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Abstract 

Keberadaan Lembaga 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 pihak 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 

kerentanan terhadap 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 (Anonim, 2007). 

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 lembaga keuangan mikro 

(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 

Keuangan Mikro 

 

Lembaga Keuangan 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 nasional. Hal ini 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 bahwa UKM juga 

diperhadapkan pada berbagai persoalan seperti kurangnya permodalan, sumber daya manusia 
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yang terbatas dan lemahnya jaringan. Keterbatasan akses sumber-sumber pembiayaan yang 

dihadapi oleh para pelaku UKM merupakan masalah yang paling banyak ditemui karena 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 untuk diperoleh. Munculnya 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 bermanfaat bagi mereka.  

 Sebagai lembaga keuangan, Lembaga Keungan Mikro juga menjalankan perannya 

sebagai lembaga perantara keuangan. Untuk dapat menjalankan perannya dengan baik, semuanya 

akan sangat tergantung pada kredibilitas dan profesionalitas pengelolaan LKM. 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 ideal, kredibilitas bukanlah sesuatu hal 

yang sekedar bersifat fenomenal dan konseptual, tetapi lebih pada bukti nyata perjalanan dan 

perkembangan LKM. 

 Adapun unsur-unsur kredibilitas LKM adalah sebagai berikut (Muhammad : 2002) : 

¶ Kejujuran dalam bertransaksi dengan nasabah 

¶ Kesediaan untuk berposisi ósama menangô dengan nasabah 

¶ Taat dalam memenuhi aspek-aspek legal yang berlaku 

¶ Terbuka dalam menginformasikm perkembangan lembaga 

¶ Arif dalam menangani dan menyelesaikan masalah 

¶ Kesehatan struktur permodalan LKM 

¶ Perkembangan kinerja bisnis 

 

Selain harus kredibel, LKM juga harus dikelola dengan profesional. Profesionalitas pengelolaan 

LKM menggambarkan bahwa organisasinya terkelola dengan baik, Unsur-unsur profesionalitas 

LKM meliputi (Muhammad : 2002) : 

¶ Keteraturan dalam mengelola organisasi 

¶ Ketersediaan sistem dalam mekanisme kerja lembaga 
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¶ Struktur organisasi yang jelas 

¶ Sigap dalam merespon kebutuhan nasabah 

¶ Tersedia sumber daya manusia yang kompeten di bidangnya 

¶ Dukungan sarana dan prasarana yang memadai 

Kredibilitas dan profesionalitas LKM sangat ditentukan oleh kesiapan sumberdaya manusianya 

(SDM).  

Manajemen Sumber Daya Manusia Pengelola LKM 

Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia,  karyawan atau orang-orang yang 

bekerja dalam suatu organisasi/organisasi, merupakan salah satu sumber keunggulan bersaing 

dan elemen kunci yang penting untuk meraih kesuksesan dalam organisasi. Berbagai organisasi 

terkemuka dunia juga telah membuktikan bahwa Human Resources adalah kunci keberhasilan 

mereka dalam memenangkan pasar global. Hal itu dapat dipahami karena sistem manajemen dan 

strategi bisnis apapun yang diterapkan tanpa dukungan SDM yang memadai akan sulit 

diharapkan efektifitasnya.  

Demikian pula dengan Lembaga Keuangan Mikro. Seperti halnya organisasi-organisasi 

lainnya, dalam  rangka menjamin kelancaran operasionalisasi kegiatan usahanya, LKM  

hendaknya didukung oleh SDM-SDM 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 organisasi. SDM pengelola LKM 

harus mampu merespon dengan cepat apa yang menjadi tuntutan lingkunganx, baik dalam 

bentuk inovasi produk baru, inovasi proses, dan peningkatan kualitas pelayanan, yang tentunya 

berkorelasi sangat erat dengan tujuan organisasi dan kepentingan nasabah. Tidak jarang kita 

menemukan suatu organisasi dengan sasaran strategis yang dirancang dengan matang, namun 

tidak didukung dengan kemampuan anggota organisasinya, sehingga mempengaruhi 

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 keseluruhan terlibat dalam 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 
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yang sama dan signifikan bagi tercapai tidaknya 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 dapat didefinisikan sebagai proses serta upaya untuk 

merekrut, mengembangkan, memotivasi serta mengevaluasi keseluruhan sumber daya manusia 

yang diperlukan organisasi dalam pencapaian tujuannya. Pengertian ini mencakup dari mulai 

memilih siapa saja yang memiliki kualifikasi serta pantas untuk menempati posisi dalam 

organisasi (the man on the right place) seperti yang disyaratkan organisasi hingga bagaimana 

agar kualifikasi ini dapat dipertahankan bahkan ditingkatkan serta dikembangkan dari waktu ke 

waktu. 

Secara garis 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 Procurement: Mencari dan Mendapatkan Sumber Daya Manusia, termasuk 

didalamnya rekrutmen, seleksi dan penempatan serta kontrak tenaga kerja. 

3. Personnel Development: Mengembangkan Sumber Daya Manusia, termasuk didalamnya 

program orientasi tenaga kerja, pendidikan dan pelatihan. 

4. Personnel Maintenance: Memelihara Sumber Daya Manusia, termasuk 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, transfer dan juga separasi. 
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Perencanaan Sumber Daya Manusia (Human Resource Planning) 

Perencanaan Sumber Daya Manusia adalah perencanaan strategis untuk mendapatkan dan 

memelihara kualifikasi sumber daya manusia yang diperlukan bagi organisasi organisasi dalam 

mencapai 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 perencanaan SDM LKM 

hendaknya mempertimbangkan arah 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;  

2. Pengawasan lebih intensif untuk melindungi pihak ketiga (penabung);  

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 memenuhi kriteria sebagaimana yang disyaratkan dalam perencanaan strategis 

organisasi secara keseluruhan, serta terintegrasi dengan bagian-bagian organisasi lainnya. Oleh 

karena itu departemen SDM LKM harus memastikan bahwa sumber daya manusia yang direkrut 

dan dikembangkan 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 organisasi. Pada tahap ini, ada tiga hal yang biasanya dilakukan, 

yaitu Analisa Kerja atau lebih dikenal dengan Analisis Jabatan (Job Analysis), Deksripsi Kerja 

(Job Description) dan Spesifikasi Kerja atau lebih dikenal dengan Spesifikasi Jabatan (Job 

Specification). Analisa Jabatan merupakan adalah persyaratan detail mengenai jenis pekerjaan 

yang diperlukan serta kualifikasi tenaga kerja yang diperlukan untuk mampu menjalankannya. 
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Deksripsi Jabatan meliputi rincian pekerjaan yang akan menjadi tugas tenaga kerja 

tersebut. Misalnya tugas pokok ketua LKM adalah : 

1. Merumuskan dan Menetapkan kebijakan serta aturan main (termasuk sanksi) secara 

demokratis dan partisipatif mengenai hal-hal yang bermanfaat untuk meningkatkan 

kesejahteraan nasabah. 

2. Merumuskan visi, misi, rencana strategis dan rencana program penanggulangan kemiskinan 

(Pronangkis) 

3. Memonior, mengawasi dan mengendalikan pelaksanaan keputusan-keputusan 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 Jabatan merupakan rincian karakteristik atau kualifikasi yang diperlukan bagi 

tenaga kerja yang dipersyaratkan. Untuk kualifikasi seorang manajer, secara umum, selain 

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 petugas marketing, 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 perkiraan 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  
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2.  Analisis Tenaga Kerja  

 a. Absenteeism Rate 

 b. Turnover Rate 

Mengingat model pengelolaan organisasi 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 subjektif, mengingat banyak faktor yang mempengaruhinya. 

Untuk menjaga agar peramalan dapat dilakukan secara akurat oleh perencana SDM LKM, 

maka metode expert estimate bisa menjadi pilihan diantara beberapa metode peramalan SDM. 

Expert estimate adalah model peramalan yang 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 operasional perusahaan sehari-hari, termasuk beban kerja, 

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

 

Penyediaan Sumber Daya Manusia (Personnel Procurement) 

Ada beberapa aktifitas yang masuk dalam kategori penyediaan tenaga kerja ini, 

diantaranya adalah proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan tenaga kerja.  

Merekrut kandidat terbaik adalah impian seluruh organisasi. Kompetisi semakin ketat 

untuk memperoleh kandidat terbaik. Untuk dapat menemukan dan memiliki sumber daya terbaik, 

maka organisasi harus membangun sistem rekrutmen dan seleksi yang efektif dan terintegrasi 

dalam rangka memperoleh orang-orang potensial dan memiliki kompetensi yang dibutuhkan 

untuk menduduki posisi tertentu. Tahapan yang digunakan dalam proses inipun berbeda-beda 

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 karyawan (Man power planning), meliputi kuantitas, kualitas, dan 

waktu pemenuhan kebutuhan 
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- Ketersediaan sumber daya (anggaran biaya, waktu) dan sumber daya manusia organisasi 

yang akan melaksanakan proses rekrutmen. 

Menurut Cascio (2003) dan Munandar (2001), rekrutmen adalah suatu proses penerimaan 

calon tenaga kerja untuk memenuhi kebutuhan akan tenaga kerja (lowongan pekerjaan) pada 

suatu unit kerja dalam suatu organisasi atau perusahaan; sedangkan proses seleksi adalah proses 

pemilihan calon tenaga kerja yang paling memenuhi syarat untuk mengisi lowongan pekerjaan. 

Rekrutmen dapat dilakukan melalui pemasangan iklan dalam media massa, pengajuan 

permohonan pada institusi-institusi 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 dimiliki oleh organisasi 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 pegawai, termasuk 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 objektif, akurat, dan dapat dipercaya. Metode organizational 

assessment diasumsikan sebagai metode yang cukup tepat dalam menentukan kompetensi 

karyawan dalam organisasi, umumnya disinkronkan dengan uraian tugas dan jabatan masing-

masing pengelola LKM, tentunya dengan mempertimbangkan 4 (empat) hal, yaitu : Experience, 

Knowledge , Motivation  dan Behavior. 

1. Experience ï pengalaman serta kesempatan pengembangan yang pernah dilakukan dalam 

kaitannya dengan tugas dan pekerjaan yang pernah dilakukannya 
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2. Knowledge ï kemampuan dan keterampilan teknis yang dimiliki dalam kaitannya dengan 

pekerjaan yang dilakukan pada posisi yang diduduki 

3. Motivation  ï  menggambarkan  keinginan untuk menampilkan perilaku-perilaku 

4. Behavior ï sikap dan perilaku yang mendasari adanya kepemilikan 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 telah ditetapkan.  

Perlu digarisbawahi bahwa adaptasi merupakan hal yang alamiah untuk dilakukan oleh 

tenaga kerja manapun di perusahaan manapun, oleh karena itu, perusahaan perlu benar-benar 

memastikan bahwa tenaga kerja yang baru direkrutnya tersebut benar-benar siap untuk 

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 orientasi (orientation training) yang bertujuan 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 Manusia (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 dipersyaratkan 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 guna mendukung perkembangan LKM di masa mendatang. 

Untuk itu, diperlukan juga upaya penguatan kapasitas SDM pengelola LKM melalui program 

pendidikan manajemen dan pelatihan teknis yang sesuai. Program-program pembinaan bagi 

tenaga kerja yang lama juga perlu dilakukan. Diantara program-program tersebut adalah program 

pelatihan motivasi, program pelatihan seven habits (Steven Covey), dan lain segabagainya. 
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Untuk organisasi-organisasi tertentu, melanjutkan studi ke dalam maupun luar negeri merupakan 

salah satu program yang 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 bahwa tenaga 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 kompensasi dan benefit. 

 

Pemanfaatan Sumber Daya Manusia (Personnel 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 

dengan 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 populernya biasa dikenal dengan istilah 

ñnaik pangkatò, ñnaik jabatanò, dan lain sebagainya. Selain promosi ada pula yang dinamakan 

dengan Demosi, atau penurunan tenaga kerja kepada bagian kerja yang lebih rendah yang 

biasanya disebabkan karena adanya penurunan kualitas 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, Separasi merupakan upaya perusahaan untuk 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 dijelaskan di 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 pengelola lembaga 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 peran strategis 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 

utamanya adalah membangun suatu ekonomi alternatif dari asosiasi-asosiasi koperasi dan 

menggantikan perusahaan-perusahaan 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 modal, networking, teknologi penanganan usaha, dan pemasaran produk. 

Fakta tersebut diperkuat lagi oleh ketidakberpihakan pemerintah pusat dan daerah terhadap usaha 

koperasi. Dalam rangka menjaga momentum pertumbuhan usaha maupun perkembangan 

koperasi, pihak manajemen pada umumnya perlu mengupayakan agar  koperasi tetap menjadi 

alternatif yang menguntungkan, dengan tetap mempertahankan dan atau memberikan benefit 

yang lebih besar kepada masyarakat. Untuk memaksimalkan peran strategis koperasi, kebutuhan 

akan SDM koperasi yang unggul (human champion) dan memiliki jiwa wirausaha, adalah hal 

yang tidak dapat dielakkan lagi. SDM koperasi dalam hal ini dapat dilihat sebagai pendongkrak 

(lever) stratejik dalam penciptaan competitive advantage koperasi melalui value dari knowledge, 

keterampilan dan pelatihan. Untuk itu kebutuhan akan modal intlektual merupakan hal yang 

mutlak, dimana nilai-nilai organisasi koperasi tidak lagi ditentukan pada seberapa besar nilai 

investasinya pada asset berwujud (tangible assets), tetapi lebih kepada asset tidak berwujud 

(intangible assets),  yaitu sumber daya yang ada di dalam organisasi koperasi 
 

Keywords: Daya Saing Koperasi, 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 Undang-undang (UU) 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. Untuk itu, 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 

dapat 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 organisasi koperasi pada mulanya diperkenalkan di Inggris 

di sekitar abad pertengahan. Pengenalan koperasi di Indonesia lebih didorong oleh keyakinan 

para founding fathers untuk menghantarkan perekonomian bangsa Indonesia menuju suatu 

kemakmuran dalam kebersamaan sesuai dengan amanat UUD 1945 Pasal 33 ayat 1. 

Dengan konsep self help and cooperation, koperasi menjadi salah satu unit ekonomi yang 

berperan besar dalam memakmurkan negara ini sejak zaman penjajahan sampai sekarang, yang 

aturan pelaksanaannya di tegaskan dalam Undang-undang Nomor 25 tahun 1992 tentang 

perkoperasian. Hal ini tergambar dalam kontribusinya terhadap produksi nasional, jumlah unit 

usaha dan pengusaha, serta penyerapan tenaga kerja, dimana hingga Maret 2010, jumlah 

koperasi di Indonesia telah mencapai 175.102 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 sebesar 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 dalam www.depkop.go.id). Hal ini  menunjukkan bahwa gerakan koperasi telah 

dapat memberikan kontribusi yang baik bagi perekonomian nasional Indonesia. Meskipun 

terlihat, bahwa jumlahnya cukup besar dan terus meningkat, namun kinerja koperasi dirasakan 

masih jauh dari yang diharapkan, terlebih lagi jika dibandingkan dengan perkembangan koperasi 

di negara ï 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 memerankan fungsi ñregulatoryò dan 

ñdevelopmentò secara bersama-sama (Shankar 2002) dengan ciri utamanya adalah dengan pola 

http://www.depkop.go.id/
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penitipan kepada program : (i) Program pembangunan secara sektoral seperti koperasi pertanian, 

koperasi desa, KUD; (ii) Lembaga-lembaga pemerintah 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 kekeluargaan, koperasi dewasa 

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 perusahaan-perusahaan milik kapitalis (Moene dan 

Wallerstein, 1993). Sejak munculnya ide tersebut telah menjadi perusahaan-perusahaan yang 

mampu bersaing dengan korporat-korporat kapitalis.  

Sejarah kelahiran koperasi di dunia yang melahirkan model-model keberhasilan, umumnya 

berangkat dari tiga 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 menunjukkan bahwa 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 koperasi kredit dan koperasi konsumen. Di sektor 

perbankan di negara-negara seperti Perancis, Austria, Finlandia dan Siprus, menurut data ICA 

(1998a), pangsa pasar dari bank-bank koperasi mencapai sekitar 1/3 dari total bank yang ada. 

Bahkan 2 (dua) bank terbesar di Eropa adalah milik koperasi yakni "Credit Agricole" di Perancis 

dan RABO-Bank di Netherlands. Di Jerman, koperasi telah memberikan kontribusi nyata bagi 

perekonomian negara, diantaranya dalam penciptaan kesempatan kerja untuk 440 ribu orang. 

Salah satu sektor dimana koperasi berperan besar adalah perbankan, seperti bank koperasi 

Raifaissen. Di Hongaria, koperasi-koperasi konsumen bertanggung jawab terhadap 14,4% dari 

makanan nasional dan penjualan-penjualan eceran umum. 

Di AS, salah satu koperasi yang sangat besar adalah koperasi kredit (credit union) dengan 

jumlah anggota mencapai sekitar 80 juta orang dengan rata-rata jumlah simpanannya 3000 dollar 

(Mutis, 2001). Di Negara Paman Sam ini koperasi kredit berperan penting terutama di 
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lingkungan industri, misalnya dalam pemantauan kepemilikan saham karyawan dan menyalurkan 

gaji karyawan. Begitu pentingnya peran koperasi kredit ini sehingga para buruh di Amerika 

Serikat (seperti juga di Kanada) sering memberikan julukan koperasi kredit sebagai ñbank 

rakyatò, yang dimiliki oleh anggota dan memberikan layanan kepada anggotanya pula (Mulyo, 

2004). 

Perkembangan koperasi di negara-negara maju tersebut memberi kesan bahwa koperasi 

tidak bertentangan dengan ekonomi kapitalis, bahkan sebaliknya, selain mampu bersaing dengan 

perusahaan-perusahaan besar non-koperasi, koperasi juga berkontribusi terhadap kemajuan 

ekonomi dari negara-negara kapitalis tersebut.  

Berdasarkan hasil penelusuran terhadap berbagai koperasi di dunia, teridentifikasi 

beberapa syarat yang dilakukan oleh koperasi-koperasi 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 (simpan-pinjam) dapat menjadi platform dasar 

menumbuhkan koperasi, (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). 

 

Permasalahan yang Dihadapi Koperasi  

Koperasi adalah kumpulan orang-orang yang memiliki kesamaan visi, kegiatan yang sama, 

dan saling bekerja sama untuk mewujudkan kesejahteraan anggota (Misalnya dalam pemasaran, 

penyediaan modal, dll). Secara obyektif disadari, bahwa disamping 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 

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 modal, networking, teknologi penanganan usaha, dan pemasaran produk. 

Idealnya, koperasi tidak akan pernah mengalami masalah permodalan, sebab masing-masing 

anggota dalam koperasi mempunyai kewajiban untuk memberikan simpanan pokok, simpanan 

wajib, dan simpanan suka rela, yang menjadi sumber permodalan bagi koperasi dalam 
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menjalankan aktivitas usahanya. Persoalan-persoalan 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 adalah adanya "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 & mikro dalam menjalakan kegiatan usahanya.  Fenomena lainnya, 

juga dirasakan oleh petani misalnya. Harga-harga melambung tinggi, namun kenyataannya, 

petani sebagai pihak yang harusnya diuntungkan, justru tidak menikmatinya.  

Merujuk pada kondisi ini, koperasi hendaknya dapat menjembatani kesulitan-kesulitan 

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 mikro ke tengkulak. Persoalan-persoalan 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 koperasi, serta usaha kecil dan mikro dalam perekonomian, tidak perlu 

disangsikan lagi, terutama di tengah terjadinya goncangan ekonomi. Dalam rangka menjaga 

momentum pertumbuhan usaha maupun perkembangan koperasi, pihak manajemen pada 

umumnya perlu mengupayakan agar  koperasi tetap menjadi alternatif yang menguntungkan, 

dengan tetap mempertahankan dan atau memberikan benefit yang lebih besar kepada masyarakat.  

Ketangguhan dalam dimensi gerakan swadaya sangat ditentukan oleh tingkat  kepeduliaan 

anggota dalam fungsinya sebagai pemilik untuk turut dalam proses  pengembangan koperasi. 

Sementara itu, dilihat dari fungsi ñbadan usahaò ketangguhan koperasi diukur oleh 

kemampuannya  dalam mengembangkan dan menguasai  pasar. Hal ini sangat ditentukan oleh 

kemampuan koperasi dalam meraih lebih  besar 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 
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memberi manfaat sebesar-besarnya bagi anggota, dengan mengoptimalkan keterlibatan potensi 

anggota di dalam proses dan hasil usaha (Ropke : 1989). 

Dalam rangka memaksimalkan peran strategis koperasi, kebutuhan akan SDM koperasi 

yang unggul (human champion) dan memiliki jiwa wirausaha, adalah hal yang tidak dapat 

dielakkan lagi. Masalah sumber daya manusia dalam rangka merespon terjadinya globalisasi  

ekonomi, sampai saat ini masih 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 

perusahaan ï perusahan mengubah cara mereka menjalankan bisnisnya. Demikian pula dengan 

koperasi. Agar koperasi dapat terus bertahan, koperasi hendaknya melakukan percepatan 

transformasi oreientasi usaha, yang sebelumnya berbasis pada tenaga kerja, menuju pada usaha 

koperasi yang berbasis pengetahuan (knowledge based business), dimana tingkat kemakmuran 

suatu usaha koperasi, akan sangat bergantung pada penciptaan transformasi dan kapitalisasi 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 stakeholder lain, disebut knowledge management 

(manajemen pengetahuan). Selanjutnya Knowldege management menjadi bidang yang penting 

dalam proses pembelajaran bagi organisasi koperasi.  

Pengetahuan dalam organisasi diciptakan melalui individu-individu (knowledge creation), 

yang kemudian ditransformasi pada pengetahuan tingkat kelompok, tingkat organisasi dan antar 

organisasi. Hal yang esensial dalam knowledge management adalah terbentuknya lingkungan 

belajar yang kondusif, sehingga para anggota koperasi termotivasi untuk terus belajar 

memanfaatkan informasi atau pengetahuan yang disediakan oleh organisasi koperasi (knowledge 

learning),, dan menumbuh kembangkan pengetahuan individualnya, serta pada akhirnya mau 

berbagi pengetahuan baru yang didapatnya untuk menjadi pengetahuan organisasi (knowledge 

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 terintegrasi di lingkungan organisasi. 
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Melalui penerapan manajemen pengetahuan ini (Knowledge implementing), diharapkan 

agar organisasi koperasi dapat merumuskan kembali visi dan misinya, serta melakukan 

perubahan ke arah yang lebih baik berdasarkan pada pemahaman terhadap lingkungan. 

Dalam melaksanakan proses implementasi manajemen pengetahuan dalam organisasi, 

terdapat setidaknya 4 (empat) faktor yang esensial yang berguna bagi perkembangan usaha 

koperasi (Riya : 2010): 

Á Manusia, baik berupa tacit knowledge ataupun explicit knowledge yang mampu di-

sharing/transfer dalam organisasi. 

Á Leadership, keberhasilan KM didukung peran pemimpin dalam membangun visi yang kuat 

dengan menggalang dan mengarahkan partisipasi semua anggota organisasi dalam 

mewujudkan visinya. 

Á Teknologi, dukungan infrastruktur yang kuat dalam penyebaran informasi pada orang yang 

tepat dan waktu yang tepat pula. 

Á Organisasi, aspek pengaturan yang jelas dalam hal ini termasuk reward yang berpartisipasi 

dalam penyebaran informasi 

Á Learning, kemauan belajar untuk setiap individu sehing-ga muncul ide-ide, inovasi dan 

knoeledge baru, yang menjadi komoditas utama dalam KM. 

Dalam sistem manajemen yang berbasis pengetahuan ini (knowledge management), modal 

konvensional seperti sumber daya alam, sumber daya keuangan dan aktiva 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 secara efisien dan ekonomis yang nantinya akan 

memberikan keunggulan bersaing bagi  organisasi (Stewart : 1998).  

Keberhasilan organisasi koperasi dalam menciptakan competitive advantage, akan sangat 

bergantung dari kemampuan organisasi koperasi dalam merencanakan, mengorganisasikan, 

menjalankan dan mengukur kegiatan sumber daya manusia. Dari pemahaman ini, dapat 

dikatakan bahwa knowledge management (KM) serta sumber daya manusia merupakan elemen 

penting dalam menjalankan setiap bisnis.  

SDM koperasi dalam hal ini dapat dilihat sebagai pendongkrak (lever) stratejik dalam 

penciptaan competitive advantage koperasi melalui value dari knowledge, ketrampilan dan 

pelatihan (Becker dan Gerhart, 1996). Di pihak lain, competitive advantage juga membutuhkan 
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infrastruktur teknologi informasi yang kuat di dalam organisasi (Davenport & Prusak, 1998; 

Zand, 1997).  

