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ABSTRAK

ANDI RIRIN OKTAVIANI. Pengaruh Kecerdasan, Locus of Control, dan Gaya
Kepemimpinan ferhadap Kompetensi dan Kinerja Karyawan Perusahaan Semen
BUMN di Indonesia (dibimbing oleh Siti Haerani, Muhammad Asdar, dan
Muhammad lsmail).

Penelitian ini bertujuan menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh
langsung dan tidak langsung kecerdasan, locus of control dan gaya
kepemimpinan terhadap kompetensi dan kinerja karyawan.

Penelitian ini merupakan explanatory research yang dilaksanakan pada empat
perusahaan semen BUMN di Indonesia dengan jumlah populasi sebanyak 5.122
orang. Teknik penarikan sampel menggunakan pendekatan nonprobability
sampling, kemudian jenis sampling purposive menggunakan guota sampling, dan
selanjutnya sampel penelitian dipilih secara acak insidental sejumlah 339 orang.

Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation Modeling
(SEM). Hasii peneltian menunjukkan kecerdasan berpengaruh postif dan
signifikan terhadap kompetensi dan kinerja karyawan baik secara langsung
maupun tidak langsung. Locus of conifrol secara langsung berpengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap kompetensi. Locus of control secara langsung
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Locus of
control berpengaruh negatif terhadap kinerja meialui kompetensi. Gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi dan
kinenja karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Kompetensi
berpengaruh terhadap kinena karyawan.

Kata kunci: Kecerdasan, Locus of Control, Gaya Kepemimpinan, Kompetensi
Karyawan, Kinerja Karyawan




ABSTRACT

ANDI RIRIN OKTAVIANI. The Effect of Infelligence, Locus of Conirol, and
Leadership Siyle on the Competence and Employees Performance of
State-Owned Cement Companies in Indonesia, ( supervised by Siti
Haerani, Muhammad Asdar, and Muhammad lsmail).

This study aims to analyze and describe the direct and indirect the
effect of intelligence, locus of control, and leadership style on employees’
competence and performance.

This research is an explanatory study conducted at the state-
owned cement companies in Indonesia with a total population of 5,122
people. The sampling techniqgue used nonprobability sampling, and
purposive sampling used quota sampling, and then the samples were
randomly selected up to 339 pecple. The analytical method used was
Structural Equation Modeling (SEM).

The result indicates that intelligence, both directly and indirectly,
has a positive and significant effect on employee's competence and
performance. Locus of control directly has a negative but not significant
influence on competence. Locus of control directly has positive but not
significant effect on employees’ performance. Locus of controf negatively
affects employee's performance through competence. Leadership style,
both directly and indirectly, has a positive and significant effect on
competence and performance of employees,

Keywords: Intelligence, Locus of control, Leadership style, Employees'
competence, employee's performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Salah satu unsur utama yang mempengaruhi nilai perusahaan adalah
sumber daya manusia (SDM). Kinerja karyawan yang selaras dengan kebutuhan
perusahaan pada dasamya ditentukan oleh pondasi dasar yaitu SDM yang
memenuhi standar kompetensi dan mampu bersaing secara global. Hal ini menjadi
tolok ukur utama bagi pencapaian keberhasilan perusahaan, salah satunya
industri semen terbesar di Indenesia yaitu PT Semean Indonesia yang merupakan
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) dan memiliki stralegl perusahaan The Winning
Formula, Perusahaan ini kepemilikan sahamnya telah diakuisisi oleh pemerintah
Indonesia, yakni PT Semen Gresik, PT Semen Padang, dan PT Samean Tonasa
ke dalam grup PT Semen Indonesia sebagal kantor pusat atau holding.

Peruzahaan Samen BUMN menguasai sekitar 45% dari penjualan pasar
domestik (data SMGR /nfernal Calculation, 2017), oleh karena itu kinerja kerja
karyawan yang tinggi diharapkan mampu mendukung operasional perusehaan
dalam memperahankan pasokan produk di pasar domestik bahkan memenuhi
permintaan semen dar [uar negeri. Selain itu, juga berada pada posisi ke 20
berdasarkan peringkat industi semen terbesar di dumia (data Wond Cement
Magazine, 2018) sehingga dukungan jumiah karyawan dari PT Semen Indonasia
sejumiah 5.122 orang (data SMGR Human Capital, 2017) dengan produktivitas
kerja yang Snggl diharapkan mampu mendukung operasional parusahaan
walaupun secara spesifik ke empat perusahaan semen memiliki struktur

organisasi sendin-sendirl, Hal-hal yang membedakan antara salu perusahaan




T — —

dengan perusahaan lainnya adalah jenis perusahaan, luas perusahaan, jumiah
karyawan, dan kapasitas produksi.

Melalui struktur organisasi, maka lugas dan tanggung jawab yang
dibebankan kepada masing-masing karyawan baik secara individu, secara tim
dalam unit kerja yang sama, maupun antar unit kerja dalam perusahaan dapal
diketahui secara jelas. Hal ini harus dipenuhi oleh seluruh karyawan PT Semen
Indonesia agar selaras dengan pertumbuhan pembangunan infrastruktur yang
semakin meningkat beberapa tahun terakhir di Indonesia, yaitu sekitar 80% (data
SMGR Intemal Research, 2017).

Hal tersebut mendorong PT Semen Indonesia sebagal feader indusir
semen terbesar di Indonesia yang menguasal penjualan semen domestik dan
peringkat 20 skala dunia, harus konsisten mengembangkan kompetensi dan
kinerja seluruh SDM yang ada agar slap menghadapi tantangan industr semen
yang semakin kompetitif. Perusahaan harus mampu memenuhi permintaan semen
yang semakin banyak dibutuhkan unluk pembangunan infrastrukiur mengingat
perencanaan pembangunan nfrastruktur di Indonesia kurun waktu 2015-2019
dianggarkan sebesar $433 triliun, pertumbuhan pembangunan retall maupun
perusahaan-perusahaan sekior perdagangan konsumtif yang semakin banyak,
pembangunan seklor properti atau perumahan yang semakin dibutuhkan
masyarakat seiring dengan pertambahan jumiah penduduk dan peningkatan
pendapatan per kapila menunjukkan semakin besar dan potensial pangsa pasar
samen di masa mendatang (data Indonesian Cement Associalion & BPS Statistic,
2015).

Sejalan dengan tantangan yang dihadapi oleh SDM semen BUMN untuk

mempertahankan eksistensi dan meningkatkan posisi perusahaan di skala industri




seman dunia maka salah satu stralegi yang penling dilakukan adalah
pengembangan pengelolaan sistem SDM berbasis kompetensi yang pada
akhimya berdampak pada peningkatan kinerja individu dan kinerja perusahaan.
Hal-hal yang sangat penting menjadi fokus perhatian manajemen semen BUMN
adalah mengidentifikasi kompetensi apa yang sudah dimiliki SDM yang ada saal
ini dan yang diperlukan di masa mendatang, menselaraskan kompetensi karyawan
dengan kebuluhan strategis perusashaan serta menetapkan standar pEngukUran
tingkal kompetens] yang dicapai oleh tiap individu karyawan dan unit kerja.

Salah satu langkah sirategis yang dilakukan perusahaan adalah
menetapkan standar penilaian kompetensi dan juga kinerja karyawan secara

kuantitatif dengan angka yang dapat dijelaskan dengan nilai huruf dalam tabel 1.1.

berikut:
Tabel 1.1.
Tingkat Penilaian Kompetensi dan Kinerja Karyawan
Rentang Nilai Akhir Nilai Huruf “Kategori
4,00 <NA=500 A Excelfent
3,00 < NA <400 B Very Good
2,00 <NA =300 C Sabisfactory
1,00 = NA = 2 00 B Fair
NA = 1,00 E Poor

Sumber: Human Capital Perusahaan (2017)

Berdasarkan data nilai kompetensi inti, kompetensi kepemimpinan, dan
kompelensi leknis karyawan darl beberapa perusahaan semen BUMN yang diteliti
dapat diketahui perbandingan pencapaian nilai kompetensi dan kinerja karyawan

antara satu perusahaan dengan perusahaan lainnya pada tabel 1.2. selanjutnya:




Tabel 1.2

Capalan Nilai Kompetensi dan Kinerja Karyawan Semen BUMN
Perusahaan | Jenis Kompetensi | Kempelensi | Kineda | Njlai | Kategon Skala

oo | Teady: 1Ty | (rETam-.u:ﬂ :;Ty:_;:; Huruf

ralvp o aryasan) {rata-
) reta) N

[ PT Semen| 322 | 3,10 | 333 327 Ficd B Very Good
| Padang q—
PT Semen | 387 | 3,10 | 4,00 3548 3,07 B Very Good
| Jonasa —
PT Semen | 400 [ 4,00 | 4,00 &0 4,00 A Excelant
(zresik

Sumber: Human Capital Perusahaan (2017)

Mengacu pada tabel 1.2. di ates, diketahul tiga dari empat perusahaan
yang diteliti (minus data dar PT Semen Indonesia sebagai holding company dan
PT Semen Padang untuk nilai kinera rata-rata karyawan) memberikan gambaran
bahwa hanya karyawan PT Semen Gresik yang secara rala-rata sudah memenuhi
kompetensi dengan skor rata-rata 4,00 dimana angka ini termasuk dalam kategon
excellent. Sedangkan kompetensi dan kinerja karyawan PT Semen Padang dan
PT Semen Tonasa yang ada saal ini dapat dinyatakan secara ratg-rata belum
mencapai skala kompetensi dan kinerja tertinggi melainkan masih pada kategori
very good dengan rala-rata nilai di bawah 4,00. Meskipun rata-rata kompetensi
dan kinerja karyawan sudah memenuhl kategor penilaian yang baik, tetapi
menarik untuk diteliti lebih lanjut karena dengan adanya sistem pengelolaan SDOM
di perusahaan semen BUMN yang terintegrasi maka seluruh karyawan semen
EUMMN di bawah grup PT Semen Indonesia yang ada saat ini seharusnya sudah
memenuhi kategori excellen! dengan nilai ambang atas tertinggi yaitu nilai 5,00
karena kompetensi karyawan yang tinggi berdampak pada pemenuhan standar
kinerja yang dipersyaratkan untuk fiap Individu karyawan agar berhasil
menyelesaikan suatu pekerjaan.

Selanjutnya jika diklasifikasikan berdasarkan jenis kompetensi yang ada,

maka untuk kompetensi inti (dapat dilihat pada lampiran 1) rata-rata karyawan




belum memenuhi skala kompetensi inti tertinggl yaitu kategor excellent karena
berada pada nilai di bawah 4,00 sehingga hal ini menunjukkan PT Semen Fadang
yang paling rendah pencapaian nilal kompetensinya dibandingkan perusahaan
semen BUMN lainnya yang secara rata-rata memenuhi kategon koempetensi inti
excellent tetapi masih pada skala bawah yaitu 4,00.

Hal ini dapat menjadi salah satu faktor penghambat lercapainya sinergitas
kinerja seluruh unit kerja dan perusahaan di bawah grup PT Semen Indonesia
yang diharapkan karena lerdapal beberapa karyawan yang belum memenuhi
standar kompelensi excellen! dalam melaksanakan tugas yang diberkan,
Demikian juga berdasarkan dala kompetensi kepemimpinan karyawan juga
menunjukkan secara rata-rata unfuk karyawan PT Semen Tonasa dan PT Semen
Gresik mencapai kategori excellent tetapi masih pada skala bawah yaitu 4,00
sedangkan skala tertinggl pada kategori inl adalah 5,00. Selanjutnya untuk
karyawan PT Semen Padang secara rata-rata tingkat kompetensi berada pada
kategori wery good. Hal fersebut mengindikasikan bahwa karyawan yang
memenuhi tingkal kompetensi kepemimpinan dengan nilai tertinggi yaitu 5,00
masih sedikit jumlahnya. Kondisi tersebut juga menjadi salah satu faklor yang
mendasari penelitian ini periu dilanjutkan.

Selain kompetensl kepemimpinan, kompetensi yang juga harus dimiliki
seluruh individu karyawan adalah kompetensi teknis. Kompetensi ini menjadi
penting dan harus dimiliki karyawan karena mempengaruhi indikator penilaian
kinerja perusahaan terkait dengan target produksi, larget penjualan, pancapaian
laba bersih sera ebitda. Secara rata-rata karvawan PT Semen Padang belum
memenuhi standar tinggi kompetensi teknis yang dibutuhkan oleh perusahaan

karana masih berada pada rentang nilai 3,00 sampal 4,00 bahkan terdapat
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karyawan yang hanya mencapai nilai 2,00 dengan kalegor safisfactory atau
sedang di tahun 2014, Jika dibandingkan antara tiga perusahaan maka diketahui
bahwa tingkat kompetensi teknis karyawan di PT Semen Padang masih lebih
rendah dibandingkan karyawan perusahaan semen BUMN lainnya yang mencapai
kategori kompetensi excellent dengan nilai 4,00 bahkan ada 5,00. Hal ini dapat
menjadi ancaman dan gangguan bagi perusahaan dalam upaya pencapaian
kinerja unit kerja dan perusahaan. Kondisi tarsebut juga memberikan celah kepada
peneliti untuk mengkaiji lebih lanjul parmasalahan yang menjadi penyebab lidak
tercapainya target kompetensi teknis beberapa karyawan seperi yang diharapkan
perusahaan.

Memjuk pada data capaian kompetensi dan kinerja karyawan beberapa
perusahaan semean BUMN serta hal-hal yang telah dikemukakan sebelumnya,
semakin menguatkan asumsi bahwa penelitian pada obyek perusahaan semen
BUMN ini penting untuk dilanjutkan, Hal ini salah satunya dilatarbelakangi sebagai
respon adanya perkembangan teori Competency Based Human Resource
Management (CBHRM) yang dipopulerkan David McClelland (dekada 2000-2010)
yang menjadi isu menarikk dan merupakan suatu pola pendekatan dalam
membangun suatu sistem SDM yang handal dengan memanfaatkan kompetensi
sebagal itk sentralnya. Tujuannya adalah untuk mencapai hasil yang sesuai
dengan tujuan dan sasaran perusahaan dengan standar kinerja yang telah
ditetapkan,

Hal menark lainnya adalah fokus penelitian ini terkait dengan soff
competence individu karyawan pada industi semen yang cenderung atau
dominan membutehkan hard compefence, Alasannya, pada hakikatnya seluruh

kegiatan SDM tujuan akhirnya untuk menciptakan produktivitas, efektivitas dan




efisiensi. Namun mengacu pada literatur yang ada, secara spesifik karakleristik
dasar yang mendorong perilaku kerja dan orientasl kera liap individu karyawan
sehingga memiliki korelasi dengan kriteria-kriteria kinerja sacara efektif dan efisien
dalam suatu pekerjaan tersebut masih belum banyak dikaji oleh peneliti-peneliti
sebelumnya. Kineria kerja karyawan sebagai salah satu konsep yang paling sering
dipelajari dalam manajemen dan psikologi organisasi, namun konten psikologis
terkait aspek kepribadian dari fenomena ini masih belum jelas.

Mengacu pada pandangan Taylor terkait penerapan iimu pengelahuan
disertai perubahan paradigma peran dan fungsi SDM dengan berbagal
pendekatan teori menimbulkan lantangan bagi manajemen perusahaan untuk
selektif memilih karyawan potensial yang mampu mengaplikasikan ilmu
pengetahuan sehingga dapat memenuhi kualifikasi kera dalam proses
pelaksanaan pekerjaan. Salah satu faklor penentu adalah kecerdasan yang erat
kaitannya dengan kemampuan kognitif yang dimiliki individu karyawan. Parspaktif
mengenai kecerdasan tidak hanya terdin dan satu faklor umum mealainkan
diklasifikasikan secara spesifik antara lain kecerdasan intelektual (1Q), kecerdasan
emosional (EQ), kecerdasan spiritual (SQ), dan kecerdasan fisik (PQ). (Spearman,
1863-1945).

IQ menghasilkan pola pikir yang berdasarkan logika, tepat, akurat, dan
dapal dipercaya. Individu karyawan yang memiliki kecerdasan ini dinilai mampu
memiliki analisis yang tajam dan memiliki kemampuan untuk menyuson strategi
bisnis yang baik, namun IQ tidak melibatkan emosi dalam memproses informasi.
Cleh sabab itu, peru adanya EQ yang memungkinkan individu mampu mengenali
emos| dan perasaan diri sendiri maupun orang lain. Individu dengan EQ yang baik

mampu menyelesaikan dan bertanggung jawab penuh pada pekerjaan, mudah




dan ditingkatkan melalui beberapa cara diantaranya pelatihan yang diikuti
karyawan (Stenberg & Slater, 1982).

Meskipun terdapat perbedaan pandangan tersebut, tetapi para ahli sepakat
bahwa semakin tinggi tingkat kecerdasan seseocrang karyawan maka semakin
memungkinkannya melakukan suatu lugas yang banyak menuntut rasio dan akal
dalam melaksanakan tugas-tugas yang sifatnya kompleks. Hal ini berlaku untuk
samua unit kera di perusahaan semen BUMMN melalui empat dimensi kecerdasan
yang harus dimiliki tiap individu karyawan. Dimensi kecerdasan dalam penelitian
ini mencakup kecerdasan intefekiual (1Q), kecerdasan emosional (EQ),
kecerdasan spiritual (SQ), dan kecerdasan fisik (PQ).

Kajian-kajian terkail kecerdasan yang telah dilakukan sebelumnya oleh
beberapa pakar membuktikan bahwa |Q hanya memberikan sedikit indikasi
mengenai taraf kecerdasan seseorang dan tidak menggambarkan kecerdasan
seseorang secara menyeluruh, Oleh sebab ilu, karyawan yang memiliki tingkat
intelekiual yang tinggl belum tentu mampu memilik kinerja kerja yang tingai pula.
Hal tersebut juga dipengaruhi oleh EQ individu karyawan dalam mengenali dan
mengendalikan emosl dif sendiri dan emosi rekan kera karena keberhasilan
pencapatian kinerja yang diharapkan membutuhkan kerjasama dengan rekan kerja
dalam satu unit kerja maupun antar unil kerja di perusahaan. Demikian pula, tanpa
adanya SO pada tiap individu karyawan sebagai landasan bagi berfungsinya 10
dan EQ maka pencapaian kinerja karyawan di industri semen BUMN sulit dicapai
secara efektil. Hal inl karena SQ yang dimiliki oleh individu karyawan digunakan
uniuk menyeimbangkan antara pekerjaan, keluarga dan Sang Pencipta.

Selanjutnya, dimensi kecerdasan ke empat yang juga dinilai berpengaruh

dalam pencapaian kinerja karyawan adalah kecerdasan fisik (PQ) karyawan. Hal




Para ahli sepakat bahwa LOC bukan merupakan suatu konsep fipologik,
melainkan kontinum sehingga seseorang dapat memiliki faktor internal dan fakior
eksternal sekaligus. Perbedaannya hanya pada lingkat perbandingannya atau
kecenderungan fakior mana yang lebih besar pada diri individu tersebut. Oleh
sebab itu, kemungkinan yang dapat terjadi pada tiap individu karyawan adalah
faktor intermal lebih besar dibandingkan faktor eksternal, ataupun sebaliknya,

Pendapat tersebut terbukti selaras dengan riset yang telah dilakukan
{Withey & Cooper, 1988), (Allen & Meyer, 1990), (Lefcourt, 1981), (Broedling,
1897), (Hofstetter & Mannheim, 1999), (Lam & Schaubroeck, 2000), (Rothmann et
al., 2000), (Judge & Bono, 2001), (Muhonen & Torkelson, 2004), (Ng et al, 2008),
(Chen & Wang, 2007), (Bhatti ef al,, 2012), (Sahi & Mahajan, 2014), dan (Liu &
Srivastava, 2015) yang menemukan bahwa kecenderungan individu dengan LOC
internal maupun LOC ekstemal berdampak pada perilaku kerja dan hasil kerfjanya.

Individu karyawan dengan LOC intemal yang lebih tinggl percaya bahwa
tindakan mereka dapat membuat perbedaan, oleh karena itu lebih cendarung
mengambil inisiatif dan menampilkan perilaku kerja yang lebih luas daripada yang
ditentukan oleh pekeraan. Sementara individu dengan kecenderungan LOC
eksternal lebih percaya pada nasib, kesempatan dan faklor luar sebagal penentu
kesuksesan mereka. Perbedaan kecenderungan ini dapat menimbulkan
perbedaan sikap, sifal, serta cir-cir lainnya yang berimplikasi pada perilaku kerja
dan crientasi hasil kerja yang diharapkan.

Studi mengenai LOC juga telah dilakukan sebelumnya oleh {Dayakisni et
al., 2008), (Hidyappa, 2008), (Kreitner & Kinicki, 2009}, (Alipour & Karimi, 2011},
(Weissbein ef al., 2011), (Ghufron & Risnawita, 2010), (Kutanis ef al,, 2011}, (Aprll

ef al, 2012), serla (Hamedoglu & Potas, 2012) yang mengidentifikasi dua aspek
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yang mempengaruhi LOC, yaitu aspek lingkungan fisik dan sosial. Lingkungan fisik
seperti pengaruh keluarga dan usia sebagal dasar terbentuknya pusat kendah
internal atau LOC intemal. Sementara aspek sosial mefiputi perbedaan gender,
pengalaman, partisipasi, dan keterlibatan sefiap individu dalam perusahaan
menimbulkan pusat kendali ekstemal atau LOC ekstemal. Kedua tipe pusat
kendali ada pada tiap individu, hanya saja terdapat kecenderungan untuk lebih
memiliki salah satu tipe pusat kendali tertentu, Individu yang berorientasi pusat
kendali Internal dapat berubah menjadi individu yang berorientasi pusat kendali
ekstemnal, begitu pula sebaliknya. Pandangan yang relevan dengan kedua aspek
pembentuk LOC tersebut antara lain Theory X Vs Theory Y Douglas MoGregor
yang menekankan pada pengidentifikasian kecenderungan asumsi manajemen
perusahaan terkait karakteristik sifat dasar karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan.

Selanjutnya perilaku keda individu karyawan dalam upaya memenuhi
tanggung jawabnya juga Wdak lepas dar peran pimpinan di perusahaan,
Fenomena mengenal kepemimpinan diyakini oleh beberapa ahli memiliki
pengaruh terhadap pencapaian kompetensi dan kinerja kelompok (Fiedier, 1967),
{Rauch & Behling, 1984}, (Burn & Bass, 1985), (Yukl, 1989), (Gibson et al., 1996),
dan (Prawirosentono, 1999). Hasil riset tersebut sejalan dengan teor Managerial
Grd (dekade 1970-1980) Blake dan Mouton yang menekankan pada kepedulian
pimpinan lerhadap lugas dan karyawan secara personal. Hal ini sejalan dengan
teori konfingensi yang dikemukakan (Woodward, 1958) dan dikembangkan oleh
(Fiedler, 1967) mengenai tahap efektif secrang pemimpin dapat berorientasi pada

tugas maupun hubungan dengan orang yang dipimpinnya.
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Konsep kepemimpinan yang dikemukakan oleh banyak ahli memunculkan
sejumlah teor-teor tentang kepemimpinan, salah satunya teori One Minute
Manager and Situational Leadership Paul Hersey dan Kenneth Blanchard (dekade
1980-1990) yang secara legas menyatakan agar pemimpin efektif maka harus
mampu menyesuaikan gayanya terhadap tuntutan situasi yang berubah-ubah.
Sejumiah teod kepemimpinan yang berkembang dapat dikelompokkan
berdasarkan pendekatan dari sisi sifat (fraif), perilaku perorangan maupun
situasional seperii yang diungkapkan oleh (Gibson ef al, 1996), (Robbins et al,
2008), (Hersey & Blanchard, 2012Z). Sedangkan pendekatan yang diungkapkan
(Yukl, 1988) peran pemimpin sebagal pengaruh kekuatan (power influence), sifat
dan keahlian, perilaku atau situasional. Teor-teori kepemimpinan yang banyak
dikaji dan semakin berkembang tersebut memunculkan kecenderungan gaya
kepemimpinan yang berbeda pada tiap individu berdasarkan karaktensfik
sifatkepribadian, perilaku, situasi, sasaran dan tujuan yang diharapkan.

Meskipun pemimpin memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda-beda,
lelapi gaya llu bukanlah lentang perlaku mereka sendii dalam siluasi terteniu
tetapl bagaimana persepsi orang lain tentang perilaku pemimpin karena gaya
pemimpin telah terbentuk selama periode tertentu. Beberapa gaya kepemimpinan
yang umumnya diterapkan di perusahaan seperli gaya kepemimpinan otokratik,
laissez faire, transaksional, transformasional, kharismatik, dan situasional. Studi
empirk menunjukkan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi kompelens
dan kinerja karyawan di perusahaan adalah gaya kepemimpinan. Hal ini sejalan
dengan teori-tecri yang telah dikemukakan sebelumnya dan beberapa penalitian
yang dilakukan oleh (Spencer & Spencer, 1983:8), (Robbins, 2000:46), (Drejer,

2001), (Piccolo & Colquitt, 2006), (Saeed ef al., 2014), (£acher, 2014),




14

Selanjutnya masih pertu diujl keefektifan dan tipe gaya kepemimpinan yang
berdaku di industi semen BUMN karena gaya kepemimpinan yang sesual di
perusahaan dapal memberikan kekuatan pendorong untuk meningkatkan
kompetensi dan kinerja karyawan. Dalam peneiitian inl, terdapat pembatasan
enam lipe gaya kepemimpinan yang umumnya diterapkan di perusahaan yakni
olokratik, laissez faire, transaksional, transformasional, kharismatik, dan
situasional. Kecenderungan atas salah satu tipe gaya kepemimpinan yang berlaku
di obyek peneliian mempengaruhi pencapaian kinerja karyawan karena proses
pengarahan yang dilakukan atasan untuk memperkenalkan, melatih, dan
membantu karyawan menyelesalkan masalah yang ada dalam proses
pelaksanaan pekerjaan termasuk bagaimana karyawan melakukan pekerjaan
secara benar dan tepat.

Pemaparan yang telah dikemukakan di atas sejalan dengan apa yang
dikemukakan (Steers, 2005) bahwa apabila masslah efektivitas organisasi kita
analisa dar sudul pandang individu para pekerja maka akan terihat jelas betapa
pentingnya kinerja kerja yang baik. Tanpa kinerja yang baik di semua tingkat
organisasi, maka pencapaian tujuan dan keberhasilan organisasi menjadi sesualu
yang sangat sulit atau bahkan mustahil. Meskipun keterkaitan antara gaya
kepemimpinan, kompetensi, dan kinerja telah dipelajarl secara intensif namun
masih sedikit yang diketahui tentang peran dari kecerdasan dan LOC bagi individu
karyawan maupun industi semen BUMMN secara keseluruhan sehingga

menjadikan penelitian ini memiliki kesenjangan dengan hasil panalitian lainnya.
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1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah;

1.

Apakah kecerdasan berpengaruh terhadap kompetensi karyawan perusahaan

semen BUMM di Indonesia ?

. Apakah kecerdasan berpengaruh terhadap kinerja karyawan perusahaan

semen BUMN di Indonesia ?
Apakah LOC berpengaruh terhadap kompetensi karyawan perusahaan semen
BUMM di Indonesia ?

. Apakah LOC berpengaruh terhadap kinerda karyawan perusahaan semen

BUMN di Indonesia 7

. Apaksh gaya kepemimpinan berpengaruh lerhadap kompetensi karyawan

perusahaan semen BUMN di Indonesia 7

. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinera karyawan

parusahaan semen BUMN di Indonesia ?

. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan perusahaan

semen BUMM di Indonesia 7

1.3. Tujuan Penelitian

Berkailan dengan permasalahan yang telan dirumuskan di atas, maka

tujuan penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

1. Untuk menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh kecerdasan terhadap

kompelensi karyawan perusahaan semen BUMMN di Indonesia.

2. Untuk menganalisis dan mendeskrpsikan pengaruh kecerdasan terhadap

kinerja karyawan perusahaan semen BUMN di Indonesia,




16

3. Untuk menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh LOC terhadap kompetensi
karyawan perusahaan semen BUMN di Indonesia.

4. Untuk menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh LOC terhadap kinerja
karyawan perusahaan semen BUMN di Indonesia.

5. Untuk menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kompetensi karyawan perusahaan semen BUMN di indonesia.

8. Untuk menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh gaya kepemimpinan
lerhadap kinerja karyawan perusahaan semen BUMN di indonesia.

7. Untuk menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh kompetensi terhadap

kinerja karyawan perusahaan samen BUMN di Indonesia.

1.4, Kegunaan Penelitian

1.4.1. Kegunaan Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada pengembangan
ilmu pengetahuan MSDM, manajemen operasi produksi, perilaku organisasi, dan
psikologl terutama dalam penerapan konsep-konsep kecerdasan, LOC, gaya
kepemimpinan, kompetensi dan kinerja.

14.2. Kegunaan Praktis

Penelitian ini diharapkan menjadi bahan masukan bagi industri semen untuk
lebih meningkatkan kecerdasan dan kompetensi karyawan melalui strategi
pengembangan dirt secara berkala, mendorong karyawan merespon tantangan
era perdagangan bebas dengan kesiapan akan perubahan melalui peningkatan
sinergi antara pimpinan dan karyawan, serta terus melakukan terobosan dalam
penentuan sirategl dan kebijakan perusahaan untuk meningkatkan kinerja
karyawan.




BAE Il

TINJAUAN PUSTAKA

Pada bab ini akan dideskripsikan: (1) Tinjauan Teoritis dari; (a) Konsep
Manajemen Sumber Daya Manusia, (b) Konsep Kecerdasan, (c) Konsep Locus of
Control, (d) Konsep Gaya kepemimpinan, () Kompetensi, {f) Kinerja. (2) Tinjauan

Praktis.

2.1. Tinjauan Teoritis
2.1.1. Konsep Manajemen Sumberdaya Manusia

Kajian Manajermen Sumber Daya Manusia (MSDM) menggabungkan
beberapa bidang ilmu sepert psikologi dan sosiologi dengan unsur utama MSDM
adalah manusia. MSDM merupakan sebuah pendekatan khusus dalam mengelola
karyawan untuk menghasilkan tenaga kerja yang memiliki komitmen, berkompeten
dan akan berdampak positif sebagai keunggulan kompetitif organisasi ataupun
pengaruh pada kinerfja organisasi (Dessler, 2000), (|.Beardwel ef al, 2004),
(Storey & Hamis, 2007), (Tomington et al,, 2008), (J Beardwell & Claydon, 2010},
(Wilkinson & Redman, 2013).

Beberapa ahli telah mengembangkan berbagal pendekatan, antara
lain: pendekatan keras (hard approach) dan pendekatan lunak (soff
approach) untuk menjelaskan keterkaifan antar konsep/konstruk dalam
ruang lingkup MSDM dengan kinerja. Pendekatan keras (hard approach)
menekankan istilah sumber daya dan mengadopsi pendekatan rasional
dalam pengelolaan pegawai, yaitu memandang pegawai sebagai salah satu
faktor ekonomi lain seperli biaya yang harus dikontrol. Sementara
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pendekatan lunak (soff approach) menekankan istilah manusia, oleh
karenanya menganjurkan investasi dalam pelatihan dan pengembangan,
serta mengadopsi strategi komitmen untuk menjamin bahwa pegawai
memberikan kepada organisasi suatu keunggulan bersaing dengan
keterampilan dan loyalitas yang sangat tinggi (Armstrong, 2004:91),

(Beardwell ef al, 2004), dan (Mathis ef al., 2006:382-383).

2.1.2. Konsep Kecerdasan
Definisi kecerdasan yang terawal di Amerika Serikal adalah berkaitan
dengan prestasi individu dalam skala kecerdasan Stanford-Binet yaitu satu ujian
kecerdasan individu yang dikembangkan oleh Lewis Terman.
{Davis, 2007:480) merumuskan:
a. Human performance = Ability + Motivation
b. Mobivation = Affifude + Sifuation
¢ Ability = Knowledge + Skill
Menurut {Thurstone, 1927) spesifikasi kecerdasan terdin dari pemahaman
dan kemampuan verbal, angka dan hitungan, kemampuan visual, daya ingat,
penalaran, kecepatan perseptual. Makin tinggi tingkat kecerdasan seseorang.
maka semakin memungkinkannya melakukan suatu ugas yang banyak menuntut
rasio dan akal serta melaksanakan tugas-tugas yang sifatnya kompleks (Wechsler,
1958), (Stenberg & Slater, 1982), (Kolb, 1984), (Gauzal Saydam, 2007:155).
(Kolesnik, 1979) mengemukakan dalam bukunya “Leaming Educational
Applications” menyatakan: "In most cases there is a fairy high correlation befween
one's IQ, and his scholastic success. Usually, the higher a person’s I1Q, the higher

the grades he receives™
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2.1.2.1, Kecerdasan Intelektual

Kecerdasan intelektual lazim disebut dengan intefigensi. Istilah ini
dipopulerkan kembali periama kali oleh Francis Galton, seorang ilmuwan
dan ahli matematika yang terkemuka dari Inggris. Intefigensi adalah
kemampuan kognitif yang dimiliki individu untuk menyesuaikan diri secara
efektif pada lingkungan yang kompleks dan selalu berubah serta
dipengaruhi oleh fakior genetik.

Kecerdasan intelekiual dalam bentuk kecerdasan berfikir dan akal
cemeriang yang mengelola otak kanan dan olak kirl secara seimbang.
Kemampuan kognitf secara global yang dimiliki oleh individu agar bisa
bertindak secara terarah dan berpikir secara bermakna unituk memecahkan
masalah (Serebriakoff & Langer, 1999:141), (Moustafa & Miller, 2003),
(Wiramiharja, 2003), (Arie, 2009), (Vendy, 2010:101), (Trihandini, 2013).

{Spearman, 1863-1945) mengelompokan inteligensi ke dalam dua
kategori, Kalegor yang pertama adalah g fakfor atau biasa disebut dengan
kemampuan kognitif yang dimiliki individu secara umum, misalnya
kemampuan mengingat dan berpikir. Kategor yang kedua disebut dengan
s fakfor yaitu merupakan kemampuan khusus yang dimiliki individu,
(Eysenck, 1981) menyatakan bahwa g faktor lebih merupakan potensi
dasar yang dimiliki oleh setiap crang untuk belajar dan beradaptasi.
Inteligensi ini dipengaruhi oleh faklor bawaan (s faktor). S faktor
merupakan inteligensi yang dipengaruhi oleh lingkungan sehingga s fakior
yang dimiliki oleh orang yang satu akan berbeda dengan orang yang lain.

Setiap s factor pasti mengandung g faktor,




Berdasarkan uraian di atas dapat di simpulkan bahwa indikator
kecerdasan intelektual yaitu 1) kemampuan memecahkan masalah, 2)

intelegensi verbal, 3) intelegensi praklis.

2.1.2.2. Kecerdasan Emosional

Istilah kecerdasan emosional (emotional inteligence) diperkenalkan
pertama kali oleh (Salovey & Mayer, 1880), Mereka mendefinisikan
kecerdasan emosional sebagai salah satu bentuk kecerdasan sosial yang
meliputi kemampuan untuk memonitor perasaan dan emosi diri sendir
serta orang lain, merasakan perbedaannya dan menggunakan informasi inl
sebagai tuntunan dalam berpikir dan mengambil tindakan.

(Patton, 1998), (Mayer & Salovey, 1999), (Prati, ef al,, 2003), (Sy &
Cote, 2004), (Lenaghan & Sengupta, 2007), (Sidle, 2007) menyatakan
kecerdasan emosi sebagal kemampuan seseorang dalam memonitor
perasaan dan emosinya balk pada dirinya maupun orang lain, mampu
membedakan dua hal itu dan kemudian menggunakan informasi tersebut
untuk membimbing pikiran dan tindakannya sehingga dapat mencapal
tujuan dalam membangun hubungan yang produktif dan meraih
keberhasilan kerja.

(Sojka & Deeter, 2002) menyalakan kecerdasan emosi merupakan
penerimaan, penginterpretasian, pemberian reaksi dar seseorang ke
orang lain. Hal senada diungkapkan (Carmmichael, 2005) yang menyatakan
kecerdasan emosi adalah proses spesifik dan kecerdasan informasi yang
meliputi kemampuan untuk memunculkan dan mengekspresikan emosi din
sendiri kepada orang lain, pengaturan emaosi (confrolling), sera

penggunaan emosi untuk mencapai tujuan.
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Seorang ahli kecerdasan emosi Daniel Goleman mengemukakan
lima kecakapan dalam kecerdasan emaosi, yang terbagi dalam kecakapan
pribadi dan kecakapan sosial, yailu Kesadaran difi (Self awareness),
Pengaturan dir (Self management), Motivasi (Motivafion), Empati (Social
awareness) dan Keterampilan zosial (Relationship managemeant).

Hal tersebut mengandung empat cabang dar kemampuan mental:
(1) Identifikasi emosional, persepsi, dan ekspresi (kemampuan mengenali
emosi  wajahimimik  muka, musik dan  cerifa-cerita). {2}
Fasilitas/kemudahan  pemikiran emosional (kemampuan  yang
menghubungkan emosi dengan sensasi mental lain seperti rasa dan
wama) dan penggunaan emosi dalam pemikiran dan pemecahan masalah
{memadukan emosi dalam berfikir). (3) Pemahaman emosi (melibatkan
pemecahan masalah-masalah emosi seperfi mengetahui emosi yang sama
atau kebalikannya dan hubungan yang ada di dalamnya, (4) Pengolahan
emosi {implikasi aksi sosial dalam emost dan aluran dari emosi itu sendir).
(Mayer and Cobb, 2000).

Penelitian-penelitian saat ini menemukan bahwa keterampilan sosial
dan emosional lebih penting bagi keberhasilan hidup dibandingkan
kemampuan intelekiual. Dengan kata lain memiliki EQ tinggl mungkin labik
penting dalam pencapaian keberhasilan dibandingkan memiliki IQ tinggi
yang diukur berdasarkan uji standar terhadap kecerdasan kognitif, verbal
dan nonverbal. Hal ini yang dikemukakan oleh (Goleman, 2002) dalam
bukunya “Emobional Intelligence”. Selanjutnya (Salovey & J, D, M, 1990)
dari Harvard University mencetuskan kecerdasan emosi serta

memperiuasnya menjadi lima wilayah utama kecerdasan emosi yalu:
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meangenali emosi dird, mengelola emosi, memaotivasi dir, mengenali emosi
orang lain, dan membina hubungan.

Tidak setiap individu dapat mewujudkan kecerdasan emosl dalam
perilakunya karena lidak sedikit individu yang mempunyai kecerdasan
intelektual tinggl mamun mempunyal kecerdasan emosi yang rendah.
Goleman dalam definisinya beranggapan bahwa kecerdasan emosional
sama dengan karakier moral. Geleman beranggapan bahwa kemampuan
untuk mengikuti aturan main, optimisme, kemampuan bersosialisasi
merupakan bagian dari kecerdasan emosi meskipun faktor motivasi,
ketekunan, ketabahan, kemampuan mengontrol hati, kemampuan
menunda rasa gembirabahagia dan kemampuan berharap belum
digambarkan sebagai bagilan dar El, karena belum teruji dengan tes
secara iimiah. Hal-hal tersebut lebih banyak berhubungan dengan tingkah
laku, bukan berhubungan dengan kemampuan mental.

Pandangan Goleman tentang E! mudah dipelajar, dibantah ocleh
McCrae. Menurul McCrae, pengembangan fingkah laku pribadi sangat
dipengaruhi oleh gen dan gen yang paling menonjol dalam hal ini yaitu
muncul pada usia menjelang dewasa. Gambaran Goleman yang kurang
tepat tentang pekerjaannya sebagai ahli imu pengetahuan dikemukakan
cleh Annie Paul. Menurut Annie, Goleman telah gagal menempatkan
permasalahan dengan secermal-carmatnya dan secara detail karena teori
yang benar-benar asli hanya member isyarat dengan menunjukkan
pengetahuan dalam versi yang dihadirkan dalam bukunya.

Kepercayaan pribadi tentang emosi dan teor akademik menjadi

perientangan karena Goleman tidak menempatkan perhatian yang serius




terhadap nilai-nilai perasaan. Hal-hal yang harus menjadi perhatian yaitu
bahwa segala bentuk emosi harus disaring, diatur suhunya, diawasi dan
diolah sera dibatasi. Dengan demikian gagasan Goleman menjad| tidak
layak karena menggabungkan pengalaman hidupnya dengan ilmu
pengetahuan.

Meskipun pandangan Goleman banyak ditentang oleh para ahli
lainnya seperdi (McCrae & Costa, 1887) dan (Mayer & Salovey, 1989)
namun pandangan Goleman abad int merupakan pandangan yang sangat
cerdas dan terbuktl dar tulisannya yang menggemparkan dumia dan
banyak direspon oleh berbagai kalangan ahli psikologi, pendidikan dan
para pendidik sehingga Goleman telah menjadi orang yang sangat populer.

Golaman dalam bukunya seolah-olah mengecilkan 1Q dan
memberikan perhatian yang sangat luar biasa terhadap El dengan
membual karakteristik tentang El sacara terperinci, bahkan dengan tesnya
yang terkenal dengan nama El380. Meskipun pandangan Goleman ini
ditentang karena tidak didasarkan atas kajian-kajian akademik {(Fayne &
Leon, hitp:/hwww.eqgi.org).

Beberapa peneliian membuktikan bahwa kecerdasan olak hanya
menyumbang kira-kira 20 perzen bagi fakiorfakior yang menentukan
sukses dalam hidup, dan yang 80 persen lainnya diisi oleh kekuatan-
kekuatan lain termasuk kecerdasan emosional yang meliputi kemampuan
untuk memolivasi din dan berfahan menghadapi frustrasi, mengendallkan
dorongan hati dan tidak melebih-lebihkan kesenangan, mengatur suasana
hati dan menjega beban stres agar ftidak melumpuhkan kemampuan

berfikir, berempatli dan berdoa (Cooper & Sawaf, 1989), (Agustian &
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Ginanjar, 2002), (Widyastini, 2003), (Fems, 2003), (Bambang, 2010:227),
(Thoits, 2013), (Goleman ef al, 2013).

Beberapa penelitian lain seperti (Howes & Herald, 1998), (Abidin,
19949), (Goleman, 2000), dan (Sy, 2004) mengungkapkan babwa
kecerdasan olak bukaniah predikior yang dominan dalam perkembangan
karir seseorang. melainkan kecerdasan emosional. Semakin tinggi jabatan
seseprang dalam suaty perusahaan, maka semakin krusial peran
kecerdasan emosional., Para pemimpin perusahaan membutubkan
kecerdasan emosional yang tinggi karena mereka mewakili organisasi, dan
berinteraksi dengan banyak orang baik di dalam maupun di luar organisasi
dan berperan penting dalam membentuk moral dan disiplin para
pegawainya. Pemimpin yang memiliki empati tinggi akan dapat memahami
kebutuhan para pegawainya dan dapat memberkan feedback yang
konstruktif. Nilai mendasar yang dikembangkan dengan menampilkan
kecerdasan emosional dalam dunia kerja adalah implikasinya terhadap
penyelenggaraan-penyelenggaraan pelatihan, dengan memperhatikan
bahwa kecerdasan emosional berperan aklif bagi kesuksesan seseorang

dalam bekerja.

2.1.2.3. Kecerdasan Spiritual (SQ)

Peran kecerdasan spirtual adalah sebagai landasan yang dipedukan
untuk memfungsikan kecerdasan intelektual dan emosional secara efektif,
Saal inl dunia kerja membawa lebih banyak konsentrazi pada masalah
spiritual. Para pekerja mendapatkan nilai-nilal hidup bukan hanya di rumah
gaja, tetapi mereka juga mencan setiap makna hidup yang berasal dari

lingkungan kerja mereka. Mereka yang dapat memberi makna pada hidup
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mereka dan membawa sprilualitas ke dalam lingkungan kerja akan
membuat mereka menjadi orang vang lebih baik sehingga kinerja yang
dihasilkan juga lebih baik dibanding mereka yang bekerja tanpa memiliki
kederdasan spiritual (Hoffman, 2002), (Zohar & Marshal, 2002).

