumlah variabilitas pada variabel tergantung. Dengan kata lain apakah variabel
bebas yang digunakan untuk mengelompokkan mempunyai efek pktagiiperubahan nilai
pada kedua variabel tergantungnya (Santoso, 2012:205).
8. Model Penelitian

Model penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah :
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Kinerja
Karyawan
Q\\
Pemberian
Insentif Loyalitas
H2 Karyawan

Gambar 2 Model Penelitian

Dalam penelitian ini, model penelitian dianalisis dengan meng@un&PSS versi
variabelvariabel dalam kerangka pemikiran atau model penelitian ini akan dipersingkat untuk
memudahkan penyebutan setiap variabel dalam pengolahan data selanjutnya. Variabel pemberian
insentif disingkat menjadi IS, variabel kinerja disingkaenjadi Kl, dan variabel loyalitas
karyawan menjadi LK. Model penelitian ini diperlihatkan pada gambar pada model penelitian
tersebut menunjukan bahwa variabel kinerja (KI) dan loyalitas karyawan (LK) merupakan
variabel yang diperlukan sebagai variabghehden. Sedangkan variabel pemberian insentif (Sl),

merupakan variabel yang diperlukan sebagai variabel indepnden.

9. Definisi Operasional

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel vyaitu variabel bebadegendent
menggunakan simbol X adalah pemberiarsentif. Dan variabel terikat Dependent
menggunakan simbol Y adalah kinerja dan loyalitas karyawan. Definisi operasional variabel
dalam penelitian ini adalah pemberian insentifyaitu menghubungkan penghargaan dan kinerja
dengan memberikan imbalan kinetjdak berdasarkan senioritas atau jam bekerja. Meskipun
insentif diberikan kepada kelompok, mereka sering menghargai perilaku individu.Indikator
pemberian insentif disingkat menjadi IS untuk memudahkan dalam pembacaan. Kinerjayaitu
tanggung jawab setiapdividu terhadap pekerjaan, membantu mengidentifikasi harapan kinerja,
mengusahakan kerangka kerja bagi supervisor dan pekerja saling berkomunikasi.Indikator
kinerjadisingkat menjadi Kl uok memudahkan dalam pembacaan.

Loyalitas karyawanyaitu sikap mentklryawan yang ditunjukkan oleh sikap setia
terhadap perusahaan walaupun perusahaan dalam keadaan baik atau buruk.Indikator loyalitas

karyawandisingkat menjadi LK untuk memudahkan dalam pembacaan.
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IV. PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Perusahaan

Mulanya adalahsébuah ide brillian yang tercetusdari cara berfikir cemerlangdalam
memanfaatkapeluang Peluangersebuimunculsejalandengarkebijakanpemerintamengenai
penanamamodal, baik modal asing, maupunmodal dalamnegeri.Tahun 1970, berdirilah PT
New Marwa 1970 Motors sebagaidistributor tunggal MitsubishilndonesiaKemudian pada
tahun1973bergantinamamenjadiPT KramaYudhaTiga Berlian Motors (KTB).Selamaempat
dekadelamanya,KTB telah secaraterus menerusmendukungpembangunaman ekonomidi
Indonesia dantelah menjadikomitmenkami akanterusberadadi tanahair tercintaini dengan
terusmemperbaikikualitasproduk danlayanankami bagi parakonsumenindonesiayangtelah

menjadibagiandari keberadaakami
B. Karakteristik Responden

100 Jenis Kelamin
60

50

Laki-laki

Gambar 3 Distribusi Jenis Kelamin

Berdasarkan gambar 3 persentase dapat diketahui bahwa sebagian besar respéetuele di
Control Departmen{VCD) adalah berjenis kelampria.
Tabel 2 Tabel Usia

Usia Jumlah Responden ~ Persentase (%)
<25 tahun 8 16%
26-35 tahun 6 12%
3645 tahun 14 28%
46-50 tahun 15 30%
> 50 tahun 7 14%
Total 50 100%
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