Selanjutnya, konsep modal intelektual kini mulai muncul sebagai konsep penting dalam 

kehidupan dan pengembangan organisasi-organisasi 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 penelitiannya menegaskan bahwa koperasi-koperasi 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 selera pembeli, penemuan-penemuan material baru yang bisa menghasilkan 

output lebih murah, ringan, baik kualitasnya, tahan lama, dsb.nya, dan makin banyaknya 

pesaing-pesaing baru dalam skala yang lebih besar. Faktor kunci yang menentukan keberhasilan 

koperasi dalam menghadapi perubahan-perubahan tersebut adalah: (1) memiliki kepemimpinan 

yang visioner yang mampu ñmembacaò kecenderungan perkembangan pasar, kemajuan 

teknologi, perubahan pola persaingan, dll.; (2) menerapkan struktur organisasi yang tepat yang 

merefleksikan 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 non-anggota atau pinjam dari bank); dan (4) mempunyai orientasi bisnis 

yang kuat. 

Untuk menjadi unggul, koperasi tentunya perlu mengembangkan usaha-usaha koperasi 

dengan berorientasi pada kebutuhan pasar. Pengembangan usaha koperasi pada dasarnya 

merupakan tugas dan tanggung jawab pengurus koperasi (Pasal 32 Ayat 1 UU No. 25 Tahun 

1992), sehingga penting bagi organisasi koperasi memilih orang-orang yang tepat, 

mengalokasikan sumber-sumber modal dan menyebarkan ide-ide dengan cepat (Jack Welch 

dalam web.bisnis.com) dalam 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 ekonomi global yang sarat dengan perubahan yang cepat dan persaingan usaha 

yang semakin tinggi. Untuk itu kebutuhan akan modal intlektual merupakan hal yang mutlak, 
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dimana nilai-nilai organisasi koperasi tidak lagi ditentukan pada seberapa besar nilai investasinya 

pada asset berwujud (tangible assets), tetapi lebih kepada asset tidak berwujud (intangible 

assets),  yaitu sumber daya yang ada di dalam organisasi koperasi (Ulrich : 1998)  

Sampai saat ini ada berbagai definisi tentang Intellectual Capital (IC). Stewart (2001) 

mendefinisikan modal intelektual sebagai knowledge that transforms raw materials and makes 

them valuable, and companyôs IC is the sum of its human capital, structural capital and 

customer capital. Stewart mengklasifikasikan modal intelektual menjadi tiga jenis capital yaitu 

structural, human dan 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. 

 

Gambar 1 

Intellectual Capital (Stewart : 2001) 

 

Human capital, merupakan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan seseorang yang dapat 

digunakan untuk menghasilkan layanan koperasi yang profesional. Human capital 

mencerminkan kemampuan kolektif organisasi koperasi 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 memiliki motivasi dan keterampilan yang tinggi, yang dapat 

memberikan perbedaan peningkatan kinerja yang signifikan. Melalui implementasi human 

capital, organisasi koperasi harus melakukan proses adaptasi dengan lebih responsif terhadap 

perubahan-perubahan yang terjadi. Perubahan ini hampir meliputi seluruh aspek dalam 

manajemen koperasi, mulai dari efisiensi operasi, marketing, sampai pada perubahan struktur 

organisasi, yang diharapkan akan memberikan value added bagi organisasi koperasi. 
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Impelentasi human capital ini hendaknya selaras dengan tuntutan visi dan misi, core value, serta 

tujuan organisasi koperasi. Pengembangan human capital organisasi koperasi ini antara lain 

dapat dilakukan melalui ; 

Á Pengembangan SDM profesional yang memiliki komitmen, integritas, dan kompetensi yang 

tinggi sebagai human capital yang produktif melalui mekanisme pendidikan formal dan 

informal. 

Koperasi harus benar-benar diarahkan menjadi organisasi yang mampu menghadapi 

perkembangan kemajuan ekonomi dan pembangunan. Untuk dapat menjawab tantangan itu, 

koperasi harus dikelola secara modern dan tetap memperhatikan hukum-hukum ekonomi. 

Untuk itu pendidikan koperasi perlu terus menerus ditingkatkan dan diperluas. Tanpa 

pendidikan koperasi yang baik, akan sulit bagi organisasi koperasi memperoleh tenaga-

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 SDM-SDM koperasi yang unggul, 

yang menjadi mitra strategis dan agen perubahan bagi organisasi koperasi.  Hal yang tidak 

kalah pentingnya adalah mempersiapkan tenaga-tenaga pengajar yang handal, dengan 

kualifikasi unggul, yang dapat melakukan transfer of knowledge kepada mahasiswa, 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 perannya sebagai agen perubahan, perlu kiranya 

dilakukan riset-riset tentang koperasi dan perkembangannya, dengan melakukan 

benchmarking terhadap koperasi-koperasi unggulan, baik di dalam maupun di luar negeri, 

juga melakukan studi tentang model kerja sama usaha koperasi 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. 

Á Hal lain yang perlu dilakukan, terkait dengan pembenahan koperasi adalah, perlunya 

dilakukan resosialisasi koperasi kepada masyarakat. Resosialisasi ini berperan dalam 

memberikan edukasi kepada masyarakat tentang pengertian koperasi, tujuan koperasi, 

internalisasi budaya organisasi koperasi, operasionalisasi koperasi, manfaat, serta peran 
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koperasi dalam perekonomian. Melalui proses resosialisasi ini diharapkan masyarakat lebih 

aware terhadap peran penting koperasi dalam pereknomian masyarakat dan mau berperan 

aktif dalam perkembangan koperasi. 

Pendekatan human capital dalam organisasi koperasi, diharapkan dapat memecahkan 

persoalan-persoalan yang dihadapi oleh koperasi. 

 

Structure Capital, merupakan kemampuan organisasi koperasi dalam memenuhi proses rutinitas 

organisasi dan strukturnya yang mendukung usaha anggotanya untuk menghasilkan kinerja 

intelektual yang optimal serta kinerja bisnis secara keseluruhan. Dalam menghadapi perubahan 

lingkungan strategis yang sangat kompetitif, pembinaan dan pengembangan sumber daya 

manusia merupakan suatu hal yang mutlak dilakukan. Kemampuan organisasi koperasi dalam 

menyelenggaraan kegiatan manajemen sumber daya manusia, sangat tergantung pada kapasitas 

manajemen dalam menghasilkan, mengubah dan mendayagunakan kompetensi sumber daya 

manusia yang dibutuhkan untuk mencapai hasil yang diinginkan.  

Sebagai sebuah lembaga ekonomi yang harus menerapkan prinsip-prinsip efisiensi dan 

berkesinambungan secara mandiri, maka pendirian dan pengembangan koperasi haruslah 

didasarkan atas kebutuhan dan kajian kelayakan baik dari aspek sosial, ekonomi, dan lain-lain, 

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 Perkoperasian. Tentang 

hubungan koperasi primer ï koperasi sekunder, secara konseptual dari pendekatan manajemen 

koperasi, pembentukan koperasi sekunder adalah untuk bersama-sama (melalui Smecda : 2010). 

Dalam sebuah koperasi sekunder, koperasi primer terintegrasi secara vertikal 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 pasar seutuhnya.  

Pembentukan koperasi sekunder sebaiknya sama halnya dengan pembentukan koperasi primer 

yaitu didasarkan atas prinsip-prinsip kesamaan kepentingan dan kelayakan untuk mencapai 

efisiensi. Sehingga, sangat mungkin bahwa sebuah koperasi menjadi anggota dari beberapa 

koperasi sekunder, sesuai dengan kebutuhan usahanya. Dengan dasar pemikiran ini pula maka 
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berkonsekuensi pada penghilangan pemberlakuan perluasan wilayah kerja koperasi sekunder 

secara ópaksaô,  karena dasar pembentukan koperasi sekunder adalah kelayakan. 

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 pemisahan dan kejelasan fungsi antara 

pengurus dengan tim manajemen dalam koperasi. yang potensial menimbulkan conflict of 

interest. Untuk itu, diperlukan adanya pemisahan dan kejelasan fungsi antara pengurus dengan 

tim manajemen koperasi.  

Pengurus dapat berfungsi seperti Dewan Komisaris di perusahaan, yang hanya bertugas 

menetapkan garis-garis besar rencana strategis dan kebijakan organisasi, sebagai hasil dari rapat 

pengurus, dan tidak terlibat langsung dalam kegiatan operasional organisasi koperasi. Pengurus 

dalam 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 penuh dalam 

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. Manajer dalam hal ini harus 

dapat membaca perkembangan tren-tren di pasar domestik dan global, baik yang sedang 

berlangsung saat ini maupun kemungkinan-kemungkinan 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 prinsip dual identity yang ada dalam koperasi, dimana anggota koperasi juga adalah 

konsumen bagi koperasi itu itu sendiri. Dalam rangka  pengembangan koperasi ke depan, maka 

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 

pemutusan 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 pemerintah dalam 

aspek ini sangat diperlukan. 
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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 bisa bangkit, 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 (Fajri : 2007). Untuk itu, koperasi Indonesia perlu mencontoh 

implementasi good corporate governance (GCG) yang telah diterapkan pada badan usaha-badan 

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

maksimal suatu konsep GCG atau tata kelola koperasi yang baik yang implementasinya 

diarahkan untuk membangun kultur dan kesadaran pihak-pihak dalam koperasi agar senantiasa 

menyadari misi dan tanggung jawab sosialnya, yaitu menyejahterakan anggotanya.  

Fajri menjelaskan, bahwa dalam rangka  mengimplementasikan GCG, koperasi Indonesia 

perlu memastikan beberapa langkah strategis, yaitu : 

Á Pertama, koperasi perlu memastikan bahwa tujuan pendirian koperasi benar-benar untuk 

menyejahterakan anggotanya. Pembangunan kesadaran akan tujuan perlu dijabarkan dalam 

visi, misi dan program kerja koperasi. Pembangunan kesadaran akan mencapai tujuan 

merupakan modal penting bagi pengelolaan koperasi secara profesional, amanah, dan 

akuntabel.  

Á Kedua, perbaikan secara menyeluruh. Kementerian Koperasi dan 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. 

Á Ketiga, pembenahan kondisi internal koperasi. Praktik-praktik 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.  

Á 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 yang diharapkan akan semakin memajukan perkoperasian Indonesia.  
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Relational Capital, menyangkut relasi, feedback, input terhadap produk/layanan, 

suggestion, experience dan tacit knowledge dari pelanggan. Istilah customer diperluas sehingga 

menyangkut pemasok, distributor dan otoritas atau pemain lain yang dapat berkontribusi 

terhadap value chain. Relational Capital merupakan syarat penting untuk menggerakkan sebuah 

organisasi, bahkan untuk pembangunan. Konsep relational capital dapat diterapkan untuk upaya 

pemberdayaan masyarakat yang di dalamnya berjalan ñnilai saling berbagiò (shared values) serta 

pengorganisasian peran-peran (rules) yang diekspresikan dalam hubungan-hubungan personal 

(personal relationships), kepercayaan (trust), brand image, dan common sense tentang tanggung 

jawab bersama. Terkait dengan hal tersebut, koperasi dalam hal ini harus dapat membuat 

jaringan usaha koperai (business networking), membentuk aliansi usaha dengan perusahaan-

perusahaan besar, baik di dalam negeri maupun di luar negeri, yang tentunya memiliki akses 

yang luas dan cepat dalam hal permodalan, pasar, dan bahan baku.  

Ketiga jenis capital tersebut membentuk tiga lingkaran yang saling terkait satu sama lain, 

dan disatukan oleh sebuah segitiga value creation sebagai model penciptaan nilai bagi koperasi  

yang ditentukan oleh human capital, structural capital, dan relational capital yang dimiliki oleh 

organisasi koperasi.  

Adapun bentuk pengelolaan koperasi yang terintegrasi dengan konsep intellectual capital 

dan knowledge management, dapat disarikan dalam model berikut ini : 

 

Gambar 2 

Model Pengelolaan Koperasi berbasis Intellectual Capital  

(Disarikan oleh Ernie T. Sule : 2010) 
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Koperasi dan Tantangan Persaingan Global 

Arus kepentingan kapitalisme global yang semakin menggurita, menjadi 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 Indonesia yang 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 ekonomi tersebut 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 yaitu sektor 

pemerintah (BUMN) dan sektor swasta (BUMS), padahal koperasi adalah satu-satunya sektor 

usaha yang diakui keberadaannya secara konstitusional dalam pasal 33 ayat 1 UUD 1945 

(Widiyanto : 1998) . 

Ditengah tuntutan kemampuan bersaing di dalam negeri yang masih dilindungi oleh 

berbagai proteksi dari pemerintah, koperasi sebagai suatu badan usaha, juga harus menghadapi 

persaingan global yang berasal dari berbagai bentuk usaha yang mendorong integrasi pasar antar 

negara dengan seminimal mungkin hambatan. Untuk itu, gerakan koperasi membutuhkan 

masukan baru guna melakukan revitalisasi daya saing, seiring dengan proses reformasi gerakan 

koperasi serta tantangan aktual yang dihadapi yakni kehadiran ASEAN-China Free Trade 

Agreement (ACFTA) sebagai sebuah simbol dari tatanan sistem ekonomi baru.  

Untuk memanfaatkan peluang yang tercipta melalui pasar bebas ASEAN-Cina (ACFTA) 

secara maksimal, koperasi dalam hal ini, selain harus berkolaborasi dengan berbagai pengusaha, 

dalam rangka meningkatkan daya saing koperasi dan produk Usaha kecil & mikro, juga harus 

memiliki ketahanan internal berupa sumber daya manusia (SDM) yang tangguh, kompeten, dan 

amanah,  

Peterson (2005), mengatakan bahwa koperasi harus memiliki keunggulan-keunggulan 

kompetitif dibandingkan organisasi-organisasi bisnis lainnya 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 pesaing-pesaingnya. Keunggulan bersaing koperasi ini harus 
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datang dari: (1) sumber-sumber tangible seperti kualitas atau keunikan dari produk yang 

dipasarkan dan kekuatan modal; (ii) sumber-sumber non- tangible seperti brand name, reputasi, 

dan pola manajemen yang diterapkan; dan (iii) kapabilitas atau kompetensi-kompetensi inti 

yakni kemampuan yang kompleks untuk melakukan suatu rangkaian pekerjaan tertentu atau 

kegiatan-kegiatan kompetitif. 

Secara umum koperasi di dunia akan menikmati manfaat besar dari adanya perdagangan 

bebas, karena pada dasarnya perdagangan bebas itu akan selalu membawa pada persaingan yang 

lebih baik dan membawa pada tingkat keseimbangan harga yang wajar serta efisien. Peniadaan 

hambatan perdagangan oleh pemerintah melalui peniadaan non tarif barier dan penurunan tarif 

akan memperlancar arus perdagangan dan terbukanya pilihan barang dari seluruh pelosok 

penjuru dunia secara bebas. Dengan demikian konsumen akan menikmati kebebasan untuk 

memenuhi hasrat konsumsinya secara optimal. Meluasnya konsumsi masyarakat dunia akan 

mendorong meluas dan meningkatnya usaha koperasi khususnya yang bergerak di 

bidang konsumsi. Koperasi dalam hal ini harus dapat menjadi wahana masyarakat untuk 

melindungi diri dari kemungkinan kerugian yang timbul akibat perdagangan bebas. 

Dalam rangka menghadapi perdagangan bebas ini, koperasi 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 terhadap koperasi, 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 (Adesetya : 2010). 

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 melalui media pendidikan, 

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 : 

Á Sebagai Regulator, melalui kebijakan-kebijakan yang dikeluarkan, hendaknya pemerintah 

lebih melindungi dan berpihak kepada koperasi dan usaha kecil & mikro, serta memberikan 

kesempatan yang luas kepada koperasi untuk berperan dalam perekonomian. 
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Á Sebagai Educator dan Motivator, pemerintah hendaknya dapat memberikan 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 menjadikannya sebagai 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 perbaikan posisi 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 peran koperasi 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 komoditi-komoditi 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.  

Á Sebagai Fasilitator, pemerintah memberikan fasilitas berupa kemudahan dalam akses 

permodalan, bahan baku, pemasaran, serta pengembangan jaringan usaha dan kerja sama 

dengan berbagai perusahaan besar. Agar pemberian fasilitas bantuan Pemerintah ini efektif, 

maka ke depan diperlukan revitalisai pembinaan dari Pemerintah, dengan penciptaan 

koordinasi yang semakin baik antara Pemerintah Pusat dengan Pemerintah Daerah 

Hal lain yang dapat dilakukan oleh pemerintah adalah dengan membuat pilot project dalam 

bentuk koperasi percontohan, yang nantinya akan menjadi role model pengembangan koperasi di 

Indonesia. 

Disadari, bahwa perkembangan koperasi di Indonesia memang tidak tumbuh secemerlang 

sejarah koperasi di beberapa negara lain dan bahkan tidak berhasil ditumbuhkan dengan cepat 

dan berkelanjutan 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 untuk mendeskripsikan karakteristik pribadi berdasarkan 

pendidikan, umur dan lama usaha  Penjual Jamu Gendong di Rejowinangun Kotagede 

Yogyakarta. Selain itu untuk mengetahui  Pengaruh karakteristik pribadi terhadap Semangat 

Kerja pada Penjual Jamu Gendong di Rejowinangun Yogyakarta. 

Sebagai variabel penelitian adalah karakteristik pribadi berdasarkan pendidikan, 

umur dan lama usaha serta  Semangat Kerja. Sebagai populasi penelitian adalah penjual 

jamu gendong. Jumlah sampel 32, dan teknik pengambilan sampel menggunakan 

Convenience sampling. Teknik pengambilan data menggunakan kuisioner. Analisis Data 

yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian ini adalah Kai Kuadrat..  

Hasil analisis ditunjukkan  Pendidikan responden, sebagian besar  (53 %) adalah  

adalah SLTP dan sebagian besar   responden (56 %)  berumur antara 31 sampai 40 tahun 

dengan lama usahanya  sebagian besar  responden (41 %)   adalah  11 sampai 15 tahun. 

Tidak ada perbedaan antara karakteristik pribadi berdasarkan pada tingkat 

pendidikan dengan semangat kerja. Jadi apapun pendidikannya tidak  berpengaruh pada 

semangat kerja. Dengan kata lain bahwa apapun pendidikannya akan tetap memiliki 

semangat kerja, dengan Ŭ = 5 %. 

Tidak ada perbedaan antara karakteristik pribadi berdasarkan  tingkat umur  dengan 

semangat kerja. Jadi apapun umurnya akan tidak  berpengaruh pada semangat kerja. Dengan 

kata lain bahwa berapapun umurnya 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 antara karakteristik pribadi berdasarkan  lama usaha dengan 

semangat 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 nilai sig (0521) lebih besar dari 5%  

 

Kata Kunci:. karakteristik pribadi berdasarkan pendidikan, umur dan lama usaha dan  

Semangat Kerja 
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A. Latar  Belakang 

Usaha jamu gendong merupakan salah satu bentuk dari usaha kecil mikro, istilah  ini 

bukan lagi sesuatu yang asing 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. 

Walaupun 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 kenyataannya profesi ini tetap 

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 terbuat dari akar, daun, maupun 

umbi-umbian 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 kegiatan yang 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 biasanya 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 akan 

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 berkelompok.  Menurut   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 mempengaruhi semangat 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 karyawan yang masih lajang bekerja untuk 

mendapat pengalaman kerja sehingga tantangan dari pekerjaan itu sendiri merupakan semangat 

utama. Dan masih banyak faktor-faktor lain yang bisa menjadi contoh perbedaan semangat kerja 
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antara karyawan yang satu dengan karyawan yang lain. Menurut hasil penelitian Fang (2011), 

bahwa motivasi kerja karyawan dipengaruhi oleh karakteristik pribadi. 

Berdasarkan uraian tersebut maka rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

1. Bagaimanakah deskripsi karakteristik pribadi  berdasarkan pendidikan, umur dan lama 

usaha Penjual Jamu Gendong di Rejowinangun Kotagede Yogyakarta? 

2. Apakah terdapat pengaruh karakteristik pribadi  berdasarkan pendidikan, umur dan lama 

usaha terhadap Semangat Kerja  pada Penjual Jamu Gendong di Rejowinangun Kotagede 

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 

menurut Undang-Undang No. 9 tahun 1995 tentang Usaha Kecil adalah kegiatan ekonomi 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 kategori Biro Pusat Statistik (BPS), usaha kecil identik dengan industri 

kecil dan industri rumah tangga. BPS mengklasifikasikan industri berdasarkan jumlah 

pekerjanya, yaitu: (1) industri rumah tangga dengan pekerja 1-4 orang; (2) industri kecil dengan 

pekerja 5-19 orang; (3) industri menengah dengan pekerja 20-99 orang; (4) industri besar dengan 

pekerja 100 orang atau lebih (BPS, 1999).  

 

2. Semangat kerja 

Semangat kerja merupakan usaha untuk melakukan pekerjaan secara giat sehingga 

pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih baik (Winardi,2004). Ursa (2007) 

menyatakan bahwa semangat kerja merupakan sikap dalam bekerja yang ditandai secara khas 

dengan adanya kepercayaan diri, motivasi diri yang kuat untuk meneruskan pekerjaan, 

kegembiraan, dan organisasi yang baik. Tidak jauh berbeda dengan pengertian yang dinyatakan 

oleh Nawawi (2003) bahwa semangat kerja merupakan suasana batin seorang karyawan yang 

berpengaruh pada usahanya untuk mewujudkan suatu tujuan melalui pelaksanaan pekerjaan yang 

menjadi tanggung jawabnya. 
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Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan semangat 

kerja adalah kondisi mental yang berpengaruh terhadap usaha untuk melakukan pekerjaan secara 

lebih giat. Dalam bekerja didasarkan atas rasa percaya diri, motivasi diri yang kuat, disertai rasa 

tetap gembira dalam melaksanakan  pekerjaan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

lebih cepat dan lebih baik. Semangat kerja bukan sesuatu potensi yang menetap, tetapi lebih 

bersifat situasional. Suatu saat naik, suatu saat turun. Hal tersebut berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja. Apabila semangat kerja naik, maka pekerjaan akan lebih cepat dan lebih baik 

dikerjakan. Sebaliknya, kerusakan, kerugian, absensi meningkat, dan kemungkinan karyawan 

meninggalkan perusahaan jika situasi dalam organisasi kurang mampu menumbuhkan semangat 

kerja (Nawawi, 2003; Zainun, 1986). 

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja karyawan menurut Zainun 

(I 986) adalah: 

a. Hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan, terutama pimpinan yang sehari-

hari langsung berhubungan dan berhadapan dengan karyawan bawahannya. 

b. Kepuasan kerja terhadap tugas yang diembannya. 

c. Adanya suasana atau iklim kerja yang bersahabat dengan anggota-anggota lainnya. 

d. Mempunyai perasaan bermanfaat bagi tercapainya tujuan organisasi perusahaan. 

e. Adanya tingkat kepuasan ekonomi dan kepuasan material yang memadai sebagai imbalan 

yang dirasakan adil terhadap jerih payah yang diberikan kepada organisasi. 

f. Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian, serta perlindungan terhadap segala sesuatu 

yang dapat membahayakan dirinya dan karir dalam pekerjaannya.  

 

Robbins (2007) mengatakan bahwa ada beberapa faktor yang berpengaruh terhadap 

semangat kerja karyawan yaitu: 

a. Tidak merasa tertekan karena pekerjaan yang diberikan, bahkan mereka mencintai 

pekerjaannya. 

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 sehari-hari. 
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e. Ketenangan mental karena ada jaminan hukum dan kesehatan selama bekerja. 

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. Menurut Winardi  (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 untuk bekerja dengan sepenuh hati. Selain itu menurut  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 

membantah, 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 terpenuhinya kebutuhan dasar 

dari pekerjaan yang dilakukan. Menurut  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 membantah, menyakitkan 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 pribadi, 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 diperoleh dan merupakan data yang obyektif adalah karakter 

biografis seperti usia, gender, status pernikahan, masa kerja (Robbins,2006:47) 
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Walaupun sebagian besar teori motivasi tidak menyebutkan tentang karakteristik pribadi, 

seperti usia (umur), gender, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, status pernikahan dsb, akan 

tetapi dipercaya bahwa faktor-faktor tersebut mempengaruhi motivasi karyawan. 

1. Usia (umur)  

Menurut Depkes RI (2009), Umur dikategorikan menjadi: 

1. Masa balita = 0 - 5 tahun,  

2. Masa kanak-kanak = 5 - 11 tahun.  

3. Masa remaja Awal =12 - 1 6 tahun.  

4. Masa remaja Akhir =17 - 25 tahun.  

5. Masa dewasa Awal =26- 35 tahun.  

6. Masa dewasa Akhir =36- 45 tahun.  

7. Masa Lansia Awal = 46- 55 tahun.  

8. Masa Lansia Akhir = 56 - 65 tahun.  

9. Masa Manula = 65 - sampai atas 

 

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 yang jelas hanya 

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. (Robbins,2006). 