Istilah kecerdasan spiritual mulai muncul karena banyak orang yang
memperdebatkan tentang kecerdasan intelekiual dan kecerdasan
emosional yang dipandang hanya menyumbang sebagian dar penentu
kesuksesan seseorang dalam kehidupan. Faktor lain yang juga ikut
berperan adalah kecerdasan spiritual yang lebin menekankan pada makna
hidup dan bukan hanya terbatas pada penekanan agama saja (Hoffman,
2002).

(Zohar & Marshall, 2002) memberkan sembilan dimensi dari
kecerdasan spirtual yang telah berkembang dengan baik, yaitu: 1)
Kemampuan untuk bersikap fieksibel. 2) Tingkat kesadaran diri yang tinggi.
3) Kemampuan unfuk menghadapi dan mengelola penderitaan. 4)
FKemampuan untuk menghadapl dan melampaui rasa sakit. ) Kualitas
hidup yang dilhami oleh visi dan nilai-nilai. 6) Keengganan uniuk
menyababkan kerugian yang tidak peru. 7) Kecenderungan uniuk
berpandangan holistik, 8) Kecenderungan untuk bertanya “mengapa” atau
"bagaimana” dan berupaya untuk mancar jawaban-jawaban meandasar, 9)
Memiliki kernudahan untuk bekerja melawan konvensl.

Kecerdasan spirtual memungkinkan sesecrang untuk menyatukan
hal-hal yang bersifat intrapersonal dan inferpersonal, sera menjembatani
kesenjangan antara din dan orang lain (Eckersiey, 2Z000), (Zohar &

Marshall, 2002), (Idrus, 2002), (Fabiola, 2005).
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Mengacu hal-hal yang dikemukakan di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa indikator kecerdasan spiritual adalah 1) kejujuran, 2) keterbukaan,
3) pengetahuan diri, 4) fokus pada kenfribusi, dan 5) spiritual non dogmatis,

Indikasi dari kecerdasan spiritual yang berkembang mencakup: (a)
Kemampuan untuk bersikap fleksibel, (b) Adanya tingkat kesadaran diri
yang tnggi, {c) Kemampuan untuk menghadapi dan memanfaatkan
penderitaan, (d) Kemampuan untuk menghadapi dan melampaui parasaan
sakit, (g) Kualitas hidup yang diilhami oleh visl dan nilai-nilai, (f)
Keengganan menyebabkan kerugian yang tidak perlu, (g) Kecenderungan
untuk berpandangan holistik, (h) Kecenderungan untuk benanya
“mengapa” alau "bagaimana jks" dan berupaya untuk mencarn jawaban-
jawaban yang mendasar, dan kemandirian dalam bemikir (Zohar &
Marshall, 2002:31), (Vendy, 2010:131), dan (Laely, 2010:8).

Demikian juga ayat al-Qur'an yang mengajarkan untuk berpikir dan
belajar. Keingintahuan menjadi sangat penting dalam hidup, dan hal ini
baru dapat terwujud jika kita mampu selalu berpikir (Zohar & Marshall,

2002), (Tikolah et al., 2006:6) dan (Laely, 2010:10).

21.2.4. Kecerdasan Fisik
Empat tipe kecerdasan manusia sejak lahir, yaitu: kecerdasan
intelekiual {(1Q), kecerdasan emosional (EQ), kecerdasan spiritual (30Q) dan
kecerdasan fisik (PQ). Kecerdasan fisikk merupakan kemampuan
seseorang dalam menjaga kebugaran alau kesehatan dirinya sendi.
Semua orang yang belajar, bekera ataupun mencan kesuksesan dalam

hidup karena mereka harus bekerja keras untuk memperoleh apa yang




27

diinginkan. Oleh karena itu, menjaga kesehatan merupakan suatu hal yang
penting (Hoffman, 2002) dan (Ginting, 2007).

Kecerdasan fisik melengkapi ketiga kecerdasan yang dimiiki
seseorang yaitu kecerdasan intelekiual, kecerdasan emosional, dan
kecerdasan spiritual. Seseorang dengan 1Q, EQ, dan 5Q yang tinggi tidak
akan dapat bekera dengan baik dalam kondisi lefah, sakit ataupun
terganggu kondisi fisiknya,

Kutipan Romawl “Mens sana in corpore sano” yang memiliki arti di
dalam tubuh yang kuat terdapat jiwa yang sehat. Dengan tubuh yang sehal
maka badan, otak, dan pikiran pun akan sehat. Secara fisik bagian yang
paling menentukan atau paling berpengaruh terhadap kecerdasan emos
sessorang adalah anatormi saraf emosinya. Bagian otak yang digunakan
unluk berfikir yaitu konteks (kadang-kadang disebut juga neo konteks).
Sebagai baglan yang berada di bagian otak yang mengunusi emosi yaitu
sistem limbik, namun sesungguhnya antare kedua bagian inilah yang

menentukan kecerdasan emaosi Seearang.

2.1.3. Locus of Control (LOC)

Faktor yang mencerminkan sajauh mana orang percaya bahwa apa yang
terjadi kepada mereka adalah dalam kendali mereka atau di luar kendali mereka,
Selain itu LOC dienggap sebagai persepsi orang tentang siapa atau apa yang
berlanggung jawab atas hasil dar perilaku atau peristiwa dalam kehidupan
mereka. Beberapa penelitian terkait LOC sebagai dua sisi yang bedawanan telah
dilakukan oleh (Dayakisni ef al, 2008), (Hiryappa, 2009), (Ghufron & Risnawita,
2011:p65), (Kutanis &t al,, 2011), (April et al,, 2012), (Hamedogiu & Potas, 2012).
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Berdasarkan pandangan beberapa ahli, maka dapat disimpulkan bahwa
LOC merupakan suatu konsep yang menunjukkan pada keyakinan individu
mengenai peristiwa-peristiwa yang terjadi dalam hidupnya yang mengarah pada
suatu ukuran yang menunjukkan bagaimana seseorang memandang
kemungkinan adanya hubungan antara perbuatan yang dilakukan dengan akibat
atau hasil yang diperoleh, LOC merupakan salah satu fakior yang sangat
menentukan perilaku individu. Intinya adalah persepsi sesecrang terhadap
keberhasilan ataupun kegagalannya dalam melakukan berbagai kegiatan dalam

hidupnya yang disebabkan oleh kendali dirinya atau kendali di luar dirinya,

2.1.3.1. Locus of Control Internal (LOC Internal)

Individu yang memiliki kecenderungan LOC internal adalah individu
yang memiliki keyakinan untuk dapat mengendalikan segala peristiwa dan
konsekuensi yang memberikan dampak pada hidup mereka. Contohnya
seorang karyawan dengan jabatan pubfic rafafion memiliki komunikasi dan
kosakata terstruktur yang baik dikarenakan keyakinan atas kemampuan
dirinya dalam menguasai beberapa bahasa asing.

Individu dengan LOC intemal sangat sesual untuk menduduki jabatan
yang membutuhkan inisiatil, inovasi dan perilaku yang dimulai cleh dir
sendii seperi peneliti, manager atau perencana. Mereka mempunyal
persepsi bahwa lingkungan dapat dikontrol oleh dirinya sehingga mampu
melakukan perubahan-perubahan sesual dengan keinginannya, Faktor
internal  individu yang di dalamnya mencakup kemampuan kerja,
kepribadian, findakan kerja yang berhubungan dengan keberhasilan bekerja,

kepercayaan diri dan kegapalan kerja individu bukan disebabkan karena
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hubungan dengan mitra kerja (Kreitner & Kinicki, 2010) dan (Alipour &

Karimi, 2011).

2.1.2.2. Locus of Control Eksternal (LOC Eksternal)

Individu yang memiliki kecenderungan LOC ekstemnal adalah individu
yang memiliki keyakinan bahwa kinerja adalah hasil dar peristiwa di luar
kendall langsung mereka. Contochnya secrang pekerja mampu melewati tes
tertulls dikarenakan keyakinannya akan hal yang bersifat ekstemal misalnya
soal tes yang mudah atau sedang bernasib baik (Kreitner & Kinicki, 2010)
dan (Alipour & Karimi, 2011).

Individu dengan LOC ekstemnal sangat sesuai dengan jabatan-jabatan
yang membutuhkan pengarashan dar orang lsin, seperti karyawan dan
mekanik kelas bawah, berkeyakinan bahwa apapun yang teradi pada din
mereka dikendalikan oleh kekuatan luar seperi keberuntungan atau
kesempatan,

Individu dengan LOC eksternal tinggi cenderung akan pasrah terhadap
apa yang menimpa difnya tanpa usaha uniluk melakukan perubahan
sehingga cenderung untuk menyukal perlaku penyesuaian din terhadap
lingkungan agar tetap bertahan dalam situasi yang ada, Fakior eksternal
individu yang di dalamnya mencakup nasib, keberuntungan, kekuasaan

atasan dan lingkungan kerfja.

2.1.3.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Locus of Control
Berdasarkan beberapa hasil penelitian dapat disimpulkan faktor-fakior

yang mempengaruhi LOC seorang individu yaitu:




a. Faktor Keluarga

Lingkungan keluarga tempat seorang Individu tumbuh dapat
memberikan pengaruh terhadap LOC yang dimilikinga. Orangtua yang
mendidik anak, pada kenyataannya mewakili nilai-nilai dan sikap atas kelas
sosial mereka. Kelas sosial yang disebutkan di sini tidak hanya mengenai
status ekonomi, tetapi juga memilki arti yang luas termasuk ftingkat
pendidikan, kebiasaan, pendapatan dan gaya hidup. Individu dalam kelas
sosial ekonomi tertentu mewakili bagian dar sebuah sistemn nilali yang
mencakup gaya membesarkan anak yang mengarah pada pembangunan
karakter kepribadian yang berbeda (Hamedoglu & Potas, 2012).

Dalam lingkungan otokratis di mana perilaku di bawah kontrol yang
ketat, anak-anak tumbuh sebagai pemalu dan suka bergantung (LOC
ekstemmal). Di sisi lain, anak-anak yang tumbuh dalam lingkungan yang
demokralis, mengembangkan rasa individualisme vyang kuat, menjadi
mandiri, dominan, memiliki keterampilan interaksi sosial, percaya dir, dan
rasd ingin tahu yang besar (LOC internal).

b. Faktor Motivasi

Kepuasan kerja, harga dif, peningkatan kualitas hidup (motivasi
internal) dan pekerjaan yang lebih baik, promosi jabatan, gajl yang lebih
tinggi, reward dan punishment (motivasi ekstemal) dapat mempengaruhi
LOC seseorang.

c. Faktor Pelatihan

Program pelatihan telah terbukti efektif mempengaruhi LOC individu

sebagai sarana uniuk meningkatkan kemampuan pesena pelatihan dalam

mengatasi hal-hal yang memberikan efek buruk. Pelatihan adalah sebuah
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pendekatan terapi untuk mengembalikan kendali atas hasil yang Ingin
diperoleh. Pelatihan diketahul dapat mendorong LOC intemal yang lebih
tinggi, meningkatkan prestasi dan meningkatkan keputusan karir (Huang &
Ford, 2011).

2.1.4, Gaya Kepemimpinan

Pemimpin bemerilaku untuk membaniu organisasi dengan kemampuan
maksimal dalam mencapai tujuan. Pemimpin tidak berdid sendiri melainkan
mereka memberikan dorongan dan memacu (fo prod), berdii di depan yang
memberikan kemudahan untuk kemajuan serta memberikan nspirasi organisasi
dalam mencapai tujuan, Kepamimpinan secara umum merupakan pengaruh, seni
alau proses mempengaruhi sekelompok orang sehingga merska mau bekerja
dengan sungguh-sungguh unluk meralh Wwjean kelompok. {(Wahjosumidjo,
1995:34).

Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan yang sanggup meyakinkan orang lain dan
memotivasi individu-individu agar bekerjasama di bawah pimpinannya sebagai
suatu tim uniuk mencapai tujuan perusahaan yang diinginkan.

Gaya kepemimpinan merupakan nomma perilaku yang digunakan oleh
sesaorang pada saat orang tersebut mencoba meampengaruhi perilaku orang lain.
Atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalsh pola perilaku yang
konsisten ditunjukkan dan sebagai yang diketahul olah pihak lain ketika seseocrang
berusaha mempengaruhi kegiatan-kegiatan orang lain. Gaya kepemimpinan
adalah pola-pola perilaku konsisten yang diterapkan seorang pemimpin dalam
bekena dengan melalui orang lain sepedi yang dipersepsikan orang-orang. Salah

salu unsur situasi gaya kepemimpinan yang paling penting adalah pemimpin.




Pemimpin membentuk gaya mereka dalam periode waklu terentu melalu
pengalaman, pendidikan dan pelatihan. Gaya kepemimpinan memiliki tiga pola
dasar yaitu: yang mementingkan pelaksanakan tugas, yang mementingkan
hubungan kerja sama, dan yang mementingkan hasil yang dapat dicapai (Bass &
Avolio, 1928), (Dewo, 2008:7), (Rivai & Mulyadi, 2011:42).

Konsep awal tentang gaya kepemimpinan lelah diformulasi oleh {(Bums,
1978) dari penelilian deskrptif mengenal pemimpin politk. Gaya kepemimpinan
sebagai proses “para pemimpin dan pengikut saling menaikkan diri ke tingkat
moralitas dan motivasi yang lebih tingg" seperti kemerdekaan, keadilan, serta
kemanusiaan, dan bukan didasarkan atas emosi seperti keserakahan,
kecemburuan sosial, atau kebencian (Burns, 1978).

Gaya kepemimpinan pada prinsipnya memotivasi bawahan untuk berbuat
lebih baik dari apa yang bisa dilakukan, dengan kata lain dapat meningkatkan
kepercayaan atau keyakinan dii bawahan yang akan berpengaruh terhadap
peningkatan kinera berdasarkan prinsip pengembangan bawahan (Bum, 1878),
{Dwir, 2002), (Nugroho, 2006).

2.1.5. Kompetensi

2.1.5.1. Konsep Kompetensi

Kompetensi menurul (Powell, 1997 .p142) dan (Robbins, 2007 :p38)

dimaknai sebagai: 1) Kecakapan, kemampuan, dan 2) wewenang untuk
mengerjakan berbagal tugas dalam suatu pekerjaan, dimana kemampuan ini
ditentukan oleh dua faktor yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan
fisik.

(Roe, 2001:p73), (Palan, 2007:p84), (Mathis & Jackson, 2001)

mengemukakan bahwa kompetensi menunjukkan karakteristk yang
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mendasari perilaku yang menggambarkan molif, karakteristik pribadi (cirl
khas), konsep dir, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian yang dibawa
seseorang yang berkinerja unggul (superdor performer) di tempat kerja.
Terdapat lima karakteristik yang membentuk kompetensi yakni: 1). Fakior
pengetahuan meliputi masalah teknis, administratif, proses kemanusiaan,
dan sistem. 2). Keterampilan; merujuk pada kemampuan sesaorang untuk
melakukan suatu kegiatan. 3). Konsep did dan nilai-nilai; mensjuk pada
sikap, nilai-nilai dan citra dii seseorang, sepertl kepercayaan seseorang
bahwa dia bisa berhasil dalam suatu situasi. 4). Karakteristik pribadi; merjuk
peda karakteristik fisik dan konsistensi tanggapan terhadap situasi atau
informasi, seperi pengendalian dirl dan kemampuan untuk tetap tenang
dibawah tekanan. 5). Mofif; merupakan emosi, hasrat, kebutuhan psikologis
atau dorongan-dorongan lain yang memicuy indakan,

Kompetensi dikatakan sebagal karakteristik dasar (underying
charactfersfic) karena karakteristik individu merupakan bagian yang
mendalam dan melekat pada kepribadian sesaomng yang dapat digunakan
untuk memprediksi berbagai situasi pekerjaan tertentu. Kemudian dikatakan
berkaitan antara perilaku dan kinerja karena kompetensi menyebabkan atau
dapat memprediksi perlaku dan kinerja.

Ketidaksesuaian dalam  kompetensi-kompetensi  initah  yang
membedakan seorang pelaku unggul dari pelaku yang berprestasi terbatas.
Kompetensi terbatas dan kompetensi istimewa untuk suatu pekerjaan
lertentu merupakan pola atau pedoman dalam pemilihan karyawan,

perencanaan pengalihan tugas. penilaian kerna dan pengembangan (Mitram



et al, 1992), (Spencer & Spencer, 1993:8), (Clark, 1897:p207), (Davis,
1988:p298), (Wibowo, 2007 :paa).

(Mitrani et al., 1992) “compefency concepl is not a new one". Hal ini
didukung oleh pendapat Organisasi Indusiri Psikologi Amerika bahwa Issue
mengenai kempetensi telah dimulal pada tahun 1960 atau awal tahun 1870,
Menurut organisasi tersebul, telah banyak peneliian yang menunjukan
bahwa hasil tes sikap dan pengetahuan, prestasi belajar di sekolah dan
diploma tidak dapat memprediksikan kinerfa atau keberhasilan dalam
kehidupan. Unsur-unsur tersebut sering menimbulkan bias terhadap
minoritas, wanita, dan orang yang berasal dar strata sosioekonomi yang
rendah,

Menelaah mengenai kompetensi lidak dapat dilepaskan dan nset yang
dilakukan oleh (Boyatzis, 1982). Istilsh compefency dan compelencies
dijelaskan sebagai;

“An underying characterstic of an employee (i.e., @ mofive, frait, skil,

aspects of one's selifimage, social role, or a body of knowledge) which

resuits in effective andor superior perfarmance”.

Definisi ini diikuti Boyatzis dengan persetujuan Klemp, sebagai ahli
yang lebih dahulu mengerjakan riset kompetensi (Wood & Payne, 1997:24),
Boyatziz menegaskan bahwa kompelensi merupakan aspek nyata dar
manusia. Keunggulan Boyaizis dar pendahulunya adalah keinginannya
yang besar untuk membangun konsep ini menjadi lebih kaya dan rinci.
Berkaitan dengan pemahaman mengenai kompetensi sebagai undenying
characteristic seseorang, (Spencer & Spencer, 1993:9) menyebutkan ada
lima jenis karakieristik kompetensi, Kelimanya adalah: (1) motives, (2) trails,
(3) selfconcepd, (4} knowledge, dan (5 skill Temuan tersebut telah
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mendorong dilakukan penelitian terhadap variabel kompetensi yang diduga
memprediksikan individu dan tidak bias karena faklor rasial, gender dan
SO0 SROMNOMI.

(Spencer & Spencer, 1993:9) membagl kompetensi menjadi dua
kategor yang digunakan untuk memprediksi kinerja suatu pekerjaan yaitu
“threeshold” sebagai karakterisiik utama yang harus dimiliki oleh sesaarang
agar dapat melaksanakan pekerfaannya (umumnya pengetahuan atau
keahlian dasar misalnya kemampuan untuk membaca) dan “differentiafing”
sebagai faktor-faktor yang membedakan individu yang berkinerja tinggi dan
rendah.

Kompatensi dilakukan dengan pamahaman organisasi tentang peran
SDM yang semula people issues menjadi people relafed business issues.
Menurut (Schuller & Walker, 1990) "people issues didefinisikan sebagai isu
bisnis yang hanya dikailkan dengan orang bisnis saja, atau dengan kata lain
business compelence is only business people. Implikasi pendapat tersebut
terhadap kompetensi karyawan atau eksekulif SDM adalah cenderung
kurang diakui, sehingga pemahaman lersebul berubah menjadi “people
related business issues (business competence is for every business people
in the omanization included human resouwrces management people or
executives).

People related business issues didefinisikan sebagai persoalan bisnis
vang selalu dikaitkan dengan peran serta aktif SDM. |su inl berkembang oleh
karena adanya tendensi seperl people, senice and profil, customer service,
challenge and cpporfuniies, now lay off, guaranted for frealtment, sunqay or
feed back or action, promaote for work, profit sharing and apen doar policy.



Tendensi-tendensi ini memiliki implikasi yang menuntut kontribusi aktif
semua pihak yang ada dalam organisasi, terutama SDM. Peran SDM akan
semakin dihargai terutama dalam hal kompetensi yang dimiliki untuk
pengelolaan bisnis karena akan mempengaruhi keefeklifan kegiatan bisnis.
{Schuller & Jackson, 1996) berpendapat bahwa sumber daya manusia yang
dihargai akan bekerja dengan sepench hatl untuk memberikan yang terbaik

bagi organisasi.

2.1.5.2. Metodologi Analisis Kompetensi

Pendekatan  kompetensi  mempertimbangkan  bagaimana
pengetahuan dan keterampilan karyawan digunakan, berbeda dengan
pendekatan  tradisional untuk  menganalisis  pekerjaan  yang
mengidentifikasikan tugas, pengetahuan, dan keterampilan yang
berhubungan dengan suatu pekerjaan. Pendekatan kompetensl juga
mencoba mengidentifikasikan faktor tersembunyl yang sering kali sangat
penting uniuk kinera superior, Pendekatan kompetensi menggunakan
beberapa metodologi untuk membantu supervisor mengidentifikasikan
contoh-contoh dari apa yang mereka maksudkan dengan sikap dan
bagaimana faktor-faktor tersebut mempengaruhi efektivitas kera,

(Mathis & Jackson, 2001) menjelaskan beberapa metodologi yang
digunakan untuk menentukan kompetensi pada umumnya dengan
“behavioral event inferview" yaitu terdiri dar proses:

a. Sustu sistem senior manager mengidentifikasikan bidang-bidang hasil
kinerja masa depan yang penting untuk rencana strategis dan bisnis dari
organizasi. Konsep ini dapat lebih luas dibandingkan yang digunakan
dimasa lampau

b. Grup panel dibentuk, terdii dari orang-orang yang barpengetahuan
tentang pekerjaan-pekerjaan di organisasi tersebul. Grup ini dapat
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beranggotakan baik pegawal yang berkinerja rendah maupun tinggi,
supervisor, manager, rainer, dan lamnya

c. Seorang fasilitator dar sumber daya manusia atau seorang konsultan
luar mewswancarai anggota panel tersebut untuk mendapatkan contoh-
contoh spesifik dar tindakan pekeraan dan kehadiran sebenamya
dalam pekerfaan. Selama wawancara orang-orang tersebut juga
diberikan pemyaiaan ientang pikian dan per@asaannya  selama
mengalami setiap kejadian yang digambarkan

d. Menggunakan kejadian-kejadian tersebut, sang fasilitator membuat
uraian rinci dan seliap kompetensi. Fase deskrplif ini harus jelas dan
spasifik sehingga pegawal, supervisor, manager dan lainnya dalam
organisasi mempunyai  pengerian yang lebih jelas mengenai
kompetensi yang berhubungan dengan pekerjaan

e, Kompetensi-kompetensi fersebut diurutkan dan mengidentifikasikan
level yang dibutuhkan wntuk mencapainya. Kemudian kompetensi
dirincikan untuk setiap pekerjaan

f. Standar kinera didentifikasikan dan dihubungkan dengan pekesrjaan.
Proses seleksi, pelatihan, pendidikan dan kompetensl yang sesuai
terfokus pada kompetensi harus dibuat dan dimplementasikan

Kompetensi yang digunakan dalam organisasi sangatl bervariasi
serta ada kompetensi yang dapat terihat jelas dan ada yang tersembunyi.
Kompetensi yang terihat jelas misalnya menempatkan karyawan pada
posisi yang sesual dengan pengetahuan atau keahlian yang dimiliki seperti
kemampuan menyusun laporan keuangan, sedangkan kompetensi yang
tersembunyi misainya kemampuan melakukan negosiasi dan cakap dalam
menjalin kerjasama dengan relasli perusahaan atau mampu membuat
konsep rencana sirategis yvang berimplikasi pada peningkatan kinerja.

Kompetensi yang ditetapkan di organisasi merupakan basis dar
berbagai aspek pengembangan sumber daya yang dimiliki, yang
dikondisikan sebagai upaya pendukung dalam pencapaian kinera
organisasi, Kinerja merupakan modal penting untuk mengantar organisasi

mencapai ingkat keunggulan bersaing yang optimal dan efisian,
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1.1.5.3 Kompetensi Berdasarkan Fungsi SDM

Setiap organisasi memiliki kompetensi yang berbeda karena belum
adanya persyaratan standar serta sistem pelatihan bagi SDM sehingga
aplikasi kompetensi diprioritaskan berdasarkan fungsi SOM di organisasi.
{Mitrani &f al., 1992) dan (Spencer & Spencer, 1253:9) serta pemikiran para
ahli lainnya dapat diidentifikasikan beberapa pokok pikiran tentang kualitas
yang perlu dimiliki individu sebagai eksekullf, manager, dan karyawan.

Kompetensi karyawan dibutuhkan untuk mengidentifikas| pekerjaan
yang sesuai dengan prestasi yang diharapkan. Kompetensi lingkat karyawan
meliputi flexibility, information seeking, achievement motivation, work
motivation under time pressure, collaborativeness, cusiomer service
orientation.

Proses pengolahan kompetensi juga telah  dikembangkan
sedemikian rupa mengikuti perkembangan zaman. Salah satunya melalul
cara pengkajian. Pengkajian darl proses pengolahan kempetensl lebih
cenderung pada pemberian umpan balik terhadap kompetensi yang dimiliki
oleh karyawan pada umumnya. Cara tersebut menggunakan molivasi untuk

mendorong karyawan memahami dengan benar kompetensi yang dimiliki

dan pekerjaan yang telah dilskukan,

2.1.6. Kinerja
Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban darl berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau manager sering lidak
memperhatikan kinerja bawahannya sehingga perusahaan kadang menghadapi
krisis yang serius. Kinerja mempengaruhi langsung tingkat kineda dan kepuasan

seseorang karyawan melalui kesesuaian kemampuan pekerjaan. Selain motivasi,
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kemampuan juga harus diperimbangkan. Sedangkan tingkat-tingkal kinerja yang
tinggi sebagian merupakan fungsi dar absennya rintangan-rintangan yang
menjadi kendala karyawan itu (Robbins, 1986:110-218).

Penilsian kinerja pada dasarmya merupakan faktor kunci gupa
mengembangkan sualu organisasl secara efektif dan efisien karena adanya
kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada
dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaal bagl dinamika
perfumbuhan organisasi secara keseluruhan karena melalui penilaian tersebut
maka dapat diketahui kondisl sebenamya tentang bagaimana kinera kanyawan
{(Whitmore, 1997:104), (Timple, 1999:31), (Cushway, 2002:1998), dan (Rivai,
2004:308).

(Mathis & Jackson terjemahan Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira, 2001:78)
‘menyatakan bahwa kinerla pada dasamya adalah apa yang dilakukan atau tidak
dilakukan karyawan®, Selanjuinya menurut John Witmore dalam Ceaching for
Performance (1987:104) *kinerja merupakan suafu kondisi yang harus diketahui
dan dikonfirmasikan kepada pihak lertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian
hasil suatu perusahaan dihubungkan dengan visi yang ingin dicapai perusahaan
serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional yang
diterapkan.

(Mink, 1983:76) mengemukakan pendapatnya bahwa individu yang
memiliki kinerja yang tinggi memiliki beberapa karakiersiik, yaitu diantaranya: (a)
berorientasi pada prestasi, (b) memiliki kepercayaan dir, (c) memiliki pengendalian
diri, dan (d) memiliki kompetensi,

(Mathiz & Jackson, 2001:82) mengemukakan lebih lanjut bahwa terdapat

faktor-faktor yang mempengaruhl kinera individu tenaga kerja, yaitu: 1.



Kemampuan mereka, 2. Motivasi, 3. Dukungan yang diterima, 4. Keberadaan
pekerjaan yang merezka lakukan, dan 5. Hubungan mereka dengan organisasi.

Berdasarkan apa wvang sudah dikemukakan sebelumnya, dapat
disimpulkan bahwa kinerja merupakan kualitas den kuantitas dari suatu hasil kerja
{outpud) individu maupun kelompok dalam suatu akfivitas tertentu yang diakibatkan
oleh kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta
keinginan unfuk berprestasi.

Menurut (Gibson et al., 2008) ada tiga faktor yang berpengaruh terhadap
kinerja: 1) Faktor individu; kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga,
pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang. 2) Faktor psikologis;
persepsi, peran, sikap, kepribadfan, motivasi dan kepuasan kerja. 3) Faktor
organisasi; stnklur organisasi, desain pekeraan, kepemimpinan, sistem
penghargaan (reward system). Sedangkan (Kopelman, 1988), faktor-fakior yang
mempengaruhi kinerja adalah: individual characteristics (karaktenistik individual),
omganizational charasteristic (karakteristik organisasi), dan work characlerstics
{karakteristik kerja).

Lebih lanjut oleh Kopelman dijelaskan bahwa kinerja selain dipengaruhi
oleh faktor lingkungan juga sangat tergantung dar karekteristik individu saperti
kemampuan, pengetahuan, keterampilan, motivasi, norma dan nilai. Dalam
kaitannya dengan konsep kinera, terdihat bahwa karakteristik individu seperti
kepribadian, umur dan jenis kelamin, tingkat pendidikan suku bangsa, keadaan
sosial ekonomi, pengalaman terhadap keadaan yang lalu, akan menentukan
perlaku kerfja dan produktivitas kerja baik individu maupun organisasi sehingga
hal tersebut akan menimbulkan kepuasan bagi pelanggan. Karakteristik individu

selain dipengaruhi oleh lingkungan, juga dipengaruhi olah: (1) karakteristik
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organisasi; reward system, seleksi dan pelatihan, struktur organisasi, visi dan misi
organisasi serta kepemimpinan; (2) karakteristik pekerjaan; desknpsi pekerjaan,
desain pekerjaan dan jadwal kerja.

Kinerja yang baik merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya
tujuan organisasi, oleh karena ilu kinerja juga merupakan sarana penent dalam
mencapai tujuan organisasi sehingga perlu diupayakan untuk meningkatkan
kinerja karyawan, Penilaian kinerja digunakan untuk mengukur kontribusi individu
(karyawan) kepada perusahaan tempat mereka bekerja sebagai gambaran atau
deskripsi yang sistematis tentang kekuatan dan kelemahan yang terkait dari
seseorang atau suatu kelompok. Evaluasi yang dilakukan secara periodik dan
sistemnaltis tentang prestasi kerja berdasarkan wewenang dan jabatan secrang
karyawan, termasuk potensl pengembangannya (Bemardin & Russel, 19833759},
(Wahyudi, 2002:101), (Simamora, 2004:338),

(Stern, 2008) menyalakan bahwa faktor-faktor penentu kinerja individu
adalah faktor individu dan faktor lingkungan organisasi. Setiap perusahaan atau
organisasi harus dapat menyediakan suatu sarana untuk menilai kinerja karyawan
dan hasil penilaian dapat dipergunakan sebagai informasi pengambilan keputusan
mangjemen tentang kenaikan gajilupah, penguasaan lebih lanjut, peningkatan
kesejahteraan karyawan dan berbagai hal penting lainnya yang dapat
mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya menurut ukuran
atau standar yang berlaku pada masing-masing organisasi (Rivai, 2005:308),
(llyas, 2005:55).

{Bemardin & Russel, 1993:379) menyebutkan adanya enam kriteria untuk
mengukur kinerja seorang karyawan, yaitu. quailty, quantily, imeleness, cost of

effectiveness, need of supenision, dan interpersonal input.
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{Mitisemito, 2001:109) juga mengemukakan berbagai faklor kinerja
karyawan, antara lain: jumlah dan komposisi dar kompensasi yang dibarkan,
penempatan kera yang tepat, pelatihan dan promosi, rasa aman di masa depan
{dengan adanya pesangon dan sebagainya), hubungan dengan rekan kerja, dan
hubungan dengan pemimpin.

Berdasarkan bebarapa fakior di alas, maka dapat disimpulkan bahwa ada
banyak fakior yang mempengaruhi kinerja karyawan. Diantaranya fakior internal
antara lain: kemampuan intelektualitas, disiplin kerja, kepuasan kerja dan molivasi
karyawan. Faktor ekstemal meliputi gaya kepemimpinan, lingkungan kerja,
kompensasi dan sistem manajemen yang terdapat di perusahaan tersebut. Faktor-
faktor tersebul hendaknya peru diperhatikan oleh pimpinan sehingga kinerja
karyawan dapat optimal.

Penilaian kinerja sangat berguna untuk menentukan kebutuhan pelatihan
kerja secara tepat, membernkan tanggung jawab vang sesual kepada karyawan
sehingga dapat melaksanakan pekerjaan yang lebih baik di masa mendatang dan
sebagai dasar untuk menentukan kebijakan dalam promosi jabatan atau
penentuan imbalan. Penllalan kinerja mengacu pada suaty sistem formal dan
terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat

yang berkailan dengan pekerjaan.

2.2. Fakta Empiris

Pada sub bab ini mengemukakan relevansi anfar varabel penelitian
berdasarkan beberapa hasil studi empiris atau hasil penelitian yang sebelumnya
pemah dilakukan di Indonesia etau di Negara lain dengan menggunakan model
dan variabel yang relatif sama dengan penelitian inl, sebagai dasar perumusan

hipolesis peneiitian. Berdasarkan teor-teor dan konsep yang telah diuraikan
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sebelumnya maka penelitian ini akan menggunakan variabel kecerdasan, locus of
control, dan gaya kepemimpinan sebagai variabel eksogen. Sedangkan variabal
kinerja karyawan sebagai vanabel endogen dengan kompetensi sebagai variabel
moderasi.

Variabel kecerdasan dalam penelitian ini hanya fokus pada empat dimensi
kecerdasan, yailu: kecerdasan intelekiual (IQ), kecerdasan emosional (EQ,
kecerdasan spiritual (SQ), dan kecerdasan fisik (PQ) dengan dasar perimbangan
bahwa dengan keseimbangan 1Q, EQ, SQ, dan PQ tersebut maka seseorang
karyawan diasumsikan memiliki peluang untuk berhasil dalam pekerjaannya.
Untuk melihat pengaruh empat dimensi tersebut secara komprehensif, penelitian
ini menguji secara langsung variabel kecerdasan terhadap kompetensi dan kinerja,
serta pengujian secara fidak langsung varabel kecerdasan terhadap kinera
melalul kompetensi. Perbandingan hasil penelitian secara langsung maupun tidak
langsung terhadap kinerja, diharapkan mampu menegaskan pentingnya
kecerdasan dalam proses pelaksanaan pekerdaan di perusahaan agar dapat
mencapai kinera yang diharapkan.

Locus of control (LOC) dalam penelitian ini sebagai aspek penting yang
mempengaruhi perilaku kerja karyawan. LOC berhubungan dengan pusat kendali
diri seorang individu dan berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan
sebelumnya, LOC intemal maupun LOC ekstemal dapat sekaligus dimiliki oleh tap
individu. Hanya saja perbedaannya ada pada perbandingan salah satunya yang
lebih daminan. Penelitian ini mangujl pandangan dan keyakinan individu karyawan
atas penyebab keberhasilan atau kegagalan pekerjaannya. Secara komprehensi,

dalam penelitian ini pengujian terhadap kinerfa melalui kompetensi unfuk
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menganalisis kecenderungan karyawan dalam memenuhi pencapaian kompetensi
dan kinerjanya berdasarkan dimensi LOC internal atau LOC ekstemnal.

Gaya kepemimpinan eral relevansinya dengan bagaimana perilaku yang
ditunjukkan pimpinan dalam interaksinya dengan karyawan di perusahaan.
Perilaku tersebut cenderung ke gaya kepemimpinan terentu. Penelitian ini
mengujl enam gaya kepemimpinan yailu otokratik, laissez faire, ransaksional,
transformasional, kharismatik, dan situasional untuk mengidentifikasi gaya
kepemimpinan yang efektif mempengaruhi karyawan memenuhi kompetensi dan
kinerjanya.

Penelitian ini menegaskan pengaruh pencapaian kompetensi terhadap
kinerja seorang karyawan, Perspektif pengelolaan SDM berbasis kompatensi
menjadi isu menarik dan kebutuhan penting bagi banyak parusahaan, oleh sebab
itu dalam penelitian ini mengidentifikasi pengelolaan MSDM yang terintegrasi
dengan standar pencapaian kompelensl dan pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan secara komprehensif.

Tabel 2.2.1. berikul menyajikan rangkuman dari beberapa hasil penelitian

yang menjadi dasar mengembangkan hipotesis dalam penelitian ini:




ueyiubis Bued

[y vespniunuall uebuowe uajedngey
Od¥S 1o (|enpwapul) (erssed BJE2es elauny
uefiuep OS uep ‘03 'O eseque uebungny
depeye) ‘(ISelepow POEUEA) [sUSjadWoy
yruebuad (z) |spow uesBuepag
‘uefiuowe uajednqey OdyS 1p elisun
depeysa) ueyiuBie yruebuadiag (esied

{wui) ssdieuy
ucissaubiay PaEIEpoy UED
epuefueq Faba sis|gue
uefivep Buipdiwes wopual
paiynens ueyeunbbivcaw
jadwes uepquieiiusd

Yia ] A=ains

apojaw ueyjeunfifuaw
uebuap JNRISCSE JGElquBny

OS] |Enjuids UEsepsaoay
uep (D3) |euDSoWS
uBsEp@2aR (D)
[ENpHE}aIU] UESERIaIaY
depeiua) funeispow
a|qgeuen |2begas
isuajadwoy Yruebusd
myzebuaw (z) ‘Eed
BiEDas elisuy dEpEYIS)
(og) emiuids uesepaoay
uep ‘(03] [Budsows
ugsepsaey ‘(D))
[ENTy@|Ejul UESBRIEIEY

(rL0Z "yelepiy

g ynselg) ‘uebuowe
usiedngey Ip rsuajaduio
mwelapoyy |egeuep, uebuap
elaun depeysa] Enjsds
UBD '[BUCHEOLWT "|EnpHafEiu]

BEOa% S UER ‘013 ‘D |9qeuea (L) | esecas UByMIe|p UEijauad _.-dwm._._.ﬁ.“_ inyeyaEusw (L) uBsEplEIay Yruebuad T
YIHANIY — NYSYOH3IaH
uBLWAeD) |
UBwWS|0g) [BRIE] sisdieue | emeg ysjo sebebp Busk
Yoo [Eunisows uesepsaoay usinynbuad pauoo usjeapusd [BUOISOWS UBSRPIS0ER
|Bpow BAUEDE HBPY "BNpSY YLy ueyeunBBusw vetuap WEp [ETdas U0y
‘UBIBQEID HEUE HISEI0NS VENJWEWEY | SISHEUBID EJEP UBIDNLWEY youy euewisbeq
veyeyBujuaw ymun efedn ebffuyas ‘uey EUDIS LS UESEpE0aY mieabuaw yrgun
uRipnay ip Gueicasas dnpiy LESSEYNSEY Buejus) WBLLSOD |BIUed]
eped yruefivadsag ¥epn yeoes | yeo sebelip Bued desucy UEWR|oE) [BIUE]
I IEpU-EIU Bmleg UBYigepeq Bues | [euadusw ueydexbunBusw |  UBe UeyEUSpedD Busk
uedebifiue eped snyoy Bwepad yuy nyed Bueh uesin; [BUCIEOLIS URSBRISISY
WHUY UENIEdepUBL U UBLWSwE) dasweoy “UESHM UEp Yajosadip uep (emdasucy | (5102 "UsIneqy) jEucsow3
-wig) Jeved UEBUSD UBLWS|of) |SIUE] e1eq ‘yueasas Ay anpsrugs evewnedeq uesep.easy Ouelual
jedepuad ssejue uebusuapad Jedepial nEejE yUeasal BYRoHqE Inyejabuals YN UBWa|0D) BIUB] LUemiuad L
i LE|aUad
[I5EH SIRELy apoman uenfn g umie | UBp BWEN ‘[Rpar JOOp

ISNILIJWON — NYSYaHIDIN

sudw3 eped Buddey 1°z°Z PgeEL




emyeq uelequiel ysouadip ) BN (isey
‘uemeliey ebauny depela) uesjutis
Afybing) eedu jefues uep sedwsaias
piedas yruebusdisg (Bluaw vendwewsy
uep ISl UENdWELLEY |SQEVEA "4 I[N FseH

epuetiiag
Jeadij isaubiay siE|euy

[ElUaW uendweway
UED "yigi UBTdELEy
yruebuad smpeuebvaw
uep Inyeyafiusw ynjun
uen[ni=ag W UeRljBUS

K7 lesebagy eleurny depeysa)
iemeiad [Euep vendwellsy
LER Wil UENdWELEY
yruefiuad ssyeuy

uemefey eliaun depewe) ueyubie Sued

- UEMERIEY
eliaun| depes]
sesiwebo wi vep (o)
|ETYMBEIL UESBDI0EY

{zooz ‘upjrueg) 'vemelEy
eliauly depewa] [sesiuebo

yruebuad jpAundwew Bwes-BLUESIaq {03) eucisowe W) uep (D)) renisa e
EFEDSS 1SESsUBio Wi UBD [ENpa|8)u isaibal uesepasey yruebued | uesepiacey (D3} EUCEOWI
uesepaeday (D3) [BUOISOWS UESERIEDEY SISNEUY inysjabuaw ynun uesepsanay Yruebuad
Jojpne {»00Z OlUBUEH ¥

[ewndo ebauy yruebusdwaw veyyiubis Joypne elsup BAINg) ‘AHand WeRny
BIEDDS 3 UsUNEARy UEp BV D3 depeial (D3} EUeEowWe Jojuey | soppny BlSURY
vedexesay ‘3 uepdiuels)ay [BqeUBAQns isaubau uesepiacey yruebusd depeya | (D3] euvoisowy
piiLLiei BUBA [BUDISOLE UesepIasa)y SISIELY inyejafiusw ynun | upseplacsy Yruefuad

Ue|En[Uad
we|ep ussasynsay depeyia) yrueluadiag

ueenfusd efewe elisupy

{eooz “/e Je TIMWLERE)

efuwiyye uep ¥ieq yigas| uebuap eAuseim depeiys) [BUDSoWS ‘(sajes) usEniuad ebeus]
wEsUE|eUSW yrun UBWsa|es eied UESERIEIEY Em?.._m.n Eliaun dEpeYsE] [EUSISOWS
MU QLB [EL0ISCLUS UBSERIEDEY Hadsy MABLAIEL mnEleBusLL ¥mun uegeplatey yruebuad
. (5002
sesvefio efepng Uep ‘wpseap3) (BusiBuag
[BUSISOWE UBSERIESY Bl0YW-23 (aussiad)
(wac) Buyapopy | TEENUNWOY ISUSBCOWDY BS@UOpU| 504 1d Eped
uemeiiey elauy usyeySuaw WEED uypenbs JEINEAS nyek uemeliey Ipg) uemelsey eleury
ﬂ_..ﬂ-hﬂn— ewes Guek uelad ELundiuaw yeepe r_ﬂ_rﬂcﬂ.u_ﬂ elisupy depeysat depeiua | igesIwefin BiEpng
isesuEbso eAepng UBp Euolsows | Buek eyep sigieus yisa) | yrueBuad pauew eBnpip | UBR [ELOISOLIS UEEEpIEINY
UEEEQIOSY ‘ISENLNLIOY Busadwioy sauo|seny ueseunSiuaw | sqU0) BJEDES Buek Jopel SENUNWOY 1Susiadwey
ye|epE 1 uegyauad Uep seydw) | Ejep uendwnBuad spolel | edesagaq (inBualu ¥niun yruefiuad sEmeuy

JeisREd BIEDES

elaury [@qeues uebuap

—




s —

depELa) [EU0IS0WS UBsEpIa0sy yrueousd
epy (9 'weusfead eleuy depeysa)

870 yruebuad epy (5 ‘veuedead elsuy
depela) eriuids UesEpIaoey yruebusd
epy (¢ "UEp "ueuefead slaun depeLIE)
[EUOESOLWS Uesepaoay yruebusd epy

(g "800 depews) [emuids UESERIE0Y
yruebuad epy (Z ‘800 depeyia)
[Eucisowe uesepaosy Uuefiued epy

Jaqusr Bany (osesiad)
N1d 1d eped 800
niEew elaun depeya
[EMuIcS UBSEDIA0EY
UED [EUC|S0IS
uesepuaony yruebuad
sEEEURBUSLW ¥run
ueninuag || vejsusd

iri0z "ie Jo uoey)