 

3. Tingkat Pendidikan 

Fang, (2011) menyebutkan bahwa karyawan dengan pendidikan yang tinggi cenderung 

kurang puas dengan pekerjaannya dibanding dengan karyawan yang memiliki tingkat 

pendidikan rendah. 
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4. Masa Kerja  

Tidak ada keyakinan bahwa orang-orang yang lebih lama bekerja pada suatu pekerjaan 

akan lebih produktif ketimbang karyawan dengan masa kerja yang lebih pendek. Masa 

jabatan 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 Pernikahan 

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 Penelitian  

Kerangka penelitian yang digunakan dalam penelitian sebagai penyerderhanaan dari 

proses pengaruh   Karakteristik Pribadi dan Semangat Kerja digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Kerangka penelitian 

 

Berdasarkan gambar tersebut dapat diketahui bahwa Karakteristik Pribadi  yang terdiri 

dari Usia, Pendidikan dan Pengalaman Kerja berpengaruh terhadap Semangat Kerja. 

 

7. Hipotesis:  

Hipotesisi dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh antara Karakteristik Pribadi 

berdasarkan pendidikan, umur dan lama usaha terhadap  Semangat Kerja 

 

 

Karakteristik 

Pribadi: 

 

Usia 

Pendidikan 

Pengalaman Kerja 
 

Semangat 

Kerja 
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C. METODE PENELITIA N 

1. Sifat Penelitian 

Ditinjau dari sudut pandang pendekatannya analisisnya, penelitian ini merupakan 

penelitian kuantitatif, yaitu penelitian yang menekankan analisisnya pada data numerikal 

(angka) yang diolah dengan metode statistika (Azwar, 2007). 

 

2. Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini menggunakan 2 variabel yang diteliti yaitu karakteristik pribadi dan 

Semangat   kerja. 

 

3. Definisi Operasional   

a. karakteristik pribadi yaitu hal-hal yang membuat pribadi satu berbeda dengan pribadi 

lainnya, dengan indikator seperti : umur, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, status 

pernikahan. 

1) Umur :   usia responden merupakan lamanya hidup seseorang yang  dihitung 

dalam tahun. 

2) Tingkat pendidikan :  pendidikan formal terakhir ditempuh oleh responden. 

3) Lama usaha : lama waktu yang telah ditempuh oleh responden sejak awal kerja 

, dihitung dalam tahun. 

4)  Status pernikahan:  single, menikah, duda, janda. 

b. Semangat   kerja merupakan   hal ï hal yang dapat menjadi latar belakang atau dasar 

perilaku dorongan kerja seseorang dengan indikator seperti peghasilan yang diperoleh , 

keamanan, lingkungan kerja,  

 

4. Populasi dan Sampel 

a. Dalam penelitian ini, populasinya adalah seluruh penjual jamu gendong di Kelurahan 

Rejowinangun Kotagede Yogyakarta. 

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. 
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5. Teknik Pengumpulan Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Adapun data primer 

dalam penelitian ini adalah jawaban responden terhadap pertanyaan-pertanyaan yang diajukan 

dalam kuesioner. Teknik pengambilan data dilakukan dengan teknik kuesioner, yaitu teknik 

pengambilan menggunakan kuesioner yang berbentuk kumpulan pertanyaan/pernyataan yang 

relevan dengan variabel penelitian. Sebelum digunakan dalam penelitian yang sesungguhnya, 

daftar pertanyaan terlebih dahulu dikenai uji validitas dan reliabilitas. 

 

6. Analisis Data 

    Uji Chi Kuadrat  

Untuk menguji apakah ada hubungan antara karakteristik pribadi dengan semangat 

kerja, digunakan alat analisis uji kai kuadrat yang dilambangkan dengan  ɢ
2
  dari huruf Yunani 

ñChi ò yang dilafalkan ñKaiò digunakan untuk menguji dua kelompok data baik variabel 

independen maupun dependennya berbentuk kategorik dan dapat juga dikatakan sebagai uji 

proporsi untuk dua peristiwa atau lebih sehingga datanya bersifat diskrit. 

Pengujian  hipotesis dilakukan dengan Ŭ = 0,05     

 

D. ANALISIS  DATA  dan PEMBAHASAN 

Sebelum data dianalisis terlebih dahulu data penelitian diuji reliability (keterandalan) 

dan validity (kesahihan).  

1. Reliabilitas Dan Validitas Indikator Dari Variabel  

Pengujian kesahihan (validity)  menggunakan teknik corrected item to total correlation 

yang dinotasikan dengan r . Uji validitas  dengan jalan membandingkan nilai korelasi yang 

diperoleh dengan nilai r tabel dan jika hasil perhitungan tersebut lebih besar dan positif dari 

korelasi tabel (r hitung > r tabel) maka dapat dikatakan item pertanyaan tersebut valid atau 

sahih. 

Serta keterandalan  (reliability) menggunakan Cronbachôs dan pengolahan data 

menggunakan PC. SPSS for window14.00. Uji ini menggunakan analisis Cronbachôs Alpha 

dengan jalan membandingkan nilai alpha yang diperoleh dengan nilai r tabel dan jika hasil 

perhitungan tersebut lebih besar dan positif dari r tabel maka dapat dikatakan item pertanyaan 

pada kuesioner tersebut reliabel atau andal. 
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a. Uji Corrected Item to Total CorrelationCoefisien untuk  semangat kerja  

Hasil uji Corrected Item to Total CorrelationCoefisien untuk variabel semangat kerja   

yang terdiri dari 6  item, berdasarkan hasil perhitungan koefisien korelasi tersebut, menunjukkan 

bahwa dari 6  alat ukur yang diajukan semua item dinyatakan  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 0,770  dari semangat kerja bernilai positif dan 

lebih besar dari r tabel. Sehingga item pertanyaan dalam kuesioner diterima sebagai pertanyaan 

yang Reliabel. 

 

2. Analisis Data 

Berikut adalah analisis data karakteristik pribadi dengan semangat kerja, menggunakan 

kai kuadrat yang dilambangkan dengan  ɢ
2
 . Karakteristik pribadi terdiri dari Umur, Tingkat  

pendidikan, Lama usaha yang masing-masing akan dihubungkan dengan semangat kerja. 

a. Umur  Dan Semangat Kerja 

Umur responden dikategorikan Masa remaja Akhir (17 - 25 tahun),  Masa dewasa Awal (26- 

35 tahun), Masa dewasa Akhir (36- 45 tahun), Masa Lansia Awal  (46- 55 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 

Total 

  Masa 

remaja 

Akhir 

Masa 

dewasa 

Awal 

Masa 

dewasa 

Akhir 
Masa Lansia 

Awal   

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 
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Setelah data tertabulasi, maka selanjutnya dianalisis  menggunakan Chi-Square Tes, 

dengan hasil sebagai berikut : 

                                                 Tabel 2 

Chi-Square Tests Umur 

 

Value df 

Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 4.778
a
 6 .573 

Likelihood Ratio 3.811 6 .702 

Linear-by-Linear 

Association 

1.163 1 .281 

N of Valid Cases 32   

a. 11 cells (91.7%) have expected count less than 5. The 

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 antara tingkat umur  

dengan semanagat kerja.  

  

b. Pendidikan Dan Semangat Kerja 

Berikut hasil pengolahan data antara pendidikan dan semangat kerja 

 

                                                               Tabel 3 

S7 * pendidikan Crosstabulation 

Count 

  pendidikan 

Total  Semangat kerja SD SLTP SLTA 

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  menggunakan Chi-Square Tes, 

dengan hasil sebagai berikut : 
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                                                                 Tabel 4 

Chi-Square Tests-Pendidikan 

 

Value df 

Asymp. Sig. 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 4.777
a
 4 .311 

Likelihood Ratio 4.422 4 .352 

Linear-by-Linear 

Association 

1.542 1 .214 

N of Valid Cases 32   

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

minimum expected count is 1.13. 

 

Hasil pengolahan data menunjukkan nilai sig (0,311) lebih besar dari 5 % maka Ho diterima, 

dengan demikian dikatakan bahwa  tidak ada perbedaan antara tingkat pendidikan dengan 

semanagat kerja. 

  

c. Lama Usaha dan Semangat kerja 

Berikut hasil pengolahan data antara lama usaha dan semangat kerja 

Tabel 5 

S7 * lama usaha Crosstabulation 

Count 

  Lama usaha 

Total   baru cukup lama Lama sangat lama 

S7 rendah 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, maka selanjutnya dianalisis  menggunakan Chi-Square Tes, 

dengan hasil sebagai berikut : 
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Tabel 6 

Chi-Square Tests lama usaha 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-

Square 

5.178
a
 6 .521 

Likelihood Ratio 5.444 6 .488 

Linear-by-

Linear 

Association 

1.592 1 .207 

N of Valid 

Cases 

32 
  

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

minimum expected count is .56. 

 

Hasil pengolahan data menunjukkan nilai sig (0521) lebih besar dari 5 % maka Ho 

diterima, dengan demikian dikatakan bahwa  tidak ada perbedaan antara lama usaha dengan 

semanagat kerja.  

 

3. Pembahasan 

Dari hasil pengumpulan data diperoleh bahwa sebagian besar  responden 53 %   

pendidikannya adalah SLTP. Dan untuk umur, sebagian   besar  responden 56 % berumur antara 

31 sampai 40 tahun. dengan lama usahanya  sebagian besar  responden (41 %)   adalah  11 

sampai 15 tahun. 

Dengan menggunakan Ŭ = 5 %, tidak ada perbedaan antara tingkat pendidikan dengan 

semanagat kerja. Jadi apapun pendidikannya akan tidak  berpengaruh pada semangat kerja. 

Dengan kata lain bahwa apapun pendidikannya akan tetap memiliki semangat kerja. 

Berdasarkan umur dan semanagat kerja  diperoleh bahwa  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 responden tidak berpengaruh terhadap semangat kerja. Baik muda maupun 

sudah tua tetap mempunyai semangat kerja yang sama, dengan menggunakan Ŭ = 5 %. 
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Berdasarkan pada lama usaha dengan semanagat kerja diperoleh nilai sig (0,521)   lebih 

besar dari 5 % , dengan demikian dikatakan   bahwa  tidak ada perbedaan antara lama usaha 

dengan semanagat 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. 

Menurut Moekijat (1989) apabila individu merasa baik, bahagia dan optimis dalam 

melakukan pekerjaannya maka individu tersebut digambarkan 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 yang rendah.   

Dengan semangat yang ada manusia 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 merupakan sumber 

daya yang sangat penting, karena manusia itulah yang akan membawa arah perkembangan suatu 

perusahaan. Manusia dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, mereka mempunyai semangat  yang 

berbeda-beda. Semangat  inilah yang sangat mempengaruhi karakteristik individu dari masing-

masing individu itu sendiri, oleh karena itu perbedaan karakteristik individu dari setiap karyawan 

jika suatu perusahaan ingin mencapai tujuan organisasi maka karakteristik individu haruslah 

diperhatikan semaksimal mungkin. Dari perbedaan-perbedaan 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 yang menunjukkan 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. Seseorang 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 individu 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. Menurut Winardi 

(2004) karakteristik individual mencakup sifat-sifat berupa kemampuan dan ketrampilan; latar 
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belakang keluarga, sosial, dan pengalaman; umur, bangsa, jenis kelamin dan lainnya yang 

mencerminkan sifat demografis tertentu; serta karakteristik psikologis yang terdiri dari persepsi, 

sikap, kepribadian, belajar, dan semangat kerja. Menurut Winardi (2004) cakupan sifat-sifat 

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 besar  (53 %) adalah   SLTP dan sebagian besar   

responden (56 %)  kategori umur termasuk pada masa dewasa akhir, dengan lama 

usahanya  sebagian besar  responden (41 %)   adalah  11 sampai 15 tahun. Selain itu 

semua 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 memiliki semangat kerja, dengan Ŭ = 5 %. 

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 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 

%. 

d. Tidak ada perbedaan antara lama usaha dengan semanagat 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 nilai sig (0521) lebih besar dari 5 % 

  

2. Saran  

Berdasarkan haaill penelitian menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan antara umur 

lama usaha dan pendidikan terhadap semangat kerja. Oleh karenanya diharapkan adanya 

kepedulian dari pemerintah  untuk memberikan bantuan pada penjual jamu gendong, 
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bantuan dapat berupa pelatihan ataupun tambahan modal sehingga semangat kerja 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 perusahaan. 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 hasil 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). Metode 

pengumpulan data dari penelitian ini menggunakan teknik survey dan metode analisis yang 

digunakan adalah Analisis Jalur Path (Path Analysis). Penelitian ini memberikan hasil bahwa 

variabel Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja karyawan 

PT. Arena Agro Andalan. Variabel budaya organisasi melalui disiplin kerja berpengaruh positif 

tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Arena Agro Andalan Plant Sanggau yang 

artinya masih ada faktor-faktor lain yang mempengaruhi 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 yang jelas, pelatihan-pelatihan, 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 sebuah organisasi atau perusahaan terdapat banyak sumber daya yang bekerja 

dimana terdapat berbeda-beda 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. 

mailto:ari.anggarani@esaunggul.ac.id
mailto:Rikiromeo.77@gmail.com
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Perusahaan awalnya tidak mementingkan betapa pentingnya menjaga dan memberikan 

kepuasan kerja karyawan sehingga tidak tercapainya target 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 perhatian yang serius pihak manajemen untuk meningkatkan 

kinerja dari masing-masing karyawan. Usaha peningkatan kinerja karyawan ini di mulai dengan 

memberikan penilaian kepada setiap karyawan setiap tahun, penilaian kinerja karyawan secara 

garis besar setiap tahun meningkat 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 andalan dapat 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 tidak terlalu 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 organisasi atau perusahaan. Dengan adanya 

budaya dalam suatu organisasi diharapkan mampu meningkatkan kinerja karyawan. Budaya yang 

tidak baik ini menjadi acuan bagi karyawan yang berasal dari area sekitar pabrik sebagai 

peraturan perusahaan. 

Disiplin kerja merupakan bentuk diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur yang 

menunjukan tingkat kesungguhan karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya. Dengan adanya kedisiplinan diharapkan pekerjaan dilakukan seefektif mungkin. 

Bilamana kedisiplinan tidak ditegakkan 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, maka 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 Agro Andalan pada awal berdiri sangat buruk karena kurang tegasnya peraturan yang ada 

didalam perusahaan yang mengatur tentang kedisiplinan dan hukuman terhadap karyawan yang 
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tidak disiplin kerja, belakangan ini membuat karyawan lebih takut dan tidak berani untuk 

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 plant Sanggau. 

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 penelitian. Setelah 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 menitik beratkan ñbagaimana mencapai tujuan bersama dengan orang lainò, 

maka MSDM memfokuskan pada ñorangò baik sebagai subjek atau pelaku dan sekaligus 

sebagai objek dari pelaku. Jadi bagaimana mengelola orang-orang dalam organisasi yang 

direncanakan (planning), di organisasikan (organization), dilaksanakan (direction) dan 

dikendalikan (controlling) 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, kecenderungan organisasi dalam perilaku, identitas, pola hubungan yang dinamis, 

realita atau kode genetik yang akan menjadi pegangan karyawan dalam menjalankan 

kewajibannya dan nilai-nilai untuk berperilaku. Budaya organisasi sebagai perangkat sistem 

nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (believes) atau norma-norma yang telah lama berlaku, 

disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan 

pemecahan masalah-masalah organisasi. (Sutrisno, 2010). 

Budaya itu adalah sistem makna dan keyakinan 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, 
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mitos para Secara etimologis, disiplin berasal dari Bahasa inggris disciple yang berarti 

ñpengikutò, òpengajaranò, ñlatihanò. Disiplin merupakan suatu keadaan tertentu dimana 

orang-orang yang tergantung dalam organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang ada 

dengan rasa senang hati. 

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 perusahaan serta 

norma-norma sosial yang berlaku. Sedangkan menurut Singodimedjo (2009), disiplin adalah 

sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati norma-norma 

peraturan yang berlaku disekitarnya. 

Setiap pegawai perlu menerapkan disiplin kerja karena disiplin menjadi persyaratan 

bagi pembentukan sikap, perilaku, dan taat kehidupan yang membuat para pegawai mendapat 

kemudahan anggota suatu organisasi, yang mempengaruhi perilaku semua individu dan 

kelompok didalam organisasinya. (Harrison dan Stokes, 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 penghambat terhadap 

perusahaan. 

 

2.3. Disiplin Kerja 

dalam bekerja dan mendukung usaha pencapaian tujuan. 

 

2.4. Kinerja Karyawan 

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi 

kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian 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 kerja secara kualitas 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 pekerjaan yang dibebankan oleh instansi, 
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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 ditetapkan, dengan cara membandingkan hasil 

kerjanya yaitu standar pekerjaan yang telah ditetapkan selama periode tertentu. 

Berdasarkan dari beberapa definisi diatas, kinerja karyawan dapat disimpulkan sebagai 

output atau hasil kerja karyawan sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya untuk mencapai 

tujuan organisasi, Penilaian kerja atau job performance adalah sebuah proses dimana 

perusahaan melakukan evaluasi dan penilaian kinerja individu setiap pekerjaannya. 

 Menurut A. Dale Timple (2012), faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor internal dan 

faktor eksternal. Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang, 

sedangkan faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang 

berasal dari lingkungan. 

 

2.5. Model Penelitian 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Model Penelitian 

2.6. Hipotesis 

H1 = Diduga sementara budaya organisasi berpengaruh positif terhadap disiplin kerja 

karyawan. 

 

       Menurut Mangkunegara (2012), budaya organisasi mempunyai hubungan yang erat 

terhadap kinerja karyawan, 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 organisasi turut menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih mudah. 
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       Dalam penelitian sebelumnya yang membahas gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan seperti penelitian yang dilakukan oleh Dewi Sandy 

Trang (2015:208-216), dengan menggunakan 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 kinerja karyawan. 

       Dalam penelitian lain yang dilakukan oleh Yurastri (2015:19-24), yang membahas 

tentang pengaruh budaya organisasi dan beban kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

menggunakan analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa secara simultan, 

budaya organisasi dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Secara parsial budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

H2 = Diduga sementara budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

 Menurut Malayu Hasibuan (2003), disiplin yang baik mencerminkan besarnya 

tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini 

mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan dan 

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 karyawan yang 

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 (2015:199-206), yang 

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, motivasi dan disiplin 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial disiplin 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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H3 = Diduga sementara budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

melalui disiplin kerja. 

 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Ida Ayu Brahmasari (2009, 238-250), yang 

membahas tentang budaya organisasi, kepemimpinan situasional, dan pola komunikasi 

terhadap disiplin kerja dan kinerja karyawan dengan menggunakan Structural equation 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 karyawan melakukan adaptasi atas 

perubahan lingkungan yang mungkin akan terjadi. 

 

3. Metodologi Penelitian 

3.1 Desain Riset 

Desain riset merupakan semua proses yang diperlukan dalam perencanaan dan 

pelaksanaan penelitian. Menurut (Malhotra, 2006), desain penelitian adalah kerangka 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 penelitian. 

Sementara itu, menurut Gay yang juga dikutif Emzir, mengemukakan bahwa studi kausal 

komparatif atau ex post factor adalah penelitian yang berusaha menentukan penyebab atau 

alasan, untuk keberadaan perbedaan dalam perilaku atau status dalam kelompok individu. 

Dengan kata lain, penelitian kausal komparatif adalah penelitian yang diarahkan untuk 

menyelidiki hubungan sebab-akibat berdasarkan pengamatan terhadap akibat yang terjadi dan 

mencari faktor yang menjadi penyebab melalui data yang dikumpulkan. Dalam penelitian 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 variabel, dimana penyebab kinerja karyawan 

(Z) yang berasal dari budaya organisasi (X) dan disiplin kerja (Y). 
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3.2. Jenis dan Penelitian Sumber Data 

Jenis data penelitian yang digunakan adalah data kualitatif. Data kualitatif adalah data 

yang tidak berbentuk bilangan (Misbahudin dan Iqbal Hasan, 2013: 22). Data kualitatif disini 

merupakan data yang diperoleh dari dalam perusahaan baik lisan maupun tulisan yang kemudian 

dikuantitatifkan berupa angka-angka atau skor jawaban responden yang diperoleh dari hasil 

pengukuran melalui kuesioner. Jenis data dalam penelitian ini bertujuan untuk menganalisa 

pengaruh budaya organisai melalui disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

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

Data primer adalah data 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 Iqbal Hasan, 2013: 21). Adapun 

pengumpulan data primer pada penelitian ini dilakukan melalui: 

a. Observasi, adalah teknik pengumpulan data yang mengharuskan peneliti turun kelapangan 

mengamati hal-hal yang berkaitan dengan ruang, tempat, pelaku, kegiatan, benda-benda, 

waktu peristiwa, tujuan, dan perasaan (M. Djunaidi 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 terhadap objek yang diteliti (populasi dan sampel) Misbahudin dan Iqbal 

Hasan, 2013: 27. Kuesioner didesain sedemikian rupa sehingga semua responden diharapkan 

dapat menjawab semua pertanyaan. Kuesioner yang dibagikan disertai surat permohonan 

pengisian kuesioner dan penjelasan mengenai hal-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. Skala likert 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 atau kepada perantara yang mengetahui persoalan dari objek yang diteliti 

(Misbahudin dan Iqbal Hasan, 2013: 27). Wawancara juga merupakan alat re-checking atau 

pembuktian terhadap informasi, data atau keterangan yang belum didapat atau sudah 

diperoleh sebelumnya. 
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Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang yang melakukan 

penelitian dari sumber-sumber yang telah ada. Data ini biasanya diperoleh dari perpustakaan 

atau dari laporan-laporan penelitian terdahulu (Misbahudin dan Iqbal Hasan, 2013: 22). 

Untuk mengumpulkan data sekunder dalam penelitian ini adalah melalui studi kepustakaan 

yaitu membaca dan mempelajari buku-buku atau jurnal yang sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan. 

 

3.3. Populasi dan Sampel 

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek / 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, tetapi meliputi seluruh karakteristik / sifat yang dimiliki oleh subjek atau objek itu 

(Sugiono, 2011, 61). Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah semua karyawan dari 

semua divisi pekerjaan pada PT. Arena Agro Andalan Plant Sanggau sebanyak 68 orang. 

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 sampel jenuh 

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 Agro Andalan Plant Sanggau 

yakni sebanyak 68 orang. 

 

3.4. Operasionalisasi Variabel 

Pada penelitian ini terdapat 3 variabel 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 bersama-sama menangkap hakikat dari suatu budaya 

organisasi, (Robbins, 2003) yang dikenal sebagai indikator budaya organisasi yaitu: : Inovasi, 

Perhatian, Orientasi hasil, Orientasi orang, Orientasi tim 
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3.4.2. Disiplin Kerja 

Menurut (Singodimedjo, 2009) indikator disiplin adalah sebagai berikut: Taat 

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 target, tertib 

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

 

3.5. Teknik analisis data 

Untuk menguji validitas dari alat ukur kuesioner ini, digunakan Uji validitas konstruk 

Prinsip dari konstruk ini semakin tinggi tingkat validitas konstruk, maka semakin lengkap 

komponen atribut penelitian yang diukur dengan alat penelitian (Santoso Singgih, 2001:132). 

Tentang uji validitas ini dapat disampaikan hal-hal pokoknya, sebagai berikut (Juliansyah Noor, 

2014: 19). Untuk menghitung nilai korelasi setiap pertanyaan dengan total jawaban 

menggunakan rumus teknik korelasi person product moment. Untuk menguji validitas ini 

digunakan bantuan software statistic. 

Reliabilitas adalah keandalan pengukuran dengan menggunakan Alfa Cronbach adalah 

koefisien keandalan yang menunjukan seberapa baiknya item / butir dalam suatu kumpulan 

secara positif berkorelasi satu sama lain (Juliansyah Noor, 2014: 24). Uji reliabilitas diperlukan 

untuk menilai kestabilan ukuran dan konsistensi responden dalam menjawab kuesioner. 

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 dapat digunakan 

untuk menghitung pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel eksogen terhadap suatu 

variabel endogen. Pengaruh-pengaruh itu tercermin dalam apa yang disebut koefisien jalur, 

dimana secara matematik analisis jalur mengikuti model struktural. 

Langkah-langkah menguji path analysis sebagai berikut: 

Tahap(1). Menentukan model analisis jalur berdasarkan paradigma hubungan antar variabel. 
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Tahap(2). Menentukan substruktur dan persamaan jalur. 

Tahap(3). Menghitung Koefisien jalur secara Langsung dan Tidak Langsung. 

Tahap(4). Memaknai dan menyimpulkan. 

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 sebanyak 18 pernyataan 

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 dalam pre test 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 kolerasi r product moment. Dari 

hasil diatas terlihat 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 pernyataan dan 

hasilnya Valid. 

 

4.2.   Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas dalam penelitian ini digunakan untuk menunjukkan konsistensi butir 

pernyataan yang digunakan atau sejauh mana alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Hasil uji 

reliabilitas dinyatakan cukup reliabel jika nilai Cronbach Alpha sebesar 0,41 - 0,6 artinya 

reliabilitas mencukupi (sufficient reliability) sementara jika alpha 0,61 - 0,80 maka instrumen 

atau kuesioner dinyatakan reliabel. Dapat dijelaskan bahwa variabel budaya organisasi dan 

variabel disiplin kerja memiliki nilai Cronbach Alphaôs lebih besar dari nilai 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 masing-masing variabel melalui model perhitungan persamaan regresi dua tahap. 
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Tahap 1, yaitu menguji pengaruh budaya organisasi terhadap disiplin kerja dan tahap 2 yaitu 

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 disiplin kerja 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 nilainya lebih kecil dari nilai Ŭ = 0.05. Dari kedua hasil tersebut yaitu t hitung lebih 

besar daripada t tabel dan nilai signifikasi variabel independen budaya organisasi lebih kecil dari 

Ŭ = 0.05. Maka H1 dapat diterima, variabel independen budaya organisasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel disiplin 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 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. 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 mempengaruhi 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 terhadap disiplin kerja 

 pengujian secara simultan budaya organisasi terhadap disiplin kerja. Pengujian ini 

ditunjukkan dengan melihat tabel 4.4, nilai signifikasi F sebesar 0.000 lebih kecil dari Ŭ = 0.05 

maka H1 diterima. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. 

Artinya, jika indikator budaya organisasi yang meliputi inovasi, perhatian terhadap detail, 

orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim semakin baik maka akan memberikan dampak yang 

baik terhadap indikator dari disiplin kerja yang meliputi taat terhadap aturan waktu, taat terhadap 

aturan perusahaan, taat aturan perilaku dalam pekerjaan, taat terhadap peraturan lainnya. 
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Sehingga penting bagi perusahaan untuk memperhatikan lingkungan dan budaya organisasinya. 

Berdasarkan hasil pengujian regresi tahap satu, dapat dilihat hasil output pada tabel 4.3 nilai 

coefficients standardized beta budaya organisasi terhadap disiplin kerja sebesar 0,854 atau 85,4% 

yang artinya budaya organisasi positif berpengaruh secara langsung terhadap 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 mempengaruhi perilaku 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 terhadap disiplin kerja dapat disimpulkan bahwa H1 diterima 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 peraturan perilaku dan 

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 variabel budaya organisasi 

melalui disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai t hitung dari variabel independen budaya 

organisasi yang dihasilkan sebesar 376, sedangkan nilai t tabel sebesar 1,776, dan nilai 

signifikasi t hitung sebesar 0.709 dimana nilainya lebih besar dari nilai Ŭ = 0.05. Dari kedua hasil 

tersebut yaitu t hitung lebih besar daripada t tabel dan nilai signifikasi variabel independen 

budaya organisasi lebih besar dari Ŭ = 0.05. Maka H0 ditolak dan H2 diterima, variabel 

independen budaya organisasi secara parsial berpengaruh secara langsung terhadap variabel 

kinerja karyawan tetapi tidak signifikan. Artinya jika budaya organisasi baik maka akan 

mempengaruhi karyawan dalam meningkatkan kinerja tapi tidak signifikan. Hal ini menunjukkan 

bahwa jika budaya organisasi yang ada dilingkungan karyawan akan mempengaruhi kinerja 

karyawan, maka karyawan belum tentu memberikan feedback berupa kinerja yang baik terhadap 

PT. Arena Agro Andalan. Nilai    t hitung dari disiplin kerja yang dihasilkan sebesar -144, 

sedangkan nilai t tabel sebesar 1.776 dan nilai signifikasi t hitung sebesar 0.000 dimana nilainya 
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lebih besar dari nilai Ŭ = 0.05. Dari kedua hasil tersebut yaitu t hitung lebih besar daripada t tabel 

dan nilai signifikasi variabel disiplin kerja lebih besar dari Ŭ = 0.05. Maka H2 dapat diterima, 

variabel disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasakan budaya organisasi yang baik akan 

mempengaruhi disiplin kerja karyawan itu sendiri dan mempengaruhi kinerja karyawan tetapi 

tidak signifikan. Dapat dilihat pada dimensi kinerja karyawan yang akan dinilai setiap tahunnya 

akan semakin terus meningkat atau tidak. 

Didukung dengan penelitian sebelumnya oleh Yurastri yang membahas tentang 

ñPengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawanò dengan hasil penelitian budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan, walaupun berbeda dengan hasil dari penelitian ini 

tetapi hasil ini terbukti menunjukkan bahwa memang budaya organisasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

Pengujian secara simultan budaya organisasi melalui disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan, nilai signifikasi F sebesar 880 lebih besar dari Ŭ = 0.05 maka H2 dan H3 diterima. 

Budaya organisasi melalui disiplin 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 kerja yang 

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 kinerja karyawan, contohnya 

motivasi, gaya kepemimpinan dan lain sebagainya yang akan mempengaruhi kinerjanya tersebut. 

Berdasarkan hasil pengujian regresi tahap dua, dapat dilihat hasil  nilai coefficients standardized 

beta untuk budaya organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 089 atau 89% yang artinya 

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan nilai 

coefficients standardized beta budaya organisasi  melalui disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan sebesar -0,34 atau 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 oleh karyawan itu sendiri akan rendah pula. Artinya budaya organisasi melalui disiplin 

kerja mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 4,0% dan sisanya sebesar 96,0% dipengaruhi oleh 
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faktor lain. Banyak variabel lain yang tidak diteliti yang mempengaruhi variabel kinerja 

karyawan. Dapat digambarkan diagram jalur variabel budaya organisasi melalui disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan, Dari hasil pembahasan penelitian di atas, dapat disimpulkan bahwa 

diperoleh temuan penelitian yaitu Budaya Organisasi (X), Disiplin kerja (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 organisasi melalui disiplin 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 mempengaruhi kinerja karyawan 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 meningkatkan 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 

mendapatkan penilaian dan kinerja yang baik. 

5. Kesimpulan dan Saran 

5.1. Kesimpulan Penelitian 

   Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. 

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 kantor yang secara langsung 

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 organisasi 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 
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yang mempunyai indikator 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 kepemimpinan, 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 yang meliputi inovasi, perhatian, 

orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim yang baik akan membuat karyawan semakin 

taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku tetapi tidak menjamin bahwa efektifitas, 

ketepatan waktu, kemampuan mencapai tercapai, tertib administrasi, inisiatif, kerja sama, 

perilaku, tanggung jawab, loyalitas akan meningkat juga. 

5.2. Saran-saran 

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

diberikan kepada PT. Arena Agro Andalan, adalah: 

a. Memberikan pengarahan yang jelas tentang peraturan-peraturan 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 sampai ada perselisihan antar 

karyawan, pembagian pekerjaan harus jelas dan dibuatkan kejelasan pekerjaan jangan 

sampai ada tumpang tindih pekerjaan sehingga karyawan akan merasa sama tidak ada 

perbedaan perlakuan. 

c. Memberikan sanksi yang adil kepada semua karyawan berupa 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 selanjutnya 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 karyawan, budaya organisasi, disipin kerja  misalnya melalui 
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wawancara mendalam terhadap responden, sehingga informasi yang diperoleh dapat lebih 

bervariasi. 
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Abstrak  

 

Industri kreatif adalah salah satu industri  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 menawarkan 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 sebagai daya saing. Pengrajin 

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 made Cibaduyut. 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 capital pengrajin 

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 . Yang didukung dengan 

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 pengrajin sepatu adalah harus ñsebagai agen perubahanò, atau 

sebagai pengrajin sepatu dituntut untuk semakin mampu mengidenfifikasi perubahan-perubahan 

lingkungannya dan mempu merespon perubahan tersebut.  

 

Kata kunci : Human Capital, Daya Saing ,Wisman 

 

 

I. PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Sektor pariwisata di Indonesia  telah memberikan sumbangannya sebagai penyelamat di 

saat krisis terjadi sekaligus memberikan dampak ganda (multiplier effect) yang cukup besar pada 

pertumbuhan sektor-sektor lain. Perkembangan inipun dapat menghidupkan banyak usaha 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 fluktuatif ,pada 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. Sedangkan berdasarkan 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 , kota Bandung merupakan 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 berjumlah  168.712 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 tahun tahun 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, menjadi wajah baru 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 merupakan 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 ini melakukan kajian pada sentra Cibaduyut Jawa Barat  yang termasuk : 

Pariwisata untuk usaha dagang (business tourism).  Kawasan Cibaduyut, Kec. Bojongloa Kidul 

merupakan kawasan industi sepatu kulit, tas kulit, jaket kulit, dan sabuk kulit, yang sudah 

melegenda 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 kualifikasi sedang 

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  Cibaduyut berdasarkan wawancara 

peneliti dengan Bapak Alex [pada tanggal 28 Mei 2015] Kepala UPT Balai Pengembangan 



 

 
68 

Perindustrian (BPP) Instalisasi Pengembangan Industri Kecil Menengah (IKM) Persepatuan 

Cibaduyut ñBelum ada data pasti jumlah wisman yang berkunjung ke sentra Cibaduyut setiap 

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 

Amerikaò.  Selain itu pula peneliti melakukan wawancara dengan pengrajin sepatu Desy [pada 

tanggal 26 Mei 2015] yang merupakan pemilik merk sepatu Onnassis, menyatakan bahwa ñ 

Wisman yang datang ke sini rata-rata tidak menentu, dalam sebulan 1 sampai 5 wisman, biasanya 

datang  dari eropa seperti Belanda, Jerman, 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 yang besarò. 

Sentra Cibaduyut menawarkan produk handmadeyang 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 menjadi komonditi ekspor.  

Beberapa tantangan yang 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 tantangan 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 Berdasarkan dan dengan 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. Pengrajin 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 pabrik, 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 diterima perajin tidak menentu. (2).Membanjirnya 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 Raya tidak hanya 
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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 salah satunya Desy [pada tanggal 26 Mei 

2015] yang merupakan pemilik merk sepatu Onnassis, menyatakan bahwaò Produk sepatu 

Cibaduyut dalam persaingannya sudah mulai kalah bersaing dikarenakan membanjiri produk 

impor yang harganya lebih murah tetapi kualitasnya kalah dengan produk handmade Cibaduyutò.  

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 masih kurang mendapatkan kepercayaan pelanggan 

khususnya seperti desain, dan kualitas. Untuk memperkuat reputasi dan citra tersebut, maka 

dibutuhkan, sumber daya manusia yang unggul  (competitive advantage resource base 

value),memiliki kompetensi dalam menghadapi tantangan yang ada. faktor yang paling 

berkontribusi dalam penciptaan dan pemeliharaan keunggulan organisasi adalah sumber daya 

manusia/human capital (Berger ; 2008 dalam Joeliaty ; 2012 :2). 

  Selain itu diperkuat dari hasil penelitian Joeliaty (2014) mendapatkan 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 penentu human 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  branding Cibaduyut 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 jarang penelitian yang dilakukan terkait dengan peran human 

capital dalam upaya meningkatkan keunggulan bersaing (competitive advantage resource base 

value) pengrajin sentra industri Cibaduyut. Lebih dalam lagi penelitian mengenai human capital 

yang dibutuhkan dalam meningkatkan keunggulan bersaing, upaya menarik wisman berkunjung 

ke sentra industri Cibaduyut. 



 

 
70 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas , maka dapat dirumuskan masalah penelitian ini adalah, 

bagaimana peran dari human capital  pengrajin sepatu 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 saing pada 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 capital sebagai daya saing pengrajin sepatu sentra industri Cibaduyut 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 adalah metode 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. Hal ini dilakukan untuk mengetahui pengelompokan 

analisis pemetaan dimensi-dimensi yang membentuk peran human capital pengrajin . .Dalam 

penelitian ini juga dijaring dengan jenis  data yang digunakan  adalah data primer yang diperoleh 

melalui questioner  terhadap 81 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.  

 

II.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 mempunyai implikasi yang 
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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 terkait dengan 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 negara lain. Salah satu akibat dari kerjasama 

ekonomi yang lebih terbuka bagi kegiatan industry adalah masuknya produk luar ke dalam pasar 

lokal. Saat ini produk-produk Cina sudah memasuki pasar Indonesia yang menimbulkan 

persaingan dengan produk lokal. Dengan sistem produksi 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 salah satu sentra 

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 Cibaduyut perlu dibenahi 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 pengetahuan yang mereka 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 

memegang 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 (Boxall & 

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. Sebuah pandangan tersebut 

didukung oleh Peteraf & Barney (2003), perusahaan yang memiliki  karyawan dengan kemahiran 
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lebih khusus-industri perusahaan akan memiliki keuntungan. Sedangkan human capital menurut  

Baron dan Amstrong (2007 :6) adalah  pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan kapasitas 

untuk mengembangkan dan berinovasi dimiliki oleh orang-orang dalam suatu organisasi dan 

dibutuhkan, sumber daya manusia yang unggul  (competitive  advantage resource base 

value).Berkaitan dengan human capital, Ulrich (1997) dalam 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 and change (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). Masing-masing peran mempunyai 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 mancanegara. Human capital  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 dan diminati 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 membantu core business activities berjalan lebih efektif 

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

 

III. Hasil Dan Pembahasan 

3.1.Profil Rsponden 

Responden dalam penelitian ini adalah  pengrajin sepatu di Cibaduyut yang berjumlah 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 aspek-aspek karakteristik responden 

tesebut, dapat dilihat dalam penjelasan dibawa ini : 

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

antara 31-40 tahun sebanyak 39 orang (48%). Artinya  dalam usia tersebut merupakan masa-
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masanya bagi para pengrajin  menyenangi bidang-bidang pekerjaan yang cukup menantang 

dalam mengaplikasikan idealismenya.Namun demikian, yang harus diwaspadai adalah usia yang 

sudah tidak lagi muda, dimana terdapat 11 orang (20,88%) berada pada kelompok umur diatas 50 

tahun yang relatif sudah tidak produktif lagi untuk pekerjaan teknis. Selain itu, perlu juga 

diperhatikan kelompok usia 41 - 50, dimana dalam kurun waktu 5 sampai dengan 10 tahun 

kedepan akan memasuki usia tidak produktif. Kondisi ini tentunya 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 pendidikan SMA sebanyak 31orang (38%),kemudian urutan kedua 

dengan tingkat pendidikan SD sebanyak 19 orang (23%), selanjutnya SMP sebanyak16 orang 

(20%), sedangkan responden yang bependidikan Sarjana sebanyak 11 orang (14%) dan Diploma 

(D1/D3/D4)berjumlah sebanyak 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 kemampuan 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, rata-rata masa kerja para pengrajin sepatu di Cibaduyut, antara 6 - 10 

tahun sebanyak 29 orang (36%). Artinya mereka memiliki kemampuan dan pengalaman yang 

cukup, sehingga mereka layak diberikan kesempatan lebih untuk dapat meningkatkan 

kariernya.Namun bukan tidak mungkin, dengan masa kerja yang terlalu lama tersebut timbul rasa 

jenuh pada diri pengrajin, sehingga dapat menyebabkan turunnya kinerja. 

Sedangkan karakteristik pengrajin dari segi status perkawinan, sebagian besar para 

pengrajin sepatu di Cibaduyut berstatus menikah yaitu sebanyak 69 orang (85%). Hal ini juga 

perlu mendapat perhatian para pengrajin sepatu di Cibaduyut,karena beban kebutuhan hidup 

mereka tentunya akan lebih besar dibandingkan dengan pengrajin yang belum menikah,sehinga 

perlu dorongan dan pertimbangan dalam hal kesejahteraan finansialnya. 
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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 Administratif, Infrastruktur dan Agen Perubahan. Dari 

Dimensi mitra strategik terdiri empat indikator yaitu arsitektur organisasional, audit 

organisasional, identifikasi metode & renovasi arsitektur organisasional, inisiatif dalam 

menyusun prioritas. Dimensi Ahli 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 perubahan 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, sebagai berikut  

 

Tabel 3.1. 

Peran Human Capital Pengrajin Sepatu  Sebagai Mitra Strategis  

Dimensi No. SS (5) S (4) RR (3) TS (2) STS (1) Total 

Arsitektur 

Organisasional 

1. 
26 48 6 1 0 81 

32,1% 59,3% 7,4% 1,2% 0 100% 

2. 
24 45 9 3 0 81 

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% 

Audit Organsasional 

5. 
22 40 7 7 5 81 

27,2% 49,4% 8,6% 8,6% 6,2% 100% 

6. 
13 43 13 8 4 81 

16% 53,1% 16% 9,9% 4,9% 100% 

Identifikasi Metode 

dan Renovasi 

Arsitektur 

Organisasional 

7. 
28 38 11 4 0 81 

34,6% 40,9% 13,6% 4,9% 0% 100% 

8. 
14 46 15 5 1 81 

17,3% 56,8% 18,5% 6,2% 1,2% 100% 

Inisiatif dalam 

Menyusun Prioritas 

9. 
25 42 10 4 0 81 

30,9% 51,9% 12,3% 4,9% 0% 100% 

10. 
9 45 19 8 0 81 

11,1% 55,6% 23,5% 9,9% 0% 100% 
        Sumber : Data Primer Hasil Penelitian, 2015 (data diolah) 
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Dari Tabel 3.1 diatas menunjukkan bahwa pada umumnya kualitas sepatu cibaduyut 

sudah sesuai dengan kebutuhan pelanggan ,32 1 % responden sangat setuju. 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 memiliki visi 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 mengatakan setuju 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 daslam menyikapi 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 sebagai berikut : 

 Tabel 3.2   

Peran Human Capital Pengrajin Sebagai Ahli Administrasi 

Dimensi  No SS(5) S(4) RR(3) TS(3) STS(!) Total 

Staffing 

11 
24 45 5 7 0 81 

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% 

Training 

14 
7 30 21 9 4 81 

8,6% 37% 25,9% 23,5% 4,9% 100% 

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% 

Penilaian 

17 
9 37 17 17 1 81 

11,1% 45,7% 21% 21% 1,2% 100% 

18 
7 29 11 31 3 81 

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

19 
4 32 7 36 2 81 

4,9% 39,5% 8,6% 44,4% 2,5% 100% 
                         Sumber : Data Primer Hasil Penelitian, 2015 (data diolah)  
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Dari tabel 3.2 di atas, dapat 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 daya manusianya, 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 setuju, selanjutnya sebesar 60,5% 

responden setuju, 16% responden ragu-ragu, 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 kemampuannya dan sudah 

bekerja secara efisien . Dan pada umumnya pengusaha sepatu cibaduyut memberikan 

promosi/ kenaikan pangkat (kenaikan gaji dll) kepada pengrajin sepatu yang 

berprestrasi.Itu 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 ,akan terlihat dalam Tabel 

3.3 sebagai berikut : 

Tabel 3.3 

Peran Human Capital Pengrajin Sebagai Infrastruktur 

Dimensi  No SS(5) S(4) RR(3) TS(3) STS(!) Total 

Proses Operasional 

20 
18 43 14 6 0 81 

22,2% 53,1% 17,3% 7,4% 0% 100% 

21 
8 21 16 33 3 81 

9,9% 25,9% 19,8% 40,7% 3,7% 100% 

22 
18 43 12 8 0 81 

22,2% 53,1% 14,8% 9,9% 0% 100% 

Komitmen 

23 
31 36 9 5 0 81 

38,3% 44,4% 11,1% 5,2% 0% 100% 

24 
18 48 12 3 0 81 

22,2% 59,3% 14,8% 3,7% 0% 100% 

Kontribusi 

25 
8 29 20 21 3 81 

9,9% 35,8% 24,7% 25,9% 3,7% 100% 

26 
23 34 15 9 0 81 

28,4% 42% 18,5% 11,1% 0% 100% 
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27 
17 36 19 9 0 81 

21% 44,4% 23,5% 11,1% 0% 100% 

Loyalitas 

 

28 

17 36 19 9 0 81 

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% 

Kemampuan SDM / 

Kinerja 

30 
25 49 5 2 0 81 

30,9% 60,5% 6,2% 2,5% 0% 100% 

31 
24 49 5 3 0 81 

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 atas, 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 pembuatan 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 

sepatu 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  tentang pengrajin 

yang bersungguh-sungguh 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 umumnya pengrajin 

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 keahlian yang baik dalam pembuatan 

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

Menangkap Perubahan 33 
18 50 10 3 0 81 

22,2% 61,7% 12,3% 3,7% 0% 100% 

Mengkapitalisasi 

Perubahan 

34 
19 44 13 5 0 81 

23,5% 54,3% 16% 6,2% 0% 100% 

35 
25 43 6 7 0 81 

30,9% 53,1% 7,4% 8,6% 0% 100% 

Inisiatif Perubahan 

36 
7 44 10 19 1 81 

8,6% 54,3% 12,3% 23,5% 1,2% 100% 

37 
28 44 6 3 0 81 

34,6% 54,3% 7,4% 3,7% 0 100% 

38 
19 48 10 4 0 81 

23,5% 59,3% 12,3% 4,9% 0 100% 

Strategi SDM Masa 

Depan 

39 
28 46 5 2 0 81 

34,6% 56,8% 6,2% 2,5% 0% 100% 

40 
21 50 9 1 0 81 

25,9% 61,7% 11,1% 1,2% 0% 100% 

41 
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 menyampaikan pendapatnya 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 kondusif dalam 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 sebesar 54,3% 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 
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pemahaman tugas 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 pada 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 : Data Primer Hasil Penelitian, 2015 (data diolah) 

 

 

 

 

 

 

 

 

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 organisasi pembelajaran 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 kemampuan untuk berdaya saing  dalam meningkatkan wisman Jawa Barat. 
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3.3 Analisis Verifikatif  

 Pada penelitian ini ingin menganalisis dimensi-dimensi peran Human Capital pada 

Pengrajin sepatu dikawasan wisata belanja sepatu Cibaduyut. Dengan analisis faktor, akan 

didapatkan berapa jumlah faktor yang terbentuk dan pengelompokan dimensi-dimensi pada 

faktor yang tepat. Pengelompokan pada faktor yang tepat akan mempermudah analisis 

selanjutnya yaitu pemetaan dimensi-dimensi yang membentuk peran Human Capital Pengrajin 

sepatu.Proses untuk analisis faktor ini digunakan bantuan software SPSS 22.0for Windows. 

  

3.3.1. Uji Asumsi Analisis Faktor 

 

1. Korelasi antar variabel Independen. Besar korelasi atau korelasi antar independen 

variabel harus cukup kuat, misalnya di atas 0,5. 

2. Korelasi Parsial. Besar korelasi parsial, korelasi antar dua variabel dengan menganggap 

tetap variabel yang lain, justru harus kecil. Pada SPSS deteksi terhadap korelasi parsial 

diberikan lewat pilihan Anti -Image Correlation. 

3. Pengujian seluruh matriks korelasi (korelasi antar variabel), yang diukur dengan besaran 

Bartlett Test of Sphericity atau Measure Sampling Adequacy (MSA). Pengujian ini 

mengharuskan adanya korelasi yang signifikan di antara paling sedikit beberapa variabel. 

 

3.3.1.1 Uji Asumsi Analisis Faktor Korelasi antar variabel Independen 

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

 

Tabel 3.6 

 

       Sumber : Data kuesioner yang telah diolah, 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
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korelasi parsial di antara seluruh pasangan variabel bernilai kecil jika dibandingkan 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 sebesar 0,701. 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 persyaratan MSA terhadap 4 

variabel, dijelaskan pada tabel di bawah ini :       

Tabel 3.6 

 

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 dengan tanda "a". Misal ñMitra Strategikò  nilai MSA = 0,731, ñAhli 

Administratifò nilai MSA = 0,580, ñInfrastrukturò nilai MSA = 0,734, dan terakhir 

ñAgen Perubahanònilai MSA =0,672. Ini berarti semua dimensi memenuhi persyaratan 

dikarenakan nilai MSA >0,5 

 

3.3.1.2 Uji Asumsi Analisis FaktorPengujian Seluruh Matriks Korelasi 

Pada uji asumsi analis faktor pengujian seluruh matriks korelasi Pengujian, dapat dilihat 

pada  table 3.7 , dibawah ini  
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Tabel 3.7 

 

Sumber : Data kuesioner yang telah diolah, 2015 

 

Dari table 3.7, diatas semua 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 berarti 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 dilihat menunjukkan seberapa besar sebuah dimensi dapat 

menjelaskan faktor. Seperti ñMitra Strategikò  sebesar  0,748, artinya dimensi ini dapat 

menjelaskan faktor sebesar 74,8%. Dimensi ñAhli Administratifòsebesar  0,175, artinya dimensi 

ini menjelaskan faktor sebesar 17,5%. Dimensi ñInfrastrukturòsebesar 0,764, artinya dimensi ini 

menjelaskan faktor sebesar 76,4%, dan terakhir dimensi ñAgen Perubahanò sebesar 0,772, 

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

ñAgen Perubahanò yang paling tinggi yaitu sebesar 77,2%,yang menjelaskan factor peran Human 

Capital sebagai agen perubahan. Dengan di temukan faktor terbesar peran Human Capital ini 

salah satu upaya menghadapi persaingan yang semakin ketat di tingkat global , pengrajin dituntut 

untuk memiliki daya adaptasi 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. 