“Jaquier eary {osasiad) Nd
1d eped (g00) soneyag
dlysuazi feuaeziueiig
Inje|a| UBUBAE|E

eJauny depelya) [emuds
UBSEPJEIeY UED |BUD|SOWS
uesepEey Yruebuad

eIEjUe ueyyubs Bueh pusod usBungny
EpE BMUE] UENNNiuNuSW usngauad pseH

{1 ‘Eemyeg ueyniunuai uep|suad |sey Jnjel sisieuy
EesjuBbuC uBwyILDY UEp Eiey UBsEnday
BIEWE wep ‘isesueiio uswin oy

UEp |[BUMNSOLLS UESEDIE0SY BIEIUER "BlIaY Jopag)

uesendsy Uep [BUOISOWE UBSEDISDEY isod xe ueyeunS|p Buel

|gAINS Lelpeued wesap
usyeunbBugw W usgipUag

[EES|UEEI0 USLLILOY
wep elioy uesenday
*[BUDISOWS UESERDEY
BJEJWE LEDURGNY
inyepabuaw yrun ye|epe
iU uenjjsusd uep uening

(Z1L0Z "WEUY) USWHWRLOD
[euoheziuefiD pue

‘uogoEEies qop ‘aouabiEu|

_ur_nﬁ_u..mm.lﬁ.._ﬂﬂ.ﬂih

remefed slauly depeuyis)

yruefivadiaq BlRE-BUBSIa0 BIEDSSE
(B _._n:_uEE:E__ UER ¥i5l uenduieiay

_
jeuoiBay (ciassd) seusy |
Ld o (UEBUEIUEIRH UED
iSEUUoyY| Bueplg eyes
‘SUBjUMY UED UBfuenay
Buepig "W Ueg
wags Guepg) Buelunua
Buepig lemeBad
uep {|BdMr-dy Buepig
UEp (BSOS saysy Buepig)
euscisesady Buepig
[emebag BIEjUE EUBW
UsndwBLay uWep HiEl
uendweway yreebuad
veepaqad ssyeuebusw
Eues nyzabuaw uep

remebag elaun depeyls)

(L00Z 'Bunwe) 7|

reucifiay {oiesiad) 84Sy 1d

it

=

e ——




R AT

40 SM20) |EBLLISING Apnbrquwe sjos pue jayuos | AgnBiquy sjoy pue JRUCT)
puE [eLtaiur Yism srenpiap jo Aindiquie pajewysa Sos pavead Jsayiays | B0y j0 vogdauad ez ypm
8|0 PaNRIRD LY SoUAIGID JUBKILSE | asaM SHHJELEA 3] UaaWag GZAIBUR 0] | JOARYSE [RAMAIDU] W [OUSD
B SBM auay) Jey) punoy sasijleue ay) | suaperaues pue 153 BA | papdwanre sey Apms ayl | jo snoo jo dysuoneisy iyl ZL
SHEMNOUSP ueLwLuadey
edel ynuaw g Bunsapuso
(LU joauey snyo) uebuap nplalpu) wep
snEoio veudwiuaday edel EynAusw
i5Bun Yige) IWouoy@ [B|S0s BMEs
e Bued npuipe ‘eboey jewssxye
[oupucy Snyo| H)Ruaw Suruspuad EHYE|
EJEJUGUES RUUSHUT FOALDN SITE0) IHIFIEL
Bunsapusd BJUBAN, “[oAUCY SAYO] e
uendilsisd Uep IHE|-E| BIEjUE UByUGS
ueepaqied EpE 'ENPEY SHEHOO
yegag Buek veudwivadey eRed ymusaw
0S| BE-HE| BISUSLSS "SIB40WSD [HE-rHe| vep venduwsad {zZLoz "1e 18 nifopswen)
veUjdunwadsy efel yere ay Buruapuad BJBUE UBUjdwwaday ‘SROURIaL] JBPEST
vendwarsad veudwnuadey suasjad efeb isuasajad U BUnYNTy pUE [BAUST)
BMUEQ] UEYSAUNUSL | UBpaUuad (s Mdusap YISNES nyEta Buaw yun josmoyjopayzedl | L
[ e R i eliay Uesendey uep elsy
Iseysaud "(uepequday)
ANEUORIE YY) BUD (¥10Z
uemefoey usweleuew | "Buemy g Bus,) ‘vonoeisnes
Elay sE100d weep Huljuad GOl PUR SoUBAUIOHSd
uefiuvap sesvebio uebunynp mdasiad jegeres ey eejue QO Usamiag saouanyy)
eieue yruefivadeq Bued euais)g {(W3s) Bunjspop |  uebungny iinBuaiw ymun [Ezudiay SNOBUBHNWIS
uebungny copwaw elay uesenday uopenby Eimongs LEninJeg W veRsued PUB SYE | ATEUDSES 0k

YrHIANIA « TOHINOD 40 51207

800 InEelW ueuelejed ehadn
depeys) |Enjuids uesepseoey yruebuad
BpY (£ ‘800 Ine@w ueueiezd eliaun

B




(ZLOZ I po JEpNCYET)

Juepodiy jsow ayj puna) asam Anbigure
a0y PUE JIYU0D S0 JONU0D JO SN
USaWja SUONBRLI0D JUeaybs "Uoippe
uj Joapuos sjod panecuad o) Joedsal

LU pajoaien SEM SsUAJRLID N jonuad

JB4UCS JO SNDD| [BLISIS
PUE Y4 SSOY) PUE JUJUOD
40 SAOO| [BLUBLY Y

(pLoZ 'T8 j2 wiseg) Uopes
AWgng 47 W uoreBysaaL Ul

'sjooyns AEpUCIas
LEmBiEY Moues seuEesl va
eliauny depeyie) | pue yiy Buowy soveulcyed
uemefiey ellauy depeyls) podyues po snooy yruebued QO PUE [DAUED jO
veyyiubis yruebuadiag joguos jo SMa07 epuetuag oy 15aBay inyepaius yrjun smooT sleydes) Bupipalg FL
[ELISSHE
[EaUDD Jo SMD0| UEP
[ELUSILI [QOUO JO SND0|
mLE Bush UemERIEy
UE|BaUS)ay dEpEYIS]
veucwiwadey efed
yruebuad inyejabusw
HRAIN BLS UBMEBAIEY
eliay UEIEqIaay
UEMEAIEY UBJEqIUSIEY Uep depeusa) Bujuassaiy)
ueuidwiuaday efel eieue ueyyubis jaqeuen ebeqas wmisdieq (P10Z "sofy)
Buef jysod veBungny jedepial, - JOLOD JO SMO0| BMUED “suonenuefig wosduon
uemefiey Uejeqipalay Weep ueliadieg Aamns yeepe ueyeunbip LB NLUBLL ¥rjun vl wawesbuebug pue
jonuoa jo a0y B|igede ¥NgIa) Yepl) - Buek uenauad apoiaw weninuag iUl UERaued |aquag Jo snoo eakodws | €1
ApnEyqiue ajol
Gy Y sGal J0) j0guo jo EN30| (BB
i apdosd Agidws o) mjdiay 8g Aew
It ey 51 saooeid jevabevew o) sBupuy
auy) J0 LONMGUILI0D




[ ieediepediag Ynjun B2l UREINSSEY
uep Buguad jebues Bued nuauad JoINE)
ueyedrusw vesyesruad uawsleueLw
depels) uevelley ueefeodaday

Dagant) B0y JNYEANUEL
ueeyesnuad usllalpuRwL
depeysa; Usmeliey
ueefeuadey BigjUE

(€102

e je uanas) (eaul ]| ped)
IS PUB UOHIEISHES
qop jo Apmg ase] v Dumely

EmyEq UesnlunuswWw veneued IseH isesJcy 1IN uebiungny peleladwaly unERag Ul uogedoed | 6L
elaund UEp UBUdluiwaday iedesiad
euepue uebungmy jedepsa; ‘elsury
ISEIBpoUSLY Uep usudwwaday isdasiad ElsunN uep
jyrueSuadip (Ueipequday) AMeUcsisy uewdwwaday SEUAIYE {510z ‘e
elaw vep uBUIdWLEdaY SEIA a8 iEpusl yrun ueawenp | o susog) ‘esusuuols DUB
uefivap uebungniyeq ueuduwadsy mmaibal uep Buef usijjsuad ppow | diysiepeaT [EUOHELLOISURIL
efef emyeq uesynfunuaw uegauad pse | ERIOY nduysep yusiels | veBuequisBual yriun Aeuosiag semood | 8L
remeliad elauy
depewa; yruebuadieq ueusuop Bued remefind elauy depeluay {900z "ounfing
Buek sqeues uesedriall usudw|uwadsy eliayy veBunyBui uep | 5 pnfyes) IEmeDad Blaun
efED) ‘uspuadep paeues ueliuap BEAQOW ‘UBlidwuadey | depeysa] eley vebungbury
uapuadapl) S0eUEA BIEJUE LENymbs efed yruefiuad | uep iseAno "uBudwuadey
uep pysod Bued ueBungny jedepua) | epuetiag isalbal sisiEUy INyE@EuEW Ynjun eleg yruebuad sisewy | L1
junreBuadwew
Bujjes uep 1eny jebues Gued |se@I0y {p00Z "uswsnfy)
iefundwal elaun depeLE) ISEAQOW elisupy depeuysa) | 'nely uBnEnday usredngey
uep sesueiio wyy ueusdwpuaday eliay ueBunyBuy uep yeiper] jeusan=s eleuny
edef BiEjUR [SE(RIOY "ElaU depeys) meajow ‘veuiduwadey | depewss eDey uebBunybun
1eny Buyed Buek yruebuad efel yruebfuad | uep Iseagop ‘UBLIdWWBdEY
efundwaw veudwiwaday eies mdussep sEl|eUy ingeraSiusw yniun efes uruebuag | gl
{zo0z unieyex)
‘fejofog usjedngex yeseeq
|emebay aliey senapee | EueEag vebusney ueibeg
eliay sepAlynposd depelysa) elay ueBunybuy | emeDed Bliey sERAINSS
depeysa) BWES BWEsIeq Undnew |sisied vep veudwiuadey | depews eley ueBunybun
eieces uesyiubie eieoas Yruebuadiag ehed yreebuad uep Ueupdujwsday
elrey uebunyBuy uep usuidwiwadey BAES wasfay §is|Eusbualy ymun BAED) Yruebusd gl

YrHIN = NYNIJNINIdTN YAYD

0s

———




wegep Suemy Suek vemeliey isedsued
-upsmndey uepquebusd weEp

¥NjLUn JE|U “Byate
gliay vesenday uep

(2002
“je 5 BAg) swueday
ueuidwiusday SEYATHE piSld ¥ SOUBULOLSS
depeiya) veudwiwaday puE juswdo|anad
elauny depeius; ussymbs efed yruebiusd Jamogiod uo diysiapest
yrueBuadiaq ueuidwiwaday eleg YAONY UED Y AQNYN myejebuall ¥mun | [BuogeuunsuRl) JO Ppedl) | ZZ
E[ley UEFEnday
uep LEudwusday {E10Z “1e Jo sROZEARD)
uesmeliiey ef:auny depeiys) Uesyubs (n3as) Bul=popn efeb yruebuad "BoUBULOHE oM PUE
yruebusdiag veudwiwadey efes) uogenb3 (eimpngs muyeabusi ¥niup 518pEST [BUORBLLCISURLYL | L2
JENEIEASEIL EpEdRY UBLEAEad
UENUSqUSW WEEP BExasaw eliaun
ueyieyfiviuew Yigey jedep ymun SNd esed
uedeseyp eXew ‘SN eleuny depelis)
eliey ussenday Lep weyyubs Buel
yrueBuad efuepe uebusp esmyeq Yejepe
L uegiauad UBNLWS] |ISEY Lep sexpdw (2002 ‘oweliad
BUENEING B10Y BlodyiC] UBSumyGUY BHEYEINS ¥ uiypeyey) 'pds webay
IP SMd elsus depeys elay uesenday Bl eiodyiq SN Bleun | lesmeliag elouny depelsa]
yruefuad yewapadwall uetdwnuaday depeys) uelsdiljwaday elbay uesendey Yyruebued
eief UEp "Sp 4 Blauny depeysa) ehed uep B[y UBSEndSY BpEY UeLldwwaday
uenyiehis yruebuadiag ebey uesendsy isasbay sisieuy | ynieBuad InBusw ynjun edeg) SRIGPOWN ¥&D | OF
UBLIEG ¥MUN UBMERIEY 1B
wruebusdiwsaiu UBIEG|UMBY UEp LEmeliey BN AL
uswinuoy efubusimy uemaliey USiuwoy uep ussnnday
USLWCY Uep usmedliey elay uesenday uepigwebuad weEp
jEyfiun BAUYEpUR) UBYQEqaAUGLY UesneAIey ﬁ_m_u.ﬁfm_a
eduues)f sped ussmnday uequebusad 1Esbug jusyeq

T

15

e R ——————




i S et e o e — e T

[suaadinoy eyl eAupe “yelEsEjnsod
uebungny BAUEDE WEXNMUnUSL

It e "16Bun neje jeny uebungny
yexfiun neje pobajey eped epelaq e
fiued '£o'p sesegas (J) uesyaoy exbue
ysjosadip uemeliey eDauny (£) |egeues
LUED BIZNUELW BREp FOLINS [SUa)a oy
(%) jpgeuEa eimue isefRICY [in ISEY Beg

“BUBLUEPaE JESU||

wauliau EJEP SIS|EUE H|LH2)

ueyeunfibuaw uebuap
JEjiUeny SISHEUE BPOJEH

emebiad eleun depels)

WS isusadwoy
E._._uuw_mn inBuaw yrqupy

oLog

‘Buees § nueuwed) '(z
-Buepuag 11aq (|| BrejUEsNN
UEUNGERISd | 4 BPEL IPMS)
uesmeliey ebaury depeisa]
BISNUER BARQ J@QUING
Eusacuoy ynuebuad

iemefiad Bauny [@geush depels
BISNUEW BABD JAQWINS |SUaLedwoy
ReEUEA-BqEUEA UEp uespubis Guek
yruebuad jedepus) YEUsIes BIEDSE MRS
{4 1) ueynis veyiuebs |0 ueyeseplsg

1

in ugp < in ueeunBbusw

sisayodiy ue|nbivag
-epusblag Jeauy

asfiay ueyeunBEUsLw
uefiusp jnduysep

SISIEUE YBjEpe Ueyeundip
fiued sis|BUE spojEw

izabad elaun depews)
WaS Isusladioy
yruefiued (nBusw ynun

(L LOZ

ebeng) |pwau semebuay
uemes uep ueBusnay
ISIAIL] BpE SNSEW IPMS)
LY BISBLUNG [SUACYS
IPEUBLLL WD BPE
emebad elaun depewsa |
BIENUEW BABQ JEqWNS
susjadueoy yruebuay

14

EBISNUELL BAED JAJWINS

(LLOZ 's3qnY)

'uepaly BISBUCPUY Yueg
sOjuEY BpEd 1emelad elaum
depeia] eisnuely efeq
Jaquinsg susisdusy Lep
iseswebin efepng yruebiuag

¥i

UEPa ESIUORW| HUBE JOWUEN IsuayRcuoy depeysa)
eped BrsnURL BABD JBQINS MEUajadeoy UEynem@d uep Juey
depewa) uexyubs eues yrsebuediag vesugauasad yruebuad

ueLnEjad Uep Juey UsBLEIUaISd inigeElebusw YU 2

[efsied Lep yedwaias BJEIES T ‘091 15I8A 5545 iemebiad elauny
emefiad eliauny depelia aeayos ueBuap muegp depeya) [susaduoy

ueyyiubes efiues yruefusdiag esnuew epuebsaq Jeaus| saiba uep esuebo
edep Jaguns susiediloy uep sesiuebso gimeue teyeunBivaw BAEpNQ E.._mmz_m.._n
efepng [Bisied UEp YEdWSIES BIEDSS 7| Ejep S|g||EUB Bpalaly | muEebusll ymun L
- LenduBLLEN LEp IS2(paLU

yruebuad nbuaw

eliaupy depeyis) efusnsnuy ‘elaun

{uendwewsy) gy Bmejue uebungny LBNE|SLUGD -uesenday uebungny
isEipaiual (vendweway) Anrgy pue ucEsalbay sdinn finGu=w W) UBTR|aUE

(T661 "SnEn,

T EMEA) EIUBLLONS
qor o) wolReElEs pue
Ayngy jo diysuoge(ay syl

£

YIEINIA = ISNIL3dWON

25

= e




 EpEd EPE BUEA REANGW ID0UR UMeWEs
ehuny ‘shiuebaun vebuap [BMEMIS
Jegefad

seAnowWw eiewe ueyrubes uep jysod Bued
uebungny Jedepsa) UBYTUN|S58Y BIE288
EMUED INUELEyIp Blauy Uep [SeARow
uefungry uelinBuad "Ny [BNHNAS

0
yeqelad depeyial
yruefuediaq Bued
[SEAOW UER suEadwoy
uslurgry UBp UBLILUOR
Jopjeg-sape) Inyelsbuaw
ymun epas eebay

1eqefad elauy weep ueyyningip Bued ueiemeBedsy Uuepeg
uebuap |enses Guel isumBdwoy Hijnus M 'P's | uojaE I [eungynas jeqeiad {p00Z ‘'uernua])
[Einpirus jeqefed epgede ExBuiuBw uexe s jegeled jpdwes | elsmup depey)s) SEATOW 'eielisp veEmedadey
elauy emyeq ueysepebivaw Jngesia) 241 iquwebuew uebusp vep isualadoy UBpEE |P [BINRNUS
ueneusd jSeH (Einyngs eqefad | Equeny jiduysap YeiEpe euEue uebunagny 1eqelay elisuny depews)
ueBusp susiadwey eselue ueyyubis weeunbip | (NBusw ynun pREyewsag ISEMOW UBD FSUSIadWOY
uep Jpsod Buek ueBungny jedepia ] fiuel uenausd apoiai ngEsIE) UE|aUuag BBy uedungny &
Temefley elauly uefiuap
BIZNUEW BABD JaqLUnE sussdiucy
BiEjLR :nﬂ______.a_m _._nu;mﬁﬂﬂu Bueh
uebungny edepsa) WRISq BEO0E .
< G/'y nEje |Bge ) < Bunpyy ) edepp loloz "Wwrubuniy) “vepaw
ueyulls in ey UElEsEIS] BLES | JUSWO janpold ISERRICY N ESSIBILNS LOpUaT
-ppsod Jngasia) [POELEA ENPEY BIEUE s ueMeunBEUuswW iesebad elauny 1d 1P uemefiey elaury
ueBungny ‘BAUGSY ‘G0 USEPE UBMmELIEY uediusp pemueny sejAnposd depeys) SENANNDOId depeyial
eligun usBusp BISNUBW BABP JBqQWNsS | Spalaw YEEpE usyeunbip oS 1susadwoy EBNUER BAB( JAgWNS
| eusjadiuoy BIEUE ISE|R0Y USSYa0Y ||SEH Bued sis|eue spojepy | yruebuad (nBusw ynin aEaEM,w__.MHﬂ%# BE
BJELM) BIBBING UBUNGEYIE ‘05 maN 'BIE|] BIS|EWNG UBLNGEYS
1 tremedfiad efiauny depewls) ueNuUbs $5dS aremyos uetuap emebad 1d emefiag eliauny
uep jysod yrueuadiaq ueu||dsipey nueq)p epueiieg Jesu) ueu|dsipay depeyial depelsa] UBu|dspay
Uep ElsnUEL BABD JAQUWNg susladuiiy sabal yejepe veyeundip WS isuapadoy Uep BIgnUER BAR] JAQWNG
emyeq usyeleiuaw seeodiy ueinBusy | Buef elep segeue spojei | yrueBued iinBusw yaun musjadwoy yruelued | L2

epnd 15BU upEwas
ueye usisey|p Buek elisuy exyew
(BEUR WHBWSS BISNUEW BABD JOGUNE

ES




JLOZ 'swdws epe) uByelo isey Jagung

BENS USRIESERIS]

jadwes vepquetusd (LW SBC) WP Hefuy
apoiaw NIes ISEXUNENS |BFpUar JRJOaN]
webuap Bupdwes jeueianes uebumgiuyg {anoE
remebiad elau |yruebuadwaw epojal ueyeunfibualw Ip remebad elaupy ‘opdesdng) 'ung seg uep
BUES-BIUES 8] BIE0ES Undnew jedwes uepquiebusd depeys) Isuatadiuioy HEAU|W (BapuUs) JSI0rRUI0
UIpUSE-LEpUaS BIEIES MBG mus)aduwioy Hila | ey uep ueshepisquad | EuBlaneS IBmeDad eliaury
[egeues uep evebad vesfepraguad uEENapuad uefusp yruefiued euewigbeq depewa] susadwoy uep
[geUEes YrueBusd emueq Imenaie Kapre vepyeued apojay myeabuaw pnsyeuusg ueelEpaqua, yruebuad LE
MEWUENY | BjsauopU] YUBg EBnUER
mduyeap yejepe vexeunbip | BARQ JAQUnG JRI0aNAG
BiSnUEW BABQ JoqWng eiopau | Bued uepeusd spojep (6 | 1 epnw iemeBad elaur | (9002 'wewEd) Blsavopyl
Ip 2pruu FemeBad elsuly uebuap | (EESL Jeouads g Jeouadg) uebuep vebungnipag | w¥ueg ejsnuel BAEQ Jagung
isuEBdwoy eiejue jeny Guek ueGungny | uee) ueseunBBusw gauad isuajadiiey UeNede | JEA0INBUIC Ip EpNWY IBMEGE
e Bun ueBusp pusod uelungny ngasiey ueeiefiued | uBiynquew preyeuusq | ebauny usBusp sus)adieoy
Jedepia) e niunuaw LeRjsued |ISEH gesmefusw ymun INGass) UEBUSL esejuy bebungny siseuy | OE

feanprs jeqefad

eloun depews) jesaq Guel yusbuad
ueUagwaw ueye 166un Gued weanow
|epasip ‘weymngsy usbuap enses
pipip Buek muajadwoy BMyeq UBNIIEIP
jngasis) e eny jeBues Buek vebBungny
uobajey wejep veysesadUIp

uep jyscd Buek ige(ion SIS0
yajosadip eleuy uebuap BWES-BWESIB]
BJEDSS ISEANOW UED ISUSISdLIOY [BOELEA
BUBILE ISEMRIOY “EBAuBiaun ueieybuusd
NOBLLSL LIYELLBS UENE ‘TRINNAS egefad




2.3. Grand Theory

Tabel 2.3.1. Grand Theory

55

Grand Konsep Teon / Konsep Variabal
Theory / Penggagas /
Fenggagas Dekade
__{ Dekade §
Manajemen - A greaf Management | Partisipasi dan Kecerdasan
limiah / menital By Ohjective | keteribatan tiap
Frederich | revolution (MBO) / Peter | individu dalam
Taylor/ | dengan fokus | Drucker dan | crganisasi untuk
1950-1960 | pimpinan dan Humble: / memenuhi tugas
karyawan 1960-1970 | dan tanggung
- Penerapan jawab yang
i dirumuskan
pengetahuan secara jelas
dalam seliap sebagai
unsur pedoman
pekarjaan pamenuhan
standar penilaian
kinerja
Theory X Vs | Manajemen Locus of
Theory ¥ ! | perusahaan Control
Douglas Mc | mengidentifikasi
Gregor / karaklerstik sifat
1860-1870 | dasar karyawan
dalam
melaksanakan
pekerjaan
Manageral | Kepedulian Gaya
Gnd ! Blake | terhadap tugas Kepemimpinan
dan Mouton { - Kepedulian
1970-1980 | terhadap orang
Teor £1 Feran dan posisi
Wiliam G Bill | karyawan dalam
Quchi f 1970~ | perusahaan yang
1980 marmibuat
karyawan
merasa menjadi
bagian penting
dalam
perusahaan
sehingga
karyawan
bekerja dengan
lebih efektif dan
efisien




Oine Minute
Manager and
Situational
Leadership /
Paw Hersey
and Kenneth
Blanchard /
1980-71990

Compelency
Concept /
David Mo
Clelland /

1980-2000

Compefency
Based HRM /
Diavid Mc
Cleltand/
2000-2010

Assessment
Center/
1980-2000

Sumber: berbagai buku, jurnal dan literatur (2017)

Paran dan posisi
karyawan dalam
perusahaan yang
membuat
karyawan
mearasa menjadi
bagian panting
dalam
perusahaan
sehingga
karyawan
bekerja dengan
lebih efektif dan
efisien

Kompetensi
sebagai fokus
utama dalam
pengembangan
MSDM agar
dapat
membangun
perusahaan yang
sukses

Kompetensi
sebagal fokus
utarma dalam
pengembangan
MSDM agar
dapat
membangun
perusahaan yang
sukses

Prosedur
pengeloiaan
MSDOM untuk
mengevaluasi
kemarmpuan
karyawan yang
relevan dengan
efekiivitas
organisasi

Kompetensi

Kinerja
Fanyawan
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KERANGKA KONSEP

3.1. Kerangka Konsep

SOM merupakan salah satu kekuatan setisp organisasi sehingga
dibutuhkan sinergi antara individu-individu yang efektif dan tipe pemimpin hebat
yang akan menghasilkan kinerfja organisasi yang luar biasa, terfaga dan
berkelanjutan (sustainable). Karyawan dapat meningkatkan kinerjanya apabila
memiliki potensi sumber daya (Beehr & Newman, 1978).

Konsep "Manusia™ alau "People” menjadl salah satu dasar bagi PT Semen
Tonasa, PT Semen Grasik, PT Semen Padang, dan PT Semen Indonasia dalam
memumuskan kebljakan MSDM untuk menjamin tercapainya wvisi dan misi
perseroan serta visi dan misi secara holding untuk menjadikan karyawan
perseroan berskala internasional.

Pendekatan keras (hard approach) berfokus pada MSDM yailu pada
efeklivitas keseluruhan manajemen karyawan suatu organisasi untuk berkontribusi
pada pencapalan fujuan dan sasaran yang diinginkan. Sedangkan pendekatan
lunak (soft approach) menekankan bahwa molivasi, kepuasan dan kemitmen ini
dihasilkan jika karyawan dipercaya, dilatih dan dikembangkan, difinkan untuk

bekerja mandiri dan memiliki kontrol atas pekerjaan mereka.

3.1.1. Pengaruh kecerdasan terhadap kompetensi
Sejumlah kajian tentang kecerdasan berpengaruh terhadap kompetensi
antara lain (Palan, 2007) menyatakan bahwa kompetensi dapat meliputi aspek
pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku karyawan. Dalam arli luas,

kompetensi ini akan terkail dengan strategi organisasi dan dapat dipadukan

——
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dengan keterampilan dasar (soft skill), keterampilan baku (hard skill), keterampilan
sosial (social skill), dan keterampilan mental (mental skiff). (Wechsler, 1958)
mendefinisikan kecerdasan sebagai kumpulan atau tofalitas kemampuan
seseorang untuk belajar (abiity to leam), bertindak dengan tujuan tertentu, berplkir
secara rasional, serta menghadapl lingkungannya dengan efeklif.

(Kolb, 1984) dan (Stenberg & Slater, 1982) menyatakan kecerdasan
sebagai tindakan atau pemikiran yang bertujuan dan adaplif. Secara detail
(Thurstone, 1927) menjabarkan spesifikasi kecerdasan terdin dari pemahaman
dan kemampuan verbal, angka dan hilungan, kemampuan visual, daya ingat,
penalaran, kecepatan perseptual. Makin finggi tingkat kecerdasan seseorang,
maka semakin memungkinkannya melakukan suatu tugas yang banyak menuntut
rasio dan akal serts melaksanakan tugas-tugas yang sifatnya kompleks (Kolb,
1884). Kecerdasan dalam penelitian ini terdin dari empat dimensi yailu kecerdasan
intelektual, kecerdasan emosional, kecerdasan spiritual dan kecerdasan fisik.

(Joseph, 1978), (Vendy, 2010:101), (Trihandini, 2013}, dan (Stemberg,
1885) mengemukakan bahwa kecerdasan intelekiual bukanlah kemampuan
tunggal dan seragam namun merupakan unsur dari berbagai fungsi yang
umumnya digunakan untuk mencakup gabungan kemampuan-kemampuan yang
diperulcan untuk bertahan dan maju dalam budaya tertentu,

(Salovey & Mayer, 1980), (Sojka & Deeter, 2002), (Prati et al., 2003)
menyatakan kecerdasan emosional sebagai salah satu bentuk kecerdasan sosial
yang meliputi kemampuan untuk memonitor perasaan dan emasi dif sendin sarta
grang lain, merasakan perbedaannya dan menggunakan informasi ini sebagai
tuntunan dalam berpikir dan mengambil tindakan. Ahli kecerdasan emosi

(Goleman, 2000) mengatakan bahwa kecerdasan emosi adalah kemampuan




mengenali perasaan kita sendiri dan perasaan orang lain, kemampuan memotivasi
difi sendiri, dan kemampuan mengelola emosi dengan baik pada dir sendin dan
dalam hubungan dengan orang lain.

{(Zohar & Marshal, 2002) memaknai kecerdasan spiritual sebagai rasa
moral, kemampuan menyesualkan aturan yang dibarengi dengan pemahaman dan
cinta, kecerdasan yang menempatkan perilaku hidup kita dalam konleks makna
yang lebih luas dan kaya, serta kecerdasan untuk menilai bahwa tindakan atau
jalan hidup seseorang lebih bernilai dan bermakna. Seseorang dengan |Q, EGQ,
dan S0 yang tinggi tidak akan dapat bekerja dengan baik dalam kondisi lelah, sakit
ataupun terganggu kondisi fisiknya.

Berdasarkan pandangan-pandangan tersebut, penelitian ini mengajukan

proposisi 1: kecerdasan berpengaruh terhadap kompetensi.

3.1.2. Pengaruh kecerdasan terhadap kinena
Penggunaan emosi yang efeklif akan dapal mencapai tujuan dalam
membangun hubungan yang produktif dan meraih keberhasilan kerja sebagal
proses spesifik dari kecerdasan informasi yang meliputi kemampuan untuk
memunculkan dan mengekspresiken emosi dii sendii kepada orang lain,
pengaturan emosi (controlling), serta penggunaan emosi untuk mencapai tujuan
{Patton, 1988), (Carmichael, 2005), (Howes & Herald, 1998),

(Sy, 2004) menyatakan bahwa karyawan yang secara emosional cerdas
dapat memahami bagaimana emosl  lerjadi, dapal mengatur emosinya,
mengurangi emosi tidak produktif yang menjadi penghalang dalam bekerjasama,
serta mengambil langkah-langkah proaktif untuk mencapai keberhasian dalam
bekerja. (Hoffman, 2002) menyatakan bahwa para pekerja mendapatkan nilai-nilai

hidup dan dapat member makna pada hidup mereka dan membawa spritualitas
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ke dalam lingkungan kerja akan membuat mereka menjadi orang yang lebih baik
sehingga kinerja yang dihasilkan juga lebih baik dibanding mereka yang bekerja
tanpa memiliki kecardasan spiritual.

Kecerdasan fisik melengkapi ketiga kecerdasan yang dimiliki sesecrang
yaitu kecerdasan intelektual, kecerdasan emosional, dan kecerdasan spiritual,
Seseorang dengan 1Q, EQ, dan 5Q yang tinggi lidak akan dapat bekerja dengan
baik dalam kondisi lelah, sakit ataupun terganggu kondisi fisiknya. Kulipan Romawi
“Mens sana in corpore sano” yang memiliki arti di dalam wbuh yang kuat terdapat
jiwa yang sehat. Dengan tubuh yang sehat maka badan, otak, dan pikiran pun
akan sehat.

Berdasarkan pandangan-pandangan tersebui, penelitian ini mengajukan

proposisi 2: kecerdasan berpengaruh terhadap kinerja.

3.1.3. Pengaruh locus of control (LOC) terhadap kompetensi

Sejumiah kajian lentang LOC berpengaruh terhadap kompetensi. Erdogan
menyatakan bahwa LOC mencakup gagasan bahwa individu sepanjang hidup
mereka, menganalisis peristiwa sebagai hasil dari perilaku mereka atau mereka
percaya bahwa peristiwa tersebul merupakan hasil dan kebefulan, nasib atau
kekuatan di luar kendall mereka. (Spector, 18984) mendefinisikan sebagal cerminan
dari sebuah kecenderungan seorang individu untuk percaya bahwa dia
mengendalikan peristiwa yang terjadi dalam hidupnya atau kendali atas peristiwa
yang terjadi dalam hidupnya itu berasal dari hal lain. (Demirtas & Glines, 2012)
menyatakan bahwa LOC sebagal kekuatan yang mengendalikan tindakan diri
karyawan dan halkhal yang dilakukan terhadap mereka. Frilz Heider
berargumentasi bahwa perilaku seseorang ditentukan oleh kombinasi antara

kekuatan internal {infemal forces) dan kekuatan ekstemal faxtamal forces).
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Berdasarkan pandangan-pandangan tersebut, penelitian ini mengajukan

proposisl 3: locus of control berpengaruh terhadap kompetensi,

3.1.4. Pengaruh locus of control (LOC) terhadap kinerja

Sejumiah kajian tentang LOC berpengaruh terhadap kinerja. (Demirtas &
Glnes, 2012) menyatakan bahwa LOC sebagai persepsi orang tentang siapa atau
apa yang bertanggung jawab atas hasil dari perilaku atau peristwa dalam
kehidupan mereka, (Rotter, 1990) menyatakan bahwa LOC baik internal maupun
eksternal merupakan fingkatan seorang individu yang berharap bahwa
reinforcement atau hasil dar perilaku mereka tergantung pada perilaku mereka
sendin atau karakteristik personal mereka.

Menurut Rotter, LOC Intemnal mengacu pada orang-orang yang percaya
bahwa hasil, keberhasilan dan kegagalan mereka adalah hasil dan tindakan dan
usaha mereka sendin. Sedangkan (Kreitner & Kinicki, 2010:p154) beranggapan
bahwa individu yang memiliki kecenderungan LOC ekstemal adalah individu yang
memiliki keyakinan bahwa kinerja adalah hasil dari peristwa di luar kendali
langsung mereka, Teord LOC sejalan dengan teor atribusi yang mempelajari
proses bagaimana seseorang menginterpretasikan suatu peristiwa, alasan, atau
sebab perilakunya (Luthans, 2005:182-183).

Berdasarkan pandangan-pandangan tersebul, penelitian ini mengajukan

proposisi 4: locus of control berpengaruh terhadap kineda,

3.1.5. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kompetensi
Sejumlah kajian tentang gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
kompetensi. Newstrom & Bass: pemimpin transformasional mamiliki beberapa

komponen perilaku tertentu diantaranya adalah integritas dan keadilan,
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menetapkan tujuan yang jelas, memiliki harapan yang tinggi, membernkan
dukungan dan pengakuan, membangkitkan emosi pengikut, dan membuat orang
untuk melihat suatu hal melampui kepentingan dirinya sendiri untuk meraih suatu
hal yang mustahil.

(Hersey & Bianchard, 1992) berpendapat gaya kepemimpinan pada
dasamya merupakan perwujudan dar figa komponen yaitu: pernimpin ity sendid,
bawahan, sera situasi dimana proses kepemimpinan tersebut diwujudkan.

Berdasarkan pandangan-pandangan tersebut, penelitian ini mengajukan

proposisi 5: gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kompetensi.

3.1.6. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinera

Sejumiah kajian tentang gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
kinerja. (Burn, 1978); gaya kepemimpinan adalah permimpin yang memotivasi
bawahan untuk bekera demi tercapai sasaran organisasi dan memuaskan
kebutuhan mereka pada tingkat lebih tinggi. (Dvir, 2002) menyatakan pemimpin
mengembangkan dan mengarahkan potensi dan kemampuan bawahan unfuk
mencapal bahkan melampaui tujuan organisasi.

Bardasarkan pandangan-pandangan tersebut, penelitian ini mengajukan

proposisi 6: gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja.

3.1.7. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja
(Robbin, 2007:p38), (Spencer & Spencer, 2007:p84), (Becker & Ulrich,
2005:24) sependapat bahwa kompetensi menunjukkan karakteristik yang
mendasar perilaku yang menggambarkan motif, karakteristik pribadi (ciri khas),
konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian yang dibawa sesecrang yang

berkinerja unggul {superior performer) di tempat keda.
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(Mitrani et al,, 1992), (Spencer & Spencer, 1993:8) serta pemikiran para
ahli lainnya dapat diidentifilkasikan beberapa pokok pikiran tentang kualitas yang
perly dimiliki individu sebagai eksekutif, manager, dan karyawan. Kompetens
karyawan dibutuhkan uniuk mengidentifikasi pekerjaan yang gesual dengan
prestasi yang diharapkan.

Berdasarkan pandangan-pandangan tersebul, penelitian ini mengajukan

proposisi T: kompetensi berpengaruh terhadap kinerja.

Kedudukan varabel penelitian, sifat penelitian antar variabel panelitian,
dan kajian akademik yang mendukung penelitian ini disajikan dalam tabel berikul:

Tabel 3.1. Kedudukan Variabel Penelitian

Varabal Variabal Korelasi Dukungan Kajan

Eksogen Endogen Akademik/Penalitian yang Relevan

(Joseph, 1878), (Spencer &

Kompetensi o~ Spencer, 1993:9), (Zohar &
1) Marshal, 2002), (Moustafa & Miller,

Kecerdasan (X1) 2003), (Palan, 2007

Kineria (¥2) pogitit | ana et al., 2012), (Loutani et al,,

2014)
Kompetensi Positif {(Johnson et al, 1888), iMasud,
L ocus of Contral (1) 2004)
o TVroom, 1084), (Hofsteds, 1891),
*2) Kinerja [Y2) Positif | (Adler et al, 1988), (Frucot &
Shearon, 19891}
(Bums, 1878), (Howell & Avolo,
“““ff"}“"'*' Positif | 1693}, (Bycio et al., 1985), (Koh ef
i . al, 1995), (Podsakol! ef al, 2000)
: {(Harris & Moran, 1891), (Zmmerer,
“P'“'E;'%F"“"‘ 1008), (Teod, 1988), (OrLeary,

Kinerja (Y2} Positif | 2001), (Suryana, 2003), (Surana,

2004), (Frederick, 2006), (Gibson ef

al, 2008), (Prawirokusumo, 2010}
(Chatman & Barsada, 1985),

(Giangreco, 2002), (Bergman &

Kompetensi (Y1) | Kinera (Y2) Pasgitif Wells, 2002), (Carroll ot al, 2004),

{(Wong & Tjosvold, 2008), (Ritzer &

Smart, 2012)

Sumber: Kajian Literatur 2017
Berdasarkan konsep yang dikemukakan oleh (Binet, 1918}, (Santrock,

1944), (Goleman, 1996}, (Zohar & lan Marshall, 2000}, {Cysarman et al,, 2002),
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(Watson & Morris, 2002), (Hofstede, 1981), (Robins, 2008), (Kreitner & Kinickl,
2010:p154) serta penelitian-penelitian terdahuld, maka paradigma penelitian
digambarkan sebagai berikul:

Kacerdasan (X1) 1

{Spencer & Spencar, 1983.8)
{Falan, 2007)

Kompetensi
{Jahngon & Mo, ()
10585, (Mas'ud, 2004}

a

{Chatran &
{Howell & Awollo, 1552 Barsacda, 1855),
{Bycan el gl 1995, ek [Geangreco.
ol o, 1885), (Bodsaked of 2002}, {Eergmsan
Locus of Control (%2) & Walls, 2002),
Lgg & Choi,
T DOSY, (Wong &
g lhgha e al, ijorsvald, 200E),
A7), [Lewtard (Camoll &f af.
ot al, 2044} 2008}, {Ritzer &
Smart, 013
J

4

[(Wroom, 1964, [Hofsbeds, Kinera
1881}, (adiar ot al, {'1-2]
1866}, (Frucot & SHhearon,
Gaya kepemimpinan 1891)
(X3)

{Hams & Moran, 1581 ), |Zimmerer,

g Va9, (Teod, 1564), (O Leary, 2001)
[Suryana, 2003], (Sufana, 2004),
[Frederck, 2006), (Prawinsisuma,
2010

Gambar 3.1. Kerangka Model Penelitian

3.2 Hipotesis

Peneliian ini ditujukan untuk membuktikan bahwa kecerdasan dengan
dimensi 1Q, EQ, $Q, dan P mempunyai pengaruh positif secara langsung
maupun tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kompetensi, Hipotesis
ini merujuk pada teor fakior (Spearman, 1B63) yang menjabarkan bahwa
kecerdasan tidak hanya terdin dari satu faktor umum saja, tetapi terdid dari faktor-




fakior yang lebih spesifik. Perspektif ini kemudian dikuatkan dengan munculnya
konzep kecerdasan majemuk (Gardner, 1983) bahwa tiap individu memiliki lebih
dari satu kecerdasan dengan kadar perkembangan yang berbeda-beda. Kemudian
juga terdapat korelasi dengan teor manajemen fimiah Frederick Taylor, yang
secara jelas menyatakan bahwa perlu adanya ilmu pengetahuan dalam proses
pelaksanaan pekerjaan.

Perspeklif-perspekiil tersebut pada prinsipnya menjabarkan bahwa
kecerdasan digunakan untuk menjelaskan karakteristik sifat yang mencakup
sejumiah kemampuan kognitif. Hal ini menunjukkan pada tiap individu dapat
memiliki banyak kecerdasan sekaligus tetapi dengan kadar yang berbada-beda.
Perzepsi bahwa kecerdasan seseorang hanya bertumpu pada 1Q saat ini sudah
tidak beraku, alasannya seseorang juga masih mamiliki kecerdasan lain yaitu ECQ,
50, dan didukung pula oleh PQ.

Perkembangan teori-tecr kecerdasan menarik beberapa peneliti untuk
mengkaji lebih lanjut unsur-unsur kecerdasan apa saja yang penting dimiliki
seseorang agar berhasi dalam pekerjaannya (Binet, 1918), (Wechsler, 1858),
(Santrock, 1984), (Goleman, 2000), (Zohar & Marshall, 2000), Secara umum,
beberapa hasil penelitian menyatakan bahwa hanya 4%-20% kesuksesan
saseorang ditentukan oleh 1Q, dan setidaknya 75% ditentukan oleh EQ serta S0
yang selanjutnya didukung oleh PQ.

Sinergi empat kecerdasan tersebut banyak dibutuhkan seseorang dalam
dunia kerja untuk memenuhi standar kompetensi, oleh karena itu hipotesis
penelitian ini menyimpulkan:

H1 = Kecerdasan 1Q, EQ, 5Q, dan PQ yang dimiliki karyawan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi.




Kineria merupakan catalan outcome yang dihasilkan dari fungsi atau
kegiatan yang dilakukan seorang karyawan untuk mencapai tujuan yang
ditetapkan selama periode waktu tertentu secara optimal dan selalu menjadi pusat
perhatian pimpinan perusahaan (Berardin, 1998), (Robbins, 2008).

Banyak perusahaan melakukan seleksi awal karyawan berdasarkan
persyaratan individu yang memiliki 101 tinggl agar mendapatkan karyawan yang
berkualitas dan menunjukkan kinerja tinggi yang pada akhirnya juga akan
meningkatkan kinerja perusahaan. Oleh sebab itu, 10 seseorang berpengarih
positif terhadap peningkatan kinera. Mamun berdasarkan teori-leori yang
diuraikan sebelumnya, |Q bukan satu-salunya faktor kecerdasan yang
menentukan kesuksesan seseorang. Alasannya seseorang dengan 1Q tinggi,
belum mutlak dinyatakan mampu menyetesalkan permasalahan-permasalahan
dalam dunia kerja yang sifatnya kompleks sehingga perlu ada faktor kecerdasan
lain dari dirinya.