 

3.3.2.Penentuan Banyak Faktor 

Penentuan banyak faktor dapat dilihat pada tabel 3.8. Total Variance Explained di 

bawah ini berguna untuk menentukan berapakah faktor yang mungkin dapat dibentuk. 
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Tabel 3.8 

 

 

Berdasarkan table 3.8 di atas, lihat kolom "Component" yang menunjukkan bahwa ada 4 

dimensi yang dapat mewakili variabel. Perhatikan 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 demikian, karena nilai Eigenvalues yang ditetapkan 1, maka 

nilai Total yang akan diambil adalah yang > 1 yaitu component 1. Faktor yang paling dominan 

membentuk Human Capital yaitu sebesar 61,472%, ini tergolong cukup tinggi. Agar dapat 

menjawab tantangan meningkatkan kunjungan wisata dengan mendongkrak kulitas Human 

Capital. 

 

3.3.3. Factor Loading 

Setelah kita mengetahui bahwa faktor maksimal yang bisa terbentuk adalah 1 faktor, 

selanjutnya kita melakukan penentuan masing-masing dimensi pada fatkor tersebut. Cara 

menentukan tersebut adalah dengan melihat tabel 3.9 Component Matrix  seperti di bawah ini : 
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Tabel 3.9 

 

Sumber : Data kuesioner yang telah diolah, 2015 

 

Tabel 3.9. Di atas menunjukkan seberapa besar sebuah variabel berkorelasi dengan 

faktor yang akan dibentuk. Pada dimensi ñMitra Strategikò  berkorelasi sebesar 0,865. : Dimensi 

ñAhli Administratifò  berkorelasi sebesar 0,418.  : Dimensi ñInfrastruktur ò  berkorelasi sebesar 

0,874.  Sedangkan Dimensi ñAgen Perubahanò  berkorelasi sebesar  0,878. 

 

VI.SIMPULAN DAN SARAN  

4.1. SIMPULAN 

Berdasrkan pemaparan diatas dapat disimpulakan 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 secara keseluruhan pada posisi intenterval yang tinggi, ini dapat menjadi modal 

meningkatkan daya saing untuk meningkatkan wisman khususnya wisman Jawa Barat. Dari uji 

verifikatif mendapatkan temuan bahwa yang paling besar menjelaskan faktor adalah ñAgen 

Perubahanò yaitu sebesar 77,2%, sedangkan dimensi yang paling kecil menjelaskan faktor adalah 

ñAhli Administrasi ñsebesar 17,5 %. 

Dimensi ñAgen Perubahanò terdiri dari empat indikator yaitu menangkap perubahan, 

mengkapitalisasi perubahan, inisiatif perubahan dan strategi 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 berperan kedua  adalah strategi SDM masa depan yaitu 
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ñPada umumnya pengrajin sepatu cibaduyut memiliki keinginan dan upaya  dalam peningkatan 

produktivitasò 

Dimensi Ahli Admistratif terdiri dari empat indikator yaitu  staffing, rewarding, training, 

dan penilaian. 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, mengindikasikan bahwa 

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 memberikan saran, agar peran human capital 

pengrajin sepatu Cibaduyut dapat meningkatkan kunjungan wisman mancanegara sebagai 

berikut: 

1. Dimensi mitra strategik dalam peran human capital yang sudah baik seperti inisiatif 

perubahan dan strategi SDM masa depan agar terus 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 perkembangan teknik pembuatan 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 

memberikan perhatian 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 sepatu yang berkuliatas, teknik pengemasan dan tekik 

pemasaran yang baik agar ini dikemudian hari tidak lagi menjadi titik lemah. Dan 
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diharpkan stockholeder mampu memberikan kontribusi atau pelatihan lebih terhadap 

pelatian pengrajin sepatu Cibaduyut. 

b. Saat ini pada umunya 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 lebih sehingga 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 pengrajin sepatu Cibaduyut. 
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ABSTRACT 

 

LEADERSHIP DYNAMICS IN LEAD TO INNOVATION ORGANIZATION AND PERFORMANCE 

OF ORGANIZATION: THE OTHER SIDE OF THE THREE-STAR 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 organization 

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, that is permanent hotelôs employees, who 

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 respondents. The 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 program 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 East Java directly 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. Organizational innovation contributes to 

organizational performance is relatively small although statistically significant, it is due to lack 

of attention to the needs of multi-component strategy and not reveal their operational 

effectiveness. 
 

Key Words: leadership, 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 negara-negara 

ASEAN tak terkecuali Indonesia. Menurut sebuah riset, era MEA akan menciptakan 14 juta 

lapangan pekerjaan baru dan disana telah disepakati 8 sektor yang diperbolehkan bersaing yaitu 

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 industri perhotelan. 

Industri perhotelan harus lebih kreatif-inovatif karena tingkat persaingan eskalasinya makin 

meluas dan makin intens, tak hanya menyangkut comparative advantage tetapi juga competitive 

advantage.Dengan demikian pengelola hotel sebagai entitas bisnis 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 asing di industri perhotelan di 

Indonesia ïsehingga diasumsikan pengembangan SDM juga bertaraf internasional--, namun 

dalam praktik di lapangan sulit menyimpulkan 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 mencetak kader 

pariwisata juga belum banyak di Indonesia.  

Sementara itu berdasarkan data-data yang diperoleh dari 190.000 kuesioner yang telah diisi oleh 

para pengunjung WageIndicator di seluruh dunia tahun 2009-2010, ternyata terdapat 4 dari 10 

pekerja pada tahun 2010 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, dimana hanya 

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). 
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Dalam situasi 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 rata-rata 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 46,12% (BPS Jatim 

berbagai tahun , diolah kembali). 

Dengan kata lain, kinerja hotel bintang tiga paling banyak tertekan oleh dinamika 

persaingan yang makin nyata, disisi lain ïdisamping jumlahnya paling banyak--, ternyata juga 

paling banyak menyerap tenaga kerja industri 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 gagasan 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 organisasi, 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, 2002:99). Sementara 

Keating mengemukakan bahwa kepemimpinan merupakan suatu proses dengan berbagai cara 

mempengaruhi orang atau kelompok orang untuk mencapai suatu tujuan bersama (2006:9). 

Pearce II dan Robinson mengatakan bahwa kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi 

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 ini bagaikan ópisau bermata duaô artinya bisa mendorong 

terjadinya produktivitas kerja dan komitmen serta perubahan dan inovasi organisasional yang 
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lebih cepat namun sebaliknya bisa juga menjadi penghambat proses-proses tersebut ïyang pada 

akhirnya menimbulkan counter-productive-. 

Kebutuhan dan tuntutan perubahan dalam organisasi sebagai bentuk adaptasi organisasi 

terhadap perubahan lingkungan eksternal agar tetap survive, harus mendapat dukungan dari 

manajer. Perubahan organisasi berkaitan dengan inovasi organisasi hanya dapat digerakkan dari 

atas ke bawah, ini menuntut komitmen dan keterlibatan dari seluruh tim eksekutif (Nadler dan 

Tushman, 1990:77-97). Oleh sebab itu manajer harus membangun dan mendorong iklim intern 

yang lebih terbuka terhadap perubahan. Hubungan antara kepemimpinan yang mempunyai 

komitmen pada perubahan terhadap intensitas inovasi organisasi juga ditunjukkan oleh Ahmed 

(1998:30-43). Bila model Situasional lebih berfokus pada gaya kepemimpinan yang cocok untuk 

status quo, maka model agen perubahan 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 kepada proses membangun komitmen terhadap sasaran organisasi 

dan memberi kepercayaan kepada para pengikut untuk mencapai sasaran tersebut. 

Kepemimpinan transformasional dapat didefinisikan sebagai kepemimpinan yang 

mencakup upaya perubahan organisasi, yang mencoba menimbulkan kesadaran dari para 

pengikut dengan untuk mempertegas dan mengoperasionalkan bahwa pemimpin adalah agen 

perubahan, ada baiknya ditengok pendapat Hammer dan Champy (1994:98) tentang óSiapa yang 

akan melakukan perubahan ? Siapa yang akan merekayasa ulang proses-proses dalam perusahaan 

?ô yaitu; Pemimpin, Pemilik proses, Tim rekayasa ulang, Komite pengarah, dan Kaisar rekayasa 

ulang. 

Pemimpin dalam pandangan Hammer dan Champy lebih diartikan sebagai bukan saja 

sebagai orang yang membuat orang lain melakukan apa yang diinginkannya, melainkan sebagai 

seorang yang membuat mereka menginginkan apa yang diinginkannya (1994:100). Seorang 

pemimpin mengartikulasikan visi dan mendorong orang-orang agar mereka ingin menjadi bagian 

dari visi itu, sehingga mereka mau, bahkan dengan antusias, menerima kesulitan yang mengiringi 

realisasinya. Pemimpin dengan penekanan seperti itu disebut juga dengan Visionary Leadership 

(Nanus,1992:22), dimana model kepemimpinan ini lebih cocok untuk perusahaan-perusahaan 

yang melakukan perencanaan sistem yang bersifat inovatif karena mampu merangsang motivasi 

pegawainya untuk menghasilkan karya-karya nyata secara inovatif. 
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Keberhasilan pada setiap tahap dari proses transformasional, sebagian akan tergantung 

kepada sikap, nilai dan ketrampilan pemimpin tersebut. Para pemimpin transformasional yang 

efektif dalam studi ini mempunyai atribut-atribut dimana mereka: (Yukl,2004:307) 

1. melihat diri mereka sendiri sebagai agen perubahan 

2. mereka adalah para pengambil risiko 

3. yakin pada orang-orang dan sangat peka terhadap kebutuhan-kebutuhan pegawai 

4. mengartikulasikan sejumlah nilai inti yang membimbing perilaku mereka 

5. fleksibel dan terbuka terhadap pelajaran dari pengalaman 

6. mempunyai ketrampilan kognitif dan yakin kepada pemikiran yang berdisiplin dan kebutuhan 

akan analisis masalah  

7. mereka adalah orang-orang 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), variabel kepemimpinan diukur dari : kualitas pribadi, situasi yang 

dirasakan, visi dan misi, atribusi pengikut, kinerja krisis kepemimpinan, perilaku pemimpin, tindakan-

tindakan administrative, penggunaan dari nilai-nilai yang ada, menggunakan tradisi, ketekunan yang 

terus menerus. 

b) Bass and Avolio (2004:10), variabel kepemimpinan diukur dari : idealized influence, inspirational 

motivation, intellectual stimulation, indivualized consideration. 

c) Danandjaja (1986:82), variabel kepemimpinan diukur dari: orientasi organisasi, orientasi perorangan, 

orientasi kepribadian, orientasi kelompok, orientasi lain-lain. 

d) Kouzes dan Posner (1997:373), variabel kepemimpinan diukur dari : kemampuan menemukan, 

kemampuan menghargai, kemampuan mengukuhkan, kemampuan mengembangkan, kemampuan 

melayani, kemampuan memelihara. 

e) Bragg and Andrews (1973:727-735), variabel kepemimpinan diukur dari : keputusan otokratik, 

konsultasi, keputusan bersama, pendelegasian. 

f) Yukl (2004:58), variabel kepemimpinan diukur dari : planning and organizing, problem solving, 

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

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

recognizing, rewarding. 
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 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. Semakin makro pendekatan 

atau analisis yang digunakan maka pengertian inovasi akan semakin bervariasi dan dalam arti 

yang luas (West dan Farr, 1990 dalam Terblanche,2003). Roberts (1988:1-19) mendefinisikan 

inovasi sebagai proses menciptakan gagasan baru dan melaksanakan dalam praktek sehari-hari. 

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 dengan pendapat 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 tidak melibatkan ide-ide 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 tidak dapat disebut 

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 Produk, yang 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 perubahan-perubahan pada struktur organisasi atau proses 

administratifnya.  

Jelaslah kiranya bahwa kreativitas dan inovasi merupakan sasaran kunci kegiatan 

operasional bagi organisasi, namun pada kenyataannya terdapat organisasi yang gagal dalam 

melaksanakan inovasi. Perubahan situasi cukup tajam dalam teknologi, ekonomi, politik serta 

sosial secara terus menerus, bagaimanapun , merupakan tanggung jawab seorang manajer 
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organisasi untuk mendorong, mendukung serta melaksanakan 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), dan 4) Terapan akhir (final application). (Schermerhorn, 

Jr.,1996:131-132). 

Proses inovasi tersebut di atas sejalan dengan pendapat Robert (1988: 1-19) yang 

mengidentifikasi elemen-elemen dasar dan bentuk-bentuk inovasi organisasional yang meliputi: 

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

Hubungan yang jelas antara inovasi dengan pengembangan keunggulan bersaing dan perolehan keuntungan di atas 

rata-rata menyebabkan banyak perusahaan tertarik mempelajari bagaimana menghasilkan inovasi dan 

mengelola proses inovasi tersebut dengan efektif (Lengnick-Hall dalam Hitt, et al,1997:383). 

Dalam penelitian ini yang dimaksudkan dengan Inovasi Organisasi adalah suatu strategi 

yang berorientasi pada aktivitas dan proses menciptakan gagasan baru dalam bidang produk atau 

jasa dan proses-proses bisnis beserta efektivitas pelaksanaannya dalam praktek organisasi. Paling 

tidak hal itu akan terlihat pada proses-proses umum suatu perusahaan. Proses operasional 

menyangkut: pengembangan produk, pemerolehan pelanggan, identifikasi permintaan pelanggan, 

manufaktur, logistik terintegrasi, manajemen pesanan, layanan purna-jual. Proses manajemen 

meliputi; pemantauan kinerja, manajemen informasi, manajemen asset, manajemen sumberdaya 

manusia, perencanaan dan alokasi sumberdaya (Davenport,1995:9). 

Sementara itu Zhuang (1995:13-21) menyatakan bahwa inovasi merupakan suatu proses 

dinamis yang membutuhkan input kreativitas untuk mengembangkan ide-ide baru atau 

menggabungkannya dengan yang sudah ada dengan cara yang 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, terjemahan dari bahasa Inggris ñOrganization Performanceò adalah 

akumulasi keluaran dan kemampuan dari semua upaya yang dilakukan organisasi dalam 

mencapai tujuannya. Untuk mencapai kinerja organisasi yang bagus diperlukan langkah-langkah 

perubahan yang berarti dan terus menerus, hal ini dilakukan seiring dengan makin dinamisnya 

perubahan lingkungan organisasi. 
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Menurut hasil penelitian Brown dan McDonnell (1995) ada tiga bidang yang menjadi 

kelemahan sistem pengukuran kinerja dalam organisasi hotel, yakni meliputi: pertama, sistem 

informasi manajemen hotel yang kurang memadai 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 melaksanakan tugas tersebut secara akurat; ketiga, sistem pengukuran kinerja yang 

efektif haruslah disesuaikan dengan kebutuhan spesifik dari masing-masing kelompok hotel.  

Ada beberapa kriteria umum yang digunakan untuk menggambarkan kinerja organisasi : 

Efisiensi (Efficiency), Kepuasan (Satisfaction), dan Kemampuan beradaptasi atau efektivitas 

(Adaptability or effectiveness). Kinerja organisasi, oleh karenanya, diartikan sebagai kemampuan 

organisasi dalam mencapai tingkat efisiensi, kepuasan dan kemampuan beradaptasi (Anderson, 

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 ukuran terakhir atau 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 dimensi waktu: jangka pendek, menengah dan 

jangka panjang. 

Walaupun ada sederetan panjang kriteria yang dipakai, namun kriteria yang paling banyak 

dipakai meliputi; 1) Kemampuan menyesuaikan diri-keluwesan, 2) Produktivitas, 3) Kepuasan 

kerja, 4) Kemampuan berlaba, 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 meliputi : profitabilitas (keuntungan), market position (posisi pasar) 

atau market share (pangsa pasar), dan produktivitas. 

2. Tingkat Kepuasan, yang meliputi : Personnel Development (pengembangan karyawan), 

Employee attitudes and values (sikap dan nilai karyawan), dan labor turn over (karyawan 

keluar). 

3. Kemampuan adaptasi, meliputi : public responsibility (pertanggung jawaban public). 
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 Beberapa penelitian terdahulu dan pendapat beberapa pakar tentang beberapa indikasi 

yang bisa dipakai untuk mengukur kinerja organisasi adalah : 

a) Anderson (1988:26), kinerja organisasi diukur dengan : profitability, market share, 

productivity, personal development, employee attitudes and value, public responsibility, 

product leadership, balance short-range and long-range objectives. 

b) Steers (1984:206), kinerja organisasi diukur dengan: kemampuan adaptasi-keluwesan, 

produktivitas, kepuasan kerja, kemampuan berlaba, pencarian sumberdaya. 

c) Neely, Filippini, et al.,(2001:118), kinerja organisasi diukur dengan: return of investmen, 

market share, competitive position, value to customers. 

d) McKee, Varadarajan and Pride (1989:21-25), kinerja organisasi diukur dengan : ROA, ROE, 

Percentage change in market share. 

e) Bloom and Milkovich (1998:288), kinerja organisasi diukur dengan : total shareholder return 

(TSR), return on equity (ROE). 

f) Ingram (1997:296), kinerja organisasi diukur dengan : a keener focus on staff train, reduced 

staff turnover, waste reduction, widespread publicity. 

g) Brander-Brown and McDonnell (1995:14-18), kinerja organisasi diukur dengan : customer, 

financial, internal, growth and learning. 

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 Faisal (1995) 

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: 10). Dengan penelitian 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 mengambil segmen 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 resmi pada Perhimpunan Hotel dan Restoran Indonesia (PHRI) 
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Provinsi Jawa Timur. Penelitian ini menggunakan pendekatan cross sectional model (Arikunto, 

2002: 76) yaitu untuk mengetahui beberapa variabel yang membentuk kinerja organisasi hotel 

bintang tiga di Jawa Timur. 

 

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 bintang tiga di Jawa Timur. 

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 dan Tehnik Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan kuesioner untuk memperoleh data primer dan data yang 

terkumpul dalam penelitian ini akan dianalisis dengan menggunakan beberapa model analisis. 

Model analisis yang dipergunakan adalah Structural equation Modelling (SEM). 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 

kepemimpinan berpengaruh langsung positif signifikan terhadap inovasi organisasi, yang 

ditunjukkan dengan koefisien jalur sebesar 10,209. Dari hasil tersebut berarti rumusan masalah  

terjawab, serta dapat disimpulkan bahwa hipotesis 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 dapat digerakkan 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 status quo. Apabila kepemimpinan dari para 

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



 

 
99 

paling komprehensif disebut sebagai kepemimpinan transformasional, sebuah gagasan awal dari 

Burns yang kemudian 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 

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 sebagai visionary leadership. Model kepemimpinan tersebut sesuai 

untuk perusahaan yang melakukan perencanaan sistem yang bersifat inovatif karena mampu 

merangsang motivasi pegawainya untuk menghasilkan karya-karya nyata secara inovatif. Oleh 

sebab itu manajer yang dibutuhkan untuk menunjang terjadinya proses inovasi 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 inovasi organisasi 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 bagaimana variabel kepemimpinan mampu 

mempengaruhi inovasi organisasi. Data penelitian yang tertuang dalam tabel tentang rata-rata 

skor variabel kepemimpinan hotel bintang tiga di Jawa Timur serta data dalam tabel tentang rata-

rata skor variabel inovasi organisasi hotel bintang tiga di Jawa Timur, patut mendapatkan 

perhatian. Bila dicermati data yang ada pada kedua tabel tersebut mempunyai ópola konsistensiô 

dimana hotel yang rata-rata skornya di bawah rata-rata skor hotel bintang tiga di Jawa Timur 

adalah hotel yang berada di luar kota Surabaya, baik yang menyangkut variabel kepemimpinan 

maupun yang berkaitan dengan variabel inovasi organisasi. Sebaliknya, hotel yang rata-rata 

skornya di atas rata-rata hotel bintang tiga di Jawa Timur adalah hotel yang berlokasi di kota 

Surabaya. Artinya dengan rata-rata skor pada hotel yang di bawah rata-rata skor hotel bintang 

tiga secara keseluruhan dapat diartikan hotel tersebut mempunyai pola kepemimpinan 

transformatif ódi bawah rata-rataô, sehingga hanya mampu memberi akibat pada inovasi 

organisasi ódi bawah rata-rataô juga. Sebaliknya pada hotel yang rata-rata skornya ódi atas rata-

rataô untuk variabel kepemimpinan mampu memberi akibat pada inovasi organisasi juga ódi atas 

rata-rataô. Dengan demikian data penelitian ini jelas memperkuat hasil statistiknya, dimana 
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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 yang transfomasional lebih mendorong terjadinya inovasi 

organisasi.  

 

Pengaruh Inovasi Organisasi terhadap Kinerja Organisasi 

Hasil pengujian melalui structural equation modelling, menunjukkan bahwa inovasi 

organisasi berpengaruh langsung positif signifikan terhadap 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 dan McPhail (1995), Schermerhorn, Jr., (1996), Hing (1997), 

Lengnick-Hall (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 berubah dengan 

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 sangat strategis. 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 sumberdaya organisasional atau 

terkenal dengan resource-based 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 eksternal yaitu aspek 

kekuatan pasar yang menonjolkan konsep kompetisi bukan kompetensi dalam rangka 

meningkatkan kemampuan berkompetisi atau daya saing. 

Resource-based view (RBV) lebih bertumpu pada sumberdaya perusahaan, kapabilitasnya 

dan kompetensinya. 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 terwujudnya inovasi organisasi. Perusahaan yang melakukan inovasi berkelanjutan atau 

dalam pandangan Schumpeter sebagai act of creative destruction (Leonard-Barton, 2005), adalah 
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sumber keunggulan bersaing yang berbasiskan cipta pengetahuan (Nonaka dan Takeuchi,1995). 

Inovasi yang berbasiskan cipta pengetahuan dipandang sebagai the age of the brain yaitu suatu 

masa dimana semua potensi manusia (baca anggota organisasi) digali, dikembangkan, dan 

dikelola menjadi faktor sinergis bagi kreativitas dan inovasi berkelanjutan. 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 sehingga terjadi perbedaan-perbedaan 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 sementara Nonaka 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 jenjang. Leonard-Barton (2005) mengidentifikasi empat aktivitas dalam 

proses kreasi pengetahuan organisasi yaitu menyelesaikan masalah secara bersama-sama, 

menerapkan dan menyatukan metodologi dan alat-alat yang baru yang tersedia, melakukan 

eksperimen dan membuat prototype dan mengimpor pengetahuan dari luar organisasi. Apapun 

proses-proses yang terjadi dalam inovasi organisasi, yang jelas sudah sepantasnya inovasi 

organisasi yang berhasil memberi kontribusi yang besar terhadap kinerja organisasi. 

Dukungan yang 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 yang paling kecil 

(walaupun signifikan) dibandingkan dengan hasil pengujian hipotesis lainnya, padahal dukungan 

variabel-variabel struktur organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan, dan aliansi strategis 

relative lebih kuat. Dengan mendayagunakan pendapat Roberts (1988), Nonaka dan Tekeuchi 

(1995), dan Leonard-Barton (2005), berarti ada beberapa proses inovasi organisasi yang kurang 

optimal sehingga menghambat tingkat kontribusinya terhadap kinerja organisasi. Salah satu yang 

menghambat tingkat efektivitas inovasi organisasi adalah kurangnya diperhatikan kebutuhan 

akan strategi multi komponen (West, 2007), yaitu mengimplementasikan sejumlah elemen proses 

perubahan secara bersama-sama, dan bahwa kerja sama tim adalah elemen yang sangat penting 

(Macy dan Izumi, 2003). Dengan demikian mengimplementasikan inovasi organisasi tidak bisa 

parsial atau tindakan-tindakan 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, 

memerlukan penyelesaian masalah secara bersama-sama, menyatukan ómetodologiô. Praktek-

praktek prioritas yang terkait dengan hal tersebut adalah kebutuhan akan visi dan arah yang jelas, 

partisipasi dan keterlibatan semua pihak, keunggulan dalam kinerja tugas (kepedulian dengan 

kualitas dalam semua bidang kerja, penilaian diri yang kritis, perdebatan, diskusi yang penuh 

semangat, mekanisme kerjasama terpadu), dan yang terakhir adalah dukungan untuk inovasi 

(West,2007). 

Faktor penghambat tingkat efektivitas inovasi organisasi 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. Semakin banyak benchmarking yang dilakukan oleh 

perusahaan-perusahaan, 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 aktivitas yang sama tetapi dengan cara yang berlainan. 

Dengan mencermati data tentang rata-rata skor variabel inovasi organisasi hotel bintang 

tiga di Jawa Timur, dapat dikemukakan bahwa rata-rata skor per indikator diperoleh angka 

sebesar 3,81. Artinya hotel bintang tiga di Jawa Timur pada umumnya mempunyai tingkat 

inovasi organisasi yang ótinggiô namun dari uji statistik, pengaruhnya terhadap kinerja organisasi 

relative kecil (walaupun signifikan). Kemungkinan-kemungkinan faktor yang menyebabkannya, 

sebagaimana 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 
Koefisien 

Jalur 
T hitung 

Probability  

(p) 
Keterangan 

Stor --> Inor 0,442 12,234 0,000 Positif 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 Universitas Airlangga 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 berpengaruh langsung positif signifikan terhadap inovasi organisasi, yang 

ditunjukkan dengan koefisien jalur sebesar 10,209. Dari hasil tersebut berarti rumusan masalah 

tiga terjawab, serta dapat disimpulkan bahwa hipotesis 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 dapat digerakkan 

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 quo. 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 kemudian 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 

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 sebagai visionary leadership. Model kepemimpinan tersebut sesuai 

untuk perusahaan yang melakukan perencanaan sistem yang bersifat inovatif karena mampu 

merangsang motivasi pegawainya untuk menghasilkan karya-karya nyata secara inovatif. Oleh 

sebab itu manajer yang dibutuhkan untuk menunjang terjadinya proses inovasi adalah 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 organisasi 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 bagaimana variabel kepemimpinan mampu 

mempengaruhi inovasi organisasi. Data penelitian yang tertuang dalam tabel tentang rata-rata 

skor variabel kepemimpinan hotel bintang tiga di Jawa Timur serta data dalam tabel tentang rata-

rata skor variabel inovasi organisasi hotel bintang tiga di Jawa Timur, patut mendapatkan 

perhatian. Bila dicermati data yang ada pada kedua tabel tersebut mempunyai ópola konsistensiô 

dimana hotel yang rata-rata skornya di bawah rata-rata skor hotel bintang tiga di Jawa Timur 

adalah hotel yang berada di luar kota Surabaya, baik yang menyangkut variabel kepemimpinan 

maupun yang berkaitan dengan variabel inovasi organisasi. Sebaliknya, hotel yang rata-rata 

skornya di atas rata-rata hotel bintang tiga di Jawa Timur adalah hotel yang berlokasi di kota 

Surabaya. Artinya dengan rata-rata skor pada hotel yang di bawah rata-rata skor hotel bintang 

tiga secara keseluruhan dapat diartikan hotel tersebut mempunyai pola kepemimpinan 

transformatif ódi bawah rata-rataô, sehingga hanya mampu memberi akibat pada inovasi 

organisasi ódi bawah rata-rataô juga. Sebaliknya pada hotel yang rata-rata skornya ódi atas rata-
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rataô untuk variabel kepemimpinan mampu memberi akibat pada inovasi organisasi juga ódi atas 

rata-rataô. Dengan demikian data penelitian ini jelas memperkuat hasil statistiknya, dimana 

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 transfomasional lebih mendorong terjadinya inovasi 

organisasi.  

 

Pengaruh Inovasi Organisasi terhadap Kinerja Organisasi 

Hasil pengujian melalui structural equation modelling, menunjukkan bahwa inovasi 

organisasi berpengaruh langsung positif signifikan terhadap 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 dan McPhail (1995), Schermerhorn, Jr., (1996), Hing (1997), 

Lengnick-Hall (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 berubah dengan 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 sangat strategis. 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 sumberdaya organisasional atau terkenal dengan resource-based 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 eksternal yaitu aspek kekuatan pasar yang menonjolkan konsep kompetisi bukan 

kompetensi dalam rangka meningkatkan kemampuan berkompetisi atau daya saing. 

Resource-based view (RBV) lebih bertumpu pada sumberdaya perusahaan, kapabilitasnya 

dan kompetensinya. 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 terwujudnya inovasi organisasi. Perusahaan yang melakukan inovasi berkelanjutan atau 
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dalam pandangan Schumpeter sebagai act of creative destruction (Leonard-Barton, 2005), adalah 

sumber keunggulan bersaing yang berbasiskan cipta pengetahuan (Nonaka dan Takeuchi,1995). 

Inovasi yang berbasiskan cipta pengetahuan dipandang sebagai the age of the brain yaitu suatu 

masa dimana semua potensi manusia (baca anggota organisasi) digali, dikembangkan, dan 

dikelola menjadi faktor sinergis bagi kreativitas dan inovasi berkelanjutan. 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 sehingga terjadi perbedaan-perbedaan 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 sementara Nonaka 

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 jenjang. Leonard-Barton 

(2005) mengidentifikasi empat aktivitas dalam proses kreasi pengetahuan organisasi yaitu 

menyelesaikan masalah secara bersama-sama, menerapkan dan menyatukan metodologi dan alat-

alat yang baru yang tersedia, melakukan eksperimen dan membuat prototype dan mengimpor 

pengetahuan dari luar organisasi. Apapun proses-proses yang terjadi dalam inovasi organisasi, 

yang jelas sudah sepantasnya inovasi organisasi yang berhasil memberi kontribusi yang besar 

terhadap kinerja organisasi.  

Dukungan yang 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 yang paling kecil 

(walaupun signifikan) dibandingkan dengan hasil pengujian hipotesis lainnya, padahal dukungan 

variabel-variabel struktur organisasi, budaya organisasi, kepemimpinan, dan aliansi strategis 

relative lebih kuat. Dengan mendayagunakan pendapat Roberts (1988), Nonaka dan Tekeuchi 

(1995), dan Leonard-Barton (2005), berarti ada beberapa proses inovasi organisasi yang kurang 

optimal sehingga menghambat tingkat kontribusinya terhadap kinerja organisasi. Salah satu yang 

menghambat tingkat efektivitas inovasi organisasi adalah kurangnya diperhatikan kebutuhan 

akan strategi multi komponen (West, 2007), yaitu mengimplementasikan sejumlah elemen proses 

perubahan secara bersama-sama, dan bahwa kerja sama tim adalah elemen yang sangat penting 
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(Macy dan Izumi, 2003). Dengan demikian mengimplementasikan inovasi organisasi tidak bisa 

parsial atau tindakan-tindakan lepas tanpa merujuk pada suatu format atau strategi yang harus 

dilakukan secara terintegrasi dan bersinergi, oleh karenanya memerlukan kerja sama tim, 

memerlukan penyelesaian masalah secara bersama-sama, menyatukan ómetodologiô. Praktek-

praktek prioritas yang terkait dengan hal tersebut adalah kebutuhan akan visi dan arah yang jelas, 

partisipasi dan keterlibatan semua pihak, keunggulan dalam kinerja tugas (kepedulian dengan 

kualitas dalam semua bidang kerja, penilaian diri yang kritis, perdebatan, diskusi yang penuh 

semangat, mekanisme kerjasama terpadu), dan yang terakhir adalah dukungan untuk inovasi 

(West,2007).Faktor penghambat tingkat efektivitas inovasi organisasi 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. Semakin banyak benchmarking yang dilakukan oleh 

perusahaan-perusahaan, 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 aktivitas yang sama tetapi dengan cara yang berlainan. 

Dengan mencermati data tentang rata-rata skor variabel inovasi organisasi hotel bintang 

tiga di Jawa Timur, dapat dikemukakan bahwa rata-rata skor per indikator diperoleh angka 

sebesar 3,81. Artinya hotel bintang tiga di Jawa Timur pada umumnya mempunyai tingkat 

inovasi organisasi yang ótinggiô namun dari uji statistik, pengaruhnya terhadap kinerja organisasi 

relative kecil (walaupun signifikan). Kemungkinan-kemungkinan faktor yang menyebabkannya, 

sebagaimana telah 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. 

KAI daop 4 semarang is one of transportation service provider in train sector which 

always improve and 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 the company if the current culture and expected according to 

the value of the company so can make PT KAI Daop 4 Semarang as a company 

ready to face the changes and demands of consumers 

This research using the Organizational Culture Assessment Instrument 

(OCAI) 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 KAI 

Daop 4 Semarang current and 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 culture this 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 culture. While 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 each position. 

 

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 dan 

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, maka perusahaan 

tidak akan survive. Itu artinya perusahaan dituntut untuk melakukan perubahan, baik dari faktor 

internal maupun eksternal. Perubahan adalah sebuah transformasi keadaan sekarang menuju 

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

Palmer, Dunfordn dan Akin (2009) mengungkapkan ada enam faktor perubahan yang 

datang dari lingkungan eksternal, antara lain (1) tekanan fashion/meniru manajemen perusahaan 

lain, (2) tekanan pengawasan dan kebijakan, (3) tekanan geopolitik, (4) tekanan penurunan 

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 pimpinan baru, (5) tekanan 

kekuasaan dan politik. 

Sangat menarik untuk dicermati adalah perubahan organisasi erat kaitannya dengan 

budaya yang dianut, dimiliki dan menjadi karakter organisasi dimana orang-orang berkumpul 

untuk bekerja sama dalam memanfaatkan segala sumber daya yang ada di dalam rangka untuk 

mencapai tujuan. Wibowo (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) memaparkan 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 informasi dan komunikasi 

Salah satu perusahaan yang saat ini sedang 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 perubahan 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 di Indonesia. 

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 melakukan 

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 awalnya Vice President dan Deputy Vice President untuk pimpinan dan wakil 

pimpinan menjadi Executive Vice President dan Deputy Executive  Vice President per Januari 

2014. Dengan peningkatan tersebut maka ada perubahan target, terutama berubahnya target 

dalam peningkatan aset dan jumlah penumpang. Itu semua harus dipahami oleh 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 tahun terakhir yaitu 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 penumpang. Dengan 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 perubahan dalam struktur, tugas, 

teknologi, dan aset-aset manusia, semakin kuat ketakutan, kecemasan, dan penolakan. 

OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) sangat berguna dalam 

mencerminkan ke arah mana perusahaan ini dikelompokkan berdasarkan budayanya  untuk 

mendukung misi dan tujuannya, dan juga untuk dapat mengidentifikasi elemen-elemen di 

dalam budaya yang dapat melawan misi dan tujuan. Oleh karena itu, sekiranya perlu dilakukan 

analisis pemetaan budaya dengan metode yang menghasilkan profil budaya saat ini pada setiap 
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jenjang jabatan dan profil budaya yang diharapkan dimasa mendatang. Dengan begitu, 

diharapkan para eksekutif dapat mengetahui sejauh mana gap yang terjadi di berbagai level 

jabatan karyawan sehingga pemimpin bisa mengambil kebijakan yang tepat. 

KERANGKA  PEMIKIRAN  TEORITIS  

Tuntutan perubahan yang terjadi di PT KAI Daop 4 Semarang dirumuskan kedalam 

enam dimensi budaya organisasi yaitu : (1) Karateristik Dominan, (2) Kepemimpinan 

Organisasi, (3) Pengelolaan Karyawan, (4) Perekat Organisasi, (5) Penekanan 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 (dalam Tjahjono, 2010), yaitu: 

1. Clan culture 

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 adalah teamwork. 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, serta pengambilan 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 penonjolan individu. 

2. Adhocracy culture 

Merupakan kultur yang sangat dinamis, dijiwai semangat entrepreneursip dan 

kreatifitas. Nilai yang sangat diutamakan adalah inovasi dan keberanian mengambil resiko. 

Gaya kepemimpinan yang dikembangkan lebih sebagai innovator, wirausaha, serta 

visionary leadership. Ikatan 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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3. Market culture 

Istilah market atau pasar tidak berarti mengacu pada marketing atau perilaku  

konsumen di pasar. Kultur ini beroperasi pada mekanisme ekonomi pasar, dengan 

melakukan transaksi-transaksi yang ditujukan untuk menciptakan keunggulan kompetitif. 

Konsep penting di dalam kultur ini adalah transaction cost. Jadi organisasi lebih 

berorientasi tehadap hasil, bukan proses. Gaya kepemimpinan yang dikembangkan adalah 

sebagai competitor dan pendorong yang tangguh. Tujuan jangka panjang dari kultur ini 

adalah melakukan aktivitas yang kompetitif dan pencapai sasaran yang sudah ditargetkan, 

sukses dilihat dari pangsa pasar dan penguasaan pasar. 

4. Hierarchy culture 

Yaitu kultur yang sangat formal dan teratur, dimana setiap aktivitas semua lini 

manajemen mempunyai sebuah aturan main yang jelas, sesuai dengan apa yang 

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, sekaligus juga sebagai 

organisator yang unggul. Organisasi diikat oleh aturan-aturan dan kebijakan formal, dan 

nilai yang dianggap paling penting adalah efisiensi dan kelancaran  jalannya  organisasi.  

Model  atau  pedoman  manajemen  yang  digunakan biasanya berpusat pada pengendalian 

dan control yang ketat. Sukses diukur dari produk yang bisa diandalkan, penghematan 

biaya, dan tentunya kelancaran jadwal. 

Dari penjelasan tersebut kerangka pemikiran teoritisnya adalah : 
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GAMBAR 1 KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS  

 

Instrumen Penilaian Budaya Organisasi 

Competing Values Framework (CVF) yang dibangun oleh Cameron dan Robert Quinn 

berguna dalam membantu menginterpretasikan fenomena organisasi yang bermacam-macam 

jenisnya. 

GAMBAR 1 

Competing Values Model 

 

Sumber : Kusdi (2011) 

 

Dari gambar tersebut menjelaskan bahwa Competing Values Framework dibagi 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 

menunjukan 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 kanan lebih keluar 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 eksternal memegang kekuasaan, maka 

tantangan ini harus dipenuhi secara langsung. 

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) merupakan pengembangan dari 

CVF, instrumen ini sangat berguna dalam mencerminkan ke arah mana perusahaan ini 

dikelompokkan berdasarkan 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 untuk menilai enam dimensi kunci budaya organisasi yang dikaitkan 

oleh 4 tipe budaya yang sudah dijelaskan, dimensi budaya tersebut yaitu: 

1. Karateristik Dominan. 

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

dalam sebuah lingkungan organisasi. 

2. Kepemimpinan Organisasi. 

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 pengelolaan karyawan di dalam sebuah organisasi, baik 

pengelolaan kelompok maupun secara individu. 

4. Perekat Organisasi. 
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Dimensi ini menunjukan nilai-nilai apa yang dipakai dalam merekatkan segala sumber 

daya yang ada di sebuah organisasi. 

5. Penekanan Strategi. 

Dimensi ini menunjukan bagaimana cara organisasi untuk memfokuskan segala 

elemen di dalam pencapaian misi strategis yang ada. 

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 mandiri yaitu 

tanpa membuat perbandingan/menghubungkan dengan variabel lainnya. Artinya variabel 

tersebut tergambar seperti proses yang saling berkesinambungan, bukan untuk menguji 

keterkaitan variabel satu dengan yang lainnya 

Penelitian ini menggunakan teknik sampling stratified proportional random sampling, 

yaitu dengan cara pengambilan sampel dari tiap-tiap sub populasi dengan memperhitungkan 

besar kecilnya sub-sub populasi tersebut. Dari 79 kuesioner yang disebar, jumlah kuesioner 

yang kembali dalam waktu sesuai dengan yang direncanakan   dan dapat diolah sebanyak 62 

kuesioner yaitu 1 Excecutive Vice President (EVP), 1 Deputy Excecutive Vice President 

(DEVP), 7 manajer, 17 asisten manajer, dan 36 staff. 

Dalam penelitian ini data diperoleh dengan menggunakan kuesioner. Didalam 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 saat ini, dan penilaian yang diberikan pada 

kolom harapan menyatakan keadaan yang harus dicapai di waktu mendatang.Pengukuran OCAI 

dibuat berdasarkan skala yang disebut ipsative rating scale, dimana responden diminta untuk 

memberi skor kepada keempat tipe budaya sehingga berjumlah 100 pada tiap-tiap 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 berdasarkan jenis kelamin, 

distribusi  usia,  latar  belakang  pendidikan  terakhir,  dan  masa  kerja.  Dengan    kategori 

tersebut akan dapat diketahui bagaimana pemahaman budaya karyawan berdasarkan 

karakteristik yang melekat pada dirinya. 

 

                        

 

HASIL PENELITIAN  

Setelah mengetahui profil budaya saat ini maupun harapannya pada setiap dimensi 

budaya, maka dapat diperoleh adanya keragaman profil budaya pada Excecutive Vice 

President (EVP), Deputy Excecutive Vice President (DEVP), 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

cy 

Mark

et 

H

i

e

r

a

r

c

h

y 

EVP 20 10 40 3

0 
DEVP 30 35 20 1

5 
Manajer  19% 29% 27% 2

5

% 

Asisten Manajer 24% 30% 28% 1

8

% 

Staff 25% 32% 22% 2

1

% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2014 

Tabel 2 

Perbandingan Profil Budaya Dimensi karakteristik Dominan Harapan Pada Setiap Level 

Jabatan 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

H

i

e

r

a

r

c

h

y 

EVP 30 20 40 1

0 
DEVP 40 25 15 2

0 
Manajer  27% 29% 21% 2

3

% 

Asisten Manajer 22% 29% 24% 2

5

% 

Staff 34% 24% 20% 2

1

% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2014 

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa saat ini level DEVP, Manajer, Asisten 

Manajer, dan Staff merasakan budaya adhocracy sangat kuat di dimensi karakteristik dominan. 

Namun berbeda dengan apa yang dirasakan EVP atau pimpinan perusahaan, yang 

mempersepsikan bahwa saat ini budaya market sangat dominan pada dimensi ini. 

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 budaya market. Sedangkan DEVP dan 

para staff menginginkan adanya perubahan dari budaya adhocracy ke budaya clan, mereka 

menginginkan perusahaan menjadi tempat kerja pribadi dan menimbulkan rasa kebersamaan 

yang kuat antar para anggotanya, sesuai dengan pertanyaan terbuka DEVP menjelaskan bahwa 

dengan memperkuat teamwork perusahaan akan semakin kuat dalam mendorong perubahan 

serta inovasi. Selain itu juga dilakukan analisis kualitatif berdasarkan pertanyaan terbuka yang 

diberikan kepada para staff dilakukan dengan menggabungkan kata 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 Quinn (dalam Kusdi, 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, budaya adhocracy 

dirasakan budaya yang paling sesuai pada dimensi ini. Jika melihat lima nilai utama yang 

dimiliki oleh perusahaan yang salah satunya adalah inovasi, maka budaya adhocracy yang 

dipertahankan oleh manajer dan asisten manajer adalah yang paling sesuai. Ini 

mengindikasikan bahwa manajer 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 berada di lingkungan yang berorientasi pada persaingan. Budaya 

inilah yang harus menjadi karakter PT KAI Daop 4 Semarang yang berupaya menjadi 

penyedia jasa yang menjalankan praktek terbaik dan dijalankan dengan semangat inovasi 

sesuai dengan nilai utamanya. Meskipun 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 perusahaan untuk menjadikan 

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-tahun bahwa jasa perkretaapian 

sangat miskin perubahan, inovasi yang diharapkan oleh konsumen. Dengan begitu PT KAI 

Daop 4 Semarang menjadi perusahaan yang adaptif dan terus dapat memenuhi tuntutan 

konsumen. 

Tabel 3 

Perbandingan Profil Budaya Dimensi Kepemimpinan 

Organisasi Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan 

 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

Hie

rarc

hy 

EVP 25 10 15 50 
DEVP 30 35 15 20 

Manajer  38% 21% 23% 19% 
Asisten 

Manajer  

26% 27% 22% 25% 
Staff 23% 27% 24% 26% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
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Tabel 4 

Perbandingan Profil Budaya Dimensi Kepemimpinan 

     Organisasi Harapan Pada Setiap Level Jabatan 

 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

Hie

rarc

hy 

EVP 15 25 10 50 
DEVP 20 40 30 10 

Manajer  31% 25% 20% 24% 
Asisten 

Manajer  

21% 29% 21% 28% 
Staff 34% 23% 21% 22% 

Sumber : 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 dengan gaya kepemipinan hierarchy, DEVP dengan 

gaya kepemimpinan adhocracy, manajer dengan gaya kepemimpinan clan, dan asisten 

manajer, dengan gaya kepemimpinan adhocracy. Sedangkan para staff merasakan saat ini gaya 

kepemimpinan adhocracy sangat dominan, namun tidak diharapkan   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 memberikan 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 organisasi ini tentu dikarenakan 

subyektifitas dari masing-masing karyawan sebagai individu yang mempimpin maupun yang 

dipimpin. 

.Gaya kepemimpinan merupakan hal yang sangat penting, karena dengan 

kepemimpinan proses sosialisasi dan pengimplementasian visi-misi dan 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 memberikan contoh koordinasi, 

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-nilai yang dimiliki oleh perusahaan. Serta 

menurut Zammuto dan Krakower (dalam Kusdi, 2011) budaya hierarchy yang 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 diperhatikan oleh EVP agar segala kebijakan yang 

dibuat bisa dipahami dan dilaksanakan sampai dengan lapisan manajemen paling bawah. 

Meskipun begitu, lebih lanjut Kusdi (2011) mengungkapkan bahwa hierarchy memiliki 

strategi kepemimpinan memecahkan masalah secara sistematis dan terukur. Ini sangat penting 

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

tahun terakhir ini. 

Tabel 5 

Perbandingan Profil Budaya Dimensi Pengelolaan 

Karyawan Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

H

i

e

r

a

r

c

h

y 

EVP 40 20 10 3

0 
DEVP 10 20 30 4

0 
Manajer  26% 29% 24% 2

1

% 

Asisten 

Manajer  

28% 27% 24% 2

1

% 

Staff 27% 23% 22% 2

7

% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2014 

Tabel 6 

Perbandingan Profil Budaya Dimensi Pengelolaan 

  Karyawan Harapan Pada Setiap Level Jabatan 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

H

i

e

r

a

r

c

h

y 

EVP 30 10 40 2

0 
DEVP 40 30 20 1

0 
Manajer  40% 23% 19% 1

9

% 

Asisten 

Manajer  

22% 30% 25% 2

4

% 

Staff 26% 22% 26% 2

7

% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2014 

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa 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 kombinasi dua budaya yaitu clan dan hierarchy. 

DEVP merasakan saat ini gaya pengelolaan karyawan pada budaya hierarchy. Sedangkan para 

manajer merasakan budaya adhocracy lebih dominan saat ini. 

Dimasa mendatang EVP menginginkan gaya pengelolaan karyawan lebih pada gaya 

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 

masing-masing, sesuai dengan apa yang diharapkan EVP pada karakteristik 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 para manajer dilakukan dengan 

menggabungkan kata atau kalimat yang mirip ditemukan bahwa para manajer lebih menyukai 

teamwork dan peran serta pegawai karena tidak begitu nyaman dengan situasi tekanan dan 

pengambilan resiko yang akhirnya mengurangi kerjasama kelompok itu sendiri. 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 pengelolaan karyawan yang menunjukan 

persaingan yang ketat dan pemenuhan prestasi yang tinggi atau budaya market. Analisis 

kualitatif berdasarkan pertanyaan terbuka yang diberikan kepada para asisten manajer 

dilakukan dengan menggabungkan kata atau kalimat yang mirip ditemukan 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 kebanyakan responden 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 sudah ditetapkan. 

Cameron dan Quinn (dalam Kusdi, 2011) menjelaskan bahwa pengelolaan karyawan 

market yang diharapkan oleh EVP adalah mendorong karyawan kepada strategi-strategi bisnis 

yang bertujuan untuk memenangkan persaingan. Namun berbeda dengan  pengelolaan clan 

yang diharapkan DEVP, dimana lebih menanggapi kebutuhan-kebutuhan 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 melakukan analisis gaya pengelolaan karyawan yang paling sesuai dengan 

nilai-nilai dan rencana kerja PT KAI Daop 4 Semarang. Dengan sudah dirubahnya orientasi 

karyawan dari product oriented menjadi costumer oriented menjadikan sisi SDM menjadi hal 

yang penting. Oleh karena 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 Ini Pada Setiap Level Jabatan 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

Hi

er

ar

ch

y 

EVP 30 10 20 40 
DEVP 30 20 40 10 

Manajer  26% 29% 21% 25

% 
Asisten Manajer 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

cy 

Mark

et 

Hi

er

ar

ch

y 

EVP 40 20 30 10 
DEVP 15 25 20 40 

Manajer  36% 24% 18% 22

% 
Asisten Manajer 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 budaya hierarchy. Di level bawahnya DEVP merasakan saat ini budaya market begitu 

dominan pada dimensi ini. Sedangkan pada level manajemen menengah yaitu manajer dan 

asisten manajer merasakan budaya adhocracy sebagai yang paling dominan saat ini. Dilevel 

staff saat ini dirasakan dominan oleh kombinasi budaya adhocracy, market, dan hierarchy. 

Sedangkan berdasarkan tabel 8 dimasa mendatang terdapat perbedaan budaya yang signifikan 

pada masing-masing level jabatan. EVP menginginkan perekat organisasi dominan oleh 

budaya clan. Budaya berbeda juga diharapkan oleh empat jabatan yang lain. DEVP 

menginginkan budaya hierarchy sebagai perekat, manajer menginginkan budaya clan, begitu 

juga dengan staff. 