Ef} berorientasi pada kecerdasan mengelola emosi yang terdin dan unsur
kepercayaan akan kemampuan diri sendiri, ketabahan menghadapi beban kerja,
ketekunan dalam bekerfa, dan menjalin hubungan sosial. Unsur-unsur EQ dapat
mendorong  seseorang  dengan EQ tinggi berhasl mencapal kinera yang
ditetapkan perusahaan. Selain iy, dimensi SO juga berperan penting dalam
pembentuian perilaku  kerja dengan tjuan memenuhi kinerja. Alasannya
seseorang yang memiliki &0 mampu memaknai hasil usaha yang telah dilakukan
serta menyeimbangkan |3 dan EQ. Berdasarkan kajian-kajian tersebul maka
hipotesis penelitian ink:

H2 = Kecerdasan IQ, EQ, s, dan PQ berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja.
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Locus of control (LOC) mengacu pada persepsi individu lentang penyebab
utama yang mendasar kesuksesan atau kebahagiaan dalam hidupnya. Teor
Social Leaming Retter (1966) mengklasifikasikan LOC menjadi dua yaitu LOC
internal dan LOC eksternal, Individu dengan internal LOC percaya bahwa
keterampilan, kemampuan, dan usaha dir sendin akan mendorong peningkatan
kompetensi sebagai unsur penting yang menentukan kesuksesan kerja.
Sedangkan individu dengan eksternal LOC cenderung menganggap bahwa hidup
mereka lebih ditentukan ocleh kekuatan dar luar saperti nasib, takdir,
keberuntungan, atau orang yang berkuasa,

Riset (White, 1958) membuklikan bahwa kompetensi merupakan bagian
dari LOC khususnya internal LOC. Hal ini berarti adanya relevansi antara internal
LOC dengan kompetensi. Kemudian hasil riset {(Finch & Crunkilton, 1979) lebih
spesifik menjelaskan bahwa kompetensi sebagal penguasaan terhadap suatu
tugas, keterampilan, sikap dan apresiasi yang diperiukan agar berhasil dalam
pekerjaan. Penelitian lainnya juga dilakukan (Sofn,1999) menyalakan bahwa
kompetensi tidak hanya mengandung pengetahuan, keterampilan, dan sikap.
Mamun yang penting adalah penerapan dari pengetahuan, keterampilan, dan
sikap yang diperukan tersebut dalam proses pelaksanaan pekerjaan.

individu dengan eksternal LOC percaya bahwa perilaku mereka tidak
menjadi masalah dan imbalan yang diperoleh dalam kehidupan ini pada umumnya
diluar kendali mereka. Fokus dalam hal ini adatah strategi pencapaian tujuan tanpa
memperhatikan alasan alau penyebab lercapainya tujuan tersebut {Rotter, 1966)

dan (Zimbardo, 1885). Hipotesis dalam penelitian ini:
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H3 = Locus of control internal berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kompetensi. Namun locus of control eksternal tidak

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi.

(Rotter, 1966) menyatakan bahwa locus of controd (LOC) atau keyakinan
seseorang terhadap sumber yang mengontrol kejadian-kejadian dalam hidupnya.
(Brownell, 1961) menulis tentang pendapat (Rotter, 1966) dalam jumainya yang
mendefinisikan LOC sebagal kecenderungan seseorang menenima langgung
jawab personal terhadap apa yang terjadi pada diri mereka. Lebih lanjut
diinterpretasikan bahwa LOC berhubungan eral dengan variabel kinerja, seperii
yang dikemukakan oleh (Falikhatun, 2003:264) yang membuklikan peningkatan
kinerja karyawan dalam pekerjaan pada dasamya akan dipengaruhi okeh kondisi-
kondisi tetentu, yaitu kondisi yang berasal dari luar individu yang disebut dengan
fakior situasional dan kondisi yang berasal dan dalam yang disebut dengan faktor
individual,

Pandangan Rotter memfckuskan pada strategi pencapaian tujuan mielakhyi
aktivitas yang berasal dari internal LOC maupun eksternal LOC sehingga LOC
memiliki relevansi dengan kinerja. Untuk individu yang memiliki pengelahuan dan
keahlian yang dimilikinya labih mampu melaksangkan pekerjaan dan
menghasilkan kinerja yang baik. Dengan adanya internal LOC maka SeEseorand
dapat menunjukkan motivasi yang tinggi, bersedia berkompetisi, suka bekera
keras, selalu ingin berusaha labih baik sehingga mengarah pada hasil kerja yang
lebih tinggi. Hal ini diperkual oleh hasil riset (Richard et al, 1980) bahwa individu
dengan internal LOC memiliki usaha yang lebih besar sehingga mermiliki
kesempatan yang lebih hesar untuk mencapai hasil kerfa yang baik. Hipotesis

penelitian ini:




H4 = Locus of control internal dan locus of control eksternal

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Esensi kepemimpinan adalah akiivitas yang dilakukan seseorang untuk
mempengaruhi orang lain ager berpetilaku sesual dengan yang diharapkan ke
arah tercapainya suatu lujuan terentu. Gaya kepemimpinan barorientasl
mentransformasikan nilai-nilai yang dianut oleh bawahan untuk mendukung visi
dan tujuan organisasl. Pemimpin yang efektif akan membuat bawahan melihat
bahwa tujuan yang ingin dicapai lebih dari sekedar kepentingan pribadinya (Stone
at al., 2004), (Gill et al., 2010).

Gaya kepemimpinan dapat diklasifikasikan menjadi beberapa tipe atau
kecenderungan perilaku yang ditunjukkan pimpinan, antara lain: otokratik, falssez
faire, transaksional, transformasional, kharismatik, dan situasional. Pada
prinsipnya gaya kepemimpinan memiliki tiga aspek penting yailu pelaksanaan
tugas, hubungan kera sama, dan hasil yang dapal dicapai sehingga gaya
kepemimpinan yang paling tepat adalah yang dapat memaksimumkan
produktivitas perusahaan melalul peningkatan kompetensi karyawar. Hipotesis
penelitian ini:

H5 = Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kompetensi.

Gaya kepemimpinan Ssecara khusus berhubungan dengan gagasan
perbaikan. Seorang pemimpin dapat mangubah situasi, mengubah apa yang biasa
dilakukan, bicara tentang tujuan yang luhur, memiliki acuan nilai kebebasan,

keadilan dan kesamaan sehingga mampu mentransformasikan secara oplimal
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SDM dalam rangka mencapai tujuan yang bermakna sesuai dengan target yang
telah ditentukan (Bums, 1578) dan (Bass, 1983).

Fungsi kepemimpinan dalam perusahaan merupakan unsur penting dalam
pengelolaan SOM karena selain memberikan pengarahan juga berdampak pada
peningkatan motivasi kerja karyawan yang secara efektf meningkatkan pula
kinerjanya. Alasannya kemajuan dan perkembangan kinerja perusahaan berkaitan
erat dengan peran SDM di dalamnya yang sangat menentukan keberhasilan atau
kegagalan perusahaan mencapai kinera yang ditetapkan.

Gaya kepemimpinan yang tepat diperukan untuk mengembangkan dan
meningkatkan kinerja karyawan sehingga diharapkan akan menghasilkan
produktivitas kerja yang tinggi. Hipotesis penelitian ini:

HE = Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja.

Qelevansi antara kompetensi karyawan dengan kinerja sangat erat dan
penting, bahkan karyawan apabila ingin meningkatkan kinerjanya, seharusnya
mempunyai kompetansi yang sesuai dengan tugas pekerjaannya (the rght man
on the right job). Kompatensi yang dimaksud terdir dari sejumlah perilaku kunci
yang dibutuhkan dalam melaksanakan peran terientu untuk menghasifkan prestasi
kerja yang memuaskan {Spencer & Spencer, 19893:9) dan (Ruky, 2001).

Setigp manusia mempunyal karakteristik individu yang berbeda-beda
antara satu dengan yang lainnya. Sefiap orang yang bekerja diharapkan mencapai
kinerja yang tinggi. Kinerja sebagai hasil dari keglatan unsur-unsur kemampuan
yang dapat diukur dan terstandarisasi. Keberhasilan suatu kinerja akan sangat
terganiung dan ditentukan oleh beberapa aspek dalam melaksanakan pekerjaan,

Agar mencapal kinerja yang optimal hendaknya pengaruh dar faktor-fakior
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SDM dalam rangka mencapai tujuan yang bermakna sesuai dengan targel yang
telah ditentukan (Bums, 1978) dan (Bass, 1983).
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peningkatan motivasi kerja karyawan yang secara efektif meningkatkan pula
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erat dengan peran SOM di dalamnya yang sangat menentukan keberhasilan ata
kegagalan perusahaan mencapai kinefja yang ditetapkan,

Gaya kepemimpinan yang tepat diperukan untuk meangembangkan dan
meningkatkan kinera karyawan sehingga diharapkan akan menghasilkan
produktivitas kerja yang tinggl. Hipolesis penalitian ini:

HE = Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan sig nifikan terhadap

kinerja.

Relevans antara kompetensi karyawan dengan kinerja sangat erat dan
penting, bahkan karyawan apabila ingin meningkatkan kinerjanya, seharusnya
mempunyai kompetensi yang sesual dengan tugas pekeraannya (the rght man
on the right job). Kompetensi yang dimaksud terdini dari sejumiah perilaku kunci
yang dibutuhkan dalam melaksanakan peran tertentu untuk menghasilkan prestasi
kerja yang memuaskan (Spencer & Spencer, 1983:9) dan {Ruky, 2001).

Setizp manusia mempunyal karakteristik individu yang berbeda-beda
antara satu dengan yang lainnya. Setiap orang yang bekerja diharapkan mencapai
kinerja yang tinggi. Kinerja sebagai hasil dari kegiatan unsur-unsur kemampuan
yang dapat diukur dan terstandarisasl. Keberhasilan suatu kinerja akan sangat
tergantung dan ditentukan oleh beberapa aspek dalam melaksanakan pekerjaan.

Agar mencapai kinerja yang optimal hendaknya pengaruh dari faktor-fakior
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kompetensi diupayakan semaksimal mungkin sesuai dengan area pekerjaan yang
dibebankan kepada karyawan. Dengan demikian kompetensi sebagal karakteristik
individual diperukan untuk mencapai kinerja efeklif dalam pelaksanaan tugas
pekerjaan.

Perbedaan kinerja antara orang yang satu dengan lainnya dalam situasi
kerja adalah karena perbedaan karaklensiik dari individu. Selain itu, orang yang
sama dapal menghasilkan kinerja yang berbeda di dalam siluasi yang berbeda
pula, Semuanya ini bermakna bahwa kinerja itu pada prinsipnya dipengaruhi oleh
dua hal, yailu faktor-faktor individu dan faktor-faktor situasi, Terciptanya tujuan
perusahaan yang telah dirancang di dalam perencanaan strategik dan
perencanaan teknis operasional dalam kegiatan perusahaan sangat tergantung
pada kompetens karyawan dalam melaksanakan pekeraan atau tugas-tugas
yang merupakan tanggung jewab masing-masing, di sisi lain kinerja karyawan
akan mengarahkan pada pencapaian tujuan perusahaan.

Mengacu pada beberapa riset yang telah dilakukan membukltikan bahwa
hampir 7O persen dan perusahaan swasta menggunakan modal kompetensi
karyawan untuk membantu afektivitas strategis bisnis yang diterapkan dan pada
akhimya akan menghasilkan kineja perusahaan yang tingg (Mathis & Jackson,
2001). Dapat dinyatakan bahwa kinerja tidak terlepas dari faktor SOM yang terlibat
langsung karena dengan adanya peningkatan kompetensi karyawan secard
individu, maka akan berpengaruh secara menyeluruh pada pencapaian kinefja
perusahaan. ieh karena itu, kompelensi yang dimiliki karyawan secara individual
harus mendukung pelaksanaan strategi perusahaan dan mampu mendukung
setiap perubahan yang dilakukan oleh manajemen. Hipotesis penelitian ink:

HT = Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.




BAB IV

METODE PENELITIAN

4.1. Rancangan Penelitian

Peneliian ini menggunakan survey untuk memperoleh informasi ilrmiah
yang bersifat eksplanasi (explanalory research) yaitu suatu peneliian yang
bermaksud menjelaskan hubungan kausal antar variabel-variabel yang diteliti
serta hubungan antara satu variabel dengan varabal lain. Dalam explanatory
research, dilakukan dalam dua tahap, pada tahap pertama lebih menekankan
pada pengumpulan dan analisis data kuantitati! kemudian dilanjutkan dengan
pendekatan kualitatif untuk menggambarkan atau menjelaskan lebih lanjut termuan
kuantitatif (Lodico et al., 2006).

Pendekatan kuantitatif umumnya akan mengogunakan prosedur standar
dan eksplisit serta penjelasan kausal. Jenis penelitian ini dipilih mengingat ujuan
yang hendak dicapai mencakup usaha-usaha untuk menjelaskan hubungan dan
pengaruh yang tarjadi dengan menggunakan kuesioner sebagai alal pengumpl
data primer. Terdapat dua lipe penelitian, yaitu applied research yang diarahkan
untuk menyelesaikan masalah khusus pada saal peneliian dilakukan dan
hasicAfundamental research yang diarahkan untuk pengembangan iimu
pengetahuaniteon sera konsep-konsep yang akan digunakan.

Tujuan dari penelitian ini untuk mengkonfimasi model-mode| teoritikal dan
empirikal yang dibangun berdasarkan feori-tecr yang berkailan dengan perilaku
individu karyawan, kekuatan atau kelemahan dalam mencapal kempetansi dan
kinerja yang tinggi. Diharapkan dari konfirmasi tecritie dan empiris lersebut dapat

mermberikan kontribusi terhadap pengembangan teori yang dibangun dalam studi
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ini. Oleh karena itu, jenis panelitian untuk disertasi ini dapat digolongkan sebagai
peneliian dasar (fundamental research). (Sekaran, 2000).

Variabel yang digunakan dalam peneliian ini adalah kecerdasan {dengan
dimensinya: kecerdasan intelektual {1Q), kecerdasan emosional (EQ), kecerdasan
spiritual (5Q), dan kecerdasan fisik (PQ); Jlocus of control (LOC) dengan
dimensinya: LOC intemal dan LOC eksternal; gaya kepemimpinan {(otokratik,
laissez faire, transaksional, transformasional, kharismatik dan situasional);
kompetensi dan kinerja karyawan. Teknis analisa yang digunakan uniuk
menganalisis data adalah analizsis structural equation madel! (SEM) karena SEM
memnupakan model statistik yang digunakan untuk menjelaskan hubungan antara
beberapa variabel dan mengkaji struktur keterkailan yang dinyatakan dalam
sarangkalan persamaan yang menggambarkan hubungan antara konstruk
{variabel dependen dan independen) yang terlibat dalam analisis (Hair et al,
2010).

Hasil analiza kemudian dilnterpretasikan dan langkah terakhir disimpulkan
serta diberikan implikasi penelitian, keterbalasan penelitian, dan saran-saran

kepada pihak lerkait.

4.2. Lokasi dan Waktu Penelitian

Peneliian Ini dilsksanakan di PT Semen Indonesia yang merupakan
industri semen BUMN, terdiri dari 4 (empat) perusahaan semen BUMMN di
Indonesia yang telah diakuisisi kepemilikan sahamnya yailu: FT\Sanmn Indonesia
(holding company) di Kabupaten Gresik, Jawa Timur, PT Semen Padang di
Sumatera Barat; PT Semen Tonasa di Kabupaten Pangkep, Sulawesi Selatan, dan
PT Semen Gresik di Kabupaten Tuban, Jawa Timur. Walaupun 4 (empat)

perusahaan tersebut diakuisisi oleh pemerintah Indonesia di bawah holding
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company FT Semen Indonesia, namun pengelolaan manajemen SDM berbada -

pada tiap perusahaan khususnya terkait implementasi pengukuran capaian

indikator kompetensi dan kinerja. .

Ada & (enam) perusahaan semen BUMN di Indenesia namun dalam
pendekatan awal yang dilakukan penelii, 1 (satu) perusahaan tidak bersedia
dijadikan obyek penelitian (PT Semen Baturaja) dan 1 (saiu) perusahaan (FT
Semen Kupang) sampai saat peneliian selesai dilakukan masih belum bisa
dikonfirmasi kesadiannya, Selain 2 (dua) perusahaan semen BUMMN lersebut,
penelili juga melakukan pendekatan awal kepada perusahaan semen swasta
nasional (FT Semen Bosowa) dan perusahaan semen asing (PT Indocemant dan
PT Lafarge Holcim Indonasia yang beroperasi di indonesia), namun perusahaan-
perusahaan tersebut tidak bersedia dijadikan obyek penelitian, Wakiu penelitian

berangsung selama & (enam) bulan.

4.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampe|
4.3.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tentang apa yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipalajarl dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono,
2007). Populasi adalah semua orang atau benda dari mana sampel terpiiih
(Greener, 2008). Populas| dalam penelitian im adalah seluruh karyawan
organik atau tetap PT Semen Indonasia, PT Semen Padang, PT Semen

Tonasa, dan PT Semen Gresik.
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Tabel 4.1,
Jumlah Populasi Penelitian

Mo Perusahaan Semean BUMN Jumlah Karyawan OrganikTetap
1 _| PT Semen Indonesia 466
2 | PT Semen Padang 1.702
3 | PT Semen Tonasa 1.624
4 | PT Semen Gresik 1.330

Jumiah 5.122

Sumber: Perusahaan semen bersangkutan, data olahan (2017}

4.3.2. Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang dipilih untuk penelitian
(Greener, 2008). Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini menggunakan teknik accidental samphing, vailu karyawan
tetap yang memenuhi krteria sampel dan cocok dijadikan responden yang
secara kebetulanfinsidental bertemu dengan peneliti dan bersedia
menjawab  keseluruhan item pemyataan pada kuesioner (Sugiyono,
2009:85).

Teknik accidental sampiing dipilih dengan beberapa perimbangan,
yaitu: Pertama, cakupan unit kerja karyawan di perusahaan semen BUMN
sangat beragam sehingga peneliti fokus pada penyebaran kuesioner pada
seluruh unit kerja yang ada di perusahaan dengan memberikan kuesioner
kepada karyawan tetap (organik) yang berhasil ditemui dengan harapan
terdapat keterwakilan responden dari fiap unit kerja. Kedua, sulitnya
penelitl menentukan sebaran jumlah responden pada tiap unit kerja
disebabkan tidak keseluruhan karyawan tetap (organik) bersedia
memberikan waktunya untuk langsung mengisi kuesioner dengan alasan
kesibukan pekerjaan yang deadline. Ketiga, jarak lokasi penelitian yang

relatif jauh dan memperhitungkan wakiu maka kuesioner yang berhasil
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dikumpulkan dan divalidasi memenuhi kriteria sampel yang diuji lebih lanjut
secara slalistik,

Ukuran sampel dalam penelitian inl didasarkan pada berbagai
pertimbangan. Perama; jumlah populasi bersifat dinamis (liap bulan ada
penambahan atau pengurangan jumlah karyawan). Kedua; penelitian ini
menggunakan model estimasi Maximum Likelihood (ML), estimasi ini
membutuhkan sampel besar minimal 100 sampai dengan 200, Namun,
apabila ukuran sampe! lebih besar lagi (antara 400 sampai dengan 500)
maka sansitivitas model ini dalam mendeteksi perbedaan antar data akan
semakin tinggi sehingga Goodness-of-ff yang dihasilkan menjadi kurang
memuaskan.

Akibatnya, ukuran sampel yang disarankan dalam kisaran 100
sampai dengan <400, Oleh karana itu, ukuran sampel dalam penelitian ini
mengacu pada (Hair ef al,, 2010}, (Ferdinand, 2005}, dan (Ghozali, 2006)
yang menyatakan bahwa jumlah sampel dapal dihitung dari besamya
parameter dikall dengan 5 sampai dengan 10. Penelitian ini menggunakan
5 yarabel konstruk vang jumlah indikator (parameter) keselurvhannya
sebesar 55, dan peneliti menatapkan interval pada nilai & sehingga sampel
yang dibutuhkan dalam penelifian ini dihitung sebanyak 55 x 6 = 330
(minimum sampel).

Teknik penarikan sampel yang digunakan dalam peneliian ini adalah
nonprobability sampling karena perimbangan adanya jumlah populasi
karyawan tetap yang banyak dan menyebar luas bardasarkan karakieristik
unit kerja yang beragam dari ke empat perusahaan semen BUMN sehingga

dianggap karyawan yang menjadi respoden dapat mewakili populasi. Pada
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teknik ini peneliti cenderung memilih purposive sampling karena peneliti
mengharapkan bahwa Informasi-informasi  yang dibutuhkan dapat
diperoleh lebih lengkap dan jelas dari karyawan tertentu di perusahaan,
atau dapat dijelaskan lebih lanjut bahwa peneliti memikh karyawan yang
dianggap potensial dan layak dijadikan sampel berdasarkan karakteristik
yang dicari.

Jenis sampling purposive yang dipilih adalah guofa sampling
berdasarkan pemenuhan karakteristik lugas karyawan di unit kerja yang
lebih kompleks pada perusahaan semen BUMMN, misalnya dalam penelitian
ini jumlah sampel terbanyak di PT Semen Indonasia yang unit kerjanya
lebih banyak meskipun dari jumlah populasi jauh lebih kecil dibandingkan
figa perusahaan semen BUMN lainnya yang diteliti. Hal ini terjadi karena
perusahaan semen BUMN tersebut dijadikan sebagai induk perusahaan
semen BUMN di Indonesia (holding).

Alasan penelii adalah karakteristik pekeraan karyawan di
perusahaan tersebut lebih bervariasi sehingga dianggap lebih memahami
sistemn pengelolaan manajemen SOM khususnya terkailt indikator penentu
tercapainya kompetensi dan kinerfa karyawan untuk keseluruhan
perusahaan semen BUMN yang ada di Indonesia sehingga dianggap lebih
tepat menjawab hal-hal yang ditanyakan penelili terkait dengan variabel-
variabel yang mempengaruhi kompetensi dan kinerja karyawan.

Selain I, berdasarkan wawancara awal yang dilakukan dengan
beberapa narasumber dan kepala biro human capital FT Semen Indonesia
diketahui bahwa sebagian besar karyawan sebelumnya pemnah bertugas

pada perusahaan semen BUMN lainnya sehingga dianggap lebib memilki

T
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pengalaman dan mampu secara lepat menginterpretasikan informasi-
informasi yang diharapkan dapat mewakili persepsi keseluruhan populasi
karyawan. Kuota responden dilakukan berdasarkan skala perusahaan
khususnya terkait jumiah unit kerja yang lebih banyak dan disesuaikan
dengan kuantitas kuesioner yang berhasil disebar oleh peneliti di tiap
perusahaan dan kuantitas kuesioner yang layak diolah lebih lanjut.

Untuk menjamin bahwa karyawan yang memenuhi kritera
penentuan sampel benar-benar dapat memberikan gambaran tentang
permasalahan dalam penelitian ini, maka penelili berusaha menyebarkan
kuesioner sabanyak-banyaknya kepada tiap karyvawan di masing-masing
unitl kerja yang ada di perusahaan. Hal ini dilakukan untuk mengantisipasi
respon masyarakat Indonesia yang cukup rendah terhadap pengambalian
kuesioner yang hanya berkisar antara 10%-20% (Restuningsih &
Indriantoro, 2000:125) serta hasil wawancara dengan baberapa kepala biro
di perusahaan yang menyatakan bahwa selama ini persentase karyawan
yang tertarik mengisi kuesioner cukup rendah.

Berdasarkan persenfase jumlah kuesloner yang kembali setelah
didistribusikan menunjukkan jumlah kuesioner yang memenuhi syarat
untuk diolah (sesuai dengan kuesioner yang terisi lengkap) hanya
sebanyak 339, dapat dilihat pada tabel 4.2. terkait data sampel. Meskipun
demikian, keadaan ini masih jauh lebih baik dari apa yang dikemukakan
Restuningsih & Indriantoro di atas. Jumlah sampel sebanyak 339
responden dianggap telah mamenuhi jumlah yang direkomendasikan bagl
suaty model yang kompleks yaitu sebanyak 200 responden (Hair et al,

1998:605). Mengacu pada apa yang lelah diuraikan sebelumnya, maka
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sampel peneliian sejumlah 339 crang tersebut dipilih secara insidental

{accidental sampling).

4.4. Jenis dan Sumber Data

4.5,

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder.
Data primer diperoleh atau dikumpulkan langsung dar sumber asli
{responden) berupa jawaban responden atas butir-butir pernyataan
mengenai indikator variabel yang menjadi fokus penelitian inl, sera
wawancara dengan beberapa responden dan Manajer Divisi Human Capital
sehingga informasi yang dipercleh relevan dengan fujuan penelitian.

Data sekunder berupa data-datalcatatan/dokumen internal
perusahaan maupun yang berasal dari publikasi media massa, serta literatur

yang berkaitan dengan penelitian ini.

Metode Pengumpulan Data
Metode yang digunakan uniuk mengumpulkan data dalam penelitian

inl yaitu;

1) Kuesioner
Merupakan sejumiah pernyataan tertulis yang digunakan untuk
mempercleh informasi dari responden. Kuesioner dalam penelitian ini
dibagikan kepada responden uniuk mengumpulkan data yang berkailan
dengan variabel kecerdasan, focus of confrol, gaya kepemimpinan,
kompetensi dan kinerja. Kuesioner yang digunakan adalah angket
tertutup (closed from questionar) yaitu kuesioner yang disusun dengan
menyediakan pilihan jawaban, sehingga responden hanya memilih

jawaban yang paling sesual.




2) Wawancara
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Pedoman wawancara dibuat untuk memudahkan peneliti berkomunikasi

dengan responden unluk melengkapi pengetahuan dan pemahaman

terhadap sampel peneliian. \Wawancara dilakukan dengan harapan

adanya konsistensi jawaban responden lerhadap kuesioner yang diisi.

Tabel 4.2.
Sampel Penelitian

Responden Nama Perusahaan
PT Semen PT Samen FT Semen FT Samean Taotal
Indonesia Padang Tonasa Gresik o
Populasi AE5 1.702 1624 1.330 5'.1'1'*1‘_1
Sampal 122 60 | T4 B3 338 |

Sumber: Data diolah untuk kepentingan disertasi, 2017

4.6. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

Penelitian Ini menggunakan variabel eksogen (kecerdasan, locus of
contral (LOC), dan gaya kepemimpinan). \arabel kecerdasan diukur
dengan menggunakan 4 (empat) dimensl yaitu kecerdasan intelekiual (1Q1),
kecerdasan emosional (EQ), kecerdasan spiritual (SQ), dan kecerdasan fisik
(PQ). Variabel LOC diukur dengan menggunakan 2 {dua) dimensi yaitu LOC
internal dan LOC eksternal. Variabel gaya kepemimpinan diukur dengan
menggunakan & (enam) dimensi yaitu: kepemimpinan otokratik (permyataan
1-3), kepemimpinan laissaz faire (pemyataan 4-68), kepemimpinan
transaksional  (pemyataan 7-9), kepemimpinan transformasional
(pemyataan 10-14), kepemimpinan kharismatik (pemyataan 15-17), dan
kepamimpinan gituasional (pemyataan 18-1%9). \Varabel endogen
(kompetensi dan kinerja karyawan). Untuk memenuhl kebutuhan analisa,

maka definisi operasional dari variabel yang digunakan adalah sebagai

berikut:
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LOC internal dalam penelitian inl adalah keyakinan bahwa sefiap
individu karyawan perusahaan semen BUMN memiliki tanggung jawab dan
peran atas keberhasilan dirl sendiri dengan 5 indikator {suka bekerja keras,
mermiliki inisiatif yang tinggi, selalu berusaha untuk menemukan pemecahan
masalah, selalu mencoba untuk berfikic seefektif mungkin, dan selalu
mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin berhasil). Skala
interval yang digunakan adalah skala Likert, skor terendah (1) untuk jawaban
sangat tidak setuju dan skor tertingal (5) untuk jawaban sangat setuju.

LOC eksternal dalam penelitian ini adalah individu karyswan
perusahaan semen BUMN yang mempercayai bahwa perilaku kerja dan
keberhasilan tugas mereka lebih dikarenakan fakior di lar dirl yaitu
organisasi dengan 4 indikator (kurang memiliki inisiatif, mempunyai harapan
bahwa ada sedikit korelasi antara usaha dan kesuksesan, kurang suka
berusaha karena percaya bahwa faktor luarlah yang mengontrol, dan kurang
mencar informasi untuk memecahkan masalah). Skala Interval yang
digunakan adalah skala Liker, skor terendah (1) untuk jawaban sangat tidak

setuju dan skor tertinggi {5) untuk jawaban sangat setuju.

4.6.3. Gaya Kepemimpinan
Kepemimpinan menspakan salah satu faktor utama yang mendukung
kesuksesan organisasi melahu ketedibatan figa hal yakni pemimpin,
pengikut, dan sityasi, Kepemimpinan penting untuk mengarahkan dan
mengkoordinasikan pekerjaan karyawan, Gaya kepemimpinan yang
diterapkan dalam organisasi bagaimanapun bentuk kepamimpinannya akan
mempengaruhi cara orang bekerja sebagai individu atau sebagai kelompak

(Fiedler, 1967).




B1

4.6.1. Kecerdasan (X)

Kecerdasan dalam peneliian ini merupakan sinergl dan potensi
kemampuan yang ada pada diri fiap individu yang dapat diadaptasi,
dikembangkan, dan ditingkatkan untuk memenuhi tujuan perusahaan yang
ingin dicapai. Dimensi kecerdasan terdir dari kecerdasan intelektual (1Q),
kecerdasan emosional (EQ), kecerdasan spiritual (SQ), dan kecerdasan fisik
(PQ) karyawan perusahaan semen BUMN di Indonesia. Semakin tinggi
tingkat kecerdasan seorang karyawan, maka semakin memungkinkannya
melakukan sualu tugas pekerjaan.

Kecerdasan diinterpretasikan menggunakan 17 indikator yang terdiri
dari: 3 indikator 1Q (kemampuan memecahkan masalah, intelegensi verbal,
intelegensi praktis); 5 indikator EQ! (kesadaran dirl, pengaturan dif, motivasi
diri, empati, keterampilan sosial); 5 indikator SQ {mutlak jujur, keterbukaan,
pengetahuan diri, kontribusi, spiritual non-dogmatis); dan 4 PQ (kekuatan,
keluwesan, keseimbangan, dan stamina). Skala interval yang digunakan
adalah skala Likert, skor terendah (1) untuk jawaban sangat tidak sefuju dan

skor tertinggl (5) untuk jawaban gangat setuju.

4.6.2. Locus of Control (LOC)

LOC merupakan keyakinan individu karyawan atas penyebab
keberhasilan atau kegagalan pekerjaan yang diakibatkan oleh faklor kendali
dari dalam diri sendir {internal LOC) atau kendali dari luar (eksternal LOC).
Tiap individu karyawan bisa saja memiliki kedua faktor internal LOC dan
aksternal LOC sekaligus, perbedaannya hanya pada perbandingan atau

kecenderungan yang lebih dominan dalam diri individu tersabit,
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LOC intemal dalam penelitian ini adalah keyakinan bahwa setlap
individu karyawan perusahaan semen BUMN memiliki tanggung jawab dan
peran atas keberhasilan diri sendiri dengan 5 indikator (suka bekerja keras,
memilikl inisiatif yang tinggl, selalu berusaha untuk menaemukan pemecahan
masalah, selalu mencoba untuk berfikir seefektif mungkin, dan selalu
mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin berhasil), Skala
interval yang digunakan adalah skala Likert, skor terendah (1) untuk jawaban
sangat tidak setuju dan skor tertingal (5) untuk jawaban sangat satuju.

LOC eksternal dalam peneiitian ini adalah individu karyawan
perusahaan semen BUMN yang mempercayai bahwa perilaku kerja dan
keberhasilan tugas mereka lebih dikarenakan fakior di luar dirl yaitu
organisasi dengan 4 indikator (kurang memiliki inisiatif, mempunyai harapan
bahwa ada sedikit korelasi antara usaha dan kesuksesan, kurang suka
berusaha karena percaya bahwa faktor luariah yang mengonirol, dan kurang
mencari informasi untuk memecahkan masalah). Skala interval yang
digunakan adalah skala Liker, skor terendah (1) untuk jawaban sangal tidak

setuju dan skor tertinggi (5) untuk jawaban sangat setuju.

4.6.3. Gaya Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan salah satu faktor utama yang mendukung
kesuksesan organisasi melalul keteribatan tiga hal yakni pemimpin,
pengikut, dan situasi. Kepemimpinan penting untuk mengarahkan dan
mengkoordinasikan pekerjaan karyawan. Gaya kepemimpinan  yang
diterapkan dalam organisasi bagaimanapun bentuk kepemimpnannya akan
mempengaruhi cara orang beker|a sebagal individu atau sebagal kelompok

(Fiedler, 1967).




Gaya kepemimpinan dalam penelitian ini menggambarkan perilaku
kerja yang ditunjukkan seorang pemimpin atau atasan dan esalon terendah
sampai lertinggi dalam strukiur organisasi di perusahaan semen BUMM
unluk mempeangaruhi motivasi kerja karyawan yang akan meningkatkan
kompetens| dan kinerja yang diharapkan.

Beberapa gaya kepemimpinan yang ditelili dalam penelitian ini yaitu
olokialik. lsissez faire, transaksional, transformasional, kharismatik dan
situasional, Skala interval yang digunakan adalah skala Liker, skor terendah
(1) untuk jawaban sangat tidak setuju dan skor tertingai (5) untuk jaaban

pangal setuju,

4.8.4, Kompatens|

Kompetensl merupakan suatu  sifat  atau karakterislik yang
dibulubkan oleh secrang pemangku jabatan agar dapat melaksanakan
|jabatan dengan baik, alau juga dapal berarti karakleristik yang dimiliki
saseorang yang mudah dilinal termasuk pengetahuan, keahlian, dan
parilaku yang mamungkinkan untuk berkinerja,

Kompelensi yang dimaksudkan dalam penelilian inl adalah kapasitas
yang ada pada karyswan perusahaan semen BUMMN yang bisa membuat
karyawan lersebul mampu mamenuhl apa yang disyaratkan oleh pekerjaan
sohingga porusahaan mampu mancapal hasil yang diharapkan. Indikator
yang digunakan adalah watak {fraifs), maolif (mofive), bawaan (self-concept),
poengetahuan {knowledge), dan keterampilan alau keahlian (skill). Skala
interval yang digunakan adalah skala Likerl, skor terendah (1) untuk jewaban

sangal tidak seluju dan skor tertinggi (5) untuk jawaban sangal setuju.




4.6.5. Kinerja Karyawan

Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan atau kegiatan seseorang

atau kelompok dalam sustu kegiatan organisasi yang dipengaruhi oleh

berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode tertentu

(Tika, 2006:121-122).

Kinerja karyawan dalam penelitian ini merupakan catatan outcome

yang dihasiikan dari fungsi eselon karyawan tertentu atau kegiatan yang

dilakukan selama periode waktu tertentu dengan menggunakan 5 indikator

(kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, efektivitas, dan

kemandirian). Skala interval yang digunakan adalah skala Likert, skor

terendah (1) untuk jawaban sangat tidak satuju dan skor tertinggi (5) untuk

jawaban sangal setuju.

Tabel 4.3.

Definisi Operasional Variabel
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4.8, Teknik Analisis Data

4.8.1. Uji Validitas dan Reliabilitas

Validitas alat ukur berarti sejauhmana ketepatan dan kecermatan
syatu alat ukur dalam menentukan fungsi alat ukumya. Suatu alal ukur

dikatakan memiliki validitas yand tinggi apabila alat tersebut menjalankan

i hasil ukur yang sesual dengan tujuan

dilakukannya pengukuran tersebut. Validitas instrument datam penelitian ini

diukur dengan yaliditas isl yangd perarti sejauh mana em-item dalam skala



mencakup keseluruhan kawasan isi obyek yang akan diukur. (Ghozall, 2013)
menyatakan bahwa bilangan koefisien satu skor suatu indikator dengan total
seluruh indikator lebih besar atau sama dengan 0,3 (s 0,3) maka instrurmen
lersebut dianggap valid.

Uji reliabilitas merupakan konsistensi dan stabilitas dari suatu skor
{skala pengukuran). Kuesioner sebagai alat ukur dikatakan kensisten bila
dalam mengukur sesualu secara berutang kall memberikan hasil kensisten
berarti bagaimana item pernyataan tersabut apabila pengukuran lebih besar
dari sekall untuk suatu kejadian dengan alat ukur yang sama, maka hasilnya
akan relatif sama. (Ghozali, 2013) menyatakan bahwa bilangan lebih besar

stau sama dengan 0.6 (s 0,6) maka instrumen tersebut dianggap reliabel.

4.8.2. Analisis Statistik Inferensial

Statistik inferensial merupakan teknik statistik yang digunakan untuk
menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi. Statisik
inferensial digunakan dalam penelitian inl karena sampel diperoleh dar
populasi yang jelas dan teknik pengambiian sampel dari populasi tersebut
dilakukan secara stratified random sampling.

penggunaan uj structural eguation modeling (SEM) sebagai alat
analisis, selain didasarkan pada alasan kerumitan model yang digunakan,
juga didasarkan adanya keterbatasan dari alat analisis mulfidimensi yang
sering digunakan dalam penelitian kuantitatif, seperti multiple regression,
factor analysis, discriminant analysis, dan lainnya. Beberapa alat analisis
tersebut memilik kelemahan utama, yaitu hanya dapat menganalisis satu
u waktu, datam hahasa penelitan dapat dinyatakan

hubungan pada sat

bahwa teknik analisis tersebut hanya dapat menguji satu variabel dependen
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melalui beberapa variabel independen. Pada kenyalaannyd, penelitian
manajemen dihadapkan pada situasi bahwa ada lebih dari satu variabel

' dependen yang harus saling dihubungkan untuk diketahui derajat

interrelasinya.

4.8.3.Uji Structural Equation Modeling (SEM)
pAsumsi-asumsi  yang  harus dipenuhi  dalam prosedur  dan
pengolahan dala yang dianalisis dengan pemodelan SEM adalah sebagai
i berkut:
1} Ukuran sampel
Ukuran sampel yang harus dipenuhi dalam pemodelan ini adalah
; rinimum berjumiah 1 0 dan selanjutnya meanggunakan perbandingan 5-
10 observasi untuk setiap gstimated parameter. Contoh, dalam penefitian L
i ini ada 55 parameter maka sampel yang digunakan adalah minimal 330
- sampel (B X 55). Untuk memenuhi syarat analisis dengan metode
' spructural Equation Modeling (SEM), rembutuhkan sampel minimal 5-
10 kali jumiah yarabel indikatorimanifest yang digunakan, apalagl dalam
pengujian Chi-Square model SEM yang sensitif terhadap jumiah sampel.
penelitian ini menggunakan 338 sampel.
Z) Nermalitas dan Lingantas
Sebaran data harus dianalisis untuk melihat apakah asumsi noimalifas
dipenuh'l sehingga data dapat diotah lebih lanjut untuk pemodelan SEM
ini. Nommalitas dapat diuji dengan melihal gambar histogram data atau
dengan metode-metode statistic. Uji normalitas ini periu

dapat diuji

gilgkukan baik untuk normalitas terhadap data lunggal MmaupLm

nomalitas mitivariat dimana beberapa variabel digunakan sekaligus
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dalam analisis akhir, Ujl Linearitas dapat dilakukan dengan mengamati
scatterplots dari data yaitu dengan memiiin pasangan data dan dilihat
pola penyebarannya untuk menduga ada tidaknya Lineartas.
! 3) Quitlier
Uji data outfier ada dua cara:
a) Mendeteksi terhadap univarigte oufliers dengan mengamati Z score.
Bila data memiliki nilai Z score £ 4 0 berarti ada nilai outlier.
b} Bila dideteksi terhadap multivariate outlers, nilai Chi-Square pada
tingkat signifikan 0,01 maka tidak terjadi multivariale oulliers,
4) Langkah-langkah Pengufian SEM
Terdapat tujuh langkah pengujian dengan pemodelan SEM (Lee, 2007},
(Byme, 2010}, dan (Kline, 201 1) yaitu:
Langkah Pertama: Pengambangan Model Teoritis, hal yang harus
dilakukan adalah melakukan serangkaian ekeplorasi imiah melalui
telagh pustaka guna mendapatkan justifikasi atas model teoritis yang
akan dikembangkan. SEM digunakan bukan untuk menghasilkan sabuah
model, tetapi digunakan untuk mengkonfirmasi model teorilis tersebut
melalui data empirk,
Langkah Kedua: Menyusun path diagram untuk menyatakan hubungan
kausalitas. Dalam langkah kadua ini, model teoritis yang telah dibangun
pada tahap pertama akan digambarkan dalam sebuah path diagram,
yang Skan mewu:rﬂnﬂuﬂﬂh uptuk melihat hubungan-hubungan kausalitas
yang ingin diuji. Dalam diagram alur, hubungan antar konstruk akan
ginyatakan melalui anak pana Anak panah yang lurus menunjukkan

sebuah hubungan kausal yang langsung antara satu konstruk dengan



konstruk lainnya. Sedangkan garis-garis antar konstruk dengan anak

panah di salah salu pada setiap ujungnya menunjukkan korelasi antara

konstruk. Konstruk yang dibangun dalam diagram alur dapat dibedakan
dalam dua kelompok, yaitu sebagal berikut:

a. Konstruk eksogen (exogenous constructs), yang dikenal juga
sebagal source vanabel atau independent varable yang tidak
diprediksi oleh variabel yang lain dalam maodel.

b Konstruk endogen (endogenous constructs), yang merupakan
faktor-faktor yang diprediksi oleh salu alau beberapa konsiruk.
Konstruk endogen dapat memprediksi salu atau beberapa konsiruk
endogen ainnya.

Langkah Ketiga: Menterjemahkan ke dalam persamaan strukiural dan

spesifikasi model pengukuran. Persamaan yang diperateh dari diagram

alur yang dikenversi terdiri dari:

a) Persamaan struktural {struktural equation), yang dirumuskan untuk
menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai konstruk.

by Persamaan spesifik model pengukuran (measurement model),
dimana harus ditentukan variabel yang mengukur konstruk dan
menantukan sprangkaian matriks yang menunjukkan korelasi yang
dihipotesakan antar konstruk atau variabel, Komponen-kompanen
ukuran mngidanliﬁhﬂsi latent varabel, dan koMmpanen-komponen
struktural mengevaluasi hipotesis hubungan kausal, antara latent
variabel pada model kausal dan menunjukkan sebuah pengujian
selunuh hipotesis dar model sebagai satu keseluruhan. Sisi sebelah

ki tlap persamasn dari model pengukuran yang diajukan
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merupakan observed varable {variabel yang dapat diamati secara

langsung) dan sisi sebelah kanan untuk unobserved variable

(variabel yang tidak dapat diamati secara langsung).
Langkah Keempat: Memilih matriks input dan modelfteknik estimasi.
SEM menggunakan input data yang hanya menggunakan matriks
varnans/kovarians atau matrik korelasi untuk keseluruhan gstimasi yang
dilakukan. Matrik kovarian digunakan karena SEM memiliki keunggulan
dalam menyajikan perbandingan yang valid antara populasi yangd
perbeda atau sampel yang berbeda, yang tidak dapat disajikan oleh
korelasi (Kine, 2011).
Langkah Kelima: Menilal problem dentifikasi. Problem identifikasi pada
prinsipnya adalah problem mengenal ketidakmampuan darl model yang
dikembangkan untuk menghasilkan gstimasi yang unik. Jika setiap kali
estimasi dilakukan muncul problem identifikasi, maka sebaiknya modet
.:ipanirnnanguan ylang dengan mangemhangkanmhm banyak konstruk.
Langkah keenam. Evaluasi Model, Pada tahap inl dilakukan pengujian
terhadap kesesuaian model melalui telaah terhadap berbagai kriteria
goodness of fit. Goodness of fit merupakan indikasi dari perbandingan
antara model yangd dispesifikasi dengan matriks kovarian antara
indikator atau observed variabel. Jika goodness of fit yang dinasilkan
guaty model iU paik, maka model tersebut dapat diterima dan
cebaliknya jika goodness of fit yang dihasilkan suatu model ity buruk,
maka model tersebut harus ditolak atau dilakukan modifikasi model.
Langkah Ketujuh: interpretasi dan modifikas! model. Tahap terakhir ini

adalah ma'iglnlm'pfe'l:asl.kan model dan memodifikasi model bagi model-
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. model yang lidak memenuhi syaral pengujfian yang dilakukan.