Analisis kualitatif berdasarkan pertanyaan terbuka yang diberikan kepada para staff 

dilakukan dengan menggabungkan kata atau kalimat yang mirip ditemukan bahwa para staff 

menginginkan atasan dan karyawan di perusahaan memiliki rasa saling percaya yang tinggi, 
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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 dikurangi. Namun pada level asisten manajer tetap menginginkan budaya adhocracy 

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 

sebagai 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 mirip ditemukan bahwa 

para asisten manajer merasakan saat ini ikatan yang terbentuk belum menimbulkan komitmen 

diantara para pekerja, para asisten manajer menginginkan dengan budaya adhocracy dapat 

menumbuhkan komitmen baik didalam inovasi maupun pengembangan. 

Meskipun DEVP dan staff memiliki persepsi yang berbeda namun EVP, manajer,  

dan staff mengharapkan budaya clan sebagai perekat organisasi, dan menurut Cameron  dan 

Quinn (dalam Kusdi, 2011) budaya clan dapat memunculkan kesatuan dan komitmen. Dengan 

telah munculnya 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 atau shared together. 

 

Tabel 9 

Perbandingan Profil Budaya Dimensi Penekanan 

Strategi Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

Hie

rarc

hy 

EVP 30 40 20 10 
DEVP 40 15 35 10 

Manajer  26% 18% 30% 16% 
Asisten Manajer 24% 31% 24% 31

% 
Staff 25% 24% 22% 28

% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2014 
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Tabel 10 

Perbandingan Profil Budaya Dimensi Penekanan 

     Strategi Harapan Pada Setiap Level Jabatan 

 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

Hie

rarc

hy 

EVP 40 20 10 30 
DEVP 25 15 50 10 

Manajer  31% 25% 23% 21% 
Asisten Manajer 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 budaya adhocracy. DEVP dengan budaya clan, manajer dengan budaya 

market, sedangkan asisten manajer dan staff merasakan dominan pada budaya hierarchy. 

Dengan demikian perbedaan dimasing-masing jabatan sangat jelas, mengindikasikan  bahwa 

manajemen atas, menengah, dan bawah saat ini belum sepaham didalam menentukan strategi 

yang dijalankan. 

Sedangkan pada tabel 10 menunjukan perubahan yang sangat signifikan. EVP, 

manajer, dan staff mengharapkan strategi dititikberatkan pada budaya clan. DEVP 

mengharapkan dimasa mendatang budaya yang dominan adalah market, sedangkan asisten 

manajer mengharapkan budaya adhocracy menjadi budaya yang paling dominan. Jika dilihat 

dari permasalahan yang dihadapi oleh PT KAI Daop 4 Semarang saat ini, maka penekanan 

strategi yang dirasa paling sesuai adalah budaya adhocracy dan market. Penurunan jumlah 

penumpang kereta api selama empat tahun berturut-turut dimulai dari tahun 2010-2013 

merupakan masalah yang harus segera ditangani oleh jajaran manajemen. 

Budaya adhocracy dan market merupakan budaya yang sesuai untuk menjadi budaya 

yang dominan di dimensi ini. Cameron dan Quinn (dalam Kusdi, 2011)  menjelaskan bahwa 

budaya adhocracy mempunyai ciri strategi didalam peningkatan kualitas, yaitu dengan cara 

perbaikan terus-menerus dan menemukan solusi yang kreatif. Sedangkan budaya market 

mempunyai ciri strategi penyempurnaan produktivitas, pengukuran preferensi konsumen, dan 

mendorong persaingan. 

Sudah diketahui bersama bahwa persaingan kereta api sangat kompetitif pada 

transportasi jarak pendek-menengah dimana terdapat pesaing dari bus, travel dan sarana 

transportasi yang lainnya.Sedangkan pada jarak menengah-jauh persaingan masih 
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dimenangkan oleh pesawat. Dengan demikian, manajemen pada PT KAI Daop 4 Semarang 

harus bisa memahami budaya adhocracy dan market yang dominan 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 Dimensi Kriteria 

Keberhasilan Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan 

 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

Hie

rarc

hy 

EVP 40 20 30 10 
DEVP 10 30 20 40 

Manajer  25% 32% 18% 25% 
Asisten Manajer 29% 19% 32% 26% 

Staff 29% 23% 22% 26% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2014 

Tabel 12 

Perbandingan Profil Budaya Dimensi Kriteria  

                                Keberhasilan Harapan Pada Setiap Level Jabatan 

 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

Hie

rarc

hy 

EVP 30 40 20 10 
DEVP 25 20 40 15 

Manajer  23% 25% 26% 26

% 
Asisten Manajer 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 budaya clan sangat dominan. 

DEVP merasakan budaya hierarchy merupakan budaya yang dominan. Manajer merasakan 

budaya adhocracy yang dominan, sedangkan asisten manajer merasakan saat ini budaya 

market  yang  sangat  dominan.Dimasa  mendatang  terdapat  beberapa  persamaan persepsi 

budaya pada dimensi ini. EVP dan asisten manajer menginginkan budaya adhocracy menjadi 

budaya yang dominan, DEVP mengharapkan budaya market menjadi yang paling dominan. 

Manajer mengharapkan dimasa mendatang kombinasi antara budaya adhocracy dan market. 

Sedangkan staff mengharapkan budaya clan sebagai budaya yang paling dominan. 

PT KAI Daop 4 Semarang sebagai BUMN penyedia layanan transportasi yang 

berorientasi costumer oriented dituntut untuk terus melakukan inovasi, penemuan dan 
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pengembangan yang terbaru didalam memenuhi kebutuhan 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 adalah adhocracy dan market. 

Tabel 13 

Perbandingan Profil Budaya Organisasi 

Saat Ini Pada Setiap Level Jabatan 

 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

H

i

e

r

a

r

c

h

y 

EVP 31 18 19 3

2 
DEVP 26 25 27 2

3 
Manajer  28% 25% 25% 2

2

% 

Asisten 

Manajer  

24% 28% 26% 2

2

% 

Staff 25% 26% 23% 2

6

% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2014 

Tabel 14 

Perbandingan Profil Budaya 

Organisasi Harapan Pada Setiap Level Jabatan 

 

Jabatan Clan Adhocra

cy 

Mark

et 

Hi

er

ar

ch

y 

EVP 31 23 25 22 
DEVP 28 26 29 18 

Manajer  31% 25% 21% 22

% 
Asisten 

Manajer  

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 budaya hierarchy menjadi yang paling dominan 

sedangkan dimasa mendatang EVP mengharapkan budaya clan yang paling dominan. DEVP 

saat ini dan dimasa mendatang tetap mengharapkan budaya adhocracy menjadi yang paling 

dominan. 

Pada level manajemen menegah juga terjadi perbedaan. Manajer saat ini dan dimasa 

mendatang mengharapkan budaya clan sebagai budaya yang dominan. Sedangkan asisten 

manajer merasakan budaya adhocracy menjadi budaya yang paling dominan saat ini maupun 

pada harapannya dimasa mendatang. Pada level staff merasakan kombinasi adhocracy dan 

hierarchy dirasa tidak sesuai dimasa mendatang. Staff menginginkan budaya clan menjadi 

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

KAI 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 tentu akan membuat pengimplementasian nilai 

perusahaan akan semakin berjalan. 

Namun tampaknya budaya adhocracy tidak lagi menjadi budaya yang diharapkan 

oleh sebagian besar para karyawan dimasa mendatang. Hasil pemetaan menunjukan ketiga 

level manajemen yaitu manajemen atas yang diwakili EVP, manajemen menengah yang 

diwakili manajer, dan manajemen bawah yang diwakili para staff mengharapkan budaya clan. 

Mereka lebih menginginkan perusahaan sebagai keluarga besar ketimbang entitas ekonomi. 

Hal ini tentu harus menjadi sebuah bahan diskusi oleh internal perusahaan karena PT KAI 

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 

budaya clan yang menjadi budaya paling diharapkan maka yang dijadikan fokus utama adalah 

pada internal perusahaan. Djuraid (2013) mengungkapkan bahwa PT KAI sudah merubah 

orientasi dari product oriented menjadi costumer oriented, dan PT KAI Daop 4 Semarang 

sebagai sub perusahaan 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 pembentukan kembali budayanya yaitu ketika industri sangat kompetitif dan 

lingkungan berubah cepat. Sedangkan Wibowo (2010) mengungkapkan perubahan budaya 

diperlukan apabila penjualan mendatar dan lingkungan sangat kompetitif. 

Tentu pembentukan kembali budaya bukan berarti 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 oriented, dan peningkatan grade 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 KAI Daop 4 Semarang yaitu budaya 

adhocracy dan market. 
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KESIM PULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai Analisis Pemetaan Budaya 

Organisasi Menggunakan Organizational Culture Assessment Instrument Pada 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 budaya adhocracy dan market. 

2. Profil budaya PT KAI Daop 4 Semarang yang diharapkan dominan dimasa 

mendatang adalah budaya yang berfokus pada lingkungan internal, peningkatan 

SDM dan fungsi perusahaan yaitu kombinasi budaya clan. 

3. Profil budaya organisasi yang dirasakan dominan saat ini berdasarkan persepsi 

Excecutive Vice President adalah budaya hierarchy, sedangkan budaya yang 

diharapkan dimasa mendatang adalah budaya clan. 

4. Profil budaya organisasi yang dirasakan dominan saat ini dan tetap menjadi yang 

diharapkan dimasa mendatang berdasarkan persepsi Deputy Excecutive Vice 

President adalah budaya market. 

5. Profil budaya organisasi yang dirasakan dominan saat ini dan tetap menjadi yang 

diharapkan dimasa mendatang berdasarkan persepsi manajer adalah budaya clan. 

6. Profil budaya organisasi yang dirasakan dominan saat ini dan tetap menjadi yang 

diharapkan dimasa mendatang berdasarkan persepsi asisten manajer adalah budaya 

adhocracy. 

7. Profil budaya organisasi yang dirasakan dominan saat ini berdasarkan persepsi staff 

adalah kombinasi budaya adhocracy dan hierarchy, sedangkan budaya yang 

diharapkan dimasa mendatang adalah budaya clan. 

8. Pada dimensi karakteristik dominan budaya yang dirasakan dominan saat ini dan 

yang diharapkan dimasa mendatang oleh Excecutive Vice President adalah budaya 

market. Namun budaya yang dirasakan saat ini oleh Deputy Excecutive Vice 

President, manajer, asisten manajer, dan staff adalah budaya adhocracy.Sedangkan 

budaya yang diharapkan dominan dimasa mendatang berdasarkan persepsi Deputy 

Excecutive Vice President dan staff adalah budaya clan. Dan budaya yang 

diharapkan dominan oleh manajer dan asisten manajer adalah budaya adhocracy. 
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9. Pada dimensi kepemimpinan organisasi, Excecutive Vice President merasakan 

budaya hierarchy sangat dominan saat ini dan menjadi budaya yang diharapkan. 

Begitu juga Deputy Excecutive Vice President dan asisten manajer dengan budaya  

adhocracy, serta manajer dengan budaya clan yang dirasakan dominan. Berbeda 

dengan staff yang merasakan saat ini budaya adhocracy begitu dominan, namun 

mengharapkan budaya clan menjadi budaya yang dominan dimasa mendatang. 

10. Pada dimensi pengelolaan karyawan Excecutive Vice President dan asisten manajer 

merasakan budaya clan sangat dominan. Deputy Excecutive Vice President 

merasakan hierarchy sebagai budaya yang mendasari saat ini. Dan manajer merasa 

budaya adhocracy menjadi budaya yang menonjol saat ini. Pada level staff saat ini 

merasakan kombinasi budaya clan dan hierarchy. Sedangkan dimasa mendatang 

Excecutive Vice President mengharapkan budaya market yang menonjol. Deputy 

Excecutive Vice President dan manajer mengharapkan budaya clan yang paling 

dominan. Asisten manajer mengharapkan budaya adhocracy menjadi budaya 

dominan, dan budaya hierarchy menjadi budaya yang paling diharapkan staff. 

11. Pada dimensi perekat organisasi budaya hierarchy adalah yang paling dominan saat 

ini berdasarkan persepsi Excecutive Vice President. Berdasarkan Deputy Excecutive 

Vice President budaya market menjadi yang paling dominan. Manajer dan asisten 

manajer merasakan budaya adhocracy yang menonjol saat ini. Dan staff merasakan 

saat ini perekat organisasi dominan oleh budaya adhocracy, market, dan hierarchy. 

Sedangkan dimasa mendatang Excecutive Vice President mengharapkan dominan 

oleh budaya clan. Deputy Excecutive Vice President oleh budaya hierarchy, manajer 

dan staff dominan oleh budaya clan, serta asisten manajer yang mengharapkan 

perekat organisasi dominan oleh budaya adhocracy. 

12. Pada dimensi penekanan strategi Excecutive Vice President dan asisten manajer 

merasakan budaya adhocracy cukup dominan saat ini, disamping budaya hierarchy 

oleh asisten manajer. Deputy Excecutive Vice President merasakan budaya clan 

sangat dominan saat ini. Manajer mempersepsikan budaya market menjadi yang 

paling dominan, serta staff merasakan saat ini hierarchy yang paling dominan. 

Sedangkan dimasa mendatang Excecutive Vice President, manajer, dan staff 

mengharapkan budaya clan menjadi penekanan strategi. Deputy Excecutive Vice 
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President mengharapkan budaya market menjadi budaya dominan, dan asisten 

manajer mengharapkan budaya adhocracy menjadi yang dominan. 

13. Pada dimensi kriteria keberhasilan Excecutive Vice President dan staff merasakan 

budaya clan paling menonjol sebagai kriteria keberhasilan, Deputy Excecutive Vice 

President merasakan budaya hierarchy yang dominan saat ini, manajer merasakan 

budaya adhocracy yang dominan dan asisten manajer merasakan budaya market 

yang dominan. Sedangkan Excecutive Vice President dan asisten manajer 

mengharapkan budaya adhocracy menjadi budaya yang dominan, Deputy Excecutive 

Vice President dan manajer mengharapkan budaya market menjadi budaya yang 

menonjol. Manajer juga mengharapkan budaya hierarchy. Dan staff mengharapkan 

kriteria keberhasilan condong pada budaya clan. 

14. Secara keseluruhan saat ini budaya yang dominan adalah adhocracy dan market, 

mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan selaras dengan visi, misi dan nilai 

dari PT KAI Daop 4 Semarang. 

15. Budaya clan 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, pengembangan dan fokus pada pelanggan.  

Meski begitu sebagian karyawan mengharapkan budaya adhocracy dan market 

dominan pada dimensi kriteria keberhasilan. 

16. Adanya ketidaksamaan persepsi pada profil budaya organisasi yang diharapkan 

secara di beberapa masing-masing level jabatan mencerminkan bahwa belum ada 

kesepahaman bersama dalam mewujudkan visi dan misi serta kebijakan yang 

berorientasi kedepan. 

17. Meskipun ada perbedaan profil budaya yang diharapkan di masa mendatang, secara 

keseluruhan responden sepakat untuk meningkatkan kepemimpinan organisasi yang 

menekankan inovasi dan jiwa kewirausahaan atau bericirikan budaya adhocracy serta 

menurunkan kepemimpinan organisasi yang menekankan konsensus dan mentoring 

yang dicirikan oleh budaya clan. 

18. Perbedaan budaya yang diharapkan diantara 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 ditetapkan perusahaan. 
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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 hendaknya 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 + 0,328X1 + 0,84X2  Konstanta sebesar 24,245 menunjukan 

komitmen organisasi tetap ada meskipun tanpa motivasi (X1) dan kepuasan kerja (X2) maka 

komitmen organisasi (Y) nilainya adalah sebesar 24,245. Koefisien motivasi (X1) 0,328 (positif), 

Koefisien kepuasan kerja (X2)  0,84 (positif) artinya jika ada peningkatan terhadap motivasi (X1) 

dan kepuasan kerja (X2), maka komitmen organisasi juga meningkat, dan sebaliknya.  

Koefisien korelasi yang dihasilkan dari output di atas sebesar 0.338 nilai tersebut berada 

dalam range  yang memberikan keterangan adanya korelasi yang sangat kuat antara variabel 

bebas dan variabel terikatnya. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini masih terbatas yang 

hanya terdiri dari motivasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi sedangkan masih banyak 

variabel lain yang dapat 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 organisasi. 
 

 

I. 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 ñterdapat hubungan yang kuat antara komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan.ò  Karyawan yang berkomitmen tinggi akan memiliki kinerja yang tinggi dan loyalitas 

untuk perusahaan. Sebaliknya karyawan yang cenderung memiliki komitmen rendah dan 

loyalitas yang kurang terhadap perusahaan. 
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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, dan  Karyawan merasa kontribusinya terhadap pekerjaan yang 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 kerja adalah 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 lingkungan pekerjaannya. Aspek-aspek 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 sosial antar 

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 kerja sebagai pemikiran, 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 adalah, ñApakah terdapat pengaruh signifikan motivasi dan kepuasan kerja  

terhadap komitmen organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk Area Palembang 

Sudirman ?ò 

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 kerja secara parsial 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  dapat menambah khasanah kepustakaan dan memperkuat teori tentang 

manajemen SDM dalam komitmen organisasi karyawan frontliners pada PT. Bank Mandiri Tbk 

Area Palembang Sudirman. Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai referensi bagi 

para peneliti berikutnya. 

 

II. 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 keras sesuai 

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 mengekspresikan perhatiannya 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 tempat kerja seperti kinerja, 

ketidakhadiran, dan keanggotaan organisasi. Masing-masing komponen komitmen dipengaruhi 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : J.P.Meyer dan L.Herscovith,  ñ Human Resource Management Review, Musim Gugur, 2001, . 

b. Motivasi  

1) Pengertian Motivasi 

Menurut Veithzal (2014:607) motivasi adalah serangkaian sikap  dan nilai-nilai yang 

memengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik dengan tujuan individu. Sikap dan 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 menurut 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 rasa kasih sayang, kepemilikan, penerimaan, dan persahabatan 

(4) Penghargaan : meliputi faktor-faktor penghargaan internal seperti hormat diri, otonomi, 

dan pencapaian; dan faktor-faktor penghargaan eksternal seperti status, pengakuan, dan 

perhatian. 

(5) Aktualisasi diri : dorongan untuk menjadi seseorang sesuai kecapakannya; meliputi 

pertumbuhan, pencapaian potensi seseorang, dan pemenuhan diri sendiri. 

b) Teori X dan Y 

Anteseden 

¶ Karakteristik pribadi 

¶ Pengalaman bekerja 

¶ Kesesuaian budaya pribadi  

Anteseden 

¶ Sosialisasi 

¶ Kontrak 
psikologis 

Konsekuensi 

¶ Perputaran 

¶ Perilaku di 
tempat  
kerja 

 

Komitmen Organisasi 

Anteseden 

¶ Kurangnya alternatif 

¶ Investasi  
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Douglas McGregor mengemukakan dua pandangan nyata mengenai manusia : pandangan 

pertama pada dasarnya negatif, 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 karyawan tidak menyukai pekerjaan, mereka harus dipaksa, dikendalikan, atau 

diancam dengan hukuman untuk mencapai tujuan-tujuan. 

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

(4) Sebagai karyawan menempatkan keamanan di atas semua faktor lain terkait pekerjaan dan 

menunjukkan sedikit ambisi. 

 

Bertentangan dengan pandangan-pandangan negatif mengenai sifat-sifat manusia dalam Teori 

X, McGregor menyebutkan empat asumsi positif yang disebutnya sebagai Teori Y : 

(1) Karyawan menganggap kerja sebagai 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 berbagai keputusan inovatif yang diedarkan ke seluruh 

populasi, dan bukan hanya bagi mereka yang menduduki posisi manajemen. 

c) Teori Dua Faktor 

Teori dua faktor (two-factor theory) juga disebut teori motivasi higiene (motivation-hygiene 

theory) dikemukakan oleh seorang 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 menyelidiki pertanyaan tersebut, ñApa yang diinginkan individu dari 

pekerjaan-pekerjaan mereka?ò ia meminta individu untuk mendeskripsikan, secara mendetail, 

situasi-situasi di mana mereka merasa luar biasa baik atau buruk dengan pekerjaan-pekerjaan 

mereka. Herzberg menyimpulkan bahwa jawaban-jawaban yang diberi oleh individu ketika 

mereka merasa baik dengan pekerjaan-pekerjaan mereka berbeda secara signifikan dari 

jawaban-jawaban 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 berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang 

berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan 

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 Kelompok Sosial 

3) Faktor -faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Luthans (2006:244) faktor-faktor 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 manajer dapat memengaruhi 

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 Commitment (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, faktor-faktor yang dapat memengaruhi 

kepuasan kerja sangat banyak jumlahnya, seperti gaya kepemimpinan, produktivitas kerja, 

perilaku, locus of control, pemenuhan harapan penggajiandan efektivitas kerja. Faktor-faktor 

yang biasanya digunakan untuk mengukur kepuasaan kerja seorang karyawan adalah : 

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) Kondisi pekerjaan 

Kepuasan kerja adalah bagaimana orang merasakan pekerjaan dan aspek-aspeknya. Ada 

beberapa alasan mengapa perusahaan harus benar-benar memperhatikan kepuasan kerja, yang 

dapat dikategorikan sesuai dengan fokus karyawan atau perusahaan yaitu : 

a) Manusia berhak diberlakukan dengan adil dan hormat, pandangan ini menurut perspektif 

kemanusiaan. Kepuasaan kerja merupakan perluasan refleksi perlakuan yang baik. Penting 

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

memengaruhi fungsi-fungsi perubahan. Perbedaan kepuasaan kerja antara unit-unit 

organisasi dapat mendiagnosis potensi persoalan. 

 

d. Penelitian Sebelumnya 

Berikut ini tabel perbedaan dan persamaan rencana penelitian penulis dengan penelitian 

sebelumnya : 

Tabel 1. 

Perbedaan dan Persamaan Rencana Penelitian 

 

Judul dan 

Penulis 
Variabel Kesimpulan  Kesamaan  Perbedaan  

Eni 

Cahyani(2013) 

ñPengaruh 

Motivasi Dan 

Kepuasaan Kerja 

Terhadap Kualitas 

Pelayanan 

Internal Tenaga 

Pendidik Pada 

Politeknik Swasta  

Kota Palembangò 

Y : Kualitas 

Pelayanan 

Internal 

 

X1 : 

Motivasi 

 

X2 : 

Kepuasaan 

kerja 

Kualitas pelayanan 

internal tenaga pendidik 

dipengaruhi oleh 

variabel motivasi dan 

kepuasaan kerja. 

Motivasi tidak 

berpengaruh terhadap 

kualitas pelayanan 

internal tenaga 

pendidik. Dan 

kepuasaan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kualitas 

pelayanan internal 

tenaga pendidik. 

Sama-sama 

membahas 

tentang 

kualitas 

pelayanan 

internal, 

motivasi 

dan 

kepuasaan 

kerja. 

Tempat 

penelitian 

Syahrul (2011)  

ñPengaruh 

Motivasi Dan 

Kepuasaan  Kerja 

Serta Disiplin 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

PDAM Tirta 

Randik 

Kabupaten Musi 

Banyuasinò 

Y : Kinerja 

 

X1 : 

Motivasi 

 

X2 : 

Kepuasaan 

kerja 

 

X3 : 

Disiplin 

ada pengaruh motivasi 

dan kepuasaan kerja 

serta disiplin kerja 

terhadap kinerja 

karyawan 

Sama-sama 

membahas 

tentang 

kinerja, 

motivasi, 

kepuasaan 

kerja, 

disiplin. 

Tempat 

penelitian 

Anastasia Tania 

& Eddy. MS 

(2013)  

ñPengaruh 

Motivasi Kerja 

Y : 

Komitmen 

Organisasio

nal 

X1 : 

Adanya pengaruh yang 

positif dan signifikan 

dari motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap 

komitmen 

Sama-sama 

membahas 

tentang 

motivasi, 

kepuasan 

Tempat 

penelitian 
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Dan Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

Karyawan PT. 

DAI KNIFE Di 

Surabaya 

Motivasi 

 

X2 : 

Kepuasan 

organisasional.  dan 

komitmen 

organisasio

nal 

 

e. Kerangka Pemikiran 

Gambar 2. 

Kerangka Pemikiran 

 

           

      

 

 

      

 

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

terhadap komitmen organisasi, sehingga dapat dikatakan 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 rendah pula komitmen organisasi yang dihasilkan. Oleh karena itu, 

diduga ada pengaruh motivasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama dengan 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.  

Motivasi (X1) 

Kepuasaan Kerja (X2) 

Komitmen Organisasi 

(Y) 
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III. METODE PENELITIAN  

3.1. Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain penelitian korelasional. Korelasional adalah desain 

penelitian yang akan mengungkap hubungan/pengaruh kolektif dua variabel atau lebih, dimana 

nilai masing-  masing variabel dimiliki oleh individu. Penelaahan dalam penelitian ini adalah 

akan mengkorelasikan variabel independen yaitu  motivasi (X1), Kepuasan kerja (X2) dan 

sedangkan Variabel terikat Komitmen Organisasi (Y). 

3.2. Data  

Sehubungan dengan permasalahan penelitian maka data yang diperlukan dalam penelitian 

ini adalah data primer dan sekunder. 

 

3.3. Variabel 

Variabel penelitian adalah apa yang menjadi titik perhatian dengan tujuan untuk menguji 

ada tidaknya pengaruh antar variabel yang dilibatkan dalam penelitian. Dalam penelitian ini 

terdapat dua variabel bebas (independent) yaitu motivasi (X1) dan kepuasaan kerja (X2) dan 

yang akan dilihat pengaruhnya terhadap variabel terikat(dependent) yaitu komitmen organisasi 

(Y).  

3.4. Populasi dan Sampel 

a. Populasi 

 Populasi menurut (Sugiyono, 2014:80) Wilayah generalisasi yang terdiri atas: 

obyek/subjek yang mempunyai 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 populasi. b. Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi yang diambil untuk diteliti. Menurut (Sugiyono, 

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 Data 

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  



 

 
145 

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 rumus product moment. 

b. Uji Reliabilitas Instrumen  

Reliabilitas adalah suatu ukuran yang menunjukan sejauh mana hasil pengukuran tetap 

konsisten bila dilakukan pengukuran berulangkali terhadap gejala dan alat ukur yang sama 

(Sugiyono, 2014). Pengujian reliabilitas instrument dianalisis dengan metode alpha cronbach. 

Apabila alpha Cronbach> standar 0,70 maka instrumen dinyatakan reliable. 

3.7. Metode Analisis 

a. Uji Normalitas Data 

Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Menurut 

(Trihendradi, 2009) Data terdistribusi normal dalam model regresi dilihat dengan 

Komlmogorof Smirnof Test I, dengan Ŭ = 0,05 atau 5%. 

b. Model Analisis 

Berdasarkan permasalahan dan hipotesis yang diajukan, alat teknis analisis statistika yang 

digunakan adalah ordinary least square (OLS). Model analisis yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah : 

Y = Ŭ + b1X1 + b2X2 + e 

Dimana :  

 Y  : Komitmen Organisasi 

 Ŭ   : Konstanta 

 b1,b2 : Koefisien regresi variabel X1 dan X2 

 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  motivasi dan kepuasan 

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 variabel bebas 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 terhadap komitmen 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 dapat meningkatkan 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 berganda, diperoleh 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 0,328 satuan skor maka komitmen organisasi karyawan juga akan meningkat, 

sebaliknya jika ada penurunan terhadap motivasi (X1) sebesar satuan skor, maka akan 
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menurunkan komitmen organiasi (Y) sebesar 0,328 satuan skor. Mengambarkan bahwa motivasi 

memberikan kontribusi 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 menjalankan tugas 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 kenyataanya, karyawan 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 mengobrol atau 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 dengan sanksi hukuman 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 

terhadap kepuasan kerja (X2) sebesar 0,84 satu satuan skor, maka komitmen organisasi juga 

meningkat, sebaliknya jika ada penurunan terhadap kepuasan kerja (X2) sebesar satu satuan skor, 

maka akan menurunkan  sebesar 0,84 satuan skor. Dari hasil perhitungan tersebut di atas, 

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 komitmen organisasi.   

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 Kerja sangat diharapkan oleh setiap karyawan pada PT. Bank Mandiri Tbk 

Area Palembang Sudirman, karena karyawaan akan mendapatkan hak-haknya yang lebih baik 

dari apa yang diperoleh sebelumnya baik material maupun non material misalnya, kenaikan 
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pendapatan, perbaikan fasilitas, sedangkan hak-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 menimbulkan motivasi pegawai 

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 dan kepuasan 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 karyawan frontliners 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 organisasi sedangkan 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. This study aims to determine the influence of 

Islamic work ethic and ability to work on performance with affective commitment as an 

intervening variable. Respondents are 140 managers BMT Bina Ummah Sejahtera in Central 

Java and D.I. Yogyakarta with purposive sampling technique. This study using path analysis by 

F test and t test as a method to analysis the hypothesis. The results showed that: (1) there is an 

influence of the Islamic work ethic and the ability to work on affective commitment, both 

simultaneously and partially, (2) there is an influence of the Islamic work ethic  and the ability to 

work to performance, both simultaneously and partially, (3) there is an effect of affective 

commitment to the performance, and (4) the direct effect of Islamic work ethic and ability to 

work on the performance is greater than the indirect effect of Islamic work ethic and ability to 

work on performance through affective commitment. 

 

Keywords: Islamic Work Ethics, Job Ability, Affective Commitment, And Performance 

 

 

1. Pendahuluan 

Era globalisasi telah melanda berbagai aspek kehidupan manusia. Setiap organisasi 

pemerintah maupun swasta dituntut bekerja lebih cepat, efektif dan efesien. Untuk itu, faktor 

sumber daya manusia (SDM) perlu mendapat prioritas utama dalam pengelolaannya agar dapat 

dimanfaatkan sesuai 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). Menurut Ali & Al -Owaihan (2008), ada berbagai faktor yang dapat 

mendukung kinerja, salah satunya yaitu etos kerja. Islam telah menawarkan perspektif unik 

mailto:903110101@uii.ac.id
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mengenai ñbekerjaò dan telah membentuk konsep spesifik mengenai etos kerja yaitu etos kerja 

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 

suatu 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 dikerjakan. Pada saat ini salah satu lembaga keuangan yang perkembangannya baik 

dari masa kemasa yaitu Lembaga Keuangan Mikro Syariah  (LKMS) selama sepuluh tahun ini 

tercatat paling menonjol dalam dinamika keuangan syariah di Indonesia. KSPS BMT Bina 

Ummat Sejahtera merupakan salah satu koperasi syariah dengan visi ñMenjadi Lembaga 

Keuangan Syariah Terdepan Dalam Pendampingan Usaha Mikro, Kecil Dan Menengah Yang 

Mandiriò.  Di awal berdirinya di tahun 1998, BMT ini memiliki modal awal sebesar Rp. 2 juta. 

Pada akhir 2015 asset yang dimiliki sebesar 500 milliar dan dapat memberdayakan 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 Awais, et al (2013) yang berjudul ñThe Impact of Islamic Work Ethic on 

Employee Performance: Testing Two Models of Personal X dan Personal Yò menyimpulkan 

bahwa  etika kerja Islam dan karakteristik karyawan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan pada kepribadian X dan kepribadian Y. Penelitian Yousef (2000) yang berjudul 

ñOrganizational Commitment as A Mediator of The Relationship Between Islamic Work Ethic 

and Attitudes Toward Organizational Changeò menyimpulkan bahwa  secara langsung etos 

kerja Islam berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi dan sikap organisasi. 

Penelitian Ali, et al (2013) yang berjudul ñSway of Islamic Work Ethic on Employees 

Commitment and Satisfaction In Banking Sectorò, menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

antara etos kerja Islam terhadap komitmen karyawan dan kepuasan karyawan. Penelitian 

Rokhman (2010) yang berjudul ñThe Effect of Islamic Work Ethics on Work Outcomesò, 

menyimpulkan bahwa  etika kerja Islam berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi tetapi tidak berpengaruh terhadap nilai omset. Penelitian Aisha, et al (2013), yang 
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berjudul  ñEffects of Working Ability, Working Condition, Motivation and Incentive on 

Employees Multi-Dimensional Performanceò, menyimpulkan (1) tidak ada pengaruh antara 

kemampuan kerja (ketrampilan, kemampuan dan pengalaman 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 (persepsi usaha, 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 kuantitas yang 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 individu, 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 melibatkan hubungan 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 dalam  bertahan sebagai anggota organisasi 

(Sopiah, 2008). Menurut Meyer et al. (1993) terdapat tiga komponen tentang komitmen 

organisasi yaitu : affective commitment, continuance commitment, dan  normative commitment.  

Etos Kerja Islam. Ali and Owaihan (2008) mendefinisikan 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, untuk 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 bekerja keras 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)  mengusulkan  empat  konsep  utama  yang 
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 membangun  etika  kerja  Islam, yaitu :  usaha,  kompetisi,  transparansi,  dan  tanggung  jawab 

 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 seseorang yang memiliki 

etos kerja yang tinggi akan selalu patuh dan taat terhadap pertauran-peraturan yang berlaku, baik 

tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak menolak untuk menerima 

sanksi apabila melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.  

 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 organisasi, terlibat sungguh-

sungguh dalam pekerjaan, dan memiliki loyalitas serta afeksi positif terhadap organiasi. 

Komitmen dianggap penting bagi organisasi karena berpengaruh terhadap turnover dan 

berhubungan dengan kinerja, di mana individu yang memiliki komitmen cenderung 

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 afektif baik secara 

simultan maupun parsial, 

2) Ada pengaruh etos kerja Islam dan kemampuan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja, 

baik secara simultan maupun parsial,  

3) Ada pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja, 

4) Pengaruh secara langsung (etos kerja Islam dan kemampuan 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. Populasi Penelitian adalah pengelola KSPS BMT Bina Ummat Sejahtera wilayah Jawa 

Tengah dan DI. Yogyakarta sebanyak 466 orang dari 61 cabang.  

3.2. Sampel Penelitian sebesar 30 % dari populasi, yaitu sebesar 140 orang. 

3.3. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling.  

3.4. Definisi Operasional Variabel dan Indikatornya 

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 organisasi. Variabel 

Intervening (Perantara) : Komitmen Afektif (Z)  merupakan sifat hubungan antara 

individu dengan organisasi, dimana individu mempunyai keyakinan diri terhadap nilai-nilai 

dan tujuan organisasi, adanya kerelaan dan keterikatan emosional untuk menggunakan 

usahanya secara sungguh-sungguh 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 

pertanyaan. Variabel Bebas  : Etos Kerja Islam (X1) adalah etika kerja dalam perspektif 

Islam yang diartikan sebagai pancaran akidah yang bersumber pada sistem keimanan Islam 

yakni mendedikasikan kerja sebagai suatu ibadah. Etika kerja Islam diukur dengan 

menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Ali and Al-Kazemi (2007). Instrumen ini 

terdiri dari 17 item. Kemampuan Kerja (X2) adalah suatu kekuatan mental yang 

menunjukkan adanya kesanggupan, kecakapan dan keahlian dalam menyelesaikan pekerjaan 

untuk memenuhi kebutuhan sesuai dengan kesanggupan, ketrampilan, pengetahuan dan 

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

3.5. Jenis data yang dibutuhkan dalam penelitian adalah data primer dan data sekunder. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner, wawancara, dan studi 

pustaka.  

3.6. Uji Instrumen Penelitian 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan pada variabel etos kerja 

Islam, kemampuan kerja, komitmen afektif dan kinerja karyawan memiliki nilai r hitung > r 

tabel, artinya  semua butir pernyataan dinyatakan valid. Sedangkan Hasil uji reliabilitas 
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menunjukkan nilai Alpha Cronbach dari semua variabel penelitian > 0,6, artinya setiap 

variabel reliabel. 

3.7. Hasil Asumsi Klasik 

Uji Normalitas . Nilai hasil Kolmogorov-Smirnov Test sebesar 1,038 dengan probabilitas 

sebesar 0,232,  jadi nilai signifikan yang dihasilkan yaitu 0,232 > 0,05, artinya model regresi 

memiliki distribusi data yang normal. Uji 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 multikolinearitas. Uji 

Heterokedastisitas. Nilai signifikansi yang dimiliki oleh masing ï masing variabel 

independen > nilai signifikansi 0,05, artinya model regresi pada penelitian ini tidak 

heterokedastisitas. 

3.7. Data dianalisis dengan menggunakan analisis deskriptif dan  kuantitatif, dengan 

menggunakan program SPSS 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 Tinggi 

4 Kinerja 3,76 Tinggi 

     Sumber : Data Primer Yang Diolah 2015 
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0,257 

0.17

4 

0.36

0 

0.247 

 

4.2. Analisis Kuantitatif 

4.2.1. Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 3.  Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis 

No Hipotesis Keterangan 

1 

Ada pengaruh etos kerja Islam dan kemampuan kerja 

terhadap komitmen afektif,  secara parsial maupun 

simultan. 

Terbukti 

2 
Ada pengaruh etos kerja Islam dan kemampuan kerja 

terhadap kinerja, secara parsial maupun simultan. 
Terbukti 

3 Ada pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja  Terbukti 

4 

Pengaruh secara langsung (etos kerja Islam dan 

kemampuan kerja terhadap kinerja) lebih besar dari 

pengaruh tidak langsung (etos kerja Islam dan 

kemampuan kerja terhadap kinerja pengelola melalui 

komitmen afektif. 

Terbukti 

Sumber : Data Primer Yang Diolah 2015 

 

4.2.2. Analisis Jalur 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Hasil 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-nilai yang menekankan bahwa seorang 

karyawan harus berkomitmen pada organisasi dan pekerjaannya, sedangkan dalam komitmen 

organisasi (komitmen afektif)  juga menekankan adanya nilai kesetiaan terhadap organisasi. 

Etos Kerja Islam 

Kemampuan Kerja 

Komitmen  Afektif  

0.3

11 
Kinerja 

Karyawa

n 
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Secara empiris, hasil penelitian ini memperkuat hasil penelitian yang dilakukan Yousef (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 tinggi pula komitmen afektif mereka. Etos kerja 

Islam di  KSPS BMT Bina Ummat Islam, salah satunya tercermin dengan diterapkannya  

spiritual company , seperti :  adanya breafing di awal kegiatan bekerja dengan mengaji bersama 

serta memahami makna ayat-ayat Al-Qurôan yang dibaca.  

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. Kemampuan juga dipengaruhi oleh dua 

faktor yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. Kemampuan Pengelola KSPS BMT 

Bina Ummat Sejahtera untuk  menyelesaikan tugas yang telah ditugaskan,  tidak membawa 

pekerjaannya ke rumah, dan mampu beradaptasi dengan tuntutan, membuat komitmen terhadap 

perusahaan semakin meningkat.  

Hasil penelitian :  ada pengaruh secara simultan antara etos kerja Islam dan kemampuan 

kerja terhadap komitmen afektif. Sopiah (2008) menyatakan bahwa komitmen organisasi 

menggambarkan sikap loyalitas individu 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 nilai-nilai 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 penilian 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 pada 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 penelitian : 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 



 

 
158 

pegawai. Penelitian ini bertentangan dengan penelitian Fajar dan Santoso (2010)  yang 

menyatakan bahwa setiap jenis pekerjaan menuntut pengetahuan, ketrampilan dengan baik. 

Pengetahuan, ketrampilan dan sikap yang dimiliki oleh seorang karyawan akan menentukan 

kesiapan 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 kerja Islam, 

kemampuan kerja dan komitmen afektif tehadap kinerja. Hal ini sesuai dengan QS. An-Najm:39 

: ñSeorang tidak mendapatkan sesuatu, kecuali apa yang telah diusahakannyaò dan dalam QS. 

Al -Anfal:53 : ñAllah sekali-kali tidak akan mengubah nasib suatu bangsa, sehingga bangsa itu 

mengubahnya sendiriò. Dengan didasari etos 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 BMT Bina 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 kinerja. Komitmen 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 dengan organisasi. 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 kerja Islam 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 langsung (etos kerja Islam dan kemampuan kerja terhadap kinerja) lebih besar dari 

pengaruh tidak langsung (etos kerja 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 penelitian 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 insentiftidak 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 merupakan 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 

 

 

I.PENDAHULUAN  

 

A. Latar Belakang Masalah 

Terdapat fluktuasi atau naik turunnya tingkat penjualan kendaraan Mitsubishi di Indonesia. Hal 

ini disebabkan semakin banyaknya pesaing industri otomotif yang bermunculan di Indonesia, 

seperti Toyota, Daihatsu, Honda, Suzuki dan lain-lain, serta perekonomian indonesia yang tidak 

menentu. Berikut ini adalah gambar grafik penjualan kendaraan Mitsubishi di Indonesia dalam 

priode tahun 2000-2015: 
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Gambar 1 Total Penjualan Kendaraan 

Mitsubishi Di Indonesia Tahun 2000-

2015 

 

Dari gambar 1 terlihat bahwa dari tahun 2011-2013, KTB mengalami kenaikan secara 

terus menurus, tetapi apabila dilihat pada tahun 2014 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 target penjualan yang telah 

ditentukan. 

Guna menggali faktor-faktor 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 pada kerjasama antara pimpinan dengan karyawannya. Hal ini menyebabkan 

karyawan tidak fokus terhadap pekerjaannya. PT Krama Yudha Tiga Berlian Motors (KTB) 

adalah distributor resmi kendaraan Mitsubishi di Indonesia dari Mitsubishi Motors Corporation 

(MMC) dan Mistubishi 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 

meningkatkan 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 memberikan 

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 departemen salah 

satunya adalah Vehicle Control Department (VCD). VCD adalah bagian dari unit 

supportmarketing dalam 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 kendaraan import. Pada saat marketing membuat sebuah 

sales plan pada awal bulan secara menyeluruh berdasarkan tipe dan warna kendaraan maka VCD 

adalah bagian yang mendukung (support)marketing untuk mempersiapkan kendaraan yang akan 

dijual ke dealer di seluruh Indonesia. Selanjutnya VCD menyerahkan kendaraan ke dealer sesuai 

intruksi dari marketing dalam bentuk delivery order di masing-masing gudang penyimpanan (car 

pool). Berikut table 1 yang merupakan tipe karyawan yang terdapat 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, karyawan merupakan aset 

perusahaan yang dimonitor kebutuhan dan keinginannya sehingga perusahaan mampu 

memberikan kontribusi berupa insentif yang lebih banyak apabila karyawan tersebut mampu 

memberikan pekerjaan yang baik 

KTB menghargai karyawan VCD yang sudah memiliki semangat 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, karena dengan 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 fasilitas-fasilitas kerja, tunjangan, 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 usaha-usaha yang dapat meningkatkan loyalitas karyawan itu 

sendiri. Karyawan- karyawan 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 bekerja sesuai 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 meningkatkan kinerja dan 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  

Perumusan 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 insentif memiliki pengaruh yang terhadap loyalitas karyawan unit 

VCDPT Krama Yudha Tiga 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 menganalisis apakah pemberian insentif memiliki pengaruh terhadap 

loyalitas karyawan unit 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 adalah departemen 

sumber daya manusia atau dalam bahasa inggris disebut HRD atau human resources department. 

Menurut Panggabean dalam Syukur (2012:4) bahwa, kegiatan di bidang sumber daya 

manusia dapat dilihat dari dua sudut pandang, yaitu dari sisi pekerjaan dan dari sisi pekerjaan. 

Sedangkan dari sisi pekerja meliputi kegiatan-kegiatan pengadaan tenaga kerja, penilaian 

prestasi kerja, pelatihan dan pengembangan, promosi, kompensasi dan pemutusan hubungan 

kerja. 

 

2. Pemberian Insentif 

Menurut Riani (2013:132) mengemukakan 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 (jalan-jalan ke luar negri, rumah, mobil dan lain-lain). Hal ini biasa diterapkan pada 

berbagai jenis industry (bank, asuransi, produk makanan, dan lain-lain), berbagai departemen 

(tenaga penjualan, tenaga produksi, dan lain-lain, berbagai posisi (direktur, manajer, supervisor, 

staff produksi, dan lain-lain). 

Menurut pendapat Priansa (2014:335-338) insentif adalah keberhasilan organisasi dalam 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan tergantung pada orang-orang yang berada dalam 

lingkungan organisasi tersebut. Salah satu cara yang 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 Riani (2013:100) 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 meliputi role-

stress dan konflik kerja / non kerja. Menurut 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 Wirawan (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 

perusahaan karena merupakan sikap mental karyawan yang ditunjukkan oleh sikap setia terhadap 

perusahaan walaupun perusahaan dalam keadaan baik atau buruk. Menurut Suhendi (2010:260) 

Loyalitas karyawan ditunjukkan dengan komitmen karyawan dalam perusahaan, komitmen 

dalam berorganisasi dapat terbentuk karena adanya beberapa faktor baik dari organisasi maupun 

dari individu sendiri (Suhendi, 2010:260). Menurut Aditya (2011:30) Yang menjadi dimensi 

loyalitas karyawan adalah terletak pada faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan 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. 

 

III.METODE PENELITIAN  

1. Jenis Penelitian  

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yaitu melihat hubungan variabel terhadap 

obyek yang diteliti lebih bersifat sebab dan akibat (kausal), sehingga dalam penelitiannya ada 

variabel independent dan dependent (Sugiyono, 2013: 11).  Menurut Martono (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 sebab-akibat). 

 

2. Populasi 

Menurut Sugiyono (2012:80) populasi 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 adalah seluruh 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 karakteristik yang 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 (Sugiyono, 2012:81). 

 Untuk penelitian ini, sampel yang akan digunakan adalah Non-Probability sampling. 

Metode Non-Probability Sampling, dimana sampel yang diambil berdasarkan kriteria ï kriteria 

yang telah ditentukan oleh peneliti, yaitu siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan 

peneliti dan memenuhi kriteria ï 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 VCD (Vehicle 

Control 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 keterbatasan waktu pada 

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 

tersebut terbagi atas : 

a. Data primer, yaitu data yang didapat dari sumber pertama, 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 dokumen, buku-buku misalnya 

biro pusat statistik, majalah-majalah, keterangan-keterangan atau lainnya. Data ini diperlukan 

sebagai pelengkap yang di peroleh dariliteratur-literatur yang ada hubungannya dengan 

penelitian. 

 

5. Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian 

Lokasi penelitian bertempat pada PT Krama Yudha Tiga Berlian Motors Jl. Jend A. Yani, 

Proyek Pulo Mas, Jakarta Timur ï Indonesia. 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 pada vehicle control departemen PT Krama Yudha Tiga Berlian Motors. Waktu 

pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan pada bulan Maret sampai dengan April 2016. 

 

6. Uji Va liditas 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 mampu mengukur 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 dapat dilihat dari nilai Person Correlation tiap indikator 

variabel. Semakin besar nilai Person Correlation maka dikatakan  valid. Nilai Person 

Correlation harus diatas nilai r tabel maka validitas dapat diterima. 

Reliabilitas merupakan asal kata dari kata Reability (pengukuran yang memiliki kualitas 

tinggi) yang maksudnya adalah derajat, ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang ditunjukkan 

oleh instrument pengukuran. Menurut Priyatno (2010:97), ñuji reliabilitas digunakan untuk 

mengetahui konsistensi alat ukur, apakah alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan 

dapat konsisten jika pengukuran tersebut diulangò. Dalam penelitian ini penulis mencari 

reliabilitas menggunakan teknik Cronbach Alpha untuk menguji reliabilitas instrument alat ukur 

loyalitas pelanggan. Cronbach Alpha yang dihitung dalam kaitannya dengan rata-rata 

interkorelasi antara item pengukuran variabel tersebut. Semakin mendekati Cronbach Alpha 

adalah 1, maka tingkat reliabilitas konsistensi internal semakin tinggi (Sekaran dan Bougie, 

2006:324). 

 

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 pada fluktuasi/perubahan nilai 

pada kedua variabel tergantungnya (Santoso, 2012:205). 

8. Model Penelitian 

Model penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah : 
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Gambar 2 Model Penelitian 

 

Dalam penelitian ini, model penelitian dianalisis dengan menggunakan SPSS versi 

variabel-variabel 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 disingkat menjadi KI, 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 variabel dependen. Sedangkan variabel pemberian insentif (SI), 

merupakan variabel yang diperlukan sebagai variabel indepnden. 

 

9. Definisi Operasional 

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yaitu variabel bebas (Independent) 

menggunakan simbol X adalah pemberian insentif. 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 kinerja tidak 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 setiap individu terhadap pekerjaan, membantu mengidentifikasi harapan kinerja, 

mengusahakan kerangka kerja bagi supervisor dan pekerja saling berkomunikasi.Indikator 

kinerjadisingkat menjadi KI untuk memudahkan dalam pembacaan.  

Loyalitas karyawanyaitu sikap mental karyawan 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 adalah sebuah ide brillian yang tercetus dari cara berfikir cemerlang dalam 

memanfaatkan peluang. Peluang tersebut muncul sejalan dengan kebijakan pemerintah mengenai 

penanaman modal, baik modal asing, maupun modal dalam negeri. Tahun 1970, berdirilah PT 

New Marwa 1970 Motors sebagai distributor tunggal Mitsubishi Indonesia. Kemudian pada 

tahun 1973 berganti nama menjadi PT Krama Yudha Tiga Berlian Motors (KTB).Selama empat 

dekade lamanya, KTB telah secara terus menerus mendukung pembangunan dan ekonomi di 

Indonesia, dan telah menjadi komitmen kami akan terus berada di tanah air tercinta ini dengan 

terus memperbaiki kualitas produk dan layanan kami bagi para konsumen Indonesia yang telah 

menjadi bagian dari keberadaan kami 

 

B. Karakteristik Responden 

 

 

Gambar 3 Distribusi Jenis Kelamin 

 

Berdasarkan gambar 3 persentase dapat diketahui bahwa sebagian besar responden di Vehicle 

Control Department (VCD) adalah berjenis kelamin pria. 

Tabel 2 Tabel Usia 

 