Memberikan pedoman untuk mempertimbangkan peru fidakmya
modifikasi sebuah model dengan melihat jumian residual yang
dihasilkan oleh modeal.
Batas keamanan untuk jumiahn residual adalah 5%. Bila jurmiah residual
\ehih besar dari 2% dar semua residual kovarians yang dihasilkan olah
model, maka sebuah modifikasl mulai periu dipertimbangkan. Bila
diternukan bahwa nilai residual yang dihasilkan model cukup besar
(»258) maka cam@ lain  dalam memodifikasi adalah dengan
mempertimbangkan untuk menambah sebuah alur bar terhadap model
yang diestimasi itu. Milai rasidual value yang lebih besar alau sama
dengan 2.58 diinterpretasikan sebagal sigmfikan sacara statistik pada
tingkat 5 %.

Model struktural dalam SEM dilakukan untuk menjawab masalah
penelitian; pagaimana pengaruh variabel laten penyebab terhadap variabal
laten akibat? Berapa pesar pengarubh langsung, tidak langsung, dan total
variabel laten penyebab erhadap vanabel \aten terkat? Pengukuran untuk
masing-masing indikator variabal |aten dalam penefitian ini dilakukan dalam
pentuk skoring menurut skala likert.

Hasil perancangan model  struktural  dan model  pengukuran

salanjulnya dinyatakan dalam pantuk diagram jalur sebagai berikut:
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Gambar 4.1. Diagram Jalur Penelitian

Keterangan:
B8y = Konstruk laten eksogen 1= Kecerdasan
e = Konsiruk laten eksogen 2 — Locus of Control

o = Konstruk [aten eksogen 3 — Gaya Kepemimpinan

dy = Konstruk laten andogen 1 - Kompetens

dz = Konstruk laten endogen 2 = Kinerja Karyawan

Y1 = Hubungan langsung yariabel eksogen 1 (kecerdasan) terhadap variabel

endogen 1 {knmnﬂlansﬂ

Y2 = Hubungan langsung variabel eksogen 1 (kecerdasan} terhadap variabel
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a7 '

andogen 2 (kinerja karyawan)

Y3 = Hubungan langsung variabel eksogen 2 (locus of controi) terhadap '

|

E variabel endogen 1 (kompetensi) '

\ Y4 = Hubungan langsung variabel eksogen 2 (locus of controf) terhadap .
variabel endogen 2 (kinerja karyawan) -

} b {-] = Hubungan langsung variabel aksogen 3 (gaya kepemimpinan) terhadap
variabel endogen 1 (kompetensi) ‘

Y6 = Hubungan langsung varabel eksegen 3 (gaya kepemimpinan) terhadap

Y7 = Hubungan langsungd variabel endogen 1 (kompetensiy terhadap variabel

|

}

l

\ variabel endogen 2 (kinerja karyawan)
l endogen 2 (kinefja karyawan)

l
|



BAB Y

HASIL PENELITIAN

Pada bab ini membahas tentang deskriptif karakierstik responden,
deskriptif karakteristik variabel penelitian serta analisis structural equafion maode!
(SEM). Deskriptif karakteristik responden meliputi: umur, jenis kelarmin, pendidikan
terakhir, masa kerja, eselon. Deskriptif karakteristik variabel akan menjelaskan
bagaimana persepsi responden terhadap variabel penelitian seperti kecerdasan,
locus of control, gaya kepemimpinan, kompetensi, dan kinerja karyawan.
Sedangkan analisis SEM menjelaskan karakteristik data guna memenuhi syarat

goodness of fit untuk dijadikan model analisis terhadap masalah penaelitian.

51. Gambaran Umum Responden

Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data deskriptif yang diperoleh
dari responden. Data deskrptil penelitian disajlkan agar dapat dilihat profil dari
data penelitian dan hubungan yang ada antar variabel yang digunakan dalam
penelitian (Hair ef al., 2010). Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau
condisi responden periu diperhatikan sebagal informasi tambahan  untuk
memahami hasil-hasil penelitian.

Pengedaran kuesioner dilakukan dengan cara diberkan langsung
kepada responden satu per satu dan juga ada beberapa diberikan kepada
sokretaris atau salah seorang karyawan di tiap unit kerja yang kemudian

membantu mengedarkan ke setiap karyawan organikitetap di unit kerja tersebut

sesyual dengan kriteria responden dalam panelifian ini.

Kuesionar yangd dikembalikan sebanyak 451, namun data yang layak

digunakan dan diolah sebanyak 430 dengan pertimbangan jumiah sampel lebih
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besar atau telah memenuhi jumish minimum sampel yang disyaratkan dalam
penelitian ini yaitu sebanyak 330 (dalam penelitian ini jumiah sampel 338).
Kemudian sampel juga telah memenuhi perwakilan dar tiap jenjang eseion
karyawan di tiap unit kerja yang ada di perusahaan semen BUMMN.

Selanjutnya dalam bagian penelitian ini mengemukakan karaktenstik
responden karyawan perusahaan semen BUMN di Indonesia. Karakleristk
lersebut berupa identitas responden yang terjaring melalui penyebaran kuesioner
sebanyak 338 sampel dari 4 (empat) paruzahaan semen BUMN di indonesia yaitu;
BT Semen Indonesia, PT Semen Padang, PT Semen Tonasa dan PT Semen
Gresik. Kuesioner tersebut mewakili karakteristik responden dan secara rincl dapat
diuraikan sebagai berikut:

a. Distribusi Persentase Responden Berdasarkan Perusahaan
Distribusi persentase responden berdasarkan Perusahaan semen BUMN

dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 5.1, berikut:

Distribusl Persentase Hespundu};ﬂ;::'dsé.:arhan Perusahaan semen BUMN
' Perusanaan semen BUMN Juriah (Orang) | Persentase (%) |
semen Indonesia 122 35,98
| Semen Padang &0 17,70
Semen Tonasa 74 21,83
Semen Gresik 63 24.4_5
Jumilah 338 100

IELIMb-E'f: Data diolah untuk kepentingan Disertasi ini (2018)
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa jumiah responden yang berasal

dari PT Semen Indonesia sebanyak 122 responden atau sebesar 35.99%, PT

Semen Padang sabanyak B0 responden atau sebesar 17,70%, PT Semen Tonasa

ebanyak 74 responden atau sebesar 21,83%, PT Semen Gresik sebanyak 83
5

regponden atau gabesar 24 48%, Dala tersebut menunjukkan dalam penelitian im
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didominasi oleh responden yang berasal dari PT Semen Indonesia (holding
company).

Berdasarkan data yang sudah terkumpul dar 451 kuisioner yang layak
untuk diolah, terdapat 339 data responden yang memenuhi syarat untuk dianalisis
dan diperoleh informasi mengenal karakteristik responden berdasarkan umur,

jenis kelamin, pendidikan terakhir, masa kerja, dan eselon. Deskripsi responden
disajikan pada tabel 5.2. selanjutnya;
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Tabel 5.2.
Deskripsi Responden
Keterangan | Jumiah | Persentase |
Usia/Umur
<25 18 5.31
25-35 130 38,35
a6 — 45 105 30.97
46 — 55 B1 23,80
= B 5 147
Jumlah S35 100,00
Jenis Kelamin !
Pria 255 75,22
Wanita B4 24,78
Jumiah 334 100,00
Pendidikan terakhir
SMA 128 a7 17
D&‘I a6 10,62
Jumiah | 338 100,00
Masa Kerja -
1-5 Tahun &0 ol
6 - 10 Tahun 85 26,07
11 - 15 Tahun 15 444
> 15 Tahun 159 46,90
e 339 100,00
Eselon
Esolon1 2 AL,
e Eﬁlﬂﬂ 2 gﬂ B.Eﬁ
Eselon 3 93 262
Eselon 4 130 38.5
Eselon5 o e
i %30 100,00

Sumber: Data diofah untuk kepentingan Disertasi ini {2018)

b. Karakteristik Deskripsi Respon

Data pada
rentang usia 25-33 tahun seba
individu

rentang usia tersebut

tabel 5.2. menunjukkan b

den Berdasarkan Usia
ahwa usia karyawan didominasl cleh
myak 38,35%. Hal ini menunjukkan bahwa pada

karyawan memiliki kemampuan optimal untuk
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melakukan pekerjaan atau berada pada usia produkiif seseorang bekerja dan
memungkinkan untuk menghasilkan kinerfa kerja yang memuaskan atau

memenuhi target.

Usia karyawan mempengaruhi kinerja, didasarkan atas beberapa alasan
yakni: secara umum dipersepsikan bahwa kinefa karyawan menurun Seirng
pertambahan usia, usia responden sangat mempengaruhi produktivitasnya sera

ada hatasan usia untuk pensiun (Robbins, 2001},

c. Karakteristik Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Data pada tabel 5.2. menunjukkan bahwa karyawan dengan jenis kelarmin
pria lebih mendominasi di perusahaan semen sehanyak 255 orang atau sebesar
75,22%. Hal ini dipengaruhi oleh lebin banyaknya unit kerja yang rembutuhkan
karyawan pria seperti di unit-unit kerja yang mengoperasikan alat-alat berat atau
mesin yang membutuhkan keahlian dan kekuatan fisik.

Jenis kelamin dianggap mempengaruhi cara herfikir, merasakan, dan
bertindak/bertingkah laku pada manusa sehingga terdapat beberapa perbedaan
penting antara pria dan wanita yang mem pengaruhi kinerja kerja {Robbins, 2001).
Perbedaan kepripadian yang mendasar antara wanita dan pria adalah pria pada
umumnya bersifat individualis, agresif, kurang memiliki kesabaran, lebih tegas,
dan lebih menguasal pekerjaan. Sedangkan wanita

rasa percaya diri lebih ingg

cenderung lebih perhatian kepada orang lain, penurit pasif, lebih

mengedapankan perasaan, dan mempunyal tanggung jswab mengunis keliarga

yang lebih besar dibandingkan pria (Hilda, 2004).
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d. Karakteristik Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Data pada tabel 5.2, menunjukkan bahwa karyawan di perusahaan semen
BUMN saat ini didominasi oleh lulusan sarjana strata 1 (S1) sebanyak 155
responden atau 45,72% dari total responden yang berjumiah 338 responden. Hal
ini dipengaruhi oleh adanya persyaratan jabatan eselon karyawan berdasarkan
tingkat pendidikan khususnya untuk eselon 1-3, tingkat pendidikan minimal 51.
Selanjutnya responden dengan pendidikan terakhir SMA sebanyak 126 responden
atau 37.17%, dipengaruhi oleh banyaknya kebutuhan karyawan pelaksana teknis
di tiap-tiap unit kerja untuk aselon 4 dan 5.

pendidikan terakhir mempengaruhi kemampuan, wawasan dan tingkat
kepercayaan diri darn responden dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal tersebut
dikarenakan pendidikan sangat penting guna meningkatkan kemampuanmya.
Responden dengan pendidikan terakhir yang tinggi mampu bekerja dengan tingkat

kesulitan dan tanggung jawab yand lebih tinggi (Robbins, 2001).

e, Karakteristik Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja
Deskripsi respondean perdasarkan masa kera dalam penelitian ini, dominan

responden memiliki masa kerja >15 tahun sebanyak 159 responden atau 46,90%

dari total responden yang berjumlah 478 responden. Masa kera sangat

mempengaruhi penguasaan rincian pekerjaan, dimana responden dengan usaha

yang lebih lama mempunyai pengalaman. kepercayaan dirl dan penguasaan job

description yang lebih balk (Robbins, 2001). Kemampuan, pengetahuan, tanggung
jawab dalam bertindak. herpikir serta pengm'nhihan keputusan juga dipengaruhi
oleh masa kerja, disamping usia karyawan, Hal ini juga menunjukkan bahwa
seharusnya kompetensi dan Kinerja kerja karyawan perusahaan semen BUMN

lebih tinggi.
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f. Karakteristik Deskripsi Responden Berdasarkan Eselon Karyawan

Deskripsi responden berdasarkan eselon dalam penelitian ini, dominan
responden berkategon eselon 4 sebanyak 130 responden atau 38,35% dari total
responden yang bedumilah 339 responden, Hal ini dipengaruhi oleh banyaknya
unit kerja di perusahaan semen BUMN dengan uraian tugas baragam sehingga

membutuhkan lebih banyak karyawan dengan jabatan supervisorikepala regu di i
tiap unit kerja.

Sedangkan responden kalegori eselon 2 dengan [abatan senior
managerkepala biro sebanyak 28 orang atau 8.26% dan responden kategor
eselon 1 dengan jabatan general managenkepala departemen sebanyak B orang
atau 1,77%. Hal ini menunjukkan bahwa komposisl karyawan di perusahaan
semen BUMN sudah efekiif, karena jika komposisi karyawan dengan jabatan dan
eselon finggl lebin banyak maka berpotensi menimbulkan masalah dalam
perusahaan serna menyebabkan terjadi kesulitan datam melakukan pengerahan

dan pengarahan terhadap karyawan.

5.2, Analisis Deskriptif Warakteristik Variabel

Bagian ini akan menganalisis tabulasi jawaban respondan secara deskriptif

dengan alat analisis deskriptif menggunakan structural equation model (SEM).

Tujuannya adalah untuk menggambarkan sabaran dar hasil penyebaran kuisioner

mengenai variabel-variabel pada penelitian ini knususaya pada seluruh indikator.

Variabel tersebut antara lain: kecardasan, loGUS of controd, gaya kepemimpinan,

stensi, dan kinera karyawarn. Setiap variabel dianalisis kecenderungannya
komp I

dengan melihat rgla-rata mean rank masing-masing variabel yang sudah
ng

dilakukan perhitungan
idak setuju. netral, setuju dan sangat sefuju.

Kemudian interval data dalam § {lima)
dikategorikan.

kategori, yaitu: sangat tidak setuju, t

|
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Untulk i [
uk kategorisasi digunakan metoda perhitungan interval kelas, dengan

TuamusE:

Milal Tedingol — .
Interval Kelas = ggi — Milai Terendah

Jumilah Kelas
Nilai tertinggi adaliah 5, sedangkan nilai terendah adalah 1, jumiah kelas = 5,

maka nilai interval kelas sama dengan 0.8, Batas kategori kelas adalah sebagai

berikut:
Tabel 5.3. RS

Kategori Penilaian .
interval Kategori Penilaian Nilai .

TO0<X=1,80 | Sangat Tidak Setuju 1
181 =X =260 | Tidak Setuju 2 _
F6{ =X <340 | Neval 3 '
341 =X <420 Setuju 4 ¥
331 =% 355,00 | Sangat Setuju E_J b

Sumber: Hasil Olah Data {2018) _.'
Kategori jawaban sangatl tidak setuju menggambarkan penclakan yang

sangat terhadap penyaiaan indikator bila dihubungkan dengan variabel penelitian.

Kategori jawaban tidak setuju menggambarkan persepsi penclakan terhadap

indikator variabel, namun dengan tekanan yang lebih rendah darl penyataan

sangat lidak geluju. Kategon jawaban netral menggambarkan persepsi

penerimaan terhadap g.ajun'ﬂﬂh indikator namun pada kandisl yang masih belum

yakin disebabkan adanya indikasl keseimbangan preferensi informasi yang

diterima atau dapat pula justru terjadi mixinformasl, Kategori jawaban setuju

n adanya penerimaan terhadap pemyataan indikator, Kategor

gindika sikan bahwa responden dengan sangat yakin

mengindikasika

jawaban sangat getuju Men
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menganggap bahwa pemyataan indikator adalah sangat benar dan sesual dengan
apa yang dipersepsikan secara nyata,

Persepsi responden berdasarkan kategori penilaian pada tabel 5.3.di atas
menunjukkan bahwa jika nilai tanggapan responden antara (1,00 = X 5 1,80)
berarti persepsi responden adalah sangat tidak setuju terhadap Indikator-indikator
dalam menjelaskan variabel tertentu. Demikian pula halnya jika rata-raia pilihan
responden antara (4,21 s X = 5.00) berarti responden sanpgat setuju terhadap

indikator-indikator yang menjelaskan variabel tertentu.

a. Deskripsi Variabel Kecerdasan

Kecardasan menupakan variabel eksogen pertama dalam penelitian inl
yang diukur dengan menggunakan 4 dimansi yaitu kecerdasan intelekiual (1Q),
kecerdasan emosional (EQ), kecerdasan spiritual (SQ), dan kecerdasan fisik (PQ).
Selanjutnya 4 dimensi tersebut terbagi menjadi 17 indikator, Persepsi responden

tentang variabel kecerdasan ditampilkan pada tabet 5.4. halaman selanjuinya:
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 Tabelslwl 5.4.
Destlips FVarkabarimoebasan (X e <an (¥4
| Dimensi indlkater Fornyaiaan | Mean par | Menn par | Memn per '
Fecerdasan Kemampuan 1:1? '; ;:"H““'Imjmq‘r" _'mml':'._
Intelektual (3] | memecahkan % 410 : :
masalah {101} ey A
t L] 1L -
Tielegans| verom | & 4,08 i
(R 2 P2 .|I1ﬁ
P .20
Iresagens: prakls [ 4 1% 4,76
{1C.3) 5] 435 |
a3 4.7
Kecerdasan Hesataran din (£ 1] Fi 206 PR rRE]
Emwasianal (ELX) P 4,33
5] 4,34
pa a0s |
Pengaluran din [zl 3,91 4,24
{EC.2) Fa 4,50
72 478
Fd 437
Wotwvas @in (EQ.3) Fi L BAE |
Pz 4,06
S 478
Pd & 08 1
Ermpan (EQA) F 4,00 400
FZ 4 08
3 14
- atpramphan sosisl P1 :H'E; 4.08
.5 2 :
{EC.5]) )
s = ¥ o
Fecerdasan ATk Jujue (50 1) ] LAE 4 '
Spinkual (S0} Flmaf_ —51 KL [N [
—m‘iﬁm i P 1,48 448
S o« o R
gogmatis (502.5) _._% g'%;—'
I Sy T
Hecerdasan Feik Fakumian tubuh —-—"F.-:_"_ 4,05 3
(P ﬂmﬂ;““'“ I e - T I
12) et | 401 R
—Heseanbangan (Fl.3) _—-F}-—'——'ﬁf'_
. — 1 3,59 LI R
mira (P4 Facerdasadn 411

Sumber; Data diolah dari lampiran {2018)

Berdasarkan data pada tabel 5.4. di atas, mean lertinggl pada variabel

kece f ecerdas | 4 27 yang dapat dijelaskan
an spirtual yaitu sebesar 4,
rdasan adalah k

b sbagian besar karyawan memiliki kepercayaan dan keyakinan bahwa
ahwa s i

gra urusan pekerjaan. kehidupan keluarga dan sebagsi

menyeimbangkan ant

“_———/
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pentuk ibadah kepada Tuhan YME. Secara khusus ditunjukkan oleh indikator
pengetahuan dir (SQ.3) dengan mean 4,48 yang dapal diinterp retasikan rata-rata
karyawan menyadari bahwa tiap individu karyawan memiliki ciri khas dan keunikan
masing-masing, termasuk juga kelebihan dan kekurangan sehingga karyawan
mampu mengelola kualitas pekerjaannya dengan tetap teguh pada nilai-nitai
kebaikan untuk berkontribusi pada keberhasilan unit kerja maupun perusahaan.
Secara umum, data pada tabei 5.4. menunjukkan total mean jawaban
responden untuk yariabel kecerdasan adalah sebesar 4,11 yang mengindikasikan
hahwa rata-rata responden menanggapi pemyalan—pemyataan terkait kecardasan

dengan persepsi sangal setuju yang dapatl diinterpretasikan melalui distribusi

frekuensi sebagal berikut:

1) indikator kemampuan memecahkan masalah (10.1). Skor jawaban responden
pada indikator ini sedikit lebin rendah jika dibandingkan dengan kedua indikator
lainnya dalam kecerdasan intelektual, Meskipun demikian, empat parnyataan |
yang diajukan penelit terkait indikator ini ditanggapi oleh 32.81% responden '

dengan mean 4,08 atau perada pada kategon jawaban setuju. Hal inl dapat

dimaknakan bahwa sebagian besar karyawarn memiliki kemampuan berpikir

yang paik untuk mengidenﬁﬁhaai penﬂasaiahan yang simbul dalam pekerjaan

serta memiliki inisiatif dan krealif dalam melaksanakan pekerfaan sebagal
writeria penilaian kompetens teknis yang harus dimiliki tiap individu karyawan

dengan kualifikas analytical thinking ¥20d tinggi. Sedangkan 1anggapan
onden it kemampuan karyawan memprediksi resiko pekerjaan dan
responde terka

iaap dalam merespon pgmﬂman atas masalah pekerjaan yang timbul
si

gian pesar karyawan sudah memenuhi salah satu

menunjukkan bahwa seba

'ﬁ,E-PE'I'I'llITI:]J'iﬂHﬂ dangan kualifikasi problem

tolok ukur penﬂeﬂan kompetens!

e ———
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solving serta planning and organizing yang baik khususnya bagi karyawan
dengan jenjang eselon jabatan 1 sampai 4.

Indikator intelegensi verbal (IQ.2). Indikator ini ditanggapi oleh 32,92%
responden dengan mean 4,10 atau merupakan skor jawaban tertingal kedua
dalam kecerdasan intelektual. Hal ini dapat didea}:ﬁﬁsihan bahwa rata-rata
karyawan memiliki kemampuan berkomunikasi dan menyampalkan pendapat
dengan baik, memahami informasi mengenai pekerjaan yang diberikan, serta
mampu menyesuaikan diri dengan perubahan sislem kerfa yang sering terjadi
dalam lingkungan perusahaan semean BUMMN. Kemampuan karyawan
berkomunikasi dan memahami informasi mengenai pakerjaan dalam indikator
ini merupakan salah gty tolok ukur peniiaian kompetensi inti karyawan dengan
kualifixasi confinuous jeaming dengan balk yang harus dirniliki oleh seluruh
karyawan di tiap jenjang eselon jabatan. Sedangkan fieksibilitas karyawan
dalam menghadapi peruhahan gistermn kerja perusahaan juga merupakan tolak
ukur penilaian kompetens kepemimpinan karyawan dengan kualifixasi change
management yang baik khususnya untuk jenjang eselon jabatan 1 sampai 4.
}. Indikator ini ditanggapi responden dengan

Indikator intelegensi prakts (a3

mean tertinggi dibandingkan kedua indikator kecerdasan intelektual lainmya

dalam penelitian ini yaitu sebesar 426 atau 34,26% respanden memilin

i j menunjukkan bahwa tap karyawan i
kategon jawaban setuju. Hal ini

perusahaan Semen BUMN  memilik kemampuan yang baik dalam hal

. it kerja yang sama maupun antar
: kerja dalam galu un
kerjasama dengan rekan

n. Kemampuan ini
glah sal tolok ukur penilaian kompetensi inti

shaa panting untuk dimifikl tiap individu
unit kerja di perus
karyawan karena merupakan

gselon jabatan dengan kualifikasi teamwork dalam
e

untuk semua jenja

e ———



)

2)

110

kamus kompetensi perusahaan. Sedangkan karyawan yang Selalu
mempertimbangkan konsekuensi dar seliap kepulusan yan{ diambil juga
memenuhi tolok ukur penilaian kompetensi kepemimpinan di perusahaan
semen dengan kualifikasi manage execution. Demikian juga dengan kesiapan

karyawan menunjukkan minat kerja yang tinggi dalam perusahaan sebagai
tolok ukur penilaian kompetensi teknis dengan kualifikasi concem for quality

and order.

Indikator kesadaran din (EQ.1). Indikator imi ditanggapi oleh responden dengan
mean 4,20 atau skor jawaban tertinggl kedua dalam kecardasan emosional
yang dapat dideskrpsikan bahwa karyawan memiliki taraf kecerdasan
emosional yang sangat balk dengan menyadari hal-hal yang menjadi
kelemahan maupun kekuatan untuk melaksanakan pekeraan yand menjadi
tanggung jawabnya. Sebanyak 20,29% responden menanggapi dengan
kategori jawaban setuju, diindikasikan bahwa rata-rata karyawan selatu belajar
dar pengalaman sehingga mampu terhindar darl kesalahan-kesalahan dalam
melaksanakan pekerjaan. Oleh karena itu barsedia uniuk menarima umpan
balik atau koreksi dari atasan maupun rekan kerja. Indikator ini sebagai toick

ukur penilaian kompetens! inti karyawan di perusahaan dengat i

continuous leaming yangd paik.
Indikator pangﬂlurﬂn diri (EQ.2} merupakan indikator dengan jawaban skor
responden tertinggi dibandingkan 4 indikator kecerdasan emosional lainnya.
Indikator ini dipersepsikan oleh responden dengan mean 4,24 alau 20,53%.
Hal ini dapat dideskripsikan pahwa responden ﬂ"ﬂa;l’:‘: l:l-:mﬂn
pemfaﬁmpmmﬂan yang diajukan dan mempunyal pe i yang

mampy perpikir jemin walaupun kondisi kerja di bawah
P

sangat baik untuk 18t

e ——
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tekanan disebabkan ritme kerja yang cepat dan target pencapaian kompetensi
dan kinerja kerja yang tinggl. Karyawan dalam hal inl mampu memaharmi
sangat baik bahwa tekanan dari pekerjaan merupakan implemantasi dari target
pencapaian kompetensi dan kinera diri sendin yang akan berdampak pada
keberhasilan unit kerja dan perusahaan. Oleh karena itu, karyawan juga
mampu menjaga norma kejujuran dan kebenaran sera memenuhl komitmen
dan tanggung jawab secara baik dalam bekerja sebagai tolok ukur panitaian
kompetensi inti yang harus dimiliki oleh tiap karyawan dengan kualifikasi
memiliki integrilas yang tinggi. Selain ity ratg-rata karyawan juga sangat baik
merespon perubahan kebljakan yang terjadi di lingkungan kerja atau
perusahaan dengan menerma informasi, gagasan, dan pandangan-
pandangan ban. Hal ini juga merupakan kompetensi kepemimpinan karyawan
dengan kualifikasi change management yang baik.

Indikator motivasi diri (EQ.3) merupakan indikator dengan skor jawaban
responden tertinggi ketiga dalam variabel kecerdasan emosional yang tampak
dalam tabel 5.4 dengan mean sebasar 4,12 atau sebanyak 19.92% responden

yang menanggapl setuju atas pern-_.rataan-psrng.rataan yang diajukan terkait

indikator motivasi diri. Hal ini dapat dideskripsikan bahwa responden setuju

dan m.empumrai motivasi diri yand baik. potivasi dir karyawan didorong oleh
a

keinginan pencapaian wjuan yang berbeds pada tiap individu karyawsn.

, capal ke jenjang aselon jabatan lebih
m-,ntp,r,ggi wntul e pa
misalmya kanyawan te

gi di pemsa_hﬂ.ar! gecara adll mermberikan kesempatan yang sama
tinggl karena
kepada 1iap karyawan untuk menjadi kandidat dalam permenuharn pool
E - . -
Kur mgmﬂgam pgmsaham. |ndikator ini juga menurnjukkan
strukiu

memiliki kegigihan yand tinggi dengan memperinatkan

e ———
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tekanan disebabkan ritme kerja yang cepat dan targel pencapaian kompetensi
dan kinerja kerja yang tinggl. Karyawan dalam hal ini mampu memaharmi
sangat baik bahwa tekanan dari pekerjaan merupakan implementasi dari target
pencapaian kompetensi dan kineda dir sendiri yang akan berdampak pada
keberhasilan unit kerja dan perusahaan. Oleh karena iu, karyswan juga
mampu menjaga norma kejujuran dan kebenaran sera memenuhi komitmen
dan tanggung jawab secara haik dalam bekerja sebagai tolok whir panilaian
kompetensi inti yang harus dimiliki oleh tiap karyawan dengan kualifikasi
memiliki integrilas yang tinggi. Selain itu rata-rata karyawan juga sangat baik
merespon perubahan kebijakan yang terjadi di lingkungan kerja atau
perusahaan dengan menenma informasi, gagasan, dan pandangan-
pandangan barni. Hal ini juga merupakan kompetensl kepemimpinan karyawan
dengan kualifikasi change management yang baik.

indikator motivasi diri (EQ.3), merupakan indikator dengan skor jawsaban
esponden tertinggl ketiga dalam variabel kecerdasen emosional yang tamp=k
dalam tabel 5.4 dengan mean sebasar 4 A2 atau sebanyak 19 92% responden
yang menanggapi setuju atas pemyataan-pernyataan yand diajukan terkalt
indikator motivasi diri Hal ini dapat gideskripsikan bahwa responden iy
ng baik. potivasi dir karyawan didarong oleh

dan mempunyai molivasi difl ¥a

keinginan panr;apaian tujuan yand perpeda pada tigp individu Karyawar,

misalnya kanyawan rermotivasi untuk mencapal ke jenjang eselon jabatan behiih

erusahaan secara adil memberkan kesempatan yang sama

untuk menjadi kandidat dalam permenuhan pool

tinggi karend di p

kepada tap karyawan

ada strukiur organisasi perusahaan. indikator ini juga enunjuikan
karyawan pada s dex -
bahwa karyawan memiliki kegiginan yand tinggi dengan memperiihatkar

e ————
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kinerja kerja sesual target perusahaan meskipun ka R

menghadapi tantangan dan kendala dalam proses pelaksanaan K erfa yang
dilakukan. Hal Ini sesuai dengan standar pencapaian kompetensi inti yang
dipersyaratkan perusahaan, yakni karyawan mampu bersikap profesional.
Motivasi lainnya terwujud dari persepsi karyawan yang bafk dalam
memandang kegagalan sebagai situasi yang bisa dikendalikan dan diperbaiki.
Hal ini juga sebagai tolok ukur penilaian kompetensi inti dengan kualifikasi
continuous learming dan kompetensi kepemimpinan dengan kualifikasi
ketahanan din yang baik. Karyawan pada tiap jenjang eselon jabatan mermilikl
harapan yang sama untuk reraih kesuksesan dan meningkatkan keunggulan
dengan mengejar pencapaian kompetensi dan kinerja kerja lebih dari yang
dipersyaratkan perusahaan, oleh karena itu karyawan yang ada di perusahaan
gemen BUMN telah memiki kecerdasan gmosional  yang balk dalam
meningkatkan motivast bekerja dan hal ini sesual dengen prasyarat
pencapaian kompetensi kepemimpinan karyawan dengan kualifikast

developing people.

Indikator empati (EQ.4). perdasarkan skor jawaban responden yang

ditunjukkan dalam tabel sebelummy. diketahui balhwa Ferwafaan-pamymaﬂn

terkait indikator ini ditanggapl alen 19,66% respanden dengan

at setuju dan mean gabeasar 4 06 dapat diinterpretasikan

yang digjukan

kategori jawaban sang
i rasa ampati yang haik. Rata-rata karyawan

glam unit kerja yang ada di perusahaan karena adanya

mampu hak&r]asamad -
rekan kerja atad orang lain di [ingkungan

empati yang paik dengan

Empati mErupaIr:EIr‘l indikator darl kecerdasan emosional dalam
perusahaan, m -.
dengan shot jmﬂbﬂn iBI‘“T\‘Eﬂ' keempat yang dapal dijelaskan
p&naliﬂaﬂ ini deng

e —
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bahwa empati karyawan terwujud dalam kemampuan memahami emosl dan
perasaan orang lain baik itu rekan kerja atau atasan sebagai implikasi |
beragamnya perbedaan pandangan antar individu dan kepentingan masing-
masing unit kerja. Karyawan memiliki kecerdasan amosional dengan adanya
empati yang baik berupa kemampuan memandang keberagaman yang ada
sebagai peluang menciptakan lngkungan kerja yang memungkinkan sefuruh
karyawan bersama-sama mencapai tujuan, Empati dalam hal ini sebagal tolok
ukur pencapaian kompetensi teknis karyawan dengan kualifikasi acts for the
gmatergmd_

g) Indikator keterampilan sosial (EQ.5). Indikator ini ditanggapi oleh 19,60%
responden dengan mean paling rendah dibandingkan dengan indikator tainnya
dalam kecerdasan emosional. VWalaupun demikian W"fmFﬂmfﬂtﬂa“
orkait indikator ini juga ditanggap! dengan kategori setuju yang dapat
ditunjukkan dengan mean gabesar 4,05 dapat dideskrpsikan bahwa karyawan

di perusahaan memiliki keterampilan yang pbaik dalam melakukan strategi

pendekatan efektif untuk mendapatkan dukungan dan rekan kerja dan atasan

dengan persedia herbagi informasi yarakteristk pekerjaan secara utsh

sehingga dapat menciptakan sinengl yang paik dalam unil kerja. Kecerdasan

cebagai tolok ukur penilaian
ini perlu dimniliki Gap individu karyawan karena g

inti karyawan dengan kualifikasi feamwork yang baik,

gan wualifikasi developing people yang baik.

pencapaian kompetens!

hﬂmpe'cenﬂ kE‘Pmﬂlmplnan den

engan r.ual-rﬁhasl acts for the grealer good.

di perusahaan Semen
9) Indikator mutliak Jufur {Eu.ﬂ. gecara QU karyawan di pe
jar Hmﬂﬁtansl inti  karyawan dengan

BUMN memenuhl

kualifikasi integrity ¥ana s



spontan, aktif .
p . aktif, dan bertanggung jawab atas pekeraan yang diperikan karena

m 8 i oo
enyadari bahwa semua peristiwa yang lerjadi adalah bemilai dengan

berpedoman pada agama yang diyakini masing-masing karyawan. Rata-rata
karyawan di tiap jenjang eselon jabatan mampl mengelola dengan sangat baik
kejujuran dalam melaksanakan pekerjaannya dengan menyadari hakikat dirl
sebagai makhluk Tuhan ¥ME sehingga keyakinan ini menjadi enerol paositif dan
acuan bagi karyawan untuk selalu menjaga nilai-nitai kebaikan. Hal ini terfihat
dari mean sebesar 4 22 dengan persentase 10 7E% responden yang
menanggapi pernyralaan—pern',rmaan dengan kategor sanpgat setuju. indikator
inl ditunjukkan dalam tabel dengan skor jawaban tertinggi  ketiga jika
dibandingkan inikator lain dalam kacerdasan spiritual.

10 Indikator keterbukaan (SQ.2) ditanggapi oleh 19,40% responden dengan mean
sehesar 4,22 atau tertinggi weempat dibandingkan indikator lain dalam
kecerdasan splritualn. Hal ini dapat hermakna bahwa spcara rata-rata afau

urnurm, karyawan di perusahaan semen BUMN mempunyai sikap keterbukaan

yang baik, sudah memenuhi standar kompetens kepemimpinan dengan

kualifikasl pErsunai rasilience atay ketahanan diri unfuk menghadapl situasi

buruk yang dapat imbul di [ingkungan kerja meskipun secara persanal jika

dilihat dari tanggapan \iap responden (dapat dilihal pada lampifan 7) masih ada

3 orang responden yang memilii jawaban tidak setuju disebabkan karyawan

lersebut merasa pahwa beban pekerjaan yang cukup panyak dengan fime
engaruhi kinera kerna sehingga pada
runar semangat keria karyawan.

pakan indikator dengan mean tertingal

kecerdasan dalam penefitian ind



sebesar 4,48 dengan persentase responden yang memberikan tanggapan

sangat setuju sebanyak 20,99% dapat dijelaskan bahwa karyawan sebagian

pesar mempunyai tingkal pengetahuan di yang sangat tinggi. Meskipun
demikian, karyawan menyadari bahwa tiap individu memiliki keterbatasan dan
kekurangan dalam upaya mencapai kompetensi dan kinera kerfja yang
dipersyaratkan perusahaan sehingga keberhasilan kanr yang diperoleh tidak
pemah luput dari peran Tuhan YME sera kualitas hidup berdasarkan pada

kerjaan yang dilakukan tetap tidak mengabaikan nital-nilal kebaikan. Hal ini
juga menunjukkan bahwa mayoritas karyawan sudah memenuhi standar
penilaian kompetensi inti dengan kualifikasi integrity yang sangat tinggl.
Namun sama dengan indikator sebelumnya, indikator ini juga ada yang
ditanggap responden dengan jawaban tidak setuju sebanyak 3 orang (dapat
dilihat pada lampiran 7). Hal ini disebabkan oleh persepsi beberapa karyawan
yang merasa bahwa yeberhasilan karir tidak saia hanya menjadi ketetapan

Sang Pencipla retapl lebih pada tingkat kecerdasan dan keunikan yang dimillk

masing-masing karyawan.

17) Fokus paﬁa kmm'busi [_E'I:J_ 4. EEI‘dEﬂaﬁtﬂn tabel 5.4 diketatui pahwa indikator

ini merupakan indikator dengan mean tertinggi kedua datam variabel

cacerdasan yaitu 441 a0 sebanyak 20.63% responden yang menanggapl

d ka i jawaban sgngat setuju Hal ini dapat didaskripsikan bahwa
engan katego

hargai kecerdasan. pengetahuan
ng sangatl meng
rata-rata karyawan cenderd

ng dimilikinya senagal dasar pengembangan dan
ntuk mencapal kinerja kefja diri pribadi, unit
fokus pada pencapalan kinerja kerja

hindar perbagal rasiko yand dapat timbul dalam
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S ;
proses pelaksanaan pekerjaan. Hal ini juga sabagai bentuk weselamatan kerja

yang harus diperhatikan oleh tap individu karyawan dalam bekeria di

fingkungan perusahaan semern BUMMN. Kecerdasan ini juga sebanai lolok ukur
penilaian kompetensi inti karyawan dengan kualifikasi bersikap profesional A
berorientasi mefayani rekan kerja, atasan maupun perusahaan untuk
mencapai tujuan persama. Selain itu kecerdasan inl, juga sebagal tolok ukur
penilaian teknis karyawan dengan kualifikasi concem for guality and prder dan
acts for the greater good.

14) Spiritual non-dogmatis (S0.5). Indikator ini ditanggapl responden dengan skor
terandah dibandingkan indikator kecerdasan gpiritual lainnya yailu mean 410
dan persentase sebanyak 19,21% responden setuju yang dapat dimaknakan
pbahwa karyawarn meampunyal kecerdasan gpiritual non-dogmatis yang baik
dalam hal kecerdasan untuk perpikir secard holistic atad menyeluruh dengan
mampartimbanghan keterkaitan antard perbagal hal di perusahaan berupa
jugas dan \anggung jawab fiap Individu karyawan maupun unit kerja, fakior

pun eksternal, serta perubaharwperuhahan yang bisa terjadi dan

internal mau

mmp&ngarum kineria pﬁmsanaan indikator i ada yang ditanggapi obeh

gan pliinan jawaban yicdak sefuju sepanyak 4 responden {dapat

karyawan yang memilin jawaban it untuk persikap enggan mencampuri atau

lidak bersedia membantu pekerjaal rekan kerna karena merasa aktivitas atau
a

gung jawabnya adalah prioritas utama

yebad lain disebabkan mayositas karyawan di

pada jenjangd aselon jabatan 4 dan 5 atau
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keberhasi
asilan unit kerja maupun perusahaan merupakan tanggung jawab

bersama seluruh karyawan di perusahaan dan bukan hanya karena dirinya
sendifi. Karyawan yang memiliki kecerdasan ini, memahami bahwa tiap
individu karyawan di perusahaan semen BUMN bertanggung jawab atas
keberhasilan perusahaan sehingga harus berupaya secara konsisten,
berkesinambungan, bersinergi dan kolaborasi untuk meningkatkan kompetensi
dan kinerjanya. Hal ini merupakan tolok ukur penilaian kompetensi inil
karyawan dengan kualifikasi confinuous leaming dan bersikap profesional,
seria kompetensi teknis karyawan dengan kualifikasi information seeking dan
innovalion.

14) Indikator kekuatan tubuh (PQ.1) merupakan indikator dengan skor tertinggi
dalam kecerdasan fisik yaitu mean sebesar 4,00 dan persentase sebanyak
25 849% karyawan menanggapi dengan kategori jawaban setuju berdasarkan

data pada tabel 5.4. |ika dibandingkan dengan indikator lainnya dalam

kecerdasan fisik. Hal ini dapat dijelaskan hahwa secara umum karyawan

perusahaan semen BUMN mampu menjaga kondisi fislk dengan baik uniuk

melaksanakan pekerjaan masing-masing walgupun tiap unit kerja di

banyak dan memilki bera
harus dilaksanakan dalam lingkup

gam perbedaan karakteristik
perusahaan cukup

tugas dan tanggungd jawab yangd
ghkat produktivitas ke
mampu menyelesaikan tanggung jawab

fin ranya tinggi dan membutuhkan
perusahaan yang U
kekuatan fubuh yang prima 8950

da muihamrini‘ ada -
dizebabkan pleh adanya karakteristik

7 responden yang menanggapt dengan
masing-masing. Pa

jawaban tidak galuju dan hal ni

grbeda antara karya
a karyawan yang bekeria

wan di satu unit kerja dengan unit kerja

pekerjaan yang b dalam unit kerja yang

lain dalam perusaha3an. Ad

__’_————/
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membutuhkan kondisi fisik yang kuat misalmya di baglan pabrik dan ada juga

karyawan yang ditempatkan di lingkungan kerja yang nyaman dengan suhu
ruangan sejuk dan bersih misainya sekretaris. Karyawan di pabrik tentunya
harus berupaya menjaga kondisi fisiknya tetap prima meskipun rentan atau

beresiko menghirup debu atau unsur berbahaya lainnya.

15)Indikator keluwesan (P0O.2) merupakan indikator dengan skor jawaban
responden terendah jika dibandingkan dengan indikator lainnya terkait
kecerdasan fisik dalam penelitian ini yang dapat ditunjukkan oleh data pada
isbel 5.4. Pada indikator ini, skor jawaban responden sebesar 3,60 dengan
persentase 23,27% yang menanggapi dengan kategori jawaban seluju dapat
dideskripsikan bahwa rata-rata karyawan perusahaan semen BUMN memiliki
kondisi tubuh yang bugar dan sehat sehingga mampu untuk melaksanakan
pekerjaan secara baik. Kondisi tersebut dipengaruhi oleh kebijakan

perusahaan bahwa tiap individu karyawan dengan status karyawan organik

atau karyawan tetap berhak mendapatkan jarminan kesehatan berupa fasilitas

check wp atau pemeriksaan kesehatan rutin yang ditakukan oleh tenaga

ataan-pernyataan
kesehatan atau dokter mitra perusahaarn. Narmun, permy.
A . i
yang diajukan terkai dengan indikator ini ada juga responden yang
1
i dengan jawaban tidak setuju eebanyak 3 orang responden (dapat
menanggap

). Hal itu didasarkan pada ketidakmampuan beberapa

dilihat pada lampiran T

i dengan lingkungan di unit kerja yang barn

ulit beradaptas
karyawan yang % agkungan unit keria sebalumnya.

i dari I
saat dipindah tugaskan atau mutasl - o
Baberapa faktor yand mempend berbed

daerah lain yang menjadi

satu daerah dengan citarasa makanan sehingga

n salera dan
Samen Indonesia Grup. pgmadaa

C——
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mempengaruhi [
g kesehatan karyawan misalnya di Padang ciri khas sajian

makanan pedas sedangkan karyawan berasal dari dasrah Jawa yang terbiass
makanan citarasa manis. Hal-hal tersebut dapat menimbulkan gangguan fisik
yang berdampak pada menurunnya keluwesan karyawan dalam bekerja.

16) Indikator keseimbangan (50.3) merupakan indikator tertinggi ketiga dalam
kecerdasan fisik yang ditunjukkan dengan mean sebesar 3,89 atau 25,15%
responden menanggapi dengan kategori jawaban setuju. Data ini dapat
diinterpretasikan bahwa sebagian besar karyawan mempunyai keseimbangan
yang baik dalam menjaga fokus dan konsenirasi saat melaksanakan tugas
yang diembannya. Kecerdasan fisik dalam hal menjaga keseimbangan
tersebut sangat dibutuhkan untuk memenuhi pencapaian kompetensi dan
kinerja yang dipersyaratkan perusahaan karena tiap karyawan hamns mampu
menyeimbangkan kesehatan fisik, mengoptimalkan daya pikir dan konsentrasi
untuk dapat melaksanakan pekerjaan secars efektif dan efisien.

{7)Indikator stamina (SQ.4). Indikator ini ditanggap e FempIHOn CErg
ategori jawaban seluju sebanyak 25.75% dengan mesn . 35

jawaban tertinggl kedua jika dibandingkan

jainnya dalam peneiitian ini. Hal inl

merupakan indikator dengan skor

dengan indikator terkait kecerdasan fislk

dapat d ideskripsikan bahwa sebagian pesar karyawarn mempunyal kecerdasan

men/aga stamina dala
pu me1a1-:sanakan tugas dan tanggung jawab

dal m bentuk memadukan pikiran dan
fisik yang baik dalam

kekuatan tubuh untuk mam

tersebut dipanga.—uhi oteh perhﬂm:lingm jumiah karyawan

pekerjaan. Kondisi -
H yand didominasi oleh karyawan pelaksana teknis

1 men BUMMN .
di perusahaan s& 4, dan 5. Pada indikator ini juga

_pemyataan dengan jawaban



tidak setuju sebanyak 10 orang responden. Hal ini mengindikasikan bahwa ada
beberapa karyawan di perusahaan semen BUMN merasa fidak periu
mengandalkan kekuatan fisik dalam melaksanakan pekerjaan, khususnya
untuk karyawan dengan jenjang eselon jabatan 1 dan 2 yang lebih
mengoplimalkan dan memusatkan perhatian serta daya pikir dalam
merumuskan kebijakan serta evaluasi pekerjaan.

Perusahaan semen BUMN di Indonesia memiliki unit kerja yang banyak
dan beragam spesifikasi kompetensi sehingga tiap individu karyawan juga dituniut
sntuk memenuhi standar penilaian kompetensi yang berbeda-beda antara satu
unit kerja dengan unit kerja lainnya. Datam satu unit kerja, tiap satu individu
karyawan dapat memiliki standar penilaian kompetensi  yang mencakup
kompetensi inti, kompetensi kepemimpinan dan kompetensi teknis Befuimal: 20
kiteria penilaian sehingga seluruh karyawan di perusanaan dituntut unfuk memilk

; . -
kecerdasan intelekiual, kecerdasan amosional, kecerdasan spiritual, d

kecerdasan fisik yang baik seria memenuhl Kamus kompetensi perusahaan

i £
dengan skala tertinggi yaitu 5 dengan kategon excellen

k tiap indikator kecardasan
a tabel 5.4 uniu
Berdasarkan pada dat

[ iarti bahwa rala-rata
dikategorikan persepsi responden setyju yang dapat diartikan

rdasan ingd yang dapat di
dengan skor jawaban responden tertinggl

tunjukkan oleh nilai total
ki kecs
karyawan sudah memiikl
4,11
mean varabel kecerdasan sebesar getahuan diri
an spiritual yaitu pads b 3
rdas

N ada kontribusi (SQ.4). intelegensi
(50Q.3). Selanjutnya disusul oleht indikator fokus P
e 3 nj

i tak
praktis (1.3), pengaturan diri (EQ.2), mu
uﬁr‘-ﬂal {IE.E}.

mecahkarn masalah

jujur (sQ.1) kesadaran diri (EQ.1),

i lri iritual ron-
maotivasi din (EQ.3), 5P
keterbukaan (SQ.2). intelegensi
ampuan Me

(iq.1), empati (EQ.4),
dogmatis (SQ.5), kem

__/—_—/
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keterampilan sosial (EQ.5), kekuatan tubuh (P11}, stamina (P1.4), keseimbangan
(P1.3), dan terendah adalah keluwesan (P1.2)

Sesuai femuan penelitian yang dikemukakan di atas, maka dapal

didentifikasikan bahwa secara umum karyawan di perusahaan semen BUMMN

sudah mermniliki tingkat kecerdasan yang tinggi, namun jika dilihat berdasarkan data
pencapaian kompetensi dan kinerja karyawan secara individu untuk penode tahun
2014 sampai dengan tahun 2017 (dapat dilihat pada lampiran 1 dan 2), diketahul
hanya sedikit karyawan yang mampu mencapail skala 4 dengan kategorn vary good
dan skala 5 dengan kategori excellent. Namun hal tersebut bukan berarti kanyawan
tidak kompeten dan berkinerna baik, tetapi dapal diidentifikasikan bahwa
manajemen perusahaan semen BUMM masih perlu melakukan berbagal upaya
untuk lebih mengembangkan potensi dir tiap individu karyawan bukan hanya dari
satu dimensi kecerdasan melainkan kombinasi atau perpaduan dari empat dimensi

kecerdasan yang menjadi salah satu variabel eksogen dalam penelitian ini

sehingga selurun karyawan mampu meningkatkan pencapaian kompetensi

dengan skala tertinggi dalam kamus kompetensi perusahaan. Hal inl sejalan

hwa
dengan apa yang dikemukakan oleh (Kolb, 1884) yang menyatakan ba

samakin tinggi tinghat kecerdasan caseorang maka samakin memungkinkanmysa

panyak menuntut rasio dan akal dalam

melakukan suatu tugas Yyang
yang sifalnya kompleks.

melaksanakan lugas-tugas

gratistik untuk tiap indikator dari empal dimensi

i data
asarkan hasil olah
o ntifikasikan hahwa secara wmum alau

ini dapat diide
memiliki kecerdas
y dan kecerdasan fisik (PQ) yang tinggi-

gnelitian
kecerdasan dalam P an intetektual (1Q), kecerdasan

rata-rata karyawan dalam tataran

i gpiritual (50
emosional (EQ). kecerdasan P o - keempat dimensi kecerdasan
ai tota

i il
Jika dilihat dari perbandingan ™
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tersebul, maka diketahui bahwa kecerdasan spiritual {SQ) menghasilkan nilai total
mean terbesar yaitu 4,27 kemudian kecerdasan intelektual (1) dengan total mean
4,15. Selanjuinya kecerdasan emosional dengan total mean sebesar 4,13 dan
kecerdasan fisik dengan nilai total mean 3,87 sehingga hal ini dapat dimanfaatkan
dan membantu karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Misalnya karnyawan
untuk jenjang eselon jabatan 1 dan 2 mampu secara baik untuk menalar dan
merencanakan pencapaian sasaran sirategis perusahaan. Sedangkan bawahan
mampu memahami gagasan, belajar, seria bekenasama dalam unit kerja sehingga
empal dimensi kecerdazan tersebut perlu dipenuhi tiap individu karyawan di
perusahaan semen BUMMN agar pencapaian kompetensi dan kinerja karyawan

secara individu, unit kerja maupun perusahaan dapat lebih ditingkatkan.

b. Deskripsi Variabel Locus of Control (LOC)
LOC merupakan yariabel eksogen kedua dalam penelitian ini yang diukur

dengan menggunakan 2 dimensi yaitu LOG internal dan LOC ekstemal. Kedua

dimensi l-E:FS-EhIJt dmramﬂn rﬂﬂnjﬂdi 9‘ |ndih3w_ FETSEFE-‘ TES'F";m'dETI' tEﬂ‘t&“g

Jariabel LOC dapat dilinat pada tabel 5.3. selanjulnys:
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Tabel 5.5,
Deskripsi Variabel Locus of Control (Xz)
Blmenai Indikator

'mlﬁ"“‘ Migan per Wiean per | Mean per

At i i

Locus of Contred | Suka belena keras & Elrgs'aaun Hh%ll:;;ut d ::En
Irderral {Locl. 1) ] . '

Mokl imisiatd ¥ang =5 Y] ﬂ-_ﬁ_
Eimggi [Loal-2)
Selalu berusaha =21 08 Y
FriETE T
pamacahan masalah
{Lesl.3)
Selalu mencaba P1
beerfikir seelekli
rrasnghin {Lagl 4]
Sel@lu mempunyal P1 4,35 4,35
persepsi babwa
usaha hares
dllaml-‘.lml.:'::; I;gln
berhasll (Locl.5) .
Loeus of Confral | Korang memilik 3] 3,30 3.39 Y3
kstarnal imisiafil {LocE 1)
© ""'-'Iun':pu}'mi harapan P 307 507
batvwa ada sedikg
korelasi antara usahe
dan Kesuksesan
LocE 2}
_I;"riurang sukE P1 276 =
berusaha Karena
percaya batwa Taktor
heardah yang
rrsngontrol [Lﬂ-l_:E-ﬂli
Furang mencan
informasl unbux

4.3 427

™ 2,63 2,53

masalah {LocE4) | E T

—ee

lﬂumhar: Data diclah dan jampiran (201 H)

| 5.5. menunjukkan total rata-rata skor jawaban responden unfuk
Tabel 5.5.

ebes
; control (LOC) adalah s
vatabel o6k €1 LOC internal dengan total mean 4,10 sedangkan

ar 4,01 dengan skor tertinggi berada

ind indi dimensi
pada indikator-indikator o
fotal mean 392, Hal ini menunjukkan hal yang ba

LOGC ekstemal dengan

i derung LOC
karyawan lebih cen
n secard LTI

LR mEnghmkﬂsﬂm |g-rata karyawan merniliki kayakinan yang

ra
internal yang dapat dijelaskan pahwa

nituk maningkatkan segala potensi, kompetensi
5 u

kera
WA s T tas keberhasiian dalam pekerjaan yang

dan kinerja kerja sebagal BE tagikan melalui distribusi frekuans

a
Siakukannya, Secara detal d

sebagai berikut.
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1) Suka bekerja keras (Locl.1). Jika dibandingkan dengan skor jawaban
responden alas pemyataan-pernyataan pada indikator lainnya darl dimensi

LOC intemal, maka indikator ini merupakan indikator dengan skor terendah.
Meskipun demikian, indikator ini ditanggapi dengan kategori setuju sebanyak
18,67% responden dengan skor jawaban sebesar 3,83 yang dapat
dideskripsikan bahwa jumlah karyawan di perusahaan semen BUMN yang
|ebih cenderung LOC internal lebih banyak jumlahnya dibandingkan karyawan
dengan LOC ekstemal. Hal ini sangat baik karena artinya sebagian besar
karyawan giat dalam bekera dan memiliki etos kerja yang tinggl sehingga
keyakinan dan sikap karyawan untuk selalu bekerja keras dan berusaha
menyelesaikan pekerjaan yand diberikan pada akhimya akan diapresiasi oleh
atasan dan memberikan rewards sesuai dengan pencapaian karyawan secara
dividu maupun dalam unit kerja di perusahaan semen BUMN. Namun. puce

indikator ini ada juga responden yang menanggapl dengan pilihan jawaban

sangal tidak setuju sebanyak 1 orang dan tidak setuju sebanyak 12 orang

responden (dapal dilihat pada jampiran 7). Hal i dapal dinterpretasikan

bahwa di perusahaan semen BUMN, ada karyawan yang bekerja keras hanya

karena keinginan mengharapkan imbalan atau insentif sebagal pendorong

iberi _ Meskipun demikian,
dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan atasan, Meskip
na karyawarn jersebut walaupun
hal ini dapat berma

' jvasi yang berbeda

dilatarbelakangi dengan parseps! dorongan motl

i -asi karena pada
yoritas karyawan lainnya tetapt tetap diapresi
dibandingkan ma

e1ﬂks$nal':an tanggung jawab pekerjaan yang

= o5

otter, 1666) yan

terkait indikator inl
diembannya. Hasil te

dapat (R 1] mengamuhakarl bahwa LOC
sejalan dengan pendad

P
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internal mengacu
gacu pada orang-orang yang percaya bahwa hasil, keberhasilan

dan kegagalan mereka sebagai implikasi dari tindakan dan hasil usaha mereka
sendiri.

Memiliki inisiatif yang tinggl (Locl.2). Pada indikator ini ada 4 orang respenden
yang memilih jawaban tidak setuju (dapat dilihat pada lampiran 7), karena
dipengaruhi persepsi bahwa standar atau prosedur pekerjgan yang selama ini
dilaksanakan merupakan karakleristik tugas yang rulin dan telah baku
dilakukan tanpa perlu inisialif untuk memadifikasi ke cara kerja yang leblh
efekiif. Namun, secara umum berdasarkan tabel 5.5 menunjukkan bahwa
mean atas jawaban responden terkait item pemyataan pada indikator ini
adalah sebesar 4,03 dan terdapat 19.67% responden menanggapl dengan
jawaban setuju yang artinya bahwa secara rata-rata karyawan di perusanaan
cemen BUMN memiiiki inisiatif yang tingg dalam bekerja. Indikator inl
merupakan indikator dengan skof jawaban tertinggl keempat dar Bl

indikator variabel LOG, Hal ini sejalan dengan tamuan yang dikemukakan oleh

(Kreiiner & Kinicki, 2010) yang menyatakan bahwa individu dengan LOC

internal memiliki keyakinan untuk mengendahkan segala perstiwa dan

konsekuensi yangd memberikan dampak pada hidup mereka.

1.3). Sebagian
Selalu berusaha untuk menemukan pemecahnan masalah (Locl.3) gi
AN memiliki sikap canderung LOGC

U
besar karyawan di perusahaan semen B

perusaha untuk mﬂngamai masalah atau konflik yang
[ ' meialui mean
d timbul dalam {ingkungan kerja, hal inl dapat dijelaskan '

apat im

n nes
asar 4,08 dan 4g,80% jawab® G
wan memiliki keyakinan yang tngagi atas

ponden atEs pernyataan ini
indikator seb

: hwa karyad
Jdentifikasikan ba
dapal diide " gimiliiny sehingge permasalahan apapun

kemampuan dan putensi ya

_’_/—/
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ang terad i n
baik. Ha

tersabut rne_:mpakan salah saty tolok ukur penilaian kompetensi kepemimpinan
karyawan jenjang eselon jabatan 1 sampal dengan 4 dengan kualifikasi
problem solving. Selain itu, terdapat 1 orang responden yang memilih jawaban
tidak setuju (dapat dilihat pada lampiran 7). Penyebabnya dapat diidentifikasi
dipengaruhi oleh kondisi dalam strukiur organisasi besar seperti di perusahaan
semen BUMN dengan unit kerja yang banyak dan beragam, rentan teadi
konflik atau kesalahpahaman antara satu individu karyawan dengan individu
karyawan lainnya dan hal tersebut bagl beberapa orang berpotens|
menurunkan semangat kena karyawan untuk memenuhi kinerja kera yang
dipersyaratkan perusahaan.

Selaly mencoba untuk berfikir seefektif mungkin (Locl4). Secara rata-rala
karyawan selalu berusaha elaksanakan pekerjaan dengan pertimbangan

yang matang dan efekiif sehingga dapat menunjukkan kinerja tinggi yang

memenuhi prasyarat penilaian kineria karyawan. Hal tersebut ditunjukian oleh

mean pada tabel 5.5 yaitu sebesar 4,21 yang merupakan skor jawaban

tertinggi kedua dari keselurunan indikator pada variabel LOC. Indikator ini

ﬂitﬂnggapi oleh 20 SR regpgnden dengan kategor jawaban sefuju, artinya

karyawan secara rata-rata memiliki kacendernungan LOC intemnal yang baik
nakan pekerjaan dengan berorientas

dalam hal selalu perusaha melaksa

fiekdif.

berpikir dan pekerja secara &
g usaha harus di

kukan jka ingin barhasil
Selalu mempunyal persEpSi hahw 2 j
jawaban respo

nden pada tabel 5.5 diketahui bahwa

skor
{Locl.5). Berdasarkan uhan indikator yerkait variabel

. : fu
indikator ini dengan mean tertindd! dari kes®

LOG yaitu sebesar 4,35
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al ini menunj
h njukkan beberapa karyawan memiliki keraguan mengenai korelasi
antara kerja keras dan usaha yang lebih menentukan pencapaian kesuksesan

atau apakah nasib baik yang menjadi faktor determinan penentu kesuksesan
individu karyawan, Karyawan yang lebih cenderung LOC internal memiliki
keyakinan untuk mendapatkan pekerjaan dan karir yang bagus maka
dibutuhkan usaha yang konsisten dan berkesinambungan misainya melalul
pelatihan atau kegiatan pengembangan diri lainnya sehingga dapat memenuhi
kompetensi dan kinerja yang ftinggi. Sementara karyawan dengan
kecenderungan LOC ekstemnal memiliki persepsi mengenai nasib baik atau
buruk merupakan interpretasl yang dapat menyebabkan individu karyawan
menjadi enggan untuk berusaha dan pesimis mencapal kesuksesan.

Kurang suka berusaha karena percaya bahwa faktor luariah yang mengontral
(LocE.2) ditanggapi oleh 25 53% responden dengan kategori netral dan skor

jawaban memiliki nilai mean Sebesar 2 76 dapat diinterpretasikan positf

socara rata-rata karyawan dengan vecenderungan LOC intemal percays

bahwa karir yang mapan dengan penghasilan yang besar bukan dipenganifi

oleh adanya keheruntungan gemata melainkan dari proses belajar dan
y'ia I uksesan.
pelatihan, usaha yand keras, dan kegigihan untuk ramncaal e

anunjukkan hal positif dan baik karena jika karyawan

Temuan penelitian inl m
cenderund LOC ekstemal, &
menuhi gtandar knmp&tmsl dan kinerja

maka akan mengabalkan peluang
yang ada saat ini

: sme
ta=i dan bekena kera
untuk berpres vk i — saja pertentangan dengan teor

(Fotter, 1966)
ntang hubungan kausal antara

yang ditetapkan perusahaan dan yang menjelaskan

bahwa sikap, keyaki

perilaku gesaorang dan
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merain keberhasilan kerja karena didorong oleh keinginan, keyakinan dan
kegigihan serta upaya yang dilakukannya. infinya adalah terdapat hubungan
sehab akibat yang saling berkaitan dan dalam hal ini, dapat diinterpretasikan
bahwa karyawan berhasil bukan karena faktor keberuntungan sebagal

penentu keberhasilan melainkan upaya yang dilakukannya. Karyawan dengan
LOC ekstemal lebih percaya bahwa keberuntungan mempenganhl

kesuksesan atau kegagalan karirnya.

§) Kurang mencari informasi untuk memecahkan masalah {LocE.4). Indikator ini
ditanggapi oleh responden dengan mean 2,53 yang dikategorikan netral, hal
ini dipengaruhi oleh persepsi beberapa karyawan bahwa permasalahan atau
konflik yang timbul dalam lingkungan kerja dapat diselesaikan sendiri maupun
secara bersama bergantung pada karakteristik masalah yang terjadi. Hal ini

dapat dipersepsikan baik dan positif karena diidentifikasi bahwa secara rata-

rata karyawan di perusahaan semen BUMN lebih dominan memiliki LOG

internal yang percaya pada kemampuan dirinya untuk menyelesaikan sefiap

tantangan dan hambatan yand dihadapi dalam proses pelaksanaan pekarjaan.

an memenuhi
Temuan ini juga mermbuktikan pahwa secard yrnum karyawan

1 ; ing dan kom s
kompetensi teknis dengan kualifikasi analytical thinking peten

kepemimpinan dengan kualifikasi problem solving-

| olah data statistik untuk tiap jndikator darl kedua dimensi
1

et di perusahaan SEMmEen
LOC pada tabel 5.5 dapat dije
BUMN saat ini lebih do

ditunjukkan dengan mean
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nean 392 bermakna adanya persepsi dan beberapa karyawan yang
mempercayal bahwa perilaku kerja dan keberhasilan tugas mereka lebih karena
faktor dari luar seperti adanya keberuntungan, nasib baik, pengaruh dari e

keria atau organisasinya. Hal ini didukung oleh temuan (Rotter 1966) bahwa

beberapa individu karyawan lebih fokus pada pencapaian tujuan dan tdak terlalu

mementingkan darimana dan bagaimana tujuan tersebut dapat tercapai.

selanjutnya berdasarkan hasil olah data statistik untuk tap indikator dari
dua dimensi LOC tersebul, dapat diidentifilkasikan bahwa secara umum atau rata-
rzla karyawan memiliki kecenderungan LOC internal yang lebinh dominan
dibandingkan LOGC eketernal. Individu karyawan dengan LOGC intemal cenderung
pantang menyerah dan percaya bahwa untuk mencapal kompetensl dan kineria
kerja yang tinggl bergantung pada usaha yang dilakukan.

Temuan penelitian ini permakna baik dan positif karena kany@wan memilikl

sikap dan keyakinan bahwa dengan usaha dan kena keras yang dilgkukan maka

kesuksesan karir atau pekerjaan dapat dicapai, dan bukan karena nasib baik atau

keberuntungan samata yang akan menimbulkan persﬂpsi tidak yakin dan

da dinnya.
pesimisme untuk mengerahkan gegala upaya sarta potensi yang ada pa ny

pemaﬂdingan total mean LOC intemal lebih

Hal ini dapat dijelaskan perdasarkan i
4l dengan mean tertingd! dominan

tem
finggi dibandingkan total mean LOGC eks

' ra lain karyawan salalu
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mereka cenderung mempunyai level kerja yang lebih finggi, promosi yang lebih
cepat dan mendapatkan uang yang lebih,

c. Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan merupakan varabel eksogen ketiga dalam penslitian 5
ini yang terdiri darl 6 (enam) gaya kepemimpinan yaitu otokratik, lalssez faira,
transaksional. transformasional, kharismatik, dan situasional, Persepsi responden
tentang variabel gaya kepemimpinan dapat dilihat pada tabel 5.6. berikut:

Tabel 5.6.
Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan (X)
Dirmensi inehikator Pernyataan | Mean per Mdean per | Mean per

L] prnyataan Indikator dimensi
F1 ENE] 4,66 342

Gaya Permimpin mengomirasi
Kepamimpenan | pengamdbilan keputusan
Crlokralix (£3.1] GED 1) |
impenan membatasi 5] 153 15 I
Eraafivitas Kanyawan
{GHD.2)
| Karyawan meakukan P R e
- pekanamn yang man|ndi
rishinitas peseraan [EHOL3)
Gaya Karyawan berpadispas i aces i g
Kepernimpinan | dalam P'“"’E'G"&"Lﬁ“
Laissor Fara utusam
[X3.2) Pimpinan dan karyswan P 408 Eins
galing perca L
_Fl_n'g. '_ﬁ_ﬁﬁsﬂ-—hﬂ“ 1 7] 32
mismimpin dengan
raemberikan kebebasan
{GHLEL ) :
Caya Fimganan responsil
Kepemimpinan | terhadap kepantingan
Transakssonal | bawashan [GHTs1) 5 TE 583
{%3.3) Pampinan memberikan ! '
' rewards apabila bawahan
il nedja yang
diharapkan (GKTs 2]
Pimpinan dan bawahan
dilandasi kepantingan dan
fujuan h;'.iﬂ yang berbeda
(EHTE 3}
ST Aoy
nan darongan
'“;Puhm Sesonal | bawmhan untuk mencapal

SRTEL
(%3.4) —%ﬁ gatam P " 362 EXTH

Fﬂ‘ﬂ pwghi.ﬂn
pakerasn barwahan
Tr.

] 4,04 L]

: itif
enuNukkan Sikap pos
sehingga bawahan memik

| samangst keqa (GKTLS)

B 770 EX 2,87

I3 2,58 2,54
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nan lokus pada =T TiE &

Pimpinan lebih
mendahulukan kepentingan P g8 T

kalom pok | GKTL.S
Giaya Hsmampuan T
Kepemimpinan | visi (GRICT) | P TEE B | 32

Hharisrmatik Emmén Hﬂl‘l'll-lT'ﬂaHJ - N—
[X3.5) visi dengan jeles sahingga e i A
barwaham termotivas
(5K, 3
Foreisben menjalankan vess =21 350 B.00
dan menyadan kelouaian
dan kelemanan din sendsi
dan arganisas! [
Gaya Pimpinen menyesuadsan Fi B ET:) 378

Hepormimpingn | gaya kepemimpinan sesual
Shuasional (X36) | tahap perkembangan
kemampuan baswahan

GKE,1)

ImpEnam marmp =5 | 3,62 a3.8%
menyesualkan gaya
kepemimpinan sesual
dengan aituasi dan waidu
yang tepat (GRS 2]

Gayn Kopsmimpnan 2,58

Sumber: Data diolah dari lampiran (2018)

Tabel 5.6. menunjukkan total mean untuk varabel gaya kepemimpinan
adalah sebesar 3,58 yang mengindikasikan bahwa rata-rata responden memiliki

persepsi seluju yang dapat dilnterpretasikan melalui distribusi frekuensi sebagai

berikut:

1) Gaya kepemimpinan otokratik. Karyawan di perusahaan semen BUMN secara
rata-rata memiliki persepsi hahwa pekeraan akan efeklif dilaksanakan jika tiap
karyawan mengikuti alur prosedur dan tanggung jawab rulin yang sama sefiap

hari. Hal ini dipengaruhi oleh tersadianya kelengkapan dokumen perusahaan

untuk melakukan kebutuhan analisis struktur organisasi sepert job descriplion

dan job grade di tiap unit ke
isi dan tanggung jawab pekerjaan di unit kerja masing-masing.
posisi

ria sehingga individu karyawan mengetahui secara

jelas

. iawaban pada Indikator ini berada pada kategori netral dapat

Kategon | -

dildentifikasi bahwa banyak karyawan ragu-ragu mengenai kecenderungan
entifi

i lebih dominan atau tidak dalam satiap pengambilan keputusan dan
pimpinan
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kebijakan perusahaan, Hal inj dapat dijelaskan berdasarkan data pada tabel

5.6. di atas yang ditunjukkan aleh skor jawaban responden tertinggl pada

indikator ini secara berurutan yailu karyawan melakukan pekerjaan yang

menjadi rutinitas pekerjaan {GK0O.3) kemudian persepsi bahwa pimpinan
mendominasi pengambilan keputusan (GKO.1) dan tanggapan responden
bahwa pimpinan membatasi kreativitas karyawan (GKO.2) ditanggapi oleh
responden dengan mean sebesar 3,32, Hal inl menjelaskan bahwa secara
umum karyawan percaya bahwa pimpinan adalah individu yang memiliki
kompetensi dan keahlian dalam bidangnya sehingga dapat digunakan untuk
mempengaruhi perlaku bawahan. Hal ini dipengaruhi oleh kebijakan
perusahaan atas penilaian pencapaian kompetensi intl, kompetens
kepemimpinan, dan kompetensi teknis karyawan yang dilakukan oleh masing=
masing atasan langsung di tisp unit kera sebapgai bahan unluk proses
kenaikan grade, promosi, insentif kinerja. jesa produksi, dan penghargaan
karyawan. Selain itu, ada responden yang memberikan langgapan sangal
idak setuju sebanyak 1 orang dan tidak setuju sebanyak 25 orang (dapat
dilihat pada lampiran 7) dapat diartikan bahwa beberapa karyawan memilik
anggapan bahwa pimpinan tidak membatasi inisiatif dan daya pikir karyawan.
gesuatu hal yang tidak dipaksakan

sarta pelaksanaan keputusan sebagai

diterapkan dalam proses pekerjaan yang dilakukan melainkan karyawan
|

si untuk berpartisipasi sebagai tanggung jawab bersama. Pemimpin

aya kepemimpinan otokratik relevan dengan trait

termotiva
dengan kecenderungan g

yang dikemukakan oleh {Allpo
dan karakter yang berbeda dengan orang

i, 1937) yang mengemukakan bahwa
theory

memiliki pribadi
ndangan jauh ke depan, kreafif dan inovatif,

seorang pemimgin

lain. Seorang pemimpin bepa
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mempunyai  keinginan mendominasi, yakin dengan kemampuan dirinya
sendin, dan mampu mengemban tanggung jawab. Hal ini dapat bermakna
positif jika pimpinan dengan gaya kepemimpinan cenderung otokratik mampu
mendorong pencapaian kompetensi dan kinerja karyawan di perusahaan
semen BUMM.

Gaya kepemimpinan laissez faire. Secara rata-rata karyawan di perusahaan
semen BUMN percaya bahwa pimpinan cukup memberkan kelonggaran
kepada karyawan dalam mengembangkan cara-cara kerja yang dianggap
afektif untuk mencapai kinerja kerja yang diharapkan serta keyakinan bahwa
keterlibatan dan konbribusi tiap karyvawan penting dalam merumuskan
kebijakan dan pengambilan kepulusan. Hal ini dapat ditunjukkan oleh skor
jawaban responden dan mean 3,75 dengan kategor sefuju yang dapai
dideskripsikan bahwa di saat terentu pimpinan dapat memberikan
kesempatan kepada karyawan uniuk berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan dengan mempertimbangkan ide atau gagasan dan karyawan.
Namun, indikator Ini juga ada yang ditanggapi cleh responden dengan pilihan
jawaban tidak setuju sebanyak 3 orang responden dapat diidentifikasi bahwa
ada beberapa karyawan yang tidak setuju dengan gaya kepemimpinan faissez
gapan kepemimpinan dengan gaya seperti flu hanya

faire karena berang

fungsikan pimpinan sebagal penasihal. Kebebasan dalam menetapkan
mem

atu keputusan atau melakukan sualu kegiatan dalam gaya kepamimpinan
suatu

i diserahkan sepenuhnya pada orang-orang yang dipimpin sehingga dapal
| Qrse

menimbulkan ketidakjelasan wewenang dan tanggung jawab fisp individu

karyawarn.
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3) Gaya kepemimpinan ransaksional. Secara rata-rata responden memberikan
tanggapan jawaban netral yang dapat dillhat dar skor jawaban atas
pemyalaan-pemyataan pada indikator memiliki nilai mean sebesar 297
karyawan menilai pimpinan responsif terhadap kepentingan bawahan
(GKTs.1) serta menyadari adanya kepentingan dan tujuan yang berbeda
antara pimpinan dan bawahan (GKTs.3) pada tabel 56 di atas dapat
dideskripsikan bahwa sebagian besar karyawan beranggapan pimpinan
mengetahui apa yang diharapkan bawahan dan mampu memberikan
keyakinan bahwa tiap karyvawan akan mempercleh apa yang dinarapkannya
tersebut jika kinerja mereka memenuhi harapan. Secara umum dapat diartikan
tiap individu karyawan di perusahaan semen BUMN menyadar bahwa dengan
memenuhi capaian kompetensi dan kinerja sesual yang dipersyaraikan
perusahaan, akan menghasilkan feedback yang baik atas karir dan pekerjaan
mereka. Hal ini sejalan dengan transactional theory yang dikemukakan oleh
(McGregor & Bums, 1978) yang berpendapat seorang pimpinan harus peka
terhadap keinginan atau tuntutan bawahan serta responsif terhadap
n kegagalan bawahan. Mamun ada juga 1 orang

keberhasilan maupu

responden yangd memilih jawaban sangat tidak setuju dan tidak setuju

sebanyak 24 orang responden (dapat dilihat pada lampiran 7). Hal ini

dipengaruhi oleh persepsi beberapa karyawan bahwa kompelensi dan kinerja

kerja individu karyawan yang tinggi berkaitan eral denpan keberhasilan di unit
afja i

kerja mana karyawan b
dinamika kelompok atau
{ kerja. Kecerdasan dan pemahaman pimpinan mengenai

individu karyawan di perusahaan memiliki

erada sehingga penting bagi pimpinan untuk lebih

hubungan timbal balik antar individu
memahami

karyawan di tiap uni

hal ini akan mendoreng tiap
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keingi :
nginan berprestasi bukan hanya karena méngharapian imbalan tobuk did

pribadi semata, tetapi juga secara bersama-sama berusaha memenuhi tujuan

perusahaan,

Gaya kepemimpinan transformasional. Mayoritas karyawan di perusahaan
semen BUMN mempercayai dan menghormati pimpinan atas integritas yang
dimilikinya sehingga karyawan termotivasi untuk meningkatkan kompetensi
inti, kompetensi kepemimpinan, dan kompetensi teknis yang dipersyaratkan
perusahaan. Hal ini ditunjukkan oleh skor jawaban responden atas
pemyataan-pemyataan terkait ima indikator pada gayva kepemimpinan
transformasional dengan mean 3,87 dengan kategori setuju dimaknakan
bahwa pimpinan dinilai memiliki kemampuan untuk menginspirasi parubahan
positif pada bawahannya. Indikator teringgi pada gaya kepemimpinan ini
berada pada indikator ketiga yaitu pimpinan mampu menunjukkan sikap positif
sehingga bawahan memiliki semangat kerfa (GKTI.3) dengan mean 4.04
kemudian disusul indikator pertama yaitu pimpinan meningkatkan darongan
dan kesadaran bawahan untuk mencapai target (GKTF.1) dengan mean 3,97
erurutan ditunjukkan oleh jawaban responden pada

selanjutnya secara b

indikator keempat dengan mean 3,88 yaitu pimpinan fokus pada kemajuan

karir bawahannya (GKTT.4), indikater kedua mean 3,82 pimpinan terlibat dalam

pmmggian pekarjaan bawahan (GKTE2) dan indikator terakhir
proses

kator kelima dengan mean 3,66 yaitu pim
GKTE5). Hal ini juga sejalan dengan pendapat (Bum

pinan lebih mendahulukan
adalah indi

kepentingan kelompok (

& Bass, 1985) yang menyatakan p
ai sasaran dan target perusahaan. Ada responden yang

amimpin yang baik mampu memaollvasi

bawahanmnya mencap | - -
tanggapan di indikator ini dengan pilinan jawaban tidak sefuju
memberikan
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sebanyak 2 urang responden (dapat dilihat pada lampiran 7) dilnterpretasikan
ada karyawan yang memiliki keyakinan bahwa pimpinan bukan penentu
keberhasilan perusahaan karena percaya bahwa uniuk mencapal prestasi
kerja dan karir yang bagus, maka tiap individu karyawan hamus memiliki
motivasi yang kuat dari dalam dirinya sendir sebagai fakior Internal.

Gaya kepemimpinan kharismatik. Secara umum diketahui bahwa pimpinan
dengan kecenderungan gaya kepemimpinan kharismatik mampu meyakinkan
karyawannya untuk mengikutl arahannya dan secara emosional percaya atas
integritas pimpinan sehingga karyawan ingin berkontribusi dalam pencapaian
tujuan perusahaan. Meskipun terdapal beberapa karyawan level pimpinan
yang berada pada eselon 1 dan 2 berusia muda berdasarkan data karakteristik
responden, namun rata-rata responden memilih kategor jawaban setuju yang
ditunjukkan oleh nilai mean 3,82 pada tabel 56 sebelumnya dan dapat
diklasifikasikan berdasarkan skor jawaban tertinggi tiap indikator yaitu indikator
ketiga sebagai indikator tertinggi yaitu konsisten menjalankan visi serta
menyadari kekuatan dan kelemahan dii sendiri dan organisasi (GKK.5)
0 kemudian indikator pertama dengan skor jawaban

dengan mean 3,8

responden 3,85 yailu kemampuan merumuskan visi (GKK.1) dan terendah

indikator kedua dengan mean 4 59 yaitu kemampuan komunikasi visi dengan

ielas sehingga hawahan termotivas (GKK.2) dapal diinterpretasikan bahwa
e

kriteria menjadi pimpman kharismatik bukan berdasarkan usia, kekayaan,

profil, atau kesehatan yan
g ditampilkan sehingga dapat
si karyawan geperti itu sejalan dengan (Wennis, 1958)

g dimilikinya melainkan kharisma dan kepercayaan

mempengaruhi dan mengarahkan
dini yan

bawahannya. Persep

dapat bahwa individu dengan kecenderungan gaya
g berpen

yan
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kepemimpinan kharismatik memiliki beberapa kriteria antara lain: kemampuan
merumuskan  visi, mengkomunikasikan  visi secara jelas, konsisten
menjalankan visi, serta menyadari kelemahan dan kekuatannya sehingga
bawahan terdorong dengan sendiringa menglkuli apa yang diarahkan oleh
pimpinannya. Ketiga indikator terkait gaya kepemimpinan ini juga ditanggapi
oleh 1 orang responden dengan pilihan jawaban sangat tidak setuju dan B
orang responden dengan jawaban tidak setuju (dapat dilihat pada lampiran 7)
dapat diidentifikasikan bahwa ada karyawan yang lebih menghargal dan
mengapresiaszi pimpinan berdasarkan pengalaman dan keberhasilan Kerja
yang telah dicapai pimpinan selama ini, bukan hanya karena pimpinan meamiliki
sikap kharismatik.

Gaya kepemimpinan situgsional. Secara umum karvawan di perusahaan
semen BUMM percaya bahwa pimpinan mampu menyesuaikan tahap
perkembangan kompetensi dan kinera tap karyawan dalam proses
pelaksanaan pekerjaan, Terkait hal ind, riset (Stogdill, 1904-1947) menjelaskan
beberapa komponen pokok situasi dalam lingkup pekerjaan yaitu kematangan
mental, status, keahlian, kebutuhan, bawahan, dan Wjuan yang akan dicapal.
an dalam penelitian ini yang dapat

Hasil riset tersebut sejalan dengan termi

dijelaskan oleh skor jawaban responden atas pemyataan-pernyataan terkai

kedua indikator pada tabel 5.6 ya
hator berada pada kategori setuju dengan total mean 3,76 dengan

iy skor jawaban responden menumjukkan

kedua ind

iMmpnan  manm
indikator tertinggi perada pada mean 3,82 yailu pimpina pu

kan gaya kepemimpinan =
lanjutnya indikator pertama dengan skor jawaban 3,60

sual dengan situasi dan waklu yang
menyesual

tepat (GKS.2) dan 58

yesuaikan gaya kepemimpinan sesuai tahap
men

yaitu pimpinan
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rke
perkembangan kemampuan bawahan (GKK_1). Temuan ini dapat dijelaskan

sesuai dengan struktur organisasi dengan banyak unit kerja di perusahaan
semen BUMN maka gaya kepemimpinan situasional dapat berlaku, hal ini
dikuatkan dengan adanya karyawan level pimpinan di fiap unit keda di

perusahaan khususnya karyawan pada jenjang eselon jabatan 1 dan 2 yang
harus mengorganisir karyawan bawahannya yang memiliki perbedaan potensi
berdasarkan karakteristik tugas, pencapaian produktivitas, ritme kera,
perbedaan skala pengukuran kompetensi dan kinerja karyawan di tiap unit
kerja, Hal tersebut membutuhkan ketepatan dan kesesuaian gaya pimpinan
berperilaku sesuai dengan situasi kerja yang terjadi. Sefain i, dalam
penelitian ini juga diketahul terdapat 3 orang responden memilih jawaban tidak
zetuju yang dapat diinterpretasikan bahwa ada karyawan yang lidak yakin
pimpinan dengan kecenderungan gaya kepemimpinan situasional mampu
mempengaruhi bawahan untuk lebih berusaha meningkatkan kompetensi dan
kinerjanya. Bawahan memiliki komitmen yang tinggi bilamana fugas yang
diberikan sesuai dengan harapan pimpinan yang diterapkan dalam
perusahaan. Alasannya pada situasi tertentu, secrang karyawan mungkin saja
memiliki cara-cara dan ekspektasi pekerjaan yang berbeda - dengan
pimpinannya.

Berdasarkan hasil olah data statistik untuk tiap indikator dari 6 (enam) gaya
=

kepemimpinan di atas, dapat dijeiaskan behwa di perusahaan semen BUNMN

ebagian besar pimpinan lebih cendemung menerapkan gaya kepemimpinan
3 ian

it ale
transformasional (GKTf) yang ditunjukkan | - -
an nilai mean empat gaya kepemimpinan lainnya yaitu

h mean tertinggi yaitu 3,87 kategos

jﬂ'wﬂhall SEH.Iju dibar yir |EH .
dian
ﬂﬂ a8 I{Epamwplnﬂﬂ Hha|i5|”atjh {EIUL} dﬂllﬂﬂll mean aua-z k’E"III..I | gaya
i
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kepemimpinan situasional (GKS) dengan mean 3,76 disusul gaya kepemimpinan

laissez faire (GKLS) dengan mean 3,75 selanjutnya gaya kepemimpinan otokratik

(GKO) dengan mean 3,32 dan terendah gaya kepemimpinan transaksional (GKTs)

dengan mean 297. Data tersebut menunjukkan persepsi beragam karyawan

terhadap kecenderungan gaya kepemimpinan tiap pimpinan yang ada di
perusahaan. Hal ini disebabkan struktur organisasi dengan banyak unit kerja di
perusahaan semen BUMN sehingga membutuhkan cukup banyak manajemen
puncak maupun manajemen lini untuk mengisi formasi karyawan level pimpinan v
sesuai dengan kualifikasi kompetensi dan syarat jabatan yang ditetapkan
perusahaan, Struktur organisasi yang besar ini terdini dari banysek unit kerja yang
tentu saja kecenderungan gaya kepemimpinan yang ada berbeda antara satu
individu pimpinan dengan individu lainnya di Hap unit kerfa yang ada di

perusahaan.

Selanjutnya dari nilai mean per indikator dapat diketahui dan dibuat rank

mulai dari indikator tertinggi sampai indikator dengan nilai mean lterkecil dari

variabel gaya kepemimpinan sebagai berikut: (1) Pimpinan mampu menyesuaikan

gaya kepemimpinan sesuai dengan situasi dan waktu yang tepat (GKS.2). (2)

Fimpinan mampu menyesuaikan  gaya kepemimpinan sesuai tahap

perkembangan kemampuan bawahan (GKS.1). (3) Pimpinan dan karyawan saling

reaya (GKLEZ). (4) Karyawan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan
pe .

(GKLF.1). (5) Fimpinan konsisten menjalankan visi dan menyadari kekuatan dan
kelemahan diri sendiri dan organisast (GKK.2). (6) Kemampuan merumuskan visi
elemahan di

wan melakukan pekerjaan yang
ominasi pengambilan keputusan (GKO.1). (9)

menjadi rutinitas pekerjaan
(GKK.1). (7) Karya
(GKO.3). (8) Pemimpin mend

ikasi visi dengan jelas sehingga bawahan termotivasi (GKK.2).
omunikas

Kemampuan k
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(10) Pimpinan memberikan rewards apabila bawahan memenuhi kinerja yang
diharapkan (GKTs.2). (11) Pemimpin praktis tidak memimpin dengan memberikan
kebebasan mutlak kepada bawahan (GKLs.3). (12) Pimpinan responsif terhadap
kepentingan bawahan (GKTs.1). (13) Pimpinan dan bawahan dilandasi
kepentingan dan tujuan kerja yang berbeda (GKTs.3). (14) Pimpinan membatasi
kreativitas karyawan (GKO.2). (15). Fimpinan mampu menunjukkan sikap positif
sehingga bawahan memiliki semangat kera (GKTF3). (16). Pimpinan
meningkatkan dorongan dan kesadaran bawahan untuk mencapai target (GKTF.1). Y
(17). Pimpinan fokus pada kemajuan karir bawahannya (GKK.3). (18). Pimpinan
teriibat dalam proses penyelesaian pekerjaan bawahan (GKTf.2). (19) Pimpinan
lebih mendahulukan kepentingan kelompok (GKTE.5).
Hasil penelitian ini relevan dengan traif theory yang dikemukakan (Allport,
1837) yang menyatakan seorang pemimpin memiliki m
berbeda dengan pengikut serta teori sifat (Tead, 1944) yang-menjelaskan bahwa
mdu tertentu dilahirkan dengan_sifal atau—karakterstik-yany tapat——-—

membedakan individu dengan kecenderungan memimpin atau individu dengan

I

kecenderungan dipimpin. Pendapat-pendapal tersebut juga didukung oleh adanya

bohavioral T mﬁﬁﬂﬂﬂﬂ 1989) yang menyatakan periu untuk
kompetensi  kepemimpinan univarsal menjadi

mengidentifikasi serangkaian

identifikasi sejumiah altermatif gaya kepemimpinan, Hal ini yang menjadi dasar
| 5

mengapa gaya kep-emimpirlﬂﬂ di perusahaan semen BUMN tidak mutlak pada

satu altemnatif gaya hepmimpinan saja s -
kepemimpinan perbeda (kharismatik, situasional, faissez
=}

(transformasional) melainkan terdapat

kecenderungan gaya -
i lehy amnva
kratik maupun sjtuasional) yang dipengaruhi oleh beragamny

fﬂi."ﬂ', .l;ltg ]

wuran kompetensi dan kinerja karyawan di tiap unit kerja.
ngukurd

karakteristik skala pe
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Temuan empirik dalam penelitian ini adalah adanya kecenderungan gaya

kepemimpinan transformasional yang dilihat dari nilai mean terbesar pada tabel

2.8. dan tabel 5.9, berlaku di perusahaan semen BUMN yang dapat dijelazkan
bahwa dengan gaya kepemimpinan ini menunjukkan sudah ada kerjasama dan
hubungan kerja yang baik antara manajemen puncak, manajemen lini, dan
karyawan dalam mengembangkan kompetensi dan kinerja karyawan sesuai

dengan yang dipersyaratkan perusahaan.

d. Deskripsi Variabel Kompetensi
Kompeatensi merupakan varabel endogen pertama dalam penelitian inl yang

diukur dengan 5 (lima) indikator. Persepsi responden dapat dilihat pada tabel 5.7.

berikut:
Tabel 5.7.
Deskripsi Variabel Kompetensi (Y.}
Incikator Permyataan (P) | Mean per pernyalaan | Mean per indikafor
Watak (1.1} F1 4,21 P
' 7] 3,78
— P3 437 —
3 4,74 ;
Wigkd [¥1.2] I;; b
— P2 3,84
3,03 EX:3)
| “Bawaan [v1.9) __%_ 35t
=k} 431
— i 4,05
355 Y]
Pengetanuan (¥ 1.4) E; S =
— 416
Ei ¢_|;§ 4 15
Feterampiarvreahsan (¥ 1.5} s 334
I 3 443
Fampetens 4,05

Sumber. Data diolah dar lampiran (2018)

Tabel 5.7. menunjukkan nilai mean untuk variabel kompetensi adalah
abel 5.7.

gindikasikan hahwa rata-rata re
an meialul distribusi frekuensi sebagal berikut:

gponden memiliki persepsi
sebesar 4,05 yang men

i m
setuju yang dapat diinterpretas
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1) Wata
) k (fraits). Mayoritas karyawan di perusahaan semen BUMN mempunyai

sikap dan perilaku yang sangat baik dajam merespon informasi dan semua hal

terkait tugas atau pekerjaan di perusahaan, Misalnya kepercayaan diri, kontrol

diri, ketabahan atau daya tahan dalam menghadapi tekanan pekerjaan atau
pencapaian target kompetensi dan kinerja, Hal ini diketahui berdasarkan skor
jawaban responden tertinggi pada indikator ini dibandingkan empat indikator
lainnya yaitu 4,22 atau berada pada kategor sangat setuju. Selain itu,
tanggapan responden atas permyataan-pemyataan yang diajukan ¢
menunjukkan tidak satupun responden memilih jawaban tidak setuju dan
sangat tidak setuju. Hal ini bermakna positif yang dapat diinterpretasikan
bahwa karyawan yang ada saat ini memenuhi kualifikasi dan aspek watak
(trafts) sehingga mampu meningkatkan kompelensi sesuai  yang
dipersyaratkan perusahaan. Karyawan secara rala-rata dinilai memilikl
kemampuan tinggi untuk memahami informasi dan mengimplementasikannya
sehingga berguna bagl pencapaian visi, misi, dan tujuan perusahaan yang
ingin dicapai.

wan memiliki motif dalam pencapaian

2) Motif (motive), Sebagian besar karya

tujuan pekerjaan baik tujuan jangka pendek maupun jangka panjang terihat

pada skor jawaban responden dengan mean 4,08 kategor setuju pada tabel

5.7 di atas. Hal ini dapal dijelaskan dengan adanya
melakukan tindakan atau aktivitas pengembangan

motif yang mendasari dan

mendorong karyawan untuk
ya meningkatkan kompetens
semen BUMN dapat dipersepsi
perusahaan melalul standardisasi

i dan kinerja kerja yang lebin inggi.

diri dalam u
) Pa kan telsh berhasil
Manajemen perusahaan

merumuskan kebijakan dan peraturan

kompetensi dan kinerfa sehingga tiap individu
o

kriteria dan persyaratan
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" ; .
aryawan dimungkinkan mampu untuk memenuhinya. Seperti yang telah

dipaparkan sebelumnya jika perusahaan semen BUMN yang menjadi obyek
dalam peneliian ini memiliki struktur organisasi besar dengan beragam
kualifikasi kompetensi pada tiap unit kerja, sehingga standar pengukuran
kompetensi harus memenuhi kriteria sesuai tuntutan pekerjaan berdasarkan
kamus kompetensi yang harus dipenuhi karyawan di fiap unit kera.
Berdasarkan hasil penilaian kompetensi tersebut, maka dapat dijadikan bahan
untuk menyusun peta kompetensi karyawan sebagai pertimbangan keputusan

manajemen perusahaan untuk penempatan kKaryawan misalnya ferkait

promosi jabatan, jenjang karir maupun pambinaan bagi karyawan yang belum
memenuhi target pencapalan kompetensi. Terkait hal ini, (Spencer & Spencer,
1993:9) dalam bukunya Compefence af Work Models for Superior
Performance menyebutkan kompetensi selalu mengandung maksud dan
tujuan tertentu yang merupakan dorongan motif yang mendorong tindakan
individu karyawan untuk mempercieh hasil atau tujuan yang diinginkan,

Bawaan (self-concepl). Berdasarkan data langgapan responden pada tabal

5.7 di atas menunjukkan bahwa indikator ini ditanggapi cleh responden dengan

skor jawaban terkecll yaitu 3,81 dibandingkan indikator lainnya pada variabel

kompetensi. Meskipun demikian tanggapan responden atas parnyataan-

pemyataan terkait indikator ini berada pada kategori seluju dapat

gian besar karyawan memiliki sikap dan nilai
enyelesaian pekergaan sehingga mampu

dideskripsikan bahwa seba

(value) yang tinggl dalam proses p -
si. Kompetensi yand dipersya

dar soft competency yang berkaitan erat dengan
merupakan kombinasi _
pa | ses pekerjaan misalnya interaksi antara rekan kerja
a pro

ratkan dalam hal ini
meningkatkan kompeten

kemampuan mengelo

e ————————
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di tiap unit kerja maupun antar unit kerja di perusahaan, sera hard competency

yang berkaitan dengan kemampuan fungsional atau teknis suaty pekerfaan

misalnya karyawan pada unit kerja bidang pemeliharaan bangunan dan sarana
umum dituntut menguasai kompetensi elecirical engineering, sedangkan unit
kerja bidang investigasi dan monitoring dituntut menguasai financial analysis.
Pengetahuan (knowledge), Secara rata-rata karyawan yang ada saat ini di
perusahaan semen BUMMN memiliki pengetahuan yang dibuluhkan uniuk
keberhasilan dalam melaksanakan pekerjaan, dapat diketahul berdasarkan
skor jawaban responden yaitu sebasar 4,01 berada pada kategor setuju. Jika
fiap individu karyawan memiliki pengetahuan sesuai dengan kriteria yang
dipersyaratkan pada posisi jabatan tertentu di perusahaan, maka dapat
diprediksikan tiap individu karyawan akan sukses dan berhasil dalam
mengemban tugas dan tanggung jawab masing-masing. Mayoritas karyawan
dipersepsikan memiliki pengetahuan yang tinggi sehingga secara baik dapat
menerima informasi yang lebih rinci dan akurat perihal karaklenstik pekeraan
dan hal ini akan memudahkan manajemean

yang menjadi tanggung jawabnya,

perusahaan untuk penempatan karyawan sesuai dengan kualifikasinya atau

the right man on the right job. Mamur, indikator inf juga ada yang ditanggapi
e

dengan jawaban tidak seluju sebanyak 1 orang responden (dapat dilihat pada
en

] ng mengabaikan
lampiran 7) yang dapat diinterpretasikan ada karyawan yang gab

: formasi yang dianggap tidak terkait erat 8iau Gidak relovan dengen
beberapa Imo :

v dite
carakteristik pekerjaannya, misainya individd karyawan yang ditempatkan
ara 5 ;

ang rumah tangga yang
rkaitan dengan perkembangan ans infarmasi

secara teknis karakteristk tugas
pada unit kerja bid

pokok pekerjaannya tidak be

e ———
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tekn i i
eknologi dan internat melainkan Pengaturan penggunaan gedung pertemuan
konsumsi dan tugas-tugas lainnya.

¥

3) Keterampilan alau keahlian (skill). Indikator ini ditanggapi responden -

skor jawaban tertinggi kedua dalam variabel kompetensi yaitu sebesar 4,15
kategori sefuju dapat diinterpretasikan bahwa sebaglan besar karyawan
memiliki keterampilan atau keahlian untuk menyelesaikan pekerjaan melabui
upaya-upaya krealif sehingga dapat meningkatkan kualitas  hasi
pekerjsannya. Secara spesifik, indikator ini menggali tingkat kemampuan
karyawan yang ada di perusahaan semen BUMMN untuk melaksanakan lugas
tertentu baik secara fisik maupun mental misalnya karyawan programmer
komputer mempunyai keterampilan dapat menginput atau mengorganisasikan
100.000 kode data dalam logika dan pikirannya dalam wakiu tertentu atau
karyawan dengan posisi sekretars dapat membuat 50 (ima puluh) surat per
hari.
Berdasarkan hasil clah data statistik untuk tiap indikator kampetensi di atas,
dapat diinterpretasikan secara rata-rata dari seluruh indiator pads variabel

kompetensi  menunjukkan kategori setuju dengan mean 405 dapat

diinterpretasikan karyawan yang ada sudah memenuhi asp
lekat sejak lahir, sikap, nilai dan cara pandang,

ek motivasi kerja yang

tinggi, bakat bawaan yang me
a keterampiian
pengetahuan yang diperoleh secara formal maupun non formal sed o

rteria kompetensi yang dipersyaratkan perusahaan. Jika

pat diketahui bahwa indikator watak (¥1.1)

atau keahlian sebagai k

dilihat mean tiap indikator maka da

dibandingkan empat indikator lainnya,

tertinggl
merupakan indikator dengan mean - h :
rata-rata karyawan secara konsisten berusaha

dapat dijelaskan hahwa secara

y‘ﬂ']ﬂ tl‘"!ﬂ dEIlﬂEIl hEILIE-EjI.E memncan
kﬂmpﬂlﬁ"ﬂ-l

dirmil
mengembangkan

e
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informasi 1 i ;
i si terkait Pekerfaannya dan memahami dengan baik pevaturan alsy

kebijakan perusahan.

Indikator dengan mean tertinggi selanjutnya adalah keterampilan/keahlian

(¥1.5), dapat diartikan bahwa secara umum keryawan di tiap unit kera mermid

keterampilan atau keahlian yang sesuai dengan karakteristik tugas pekerjaan yang
diberikan oleh pimpinan perusahaan, Berikutnya adalah indikator motif (¥1.2), erat
kailannya dengan dorongan atau motif yang mendasar karyawan untuk memeanuhi
kempetensi dan kinerjanya antara lain dalam bentuk pemahaman karyawan terkait
visi, misi, dan tujuan perusahaan serta adanya keinginan karyawan unfuk
melaksanakan pekerjaan dengan panuh tanggung jawab karena mesasa turut
berpartisipasi atas kemajuan perusahaan meskipun imbalan yang diperoleh atas
pekerjaannya belum memadal. Indikator selanjutnya adalah pengetahuan (Y1.4),
dapat diinterpretasikan secara rata-rata karyawan sudah memiliki pengetahuan
yang memadai untuk menyelesaikan tugas-tugas pekeraan yang diberikan
perusahaan dengan baik atau dapat diartikan bahwa karyawan sudah memenuhi
standar kompetensi yang dipersyaratkan terkait pengetahuan mengenai

karakteristik pekerjaan dan cara untuk menyelesaikan pekerjaan yang dibarikan.

Indikator dengan mean terkecil adalah bawaan (Y1
ap dan memandang secara posilif karakterstik

.3) terkait erat dengan karakler

atau perilaku individu untuk barsik -
tugas yang diberkan dan menjaga kondisi kera di perusahaan tetap kondusif
yang baik dengan rekan kefja, atasan maupun

medalui hubungan kerjasama

bawahan. | -
cenderungan variabel kompetensi di atas memberikan

Data rekapitulasi ke
tensi tiap individu karyawan samen BLMM

hwa secara umum kompe

gambaran ba _
berkembang jika ada interaks!

yang berulang-ulang antara
akan tumbuh dan
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keterampilan indivi i
pilan individu, sistem, Proses, dan sumber-sumber daya yang ada di

perusahaan baik pada aspek Berwujud (tangibie) maupun pada aspek yang tidak

berwujud (intangible). Melalui peningkatan keterampilan individu, sistem. dan

proses-proses lersebut maka akan mengarah pada kompetensi individy menjadi

lebih baik dan dapat meningkatkan kualitas kompetensi perusahaan secara
menyeluruh. Hal ini sesuai dengan teori The Competence Manager (Boyalzis,
18682) yang menjelaskan bahwa kompetensi merupakan aspek perwujudan
penlaku nyata individu. Selain itu, acuan standar penilaian kompetensi yang sudah
bertaku di perusahaan semen BUMN dengan menggunakan kamus kompetens
juga relevan dengan pemetaan kompetensi individu berdasarkan bank kompetensi
(Mitrani et al., 1992) yang menyebutkan kompetensi sebagail seperangkat tindakan
cerdas penuh tanggung jawab yang dimiliki seseorang sebagai syarat untuk

dianggap mampu dalam melaksanakan tugas-tugas di bidang pekerjaan tertentu.

e. Deskripsi Variabel Kinerja
Kinerja merupakan variabel endogen kedua dalam penelitian ini yang diukur

dengan menggunakan 5 (lima) indikator. Parsepsl- vespondan kg vereoe!

kinerja dapat dilihat pada tabel 5.8. di bawah ink:
Tabel 5.8.
Deskripsi Variabel Kinerja [Yz)
Mean per Mean per
Indikator Pernyataan (P) pt";,;pu':-n indikator
5 a1 3,849
Kualiias Pekeraan (Y2.1) . X .
1 3, .
Kuantitas Pekerjaan (Y2.2) ._—-—::;—-—'—' 3,88
._..—-——F..‘_'_'_F 4 08 4,15
"I"E-3:| _—-—'_'_'_"_F 4 22
Hetepatan WE”'-"[_._._._F _______::.?I_____,_ e T
| Efektivitas (Y 2.4) L ——p7 = f-g; 57
_._.—-—'_'_'_._ - (]
— P Lt
R ._._._,_,—-—'_'_ -
Kemandirian (Y2.5) '_._____.PE_,___._.—-— l:';'-'.-nﬂ'lﬂﬂl'ﬂ""_" 3,50
e

e e 18
Sumber. Dala dialah dan |amplrﬂn {Eu 1
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Tabel 5.8, menunjukkan rata-rata skor jawaban responden untuk varlabel

PIAPARNL e 2l yang mengindikasikan bahwa rata-rata responden
memiliki persepsi setuju yang dapat diinterpretasikan melalui distribusi frekuensi
sebagai berikut:

1) Kuallas pekerjaan. Secara ratarata karyawan setuju bahwa kualitas
pekerjaan akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan, hal ini terfihat
dari skor jawaban responden alas pemyalaan-pemyataan yang diajukan
dengan nilai 3,89. Manajemen perusahaan mengukur derajat kesesuaian
antara kualitas kerja yang dihasilkan karyawan dengan kebutuhan dan
harapan konsumen serla kesesuaian tingkat keterampilan karyawan dengan
tugas pekerjaan yang diberikan. Pada indikator ini ada juga responden yang
menanggapi dengan jawaban tidak sefuju sebanyak 5 orang (dapal dilihat
pada lampiran 7), dinterpretasikan ada karyawan yang menyadan kualitas
pekerjaannya belum memenuhi kriteria penilaian kinerja yang dipersyaratkan
perusahaan yaitu kriteria minimum atau nilai akhir kurang dari angka 2,00

karena atasan menilai karyawan tersebut kurang dalam hal kerapihan kedja,

ketelitian kerja, atau ada kesalahan yang dilakukan karyawan dalam bekerja.

2) Kuantitas pekerjaan. Mayoritas karyawan memenuhi jumiah target pekerjaan

sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan ditunjukkan oleh skor
esuai

i b sponden sebesar 2.91. Standar Ini dilakukan dengan cara
jawaban re

asamya volume kerja karyawan yang geharusmya
puan karyawan sebenamya. Pada

membandingkan antara b

{standar kerja normal) dengan kemam s
n yang jugsd menanggapi dengan pilihan jawaban

indikator ini, ada karyawa : |
¢ dilihat pada lampiran 7) diinterpretasikan

I j 5 grang (dapa
lidak setuju sebanyak n

pryamiliki persepsi bahwa volume kerja untuk karyawa
ada karyawan yand
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- . 5

9 : !
) Ketepatan waktu. Indikator inl merupakan indikator dengan skor jawaban

tertinggi .
ertinggi dibandingkan dengan empat indikator lainnya yaitu sebesar 4,15

dapat dijelaskan bahwa secara umum rata-rala  karyawan selalu

merencanakan pekerjaannya agar bisa diselesaikan tepat wakiu dan
memenuhi target kera yang telah ditetapkan perusahaan. Kelepatan waklu
penyelesaian pekerjaan yang dilakukan karyawan akan berdampak pada
peningkatan kinena melalui kriteria rentang wakiu yang diperiukan karyawan
untuk menghasilkan produk atau menyelesaikan tugas yang diberikan atasan.
4) Efektivitas, Indikator ini dengan skor jawaban tertinggl kedua pada variabel

kinerja yaitu sebesar 4 04 yang mengindikasikan hahwa secara rata-rata

karyawan setuju mengenai pentingnya mengukur tingkat kesesuaian output
yang dihasilkan dalam pelaksanaan pekerjaan. Manajemen perusahaan

semen BUMN dapat melakukan penilaian apakah karyawan sudah melakukan

pekerjaannya secara benar karena ofekiivitas kerja yang dilakukan individu

karyawan akan berdampak pada kinerja kerja yang dapat memenuhi kinerja

yang dipersyaratkan perusahaan.

5) Kemandirian, Secara rata-rata karyawan menyadari bahwa fiap individu

karyawan di perusahaan merniliki karakteristik dan tanggung jawab pekerjaan

yang ditunjukkan oleh jawaban rasponden dengan mean 3,87 artinya masing-
|

I masing karyawan menyadan pentingnya

untuk memiliki kemampuan

menyelesalkan pekerjaan dan meminimalisir

M akan kreativitas da Pt
encipt kan kinera individu dan kinerja unit

asil
kesalahan kerja agar mampt mengh

an v ini dinilal mampu memiiah antara
AW
kerja yang tinggi. Kary
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masalah pekerjaan yang harus diselesaikan secara bersama-sama atau
secara mandir.

Berdasarkan hasil olah data statistik untuk tiap indikator dar variabel
kinerja karyawan di atas, dapat didentifikasikan bahwa ketepatan waktu
merupakan indikator yang memberikan pengaruh lertinggl terhadap pencapaian
kinerja karyawan di perusahaan semen BUMMN. Hal ini secara logis tepat
dikarenakan industri semen membutuhkan karyawan yang cekatan dalam bekerja
dan mampu menyelesaikan pekerjaan secara tepat wakiu sebagai salah satu
faktor pendukung pencapaian produksi dan distribusi penjualan semen yang

sudah ditargetkan.

f. Rekapitulasi Deskripsi Seluruh Variabel Penelitian
| Hasil yang diperoleh dan analisis deskrptif secara keseluruhan unfuk

semua varabel dalam penelitian ini yaitu kecerdasan (X1), focus of confrol (X2),

gaya kepemimpinan (X3, kompetensi (Y1), dan kinerja (¥2) dibuat rekapitulasinya

berdasarkan total mean tiap variabel serta indikator yang mana dengan skor

jawaban tertinggi dan shor jawaban terendah tiap variabel dapat dilihat pada tabel

5.9 berikut:
Tabel 5.8. i
Rekapitulasi Kecenderungan Umurm Saluruh Variabel Pane™an
(L] EL____,_.__-—-—.—]—}.,T"_' Fatego T |ndilkator Indikator dengan
] Vanabel | LDimens dengan Skor | Sker Jawaban
o - Jawaban Terkacil
= —-—'—'———'_'_‘ith;r%r::nﬂl Kemampuan |
.—-_—-—"—'_'_ i
1 Kecerdasan Intebektual 4; Ty prakiis (1G-3) memecahkan
1 = 4,26 masalah {13.1)
o) -» 408
=TT Katerampilan
_._,__._-——-~——'— Pu_ngntun!n !
Emosional 1| sew diri (EQ.2) gosial (EQL.5)
| e
___~—~———'-—§ﬁﬁ|_ Pengelahuan | nan-
——=inal | 2 ; - (50,3 dogmatis (SC.5)
_L,?J—E’mi YV EX AT
_,_;—"—-_'_
T E—
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Fisik 3_;& Seliujy | Kekualan Fahreesan
gh;taém.ﬂ {PQL2)
2 Locus of . : = 3,60
i | e | | TR TS
MmN yai keras (Lol 1)
persens =+ 3,83
bahwa usaha
harus
dilakukan jika
ingin berhasil
(Loct.5)
=435
LOS an Setujpp | Kurang Kurang rencan
Ekstemal 2 rresrilikd informash unbek
inisiatif mamecahkan
{LocE. 1) mzsalah
= 3,39 (LocE 4} = 2,53
3 Gaya Hokratik 3,3 | Metral | Karyawan Pirmpinan
Kepamyimpinan 2 melakukan mamb:atas|
[%3) pakerjaan kreatlvias
yang manjadi | karyawan
rutinitas (GKO.2) & 2,53
pekerjaan
(GKO.3)
» 3,78 L
i Laizsez 37 | Sewju | Pimpinan dan Permirmpin prakiis
Egire K kargnwan tidak memimpin
zaling dengan
parcays mvembanikan
(GHLT.2) kebebasan
- 4,06 rnutiak kepada
barwwahan
[GKLLY) 2 3.26
g mal | Pimpin Pirnpinan dan
]I Tr:nsa.mnn ::rﬁ Pt mﬂmﬂﬂmﬂ“n i
| A rEwards dhilandasi
| apabila kepantingan dan
' bawahan tujusan kerja yang
' memanLhi berbeda
| kinera yang | (GKTs.3) > 2,56
I diharapkan
(GKTs.2)
I— 1225 Pimpinan lebih
I e =g | Pimgpinan !
~Transfoma 3.8 | Sehu nﬂ“"‘: mendahulukan
ﬂ,pﬂﬂﬂj ? mnummn I;.Ip&l'Hlngﬂﬂ
sikap positif | kelompak
sehingga (GKTES)
pawahan 366
rrve rrwliki
sermangat
kerja (GKTL3)
> 40 CWemampuan
T islan
-———;,,Tﬁf 3.8 | SetuM minm kamunikasi vis
2 visl dan uuﬂgim jelas
nanyadari sahingga
kekuatan bawahan =
)
-—I_._._._._._'_.
O S
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L sarta lermolivasl
kelemahan (ERH_2)
din sendir = 3,68
dan
organisasi
(GHE_3)
=3 3,90
Shuasional | 37 | Setup | Pimpinan Pimpinan
L] marmpu menyasualkan
menyasuaika | pEya
n gaya kepermimginan
kepemimpina | sesus iahap
n sasuai perkembangaf
dengan kamarnpuan
siluasl dan bawahan
wakiu yang (GHS.1)
tepat (GKS.Z) | = 3,68
i - 13 82 . ver
X i i A meaan (Y1
'i 1 Kompetensi (Y1) ;.u Satuju i-'ﬁ (¥1.1) a8t
i ju Kela Hualilas
|! g Kineda (¥2) 3'9 ot mﬂﬂ.a} pekeraan (Y2.1)
i < 4,15 | >389
|

SLu'nlber: Data diolah dari lampiran (2018)

Tabel 5.9. menunjukkan bahwa dari semua Indikator variabel yang

digunakan dalam penelitian ini, variabel kecardasan pada dimensi kecerdasan
indikat

spiritual dengan indikator pengetahuan diri (S0.3) yang merupakan in or

d kor jawaban tertingg yaitu sebesar 4,48 menunjukkan karaklerstik dasar
engan sko

i [ 2i dan kinarja karyawan
yang lebih penting dalam mementhi pencapalan kompeten

n BUMN saat ini adalah tingkat pengetahuan dirl karyawan

integritas yang
‘_l"ﬂ-da i akan kele hatasa dan urangan, rrr!‘-lTHI.HI 1 gn i
-_gral'lﬂ men n I mn kek n | n

i i harus
mele dirinya memiliki pm"ﬁepﬁi bahwa keberhasian yang dicapai
h.ﬂl- pﬂda inn "

ai kebaikan dan kebanaran.
piritual dengan indikator pengetahuan diri ini

Karakleristik kecerdasan
selalu mengacu pada nilai-nil

pada individu karyawan dari dimensi 5
(ritical facton) anta
kan indikator dengan skor

ikator keluwesan (PQ.2) dengan skor 3,60

ra satu individu karyawan dengan

yang menjadi pembeda N

n lainnya. Sedang
ini adalah ind

individu karyawa

: asan L :
pada variabel kecerd ng memiliki persepsi
erdapat beberapd karyawan ¥4

= 5 hwa
diinterpretasikan ba
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bahwa keluwesan dalam menggerakkan otol tubuh dan meregang punggung
sejauh mungkin bukan hal yang penting dilakukan saat sedang bekerja meskipun

dari aspek kesehatan hal lersebut dapal merilekskan tubuh dan mempengaruhi
kondisi tubuh agar tetap bugar saat bekerja.

Selanjutnya pada varabel locus of contral yang merupakan variabel
eksogen kedua dalam penelitian ini, indikator dengan skor jawaban terdinggi
adalah Jocus of control intemal yaitu selaly mempunyal persepsi bahwa usaha
harus dilakukan jika Ingin berhasil (Locl.5), bermakna individu karyawan percaya
bahwa dengan kegigihan dan usaha maka peluang untuk meraih keberhasian
akan terbuka dalam hal ini jenjang karir dan pekerjaan yang cameriang.
Sedangkan indikator dengan skor jawaban terendah berada pada locus of control
eksternal yaitu indikator kurang mencar informasi untuk memecahkan masalah
{LocE 4). Hal ini bermakna positif karena dapat dijelaskan pahwa secara rala-rata
memiliki inisiatif mencar solusi tepat unfuk

karyawan justru aktif dan

- m
menyelesaikan permasalahan di lingkungan kena misalnya karyawan sela

j i haan.
mencari informasi perkait harah‘tefiﬂtlk pekerjaan atau kebijakan banu perusaha

Variabel selanjulnya adalah gaya kep

' ional yaitu indikator
tertinggi berada pada gay3 kepemimpinan yransformasional yaitu pada

kkan sikap positif
ialasi':an pahwa sacar

ghingga pawahan mermiliki semangat

impi wnju
pimpinan mampu men e e

kerja (GKTF.3), hal ini dapat di
tau unit kera ma
i sehingga da

pawahnya untuk
kinerja kera yang diharapkan

pun pimpinarn puncak memilik kualifikasi

pimpinan pada tiap lini 2
kompetensi dan perilaku yand ba
jabatan di
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melaksanakan pekerjaan
karyawan pada jenjand
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perusahaan, Hal ini menunjukk
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cenderung berlaku dan diterapkan oleh rata-rata pimpinan di perusahaan semen

BUMMN yang dijadikan obyek dalam penelitian ini, Hal terzebut T
bahwa manajemen perusahaan selalu berupaya meningkatkan kualitas SDM lebih
proaktif terhadap setiap perubahan yang berdampak pada pencapaian kompetensi
dan kinerja karyawan maupun perusahaan, Pimpinan dengan kecenderungan
gaya kepemimpinan ini memotivasi bawahan bekerja demi mencapai sasaran
perusahaan dan kesadaran mencapal kompetensi dan kinerja yang lebih finggi
darl sebelumnya. Sedangkan indikator dengan skor jawaban terendah adalah
gaya kepemimpinan otokratik pada indikator pimpinan membatasi kreativitas
karyawan (GKO.2) bermakna positif karena menunjukkan secara rala-rata
karyawan memiliki persepsi mengenai individu-individu dengan jabatan tinggi atau
serada pada level pimpinan di perusahaan saat ini tidak cendering bersEap
dominan dan membatasi kreativitas karyawan misainya Karysawan diberikan

i ang dapat
kesempatan untuk berkontribust memberikan ide dan gagasan yang

n t

e dan efektil dalam
menggunakan metode kerja baru yang lebih efisi

melaksanakan lugas.

i aitu watak (¥1.1}, dapat
tertingdl perada pada indikator pertama ¥
skor jawaban

n sudah mernenuhi kriteria dan karakteristik
awa

dijelaskan bahwa mayoritas kary ngelola informasi terkait pekerjaan
I harmi dan e

I a1k dalam ama -
- B flean dan mengembangka
mengetahui cara wntuk meningka s
yang harus dilakukan, ' " a
ya memiliki kesadaran palwa karakter sikap ng "

potensi difinya dan me

| penelitian ini merupaka
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bagian dari kepribadian yang mendalam dan melekat pada diri individu karyawan
ang memili

yang memiliki kecenderungan perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai tugas

pekerjaan. Watak seseorang karyawan cenderung tidak tampak atau tersembunyi

(hidden) dan biasa disebut intermediate skills yang dapat diaplikasikan dalam
berbagal situasi kera (vocational). Sedangkan indikator dengan skor jawaban
terendah pada variabel inl adalah bawaan (¥ 1.3) diinterpretasikan sebapal bentuk
hubungan dan ekspektasi karyawan terhadap karakteristik tugas maupun
lingkungan kerja yang ada misalnya dengan atasan atau rekan kerja. Hal i dapat
dijelaskan bahwa terdapat bebarapa individu karyawan yang merasa tidak berhagil
Jika kompetensi yang dimitikinya tidak gasual dengan karakteristik tugas yang
diberikan atasan. Selain itu hubungan dengan rekan kerja dan atasan atau
penubahan kebijakan di lingkungan kerja juga dapat mampangari KEmRIRSE

beradaptasi bagi beberapa individu karyawan.
Variabel endogen kedua adalah kinerja karyawan dengan skor jawaban

tertinggi berada pada indikator ketepatan wakiu (Y2.3) menunjukkan besamya

.
tanggung jawab karyawan dalam melaksanakan pekerjaan secara tepat wak

i i hraan Semen
Hal ini penting demi pemenuhan target produksi dan distribusi perusanas

rsaing gangan pErusrahaan samen asing maupun

BUMN agar tidak kalah be |
perusah amen swasta di esia, Secara rata-rata karyawan dipersepsikan
sahaan 3

g baik dalam ™
dengan SKOT jawaban

gkan bahwa deng
r baﬁ;lasar‘kan pualifikasi atau kriteria-

yan plaksanakan beban kerja secara tepal
memiliki kemarmpuan

tarandah yaitu kualitas
waktu, Sedangkan indikator

dijela an standar dan skala
ni dapat d

? pekedaan (¥2.1), hal |

pengukuran kinerja yand tingd ,
| nit kerja maka

i kiteria yang berbeda pada tiap u

idip.amsahaﬂ
aherapa karnyawan gulit untuk

n diri gendir perada pada skala berapa
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karena penilaian kinerja karyawan di perusahaan secara sistemalis dirumuskan

dari road map strategic perusahaan ditambahkan dengan peformance indicator
(Pl) dari uraian tugas jabatan sebagai dasar penentuan target penyelesaian
pekerjaan individu dari tiap karyawan sehingga beberapa karyawan lebih fokus
pada pemenuhan target kinerja yang dipersyaratkan perusshaan karena percaya

| bahwa kualitas pekerjaan akan terpenuhi dengan adanya pencapaian arget
pekerjaan tersebut.

. 5.3. Hasil Analisis SEM

| 5.3.1. Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatory Factor Analysis)
Confirmatory Factor Analysis (CFA) measurement mode! adalah proses

pemodelan dalam penelitian yang diarahkan uniuk menyelidiki undimensionalifas

dari indikator-indikator yang menjelaskan sebuah fakior atau sebuah variabel

laten,

an
1. Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Kecerdas

Model pengukuran confirmatory facior analysis untuk mMasing-masing
ode

i i I"lﬂ:l h.l.lﬂs
observed rabel kEEEI"dESEﬂ dEI]'Hl I:I'!'II:ETEI'IIJH dan factor k}:'ld"ﬂﬂ' damn prodani
va

kanei dan besamy3a kontribusifperanan dalam

yang mencerminkan tingkat signifi

seperti tabel 5.10 selanjutnya:

e —

Va
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Tabel 5.11,

Evaluasi Confirmatory Factor Variabel Kecerdasan Hasil Eliminasi

Indikator Etan:_:lar Standar EDI‘ISIl'uc:t'[' :;Eﬂ;r“i: lll‘lt-!rpr‘al;.asl Interpretasi
Loading | Loading® | Reliability | Extracteg | FEN@ufian | Pengujian
- (AVE) Validitas | Reliabilitas
1] D675 | 0456
2| 0,710 | 0,504
3] 0733 | 0537
4| 0720 0,518
5| 0,726 0,527 |
6| 0,794 0,630
7| 0705 | 0497
B[ 0754 0,569 0,825 0,858 Valid Reliabel :
9] 0731 | 0534
10| 0646 | 0417 |

11| 0,565 | 0.319
12| 08268 | 0,382
13| 0,622 | 0,387
. 14| 0,571 | 0,326
- TOTAL | 9578 | 6614 |
Sumber: (Hasil olahan data, 2018)

Baerdasarkan Tabel 5.11. nilai standar loading indikator > 0.5 sehingpa

semua indikator dianggap |ayak untuk menjelaskan varabel faten yang

abel kecerdasan adalah 0,856 lebih besar dari 0,5.

ilai i dalah
| Demikian juga construct reliability dengan nilai yang dapat diterima adala
| n nilai CR variabel kecerdasan adalah 0925. Dengan

dikembangkan, Nilai AVE varn

minimum 0,7 sedangka
a1ance axtract (AVE) dan
| demikian indikator dikategorikan valid karena average v

i indikator Yang
jumian vanans dari
R} menunjukkan i

g dikembangkan.

construct reliability (G

diekstraksi oleh variabel laten yan

ukuran Co |
Model peng " 1oading dan

diketahul .
apat — kontribusi/peranan dalam
dan

probabilitas yang
observed variabel LOG d

tiﬂﬂkﬂt ﬁjgniﬂﬂﬂﬂsl

mencarminkan
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penentuan vanabel laten LOC melalyi standardized regression waigh t seperti tabel
5.12. berikut ini:

S Tabel 5.12.
Evaluasi Confirmatory Factor Variabel Locus of Control
Ayerags
: Standar | Standar | Construct | Variance | 'MtefPretasi | interpretasi
P | Loading | Loading’ | Relabity | Execied | TIRET | re
(AWE)
1 0,502 0,252
| 2 | 0678 | 0460 |
3 | 0779 | 0807
4 0,808 0,653 ;
5 0756 | 0572 1 | osoe | valid | Reliabel
6 0004 | o008 | °°° '
T 0,026 0,001
B =0,033 0,001
9 | 0,49 | 0.022 |
TOTAL 3,461 2,576

Sumber: (Hasil olahan data, 2018)

Berdasarkan Tabel 5.12 di atas terdapat 4 indikator dengan nilai standar

loading < 0,5 yaitu indikator & dengan standar loading 0,094; indikator 7 déngan

i indikator 8
standar loading 0,026; indikator 8 dengan standar loading -0,033 dan indikator

0,149 sehingga indikator tersebut dikeluarkan darl model.

dengan standar loading dapat dilihat pada
: TR
Dan selanjutnya dilakukan pengujian ulangd. Hasil pengujian €2P

tabel 5.13 berikut ini:

Tabet B0 il Eliminasi
Factor Variapel Locus af Control Has
Evaluasi Confirmatory e 1?!": “m.
ariance uiEan enguji
| Standar gtandar Gnr.’:'nr;'l‘g Eiracted F:::ﬁ%m L e ool
252
1 “-ﬁﬂi fj—: i Reliabel
2 0,678 0,460 S oaid
3 0,779 0607 | 0,835
508 | 53
808 0,652
; g?ﬁﬂ E'_é.'{g__-j sl
TotAL | 3523 | fé? 16
Sumber (Hasil olahan -
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Berdasarkan Tabel 5.13. nilal standar loading indikator > 0.5 sehingga
semua indikator dianggap layak untuk menjelaskan varabel laten yang
dikembangkan. Nilai AVE variabel LOC adalah 0,725 lebih besar dari 0.5
Demikian juga construct reliabilify dengan nilai yang dapat diterima adalah
minimum 0,7 sedangkan nilai CR varabel LOC adalah 0,835. Dengan demikian
indikator dikategorikan valid karena average variance extract (AVE) dan construct
reliability (CR) menunjukkan jurniah varians dari Indikator yang dieksiraksi oleh

yanabel laten yang dikembangkan.

3. Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Gaya Kepemimpinan

Model pengukuran Confirmatory Factor Analysis uniuk masing-masing
observed variabal gaya kepemimpinan dapat diketahui dari facfor loading dan
probabilitas  yang rmenceminkan tingkat signifikansl  dan  besamys

kontribusifperanan dalam penentuan variabel laten kepernimpinan  melal

standardized regression weight sepert 1abel 5.14. berikut ini:

Tabel 5.14.
Evaluasi Confirmatory factor Variabel Gaya Kepemimpinan

AVETagE | interpretasi | Interpretasi

or | Construct | Variance | pengulian Penguijian
Indizator 31%?:; f;::?ngz Reliability Extracted sJaliditas Reliabiliias

AVE) | ]
_._,_'_.__,_._,_n—'——'—'_-_' =
7 | 0381 0,145
2 0571 | 0.326 _
S e ,_n_._lf;';_:— —%';;—i;—' 0778 0,582 yalid Reliabel
4 a0, L ¥

g o566 | 0,520

B08
s [ o780 | 0%
TOTAL | 3,612 2 F_#__,J._—A——"——__
Sumber: (Hasil olahan data, 2018)

asa abel 5.1% di atas rerdapat 1 indikator dengan nilail standar
Bojdmeali1 ¥ o . 5381 sehingga indikatar
standar joading Y
i oo diicator 1 dengan
loading < 0,5 yaitu indika
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tersebut dikeluarkan dari model dan selanjutnya dilakukan pengujian ulang. Hasil
pengujian dapat dilihat pada tabel 5.15. berikut ini:

Tabel 5.15.
Evaluasi Confirmatory Factor Variabel Gaya Kepemimpinan Hasil Eliminasi

Anerags :
Interpretasi | Interpretasi
' sikator | Standar | Standar | Constuct | Variance

oy | Losding? | Rosobtiy | Sxvacid | Ponoutan | Pl
(AVE) |
0.571 0,326

0,578 I:]La.a,q,

0,736 0,542 g R
0566 0320 0,784 0613 Wl

0.780 0,608
FOTAL | 3,231 2131
i Sumber: (Hasil olahan data, 2018)

ST ATE S

Berdasarkan Tabel 5.15. nilai standar loading indikator > 0,5 sehingga
semua indikator dianggap layak untuk  menjelaskan variabel laten Yyang
' besar

dikembanghkan. Milai AVE yariabel gaya kepemimpinan adalah 0,613 lebih besa

dari 0,5. Demikian juga constrc! reliability dengan nilai yang dapal diterima adalah
ari 0,5, LUe

i adalah 0,784.
minimum 0,7 sedangkan nilai CR yariabel gaya kepemimpinan

i ] EE Eﬂmt

i i i darl indikator
L"WE n truct Eﬂliﬂlﬂﬁff (ﬂ-ﬂ.} n'hEI‘IUI'I,lLJHI"iEn jL'llT'I|E|'l yvarians o0&
) dan cons o

mibanghkan.
yang diekstraksi oleh variabel 1aten yang dike

nsh
4. Analisis Faktor Knnﬂrmatﬂri yariabel Kompete

pravesi | dari factor loading dan probabilitas
kﬂmpﬂlensl. dapal diketahul
observed variabel

i ignifi
| yang mencerminkan tingkat 514

. gan besamya kontribusi/peranan dalam
kansi

melalul standa;m‘znﬂd regrassion weight

fens!
penentuan yanabel jaten kompe

| i a:
| seperti tabel 5.16. salanjutny
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e Tabel 5.16,
uasi Confirmatory Factor Variabel Kompetensi

|_ Ave

Indikator Etﬂnl:_!ar Etans:lar Construct Han:ﬂﬁ Interpratasi imerpretasi
Loading | Loading? | Reliability | Extracted | oisio! Pengujian

[AVE) aliditas Reliabilitas

1 0782 | 0612 ol
2 | 0732 | 0536 |

3 0481 | 0,231

4 DBBG | 0471 0,824 0,701 Walid Rellabel

5 0,773 0,598

TOTAL | 3454 | 2447 |
Sumber: (Hasil olahan daia, 2018)

Berdasarkan Tabel 5.16. diatas terdapat 1 indikator dengan nilai standar
loading < 0,5 yaitu indikator 3 dengan standar loading 0,481 sehingga Indikator
tersebut dikeluarkan dari model. Dan selanjutnya dilakukan pengujian ulang. Hasi

pengujian dapat dilihat pada tabel 5.17. berikut ini:
Tabel 5.17.

Evaluasi Confirmatory Factor Variabel Wompetensi Hasil Eliminas|
' Average | jnierpretasi | Interpretas
Standar | Standar | manstruct | Varianc® | pengujian Pengupian
Indikator | | pading | Loadind | peliability Extracted | ygidies | Reliabiitas
“ | ave) | B
1 o762 | 0612 |
2 0732 | 0,536 5 0733 walid Realiabel
3 0686 | 0471 0,83 ’

4 0,773 | 0,598

TOTAL | 2.973 | 2,215 |

Sumber: (Hasil olahan data, 2018)
| 5.17. pilai stan

dar loading indikator = 0.6 sehingga
Berdasarkan Tabe

uniuk menjelaskan yariabel laten yang

spmua indikator d-lﬂl'lﬂﬂap | 733 [ebiti bﬂﬁard-ﬂﬂ'lu.ﬁ.
£ varab®
cR variabel KOmPE

Wa
yalid karend averad®

dikemnbangkan. Nilal AN at diterima adatah

o nilai yang da@
D i g;n-.r‘.ISﬂ"lH'rI' a2, Den

minimum 0.7 sedangkan mre! dance exiract (AVE) dan

demikian indikator dmateunnkaﬂ
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construct reliabili
iability (CR) menunjukkan jumlah varans dad indikalor yang
I diekstraksi oleh variabel laten yang dikembangkan

5. Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Kinerja

Model pengukuran Confirmatory Factor Analysis uniuk masing-masing
: ahserved variabel kinerja dapat diketahul dari factor loading dan probabilitas yang
'i mencemminkan tingkat signifikansi dan besarmya kontribusi/peranan dalam
penentuan variabel laten kinera melalul standardized regression weight seperti

tabel 5.18. berikut imi:

. Tabel 5.18.
\ Evaluasi Confirmatory Factor Variabel Kinerja
|
- b Average | o s
| Indikat Standar Standar Construct warlance 'ﬁrﬁfﬁr IF*eng:Tj::
Loading | Loading® | Reliablily Extraciec | vlidias Rellabilitas
____.___ﬂli_ B [t
i 0,745 0,655
5 [ Dgoe | Aank
3 o793 | 0629 | ogre | 081 valid | Reliabel
4 0780 | 0.608
5 | 0773 d_ﬂ_.ﬁ&i__’l/_wj_/_:
|TC|TF'.L 3 Bad 2,957

| 3840 | = s
Sumber: (Hasil Hasil olahan data, 2018)
5.18, nilai standar loading indikater > 0.5 sehingaa

g menjelaskan yarabel laten yang

' semua indikator dianggap jayak untu
dikembangkan. Nill avE variabel inerja adak

¢ reliability dengan pilal yang
neda gdatah 0. g79. Dengan demikian

h 0811 lebin besar dari 0.5.

dapat diterima adalah

Demikian juga cﬂnﬂmﬂ
| iCR variabel ki
jance extract (AVE) dan construct
yang diekstraksi oleh

refiability (CR) menuni

| n.
| vanabel laten yand dmambanghﬂ



1.3.2 Analisis Fit-Model (Full Model Analysis)

Pada pengujian tahap awal ternyata tidak memenuhi kriteria goodness- il

offit. Dengan demikian model pengukuran tahap awal tersebut tidak cocok
digunakan. Modifikasi dilakukan untuk memenuhl kriteria GOF  dengan
menghubungkan error vanabel (Arbuckle & Worthe, 2008).

Hasil revisi model menghasilkan tingkat kesesuaian model yang cukup
baik, Tabel 5.19. memperlinatkan tahapan revisi model inl beserta nilai masing-
masing gundness—ufvm (GOF) index.

Tabel 5.19.
Evaluasi Kriteria Goodness-of Fit (Model Awal)

Goodness of Fit Nilal pada Model
| (GOF) Index Cut-off Value penelitian Keterangan
in kecil,
|_Eh|-5quare x2) Esif‘r‘ni:;k“n i 2676,286 Tidak Eit
pallc ) ST
i Tidak Fit
Probabilitas = 0,05 0,000 .
CMINIDF < 2,00 3,308 Tidak Fi :
RMSEA =008 0,079 Fit
GFI = 0,80 0,721 Tidak Fit
T v_ﬂ_-gu__ﬂ____caiﬂﬂﬁﬂ_ﬁ__ﬂﬁﬂ._
BTl =090 0757 Tidak FL__
W —om - [ TdakFe_|

Sumber- (Hasil olahan data. 3018)
Untuk evaluasi kriteria gﬂnﬂr‘rﬂ'ﬂ-af-ﬂt index hasil modifikasi moded dapat
ntuk ev

N
diihat pada tabel 5.20. halamar sefanjutny
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o Tabel 5.20
Evaluasi Kriteria :
Goodness-of Fit (Full Model Hasil Modifikasi)
[_Gnudnass of Fit Cut-off Nilai pad
| _{GOF) Index off Value | e poneiian | "C1SFaN0" 1
Chi-square {x2 Semakin kecil,
quare (x2) Semakin baik ABLOTS Fit
ifnhahililas = 0,05 0,063 Fit
CHINIDF <2,00 1,108 Fit
[ RMSEA <0.08 0.018 Fit =
GF1 = 0,90 0,927 Fit
AGFI > 0,90 0,801 Fit )
TLI =090 0,991 Fit
CF = 0,80 0,993 Fil j

gumber: (Hasil olahan data, 2018

Dard tabel 5.20. dapat dilihat pahwa model secara kesalurunan
memperihatkan tingkat kesesuaian yang paik. Dengan demikian bahwa hasil
pengujian goodness of fit pada model standar yang dipakai dalam peneliian ini
menunjukkan bahwa data yand diobservasi sudan sesuai atau konsisten dengan
teor atau model yang akan diuji, sehingga model yang diajukan dinilai baik dan

dapat diterima sebagai model yansg gesual dalam penelitian ini.

13.3 Analisis Hasil Uji Hipotesis
uii giatistik yang telah dilak
5i untuk dijadikan gapagai model

ykan, Semua el
Berdasarkan hasil

memenuhi pﬂrs?aralanrdapat dikonfirma e
: =
pengukuran dalam penelitian ini. Selanjutnyd dapat dijglaskan 1 ng
i 10§ imana disajikan pada
pengujian hipotesis Hipotesis |engkap dan 10 jalur sebags
: | ' ditolak. Hasll
5.20 rerdapat 4 hipotesis yang ditenma dan 6 yang
tghel 5.19. dan 2.&4-

g dilinat pada gambar 5.1. halaman selanjutnya:
ut dapa

estimasi model rerseb
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S,
| bMean 4,11
TJT @ 0,738 0,718

, Kecerdasan
0576 0775
Wpan

hean 4,05
: Kompetansi
0,538 - 1

Plan

l 3r‘“ piean 4,01 ~
i Waan 0,708 £ i s
i, Bl
Caonirod
.@ hiean 3,99
3 Rl

| Wi
m" N Mean 3,58 0.217°
| 0, 180"
. o @ 0,552 :.
0,581
we okts ) ogot
. 0.722 P mEn
0,531 o
bdaan
m GKK
e mba odel Penelitian
s i ensli
5 1. Hasil M
Ke‘teiligﬂnr“ = Signifikansi pada Tarat 0,05

t dijelaskan
retasi lebih lanjut mengenai gambar & 1. tersebut dapat dijel
Interp

' selanjutnya pada tabel 5.21. berikut:
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i ‘Tabel 5.21.
a'E-“ F‘Bngu"an Pgngamh Lal"lgsl.lng
Jenis Pengaruh Estimate | SE | cR = e
Kompetensi | <— | Kecerdasan 0884 | 0181 | 4,884 | 0,000 | Signifkan | Diterima
e <— | Kecerdasan | 1,075 | 0055| 9,085 |0,000 | Signifikan | Diterima
EQ <-— | HKecerdasan 14152 | 0,089 | 12,954 | 0,000 | Signifikan | Diterima
S0 Cmm Kecerdasan 1,022 0.102 | 10,101 | 0,000 | Signifikan Diterima
P& 2—- | Kecerdasan o830 | 0087 8503 | 0,000 Signifikan | Diterima
Kompetensi | <— Lcmmtr:,f 0058 | 0,160 | -0.383 | 0717 | T | Ditolak
T Lgs;‘r;' oot |oce4l 7815 | 0000 | Signifiken | Diterima
Locu Tidak
LocE e Cnmsﬂ -0,035 | 0.047 0,757 | 0,449 Slagnifikan Ditoiak
: Gaya ¥ 0,071 3637 | 0,000 | Signifikan | Diterima
Gaya Signifikan | Diterima
GKLUE || i e 1000 | _ _
GKTs e Gaya y a7 | 1173 7,015 | 0,000 Signifikan | Diterima
impinan | "~ +—— :
Kjﬂﬁa%_'_ Tage | 1146 | 9548 0,000 | Signifikan | Diterima
[‘;‘HH = i nan f I "
H@%ﬁ———:g’;’ 1146 | T.444 | 0,000 gigrifikan | Diterima
K_ﬂﬂé%:l-_—fu—'ﬁ 1 312 1,144 9,085 0,000 | Signifikan Diterima
% ' I 1
el i G asa | 0.185 7,351 _| 0.019 | Signifkan | DInm2
Kinera | <— | Kecerdasan . ——— o | . TEak | pioiak
Locus of o015 |0.149 p,i03 | 0.8 Signifikan | niflkan
Kinerja e Control : | | i
| o e oes | 22 |00 | SR 2
bsire {"_.__EEE"—"JEEEL—TMT 5sa| 3200 | 0001 | Signifikan | DRETEE |
Kﬂ pET-E'ITE l'_,_"—'—'— T pe
| Kineria | = 5018)
Sumber: {Haﬁi -:Iahﬂﬂ data,
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e Tabel 5.22.
gujian Pengaruh Tidak Langsung dan Pengaruh Total

Var Var Var P-
independen | Intervening | Dependen | ©® | vae | Keterangan
Kecerdasan Kompetensi Kinerja 0093 | 2717 | 0006 | Signifikan
Locus of ;
il Kompetensi | Kinerja 0093 | 0380 | 0719 | Rl
Gaya g - :
| Kepemimpinan | KOMPetensi | Kinefia 0,093 | 2,430 | 0015 | Signifikan

sumber: {Hasil clahan data, 2018)

Berdasarkan informasi angka-angka statistk yang dicantumkan dalam

tabel 5.21. dan tabel 5.22_da

Hipotesis 1a (Kecerdasan

berpengaruh lan

pat dijelaskan hasi pengujian hipotesis dari penelitian

intelektual, gmosional, spiritual, dan fisik

gsung dan signifikan terhadap kompetensi) dapat diterima

atau didukung oleh fakta empiris. Hasil pengujian statistik tarhadap hipotesis ini

dipercleh nilai p-value
hitung) sebesar 4 884 > 1
kecerdasan terhadap kompetensi deng
mempenganhi kompetens dinyatakan konstarn. Be
disimpulkan bahwa
kompetensi. pPengaruh ke
estimasi (koefi
adanya peningkatan

sebesar 77.5%.

berpengaruh lan

didukung oleh fakta em

sien) gebesar 0,77
hEEE’!'dE5En berda

peninglﬁamn ke

cerdasan terhada

gsung dan sigd
piris-

gebesar 0,000 < 0.05 (cut of value], dan nilai critical ratic (t-

g6, Arinya, terdapat pengaruh positif dan signifikan

an asumsi bahwa faktor-faktor lain yang
rdasarkan hasil tersebut, dapat

rdasan, berpengardh terhadap peningkatan

p kompetens! berdasarkan nilai

5 atau 77.5%- nilal tersebut menunjukkan balwa

mpak pada peningkatan kompetensi

amnﬁiﬂ-[‘lﬂl, spiritual, dan fisik

ifikan terhadap kinerja) dapat diterima atau
n - -
gtistik terhadap hipotesis ini

Hasil penguian

__‘____—-—'———'
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diperoleh nilai p-value sebesar 0,019 < 0,05 (cut of value), dan nilai critical ratio (1
hitung) sebesar 2,351 > 1,96. Artinya, terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara kecerdasan terhadap kinerja dengan asumsi bahwa faktor-faktor lain yang
mempengaruhi kinerja dinyatakan konstan. Berdasarkan hasil tersebut, dapat
disimpulkan bahwa peningkatan kecerdasan, akan mempengaruhi peningkatan
kinerja. Pengaruh kecerdasan terhadap kinerna berdasarkan nilal estimasi
{koefisien) sebesar 0,420 atau 42,0%. Nilai tersabut menunjukkan bahwa adanya
peningkatan kecerdasan akan berdampak searah pada peningkatan kinerja

sebesar 42,0%.

Hipotesis 1c (Kecerdasan intelektual, emosional, spiritual, dan fisik
berpengaruh tidak langsung dan signifikan terhadap kinerja melalui

kompetensi) dapat diterima atau didukung oleh fakta empiris. Hasil penguljian

statistik terhadap hipotesis i diperoleh nilai p-value sebesar 0,006 < 0,05 {cut of

; X :
valus) dengan nilai crtical ratio (t-hitung) sebesar 2717 > 1,96, Artinya, terdapa

pengaruh positif dan signifikan antara kecerdasan terhadap kinena melalui

kompetensi.

ternal harpangaruh langsung
i i trod internal dan eks
Hipotesis 2a (Locus of con

" mpatunﬂ-i'_i tidak dapat diterima atau tidak
o

dan signifikan terhadap

pengujian statistik terhadap hipotesis ini

didukung oleh fakta ampiris. Hasl

hegar 0.717 % 0,05
if dan ldak
; pengaruh negatif
Artinya, terdapat

(cut of vafue), dan nilal critical ratio (t-
diperoleh nilai p-value 5€

< 1,98.
hitung} sebesar -ﬂ.ﬂlﬂ'ﬁ - ansl dengan asumsi bahwia
| Liny I

signifikan antara focus _
" garuhi kompeatenst

faktor-faktor lain yangd mempen
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Hlputeisﬁlih (Locus of control internal dan eksternal berpengarub langsung
dan signifikan terhadap kinerja) tidak dapat diterima atau tidak didukung
oleh fakta empiris, Hasil pengujlan statistik terhadap hipotesis ini diparoleh nilai
p-value sebesar 0,918 > 0,05 (cut of value), dan nilai crifical ratio (Hhitlung) sebesar
0.103 < 1,96, Artinya, terdapat pengaruh positif tidak signifikan antara locus of
control  terhadap kinerja dengan asumsl bahwa faktor-faktor lain  yang
mempengaruhi kinerja dinyatakan konstan. Pengaruh locus of control terhadap
kinerja berdasarkan nilal astimasl (koefisien) sebesar 0,016 atau 1,8%. Nilai
lersebut menunjukkan bahwa adanya peningkatan locus of control berdampak

pada peningkatan kinerja sebesar 1,6%.

Hipotesis 2c (Locus of control internal dan eksternal berpengaruh tidak

langsung dan signifikan terhadap kinerja melalui kompetensi) tidak dapat

diterima atau tidak didukung oleh fakta empiris. Hasi pengujian statistik

terhadap hipotesis ini dipercieh nilai p-value sghesar 0,718 = 0,05 (cut of value),

it criical rafio (thitung) sebesar 0380 < 1,06, Artinya, terdapat pengarih

iner i &l
negatif dan tidak signifikan locus of eontrol terhadap kinerna melalui kompetensi

)
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signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kompetensi dengan asumsi bahwa
faktor-faktor lain yang mempengaruhi kompetensi dinyatakan konstan. Pengaruh
gaya kepemimpinan terhadap kompetensi berdasarkan nilal estimasi (koefisien)
sebesar 0,217 atau 21.7%. Milal tersebul menunjukkan bahwa adanya

peningkatan gaya kepemimpinan akan berdampak pada peningkatan kompetensi
sebesar 21,7 %.

Hipotesis 3b (Gaya Kepemimpinan berpengaruh langsung dan signifikan
terhadap kinerja) dapat diterima atau didukung oleh fakta empiris. Terdapat
empat gaya yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepamimpinan
(transformasional, kharismatik, situasional, dan laissez faire), sedanghkan dua gaya
yang ftidak berpengaruh positif dan bdak signifikan terhadap kepemimpinan
(ransaksional, dan otoriter).Hasil pengujian statistik terhadap hipotesis i

diperoleh nilai p-value sebesar 0,005 < 0,05 (eut of value), dan nilai eritical ratio (&

32 > 1,96. Artinya, terdapat pengarsh positif signifikan antara
rja dengan asumsi bahwa faktor -falktor lain yang

hitung) sebesar 2.8

gaya kepemimpinan erhadap kiné

mempengaruhi kinerja dinyatakan konstan. pengaruh gaya kepemimpinan
an nilai astimas {kuleﬁsian] sebesar 0,180 atau 18,0%.
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signifikan terhadap kepemimpinan (transaksional, dan otorlter). Hasil pengujian
statistik terhadap hipotesis ini diperoleh nilai p-value sebesar 0,015 < 0,05 (cut of
value), nilai critical ratio (t-hitung) sebesar 2 430 > 1,96. Artinya, terdapat pengaruh

positif signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja melalui kompelensi.

Hipotesis 4 (kompetensi berpengaruh langsung dan signifikan terhadap
kinerja) dapat diterima atau didukung oleh fakta empiris. Hasil pengujian
siafistik terhadap hipotesis ini diperoleh nilal p-value sebesar 0,001 < 0,05 (cut of
value), dan nilai crtical ratio {t-hitung) sebesar 3,289 = 4,96, Artinya, terdapat
pengaruh signifikan antara kompetensi terhadap kinerja dengan asumsi bahwa
faklor-faktor lain yang mempengaruhi kinera dinyatakan konstan.

Pengaruh kompetensi terhadap kinerja berdasarkan nilai estimasi (koefisien)
9. Milai tersebut menunjukkan bahwa peningkatan

sebesar 0,335 atau 235

kompetensi akan herdampak pada peningkatan kinerja sebesar 33,5%.



BAB VI

PEMBAHASAN

Bab ini menguraikan dan menganalisis secara leorilik hasil tiangulasl
antara analisis deskriptif, fakta pengamatan dan data sekunder serta hubungan
kausal antara variabel eksogen dengan variabel endogen yang mengacu pada
hasil pengujian structural equabion modeling baik hubungan secara langsung

maupun hubungan tidak langsung.

6.1. lifengaruh kecerdasan terhadap kinerja baik secara langsung maupun
tidak langsung melalui kompetensi pada Perusahaan Semen BUMN di
Indonesia

6.1.1. Pengaruh kecerdasan terhadap kompetensi
Merujuk pada data hasi penelitian ini, variabel kecerdasan secara empirik

termyata berpengaruh gignifikan terhadap kompetensi. Pengaruh yang signifikan

ditunjukkan oleh nilai critical ratio atau nilai t hitung 4,884 lebin besar dari t-tabel

1,96 dengan nilai p-value sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05 (cut of value). Nitai

mukan antara kedua variabel sersebut signifikan secara

koefisien jalur yang dite
(koefisien) sebesar 0,775 atau 77.5%.

statistik ditunjukkan olef pilai estimas!
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Lebih lanjut dapat dijelaskan nilai koefisien tiap dimensi kecerdasan yakni,
kecerdasan intelektual sebesar 0,718 atau 71.8%. kecerdasan emosional sebesar
0.738 atau 73.8% kecerdasan spiritual sebesar 0,576 atau 57.6% dan kecerdasan
fisik sebesar 0,538 atau 53.8%. Ini menunjukkan bahwa kecerdasan emosianal
yang paling besar kontribusinya terhadap peningkatan kompetensi  jika

dipandingkan dengan ketiga dimensi kecerdasan lainnya atau dapal dinyatakan
bahwa adamya peningkatan kecerdasan emosional berdampak pada peningkatan
kompetensi sebesar 73 8%, Secara umum, dapal dinyatakan jika seluruh dimensi
kecerdasan dalam penelitian ini berpengaruh secara positif dan signifikan
(erhadap peningkatan kompetensi.

Temuan ini mengindikasikan bahwa terdapal pangaruf positif variabel
kecerdasan terhadap kompetens karyawan dalam hubungannya dengan strateg
sumber daya manusia dan kinerja inovasi werbasis pengetahuan yang secara
perkesinambungarn perusaha ditingkatkan aleh manajemen perusahaan semen

BUMN. Hal tersebut dapat menjadi sumber keuntungan yang berkelanjutan karend

wecardasan karnyawan merupakan asel manusia dengan karakteristik sulit untuk

menin gerdasarkan paradigma tersebut, perusahaan menerapkan konsep usaha

h&rkﬁirlarﬂbuﬂgﬂﬂ dengan pI'II'IEi'p Three Botiom Line atau Tiga Eilar Uiama, yang

i faktor penting dan inti
: dalah konsep manusia sebagal p
salah satu diantaranya 2

& dalam merumuskan kebijakan manajemen
. qasar bagi perusanaal
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n dilsakukan untuk rvenjamin \ercapainya visi dan i

e L mermiliki kualifikasi kompetensl barskala
menjadikar kary
pems-ﬂhaaﬂ
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Ada beber .
apa hal yang menjadi indikasi peningkatan kompetensi

n oA
karyawan, antara lain: karyawan yang memiliki kecerdasan tinggi mampu

memahami dengan baik tugas dan tanggung jawab yang diberikan balk secara

individu, secara tim dalam unit kerja yang sama, maupun antar unil kerja dalam
perusahaan. Selain itu, pihak perusahaan juga mendorong tiap individu kanyawan
meningkatkan kemampuan kerja, keahlian dan inovasi kerja yang inovatif dengan
cara merumuskan suatu  sistem pengelolaan manajemen SDM  yang
terstandardisasi dan terintegrasi dengan bailk antara perusahasn-perusahaan
semen BUMN di Indonesia dalam bentuk Hurman Capital Master Plan (HCMP)
dengan karakteristik utama yang disebut "GREAT dan CONCRETE LEADERS".
Melalui HCMP tersebut, tiap individu karyawan dapat memenuhi aspek-aspek
kecerdasan dari sisi intelektual, emosional, spiritual, dan fisik.

Berlandaskan kondisi tersebut, penelit mengkaji karakteristik HOMP untuk

dimaksudkan dan pada
menghasilkan karyawan dengan kompetensi yand

akhimya diketahul bahwa terdapat kesesuatan kriteria yang digunakan

perusahaan dengan indikator kecerdasan dalam penelitian ini. Lebih lanjut dapat
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ndurance releva i
2 n dengan indikator untuk mengukur kecerdasan fisik karyawan
datam penelitian ini.

Temuan empirik membuklikan bahwa kompetensi dari aspek kecerdasan
intelektual karyawan perusahaan semen BUMMN sudah sesuai dengan pemyataan-
pernyataan pada fap indikator yang digunakan dalam penelitian Ini. Indikator
pertama dari kecerdasan intelekiual adalah kemampuan memecahkan masalah
bermakna bahwa karyawan memahami dan mampu memandang suatu
permasalahan sebagai suaty kesstuan, mampu untuk menganalisis akar
permasalahan atau pola keterkaitan komponen masalah yang parsifat absirak
(kualitatify secara sistematik berdasarkan pendekatan logis. Hai Ini sesual dengan

kriteria penilaian pada kamus kompetensi terkait kompetensi infi karyawan di

perusahaan Semen BUMMN (integritas, confinuous  leaming), kompetensi

kepemimpinan (problem sohing. mengelola keputusan), sera kompetensi teknis

{berpikir analitis, fokus terhadap kualitas dan kuaniitas, melakukan inovasi).

Indikator kedua dan kecerdasan intelektual adalah intelegensi verbal yang
1

untuk meningkatkan kualitas kepulusan
merupakan sikap dan perilaku karyawan

n informasi yangd
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menantang serta menggunakan cara yang lebih baik secara kensisten. Hal ini
sesuai dengan standar penilaian kompetensi karyawan di perusahaan semen

BUMN yang terihat pada standar kompetensi inti (kerfasama tim, service

orientation), kompetensi kepemimpinan (kemampuan perencanaan dan

pengorganisasian, mengembangkan bawahan), serta kompetensi teknis (acts for
the greater good, holding people accouniabie).

Dimensi kedua dari variabel kecerdasan dalam penelitian ini adalan
kompetensi emosional karyawan yang merupakan karakter sikap dan perilaku atau
kemauan dan kemampuan untuk menguasai dii dan memahami fingkungan
secara objekltif dan moralis karena pola emasional yang relatf stabil ketika
menghadapi berbagai tekanan permasalahan di tempat kerja yang terbentuk dari
sinergi antara watak, KOnsep diri, motivasi intemal, serta kapasiias

mentallemosional. Kapasitas emosional  karyawan dalam penefitian ini

terinternalisasi dalam pentuk indikator kesadaran dir, pengaturan diri, motivasi dir,

empati, dan keterampilan sosial (indikator mengacy pada pandangan {Goleman,

20007).

: ATy
Hasil temuan ampirik menunjukkan pahwa tiap pemyataan dan ma 9

jani n
o indlikator ke cerdasan amosional dalam penelitian ini sudah sesual denga
masing indikato

|
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nohasilkan kiner i i
meng Kinerja yang lebih baik yang dapat dilihat dari bagaimana kualitas

dan kuantitas yang diberikan karyawan tersebut terhadap perusahaan.

Penelitian-penelitian sejenis yang pernah dilakukan menemukan bahwa

kecerdasan emosional bahkan lebih penting bagi keberhasiian hidup individu
dibandingkan kecerdasan intelektual. Dengan kata lain memiliki EQ tinggi lebin
penting dalam pencapaian keberhasilan dibandingkan 1Q tinggi yang diukur
berdasarkan uji standar terhadap kecerdasan kognitif verbal dan nonverbal.
Namun pada hasil penelitian ini, mean |} lebih besar dibandingkan EQ meskipun
sabenamya hanya terdapat sedikit perbedaan nilai yaitu selisin 2 poin. Jadi, dapat
dinyatakan bahwa individu karyawan yang ada saat ini mampu mengendalikan
rasa marah, sedih, gembira, maupun rasa takul sehingga candarung akan berhasil
dalam menyelesaikan pekerjaan. Hal Ini sesuai pandangan yang dikemukakan
oleh Daniel Goleman dalam bukuny3 “Emotional Intelligence” dan fiset yang

dilakukan oleh (Salovey & J. DM, 1900) dan Harvard Liniversity.

Hasil statistik darl dimenst (ecerdasan emosional dalam penelitian ini

menunjukkan total mean tiap pemyataan perdasarkan 5 indikator sebesar 4,13,
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balik modermisasi
yang serba gemerlap dan memukau itu ada gejala yang
dinamakan ketidaksehatan mental

Kebahagian manusia tidak tergantung pada fisik melainkan pada faktor
pertumbuhan emosinya karena emosi sebagai tenaga-tenaga penggerak dalam
hidup yang menyebabkan manusia berkembang maju atau mundur ke belakang.
Tiap individu karyawan rentan terhadap berbaga permasalahan dan rintangan
yang terjadi di lingkungan keluarga maupun rekan kerja dan perusahaan sehingga
berpotensi mengalami kegelisahan, kecemasan, ketidakpuasan dan emosi yang
berlebihan, Umumnya semakin sukses seorang karyawan, maka semakin banyak
pula komplikasi hidup yang dialaminya. Persaingan, perlombaan, dan
pertentangan akibat kebutuhan dan keinginan yang harus tetap dipenuhi membuat
seorang karyawan sulit untuk memperoleh mental yang sehat. Oleh karena i,

kecerdasan emosional sangat penting dimiliki oleh fiap Karyawan dalam

penisahaan samen BUMM di Indonesia.

Dimensi ketiga dari kecerdasan adalah kecerdasan spiritual. Kecerdasan

spiritual penting dimiliki  karyawan perusanaan epmen karena tap individu

karyawan memiliki perbedaan gifat, karakteristik keinginan dan intensias
n

g lainnya. Kehutuhan manusia tidak hanya

al, mental, dan bahkan juga spirtual.
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mtegnl.a-s diri secara konsisten karena kecerdasan spiritual merupakan landasan
yang diperiukan untuk memfungsikan kecerdasan intelekiual dan kecerdasan
emosional secara efektif. Hasil riset yang dilakukan oleh (Zohar & Marshal, 2001)
menyatakan bahwa kecerdasan spiritual merupakan kecerdasan tertinggi yang
memungkinkan seseorang mengenali nilai dan sifat-sifat pada dirinya sendiri serta
orang lain. Perspektf tersebut sesuai dengan hasil penelitian ini yang
menunjukkan kecerdasan spiritual dengan mean tertinggi dibandingkan
kecerdasan lain yaitu 4,27,

Karyawan dengan kecerdasan spiritual yang berkembang dengan baik
akan memiliki kemampuan bersikap fieksibel dan mudah menyesuaikan din
dengan lingkungan, memiliki tingkat kesadaran yang tinggl, mampu menghadapl
penderitaan dan rasa sakit, mampu mengambil pelajaran yang berharga dari suad

kegagalan, mampu bekerja serta mencapai tujuan sesuai dengan visi dan misi

perusahaan, mampu menganalisis keterkaitan antara berbagal hal, memiliki

kemandirian, dan pada akhirnya dirinya akan memahami makna hidup

sebenamya.

terkait kecerdasan spiritual pernah dilakukan oleh

ey, 2005), (Buzan, 200%), (Trihandini, 2013),

penelitian sejenis
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karyawan perusahaan semen BUMMN untuk menjaga dan memelihara kesehatan

serta kekuatan jasmaninya. Hal ini penting karena walaupun karyawan memilik
ketiga kecerdasan lainnya, tetapi tidak akan mampu melakukan pekerjaan dengan
baik jika dalam kondisi lelah, sakit, atau terganggu kondisi tubuhnya. Ini dibuktikan
oleh mean kecerdasan fisik sebesar 3,87 artinya karyawan yang ada saat inl
mampu menjaga kesehatan fisik secara balk sehingga dapat melaksanakan
pekerjaan.

Peneliti menelaah alasan kecerdasan fisik juga penting dimilikl karyawan
karena dengan tingginya produktivitas kerja di perusahaan semen BUMN, maka
target pencapaian kompetensi dan kinerja kerja karyawan akan membuluhkan
individu-individu yang bukan hanya cerdas secara intelekiual, emosional maupun
spiritual tetapi juga kuat secard fisik untuk menunjang eksistensi |-.‘.IE1'-IJEIHI'IEIE'I
menjadi pemimpin di pangss pasar Semen Indonesia dan ekspansi di pangsa

pasar internasional.
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masalah, k _
emampuan memimpin perubahan, kemampuan beradaptasi, visioner

memahami

pPerencanaan dan pengorganisasian, mampu  mengembangkan
kompetensi bawahan, memiliki ketahanan din, mampu mengelola keputusan, dan
mengelola perubahan.

Sedangkan kompetensi teknis merupakan cerminan peritaku yang wajib
dijglankan oleh masing-masing karyawan di tiap unit kerja dengan kemampuan
spesifik sebagal prasyaral kompetensi pendukung berdasarkan uraian lugas dan
anggung jawab di tiap unit kerja maupun direktorat/departemen seperti Karyawan
pada bagian Legal memiliki kemampuan teknis dalam hal membuat atau
menyusun draft environment licensé management, legal compliance, legal
corporate law, legal dispute, legal drafting, registrafion, icense and regufatory,

toxic and hazardous waste license management. sementara karyawan pada

bagian administrasi memiliki kemampuarn teknis dalam hal penguasaan Bahasa

asing sena mengelola dokumen perusahaan dan penawaran kerjasama.

Penjabaran perdasarkan fakla di lapangan yangd {elah dikemukakan

sehelumnya, semakin menguatkan glasan kecerdasan memberkan pengaruh

petensi karyawan s
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aori pecerdasan majemuk (Howard Gardner,
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I
pula dengan riset yang telah dilakukan (Wood & Payne, 1997), (C
: , (Chen & Hua
2009), (Coff, 199 ”
7)., (Vendy, 2010), (Hughes et al., 1989), (McLagan, 1988)

Powers, 1 i
{ 992), (Wolf, 1895), (Wilson, 1988), (Sinugan, 1995), (Sojka & Deester

2002}, (Carmichael, 2005), (Prati et al., 2003), (Sidle, 2007), serta (Nahapiet &
Goshal, 1898).

6.1.2. Pengaruh kecerdasan terhadap kinerja

Pengaruh kecerdasan terhadap kinerja ditandal dengan nilai critical ratio (1-
hitung) sebesar 2,351 lebih besar dari -tabel 1,96, Demikian juga dengan nilai
probabilitasnya sebesar 0,019 lebih kecil dan 0,05 (cut of value) mendukung
adanya pengaruh signifikan kecerdasan terhadap kinena. Milai koefisien jalur yang
ditenukan antara kedua variabe! tersebut secara statistik sebesar 0,420 alau

42.0% artinya kontribusi langsung yariabel kecerdazan terhadap kinerja relatif

besar sehingga kecerdasan merupakan prediklor yang baik bagi kinerja karyawan

perusahaan semean BUMN di [ndonesia.

Temuan penelitian ini dapat dijelaskan dengan argumentasi berdasarkan

fakia lapangan bahwa kinerja karyawan di perusahaan semen BUMN di Indonesia

gan hasl penilaian tarha
dicator (KF1) masing-masing karyawan yang

didasarkan pada perhitun dap pencapaian indikator kinerja

kunci atau key performance i
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Hal ini didukung oleh Employee Performance Management System
(eFMS5) yang ada di perusahaan sebagai pedoman dalam pelaksanaan
pengukuran kinerja karyawan untuk mendapatkan informasi jumiah karyawan
yang fit dan memenuhi kusalifikasi sehingga tujuan perusahaan yang tedah
ditetapkan dapat tercapal secara efekiif dan efisien. Hasil penilaian aPMS sebagai
acuan bagi manajemen perusahaan semen BUMN untuk proses kenalkan grade,
promosi, insentif kinerja, jasa produksi, dan penghargaan karyawan. Sedangkan
kriteria dan pencapaian KP! individu untuk karyawan level Associate sampai
dengan Manager mengacu pada kritenia dan pencapaian KPI unit Seksi
sementara KP! individu Senior Manager dan General Manager mengacu pada unit

Biro atau unit Departemen.
Hasil temuan empirik menunjukkan bahwa tiap pemyataan darl masing-

masing dimensi dan indikatar kacerdasan sudah sesual dengan kriteria penilaian

kinerja di perusahaan gemean BUMN. Indikator pertama kecerdasan intelektual

dalam penelitian ini merupakan pemampuan karyawan memecahkan masalkah,

dengan banyaknya karyawan yang memiliki kemampuan tersebut akan mampu

an mengenal M2
masalah gecara optimal, dan mampy berfikiran
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kecerdasan yang dimiliki oleh tiap individu karyawan

Dimensi kedua dari kecerdasan dalam penelitian ini adalah kecerdasan
emasional, Indikator pertama dari kecerdasan emosional adalah kesadaran dirl.
Keeadaran dii penting untuk dimiliki karyawan di perusahaan seman agar tidak
membahayakan dirinya atau karyawan lain disekitarnya dan mampu mMengurLr
dirinya secara akural sehingga yakin apa yang dikerfakantiya menggunakan
keterampilan/keahlian yang dimilikinya, Ciri-cir karyawan yang mampu mengukur
dii secara akurat, yaitu menyadari apa yang menjadi  kekuatan atad
kelemahannya, belajar dari pengalaman, bersedia menerima perspekiil baru
dengan keterbukaan terhadap Kritik, bersedia terus belajar dan mengembangkan

dii. Indikator kedua gdalah pengaturan diri. Karaktaristik pengaturan difi yang

umumnya dimiliki oleh karyawan. yailu: karyawan mampu mengelola dan mengaga

agar emosi dan impuls yang merusak tetap tarkendali, mampu memelihara noma

kejujuran dan integritas. dapat diandalkan 4an bertanggung jawab dalam

memilikl keluwesan dalam menanggapi perubahan dan

terhadap gagﬂﬂﬂnﬂﬂaﬂl‘l. pendeakatan

memenuhi kewajiban.

tantangan, serta persikap terbuka
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mendorong perusahaan untuk memiliki SDM yang mampu membuat keputusan
dan kebijaksanaan bahkan melakukan kegiatan operasional bisnis sesual dengan

peraturan dar pemerintah. Hal inl dianggap pula turut berkontribusi sebagai

panyebab adanya pengaruh kecerdasan lerhadap kinerfa karyawan.

Selanjutnya indikator keliga dari kecerdasan emosional adalah mofivasi
diri. Karyawan perusahaan semen BUMN diharapkan mampu mengelola hasrat
yang paling dalam untuk menggerakkan dan menuntun menuju sasaran kinera,
membantu mengambil inisiatif untuk bertindak secara efeklif, dan mampu bertahan
menghadapl kegagalan atau perasaan frustasi. Hal ini sesuai dengan karakleristik
kemampuan motivasi yang dikemukakan (Goleman, 2002) seorang pakar konsep
kecerdasan emosional yang mengatakan bahwa penting uniuk sasearang memiltki

dorongan prestasi, komitmen, insiatif, dan optimisme.
Hal ini dapat dideskripsikan bahwa karyawan perusahaan Semen BUMM

terus berupaya uniuk meningkatkan dan memenuhi standar keunggulan dengan

pencapaian target kinena yang dipersyaratkan perusahaan. Oleh karena itu,

sistern pengelolaan sDM penting untuk dikelola secara profesional agar terwujud

ahutuhan karyawan dangan funtutan dan kemampuan

keseimbangan antara k
hargar rarsebut merupakan kunci  utama
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grganisasi. Keselara
san tersebut berkontribusi pada penciptaan modal manusia

dan modal sosial yang keduanya diperlukan

memperahankan kinerja kerja individu yang unggul.

untukk mencapai  dan

Indikator keempat dar kecerdasan emosional adalah empati. Tingkat
empati Hiap individu karyawan perusahaan semen BUMN berbeda, pada tingkat
empati yang paling rendah mempersyaratkan kemampuan membaca emos
karyawan lain. Sedangkan pada tataran yang lebih tinggi. ampati mengharuskan
segrang individu karyawan memiliki indera tajam untuk marespan kebutuhan ataw
perasaan karyawan lain yang tidak diungkapkan dengan kata-kala. Salanjulnya
tingkat empati yang paling tinggl adalah karyawan mampu menghayati masalah
atau kebutuhan-kebutuhan yang tersirat di balik perasaan karyawan lain. Empati
dinilal penting dimiliki karyawan karena dalam lingkungan kerja dengan [atar
n budaya yang berbeda dituntul untuk mampu saiing

belakang pendidikan, usia, da

memahami antara tiap individu karyawan di perusahaan agar kerjasama dan

an kinerja dapat terpenubi.
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bﬁhmnunn'lﬂam secara efektif, manajemen konfiik yang baik, ol ineiiA
yang efeklif, katalisator perubahan, membangun hubungan yang baik dengan cara
kolaborasi dan koperatif. Kecakapan-kecakapan tersebut penting di perusahaan
sermen BUMN untuk menciptakan sinergi tiap individu karyawan dalam pencapaian
kinerja individu, kinerna unit kerja atau departemen, dan kinerja perusahaan.
Penggunaan emosi yang efektif akan dapat mencapai tujuan dalam membangun
hubungan yang produklif dan meraih keberhasilan kera.

Dimensi ketiga dari variabel kecerdasan adalah kecerdasan spirtual.
Kecerdasan spiritual yang dimaksudkan dalam penelitian i merupakan
kemampuan yang mempengaruhi tujuan seseorang dalam mencapai karimya di
dunia kerja. Beberapa penelitian sejenis, membukiikan bahwa semaiin. balk

kecerdasan spiritual yang dimiliki karyawan maka akan semakin baik pula kinerja

kena yang ditunjukkannya.

Dimensi keempal dari variabel kecerdasan adalah kecendasan fisik yang

melengkapi ketiga kecerdasan lainnys dalam upaya pencapaian kinerja karyawan,

p—
Temuan penelitian ini menunjukkan pahwa dorongan yang ada dalam diri setiap
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alovey, 1
S 999), (Lenaghan & Sengupta, 2007), (Patton, 1996), serta (Buller &
McEvoy, 2012).

Literatur lain yang relevan juga mendukung adanya peran sumber daya
manusia dalam menciptakan keunggulan kompetilf dan bagaimana prakiek
mangjemen sumber daya manusia secara efekif dapat menyelaraskan organisasi,
kelompok dan faktor individu dengan hasil kinera. Temuan empirik tersebul juga
membuktikan bahwa di zaman globalisasi saat ini, aturan kerja telah berubah
karena kinerja individu dinilai berdasarkan tolok ukur baru di mana tidak hanya
berdazarkan tingkat kepandaian atau berdasarkan pelatihan dan pengalaman.
{etapi juga berdasarkan sikap baik mengelola diri sendiri dan berhubungan dengan
orang lain, terwujudnya weserasian antara fungsi kejwaan gerta terciplarya
penyesuaian dini antara manusia dengan dirnya sendif dan lingkungan yang

didasarkan pada keimanan dan ketakwaan kepada Sang Pencipta.

6.1.3 pengaruh kecerdasan terhadap kinerja melalui kompetensi

Hasil pengujian statistik terhadap penganuh dak langsung kecerdasan
terhadap kinena melalui kompetensi yand ditandai cleh nilal plu‘h_ahu"_aa (p-va M'f"]
sebesar 0,006 lebih kecil dan 0,05 (cut of valug) dengan nilai -hitung 2,717 lebib
besar dari 1,96 bermakna pahwa variabel wecerdasan secard ermpirik temyalta juga
adap kineria melalul kompetensi.

- rh
bapangant: signifikan ariabel kecerdasan dapat

Temuan ini psruﬂﬂhﬂa" semen BUMN di Indonesia
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mean kecerdasan 4,11 mencerminkan bahwa karyawan memiliki kecerdasan yang
tinggl sehingga dianggap memenuhi kompetlensi dalam melaksanakan pekerjaan
sebagal penentu pencapaian kinerja karyawan yang diharapkan oleh perusahaan

Fakta tersebut menunjukkan bahwa kecerdasan merupakan kebuluhan
dasar untuk memenuhi kompetensl dan pengembangan karyawan, sedangkan
kinerja dalam suatu peran diukur untuk mengenali kompetensi dalam setlap sistem
penilaian yang memberikan umpan balik termasuk upah atas kontribusi yang telah
diberikan. Evaluasi peningkatan kinerja karyawan sebagal cara urtuk menilal
aspek-aspek yang berkaitan dengan produklivitas karyawan sehingga dapat
dijadikan masukan baik bagi peningkatan kinerja karyawan maupun kinerja
perusahaarn.

Sebagaimana telah dinyatakan bahwa kompetensi menguraikan hal-hal
yang membuat karyawan perhasil dalam suatu peran tertentu, dan oleh karena il
van dalam menilai kinerja keria aryawan sehingga depat djelasian

dapat diguna

- .
bahwa kecerdasan karyawan dalam penelitian ini merupakan unsur-unsur

M at
kemampuan tiap individu karyawan di perusahaan gamen BUMN yang dap
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maka akan meme [
nuhi kompetensi yang dipersyaratkan dan selanjutnya akan

menghasilkan kinerja karyawan terbaik. Hasil temuan peneliian ini sejalan dengan
riset (Djasuli & Hidayah, 2014) yang menyatakan bahwa kompetensi memoderasi

terhadap hubungan antara 1Q, EQ, dan SQ dengan kinerja di SKPD Kabupaten

Lamongan dan hasilnya signifikan.

Penelii juga berusaha mengkaji standar pengukuran kompetensi
karyawan yang digunakan sebagal kriteria utama penilaian kinerja walaupun
dalam penelitian ini tidak secara spesifik diteliti dan dapat dijelaskan. Namun
epcara umum dapat diketahui bahwa kecerdasan temyata bisa diukur dengan
menggunakan angka konstan seria dilakukan untuk berbagai akftivitas dan
keparuan perusahaan seperti pada manajemen kinena, proses kerja dan

perencanaan kanr karyawan.
Hasil temuan tersebut sejalan dengan pendapal {Stenberg. 1884) dengan

konsep kecerdasan tri tunggal pada tiap individu yang dapat diukur berdasarkan

kesaimbangan kreativitas analisis, dan praktis. pendapat ini relevan pula dengan

konsep bank l-:.Dr'anlanSi {Muran.i et al., 4992) yang menyatakan keseimbangan

jlal mampu oleh
kecerdasan yang dimiliki individu sebagal syarat untuk dinilal mamp

alam melaksanakan tugas-tugas di bidar
yang men;,rel:lull-:an hahwa kecerdasan

g tertentu. Ini juga sesual
masyarakat d

mez (Gomez. 1988)
pangar‘uhﬁ".l"ﬂ

enga Go
) i terhadap kinerja kerja karyawan.
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probabilitasnya

ya (p-value) sebesar 0,719 lebih besar dari 0,05 dan nilai critical ratio

. | )
t-hitung) -0, i i

{ ng) -0,360 leblh kecil dari 1,96 artinya terdapat pengaruh negatif dan tidak

|

ignifikan anta oefi

signifi ra locus of confrol (LOC) terhadap kompetensi. Milai koefisien falur

yang ditemukan antara kedua variabel tersebut juga tidak signifixan secara statistik
yaitu sebesar 0,016 atau 1,6%.

Jika dilihat nitai mean LOC internal yaitu sebesar 4,10 lebih besar
dibandingkan mean LOC eksternal dengan mean 3,92 maka dikelahui bahwa
secara rata-rata karyawan di perusahaan semen BUMN yang ada saat ini
sebenamya lebih cendenung LOC intermal, Hal ini bermakna positif dan baik
karena mengindikasikan bahwa karyawan secara pribadi memiliki tanggung jawab
dan peran lebih besar yntuk menantukan keberhasilan atau kegagalan
pekerjaannya. Keyakinan dan sikap seperti ini baik dimiliki karyawan karena
individu dengan LOC intenal leblh mampu melakukan perubahan-perubahan

positif yang dibutuhkan dalam proses pekerjaan sera perlaku kerja yang

didasarkan oleh dorongan atau kendall dar dirinya seperti: suka bekarja keras,

memiliki inisiatif yand tinggi, seialu perusaha untuk menemukan pemecahan

coba berfikit seefektf mungkin, dan selalu mempunyai

masalah, selalu mern
ukan jika ingin perhasil.
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tirmasi {hnaﬁslfm} LOG internal sebasar
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karyawan yang cenderun i

g cen g LOC internal dibandingkan LOC ekstemnal, tetapi
engarvhnya e i
peng ¥ rhadap peningkatan kompetensi negatif atau dapat dijelaskan

bahwa dengan adanya peningkatan LOC justru berdampsk pada menurunnya

kompetensi karyawan sebesar -0,058% atau -5,8%.

Argumentasi yang dapat diberkan adalah adanya pandangan (Rotier,
1866) yang menjelaskan bahwa fiap individu bisa saja memili LOC intemal
maupun LOC eksternal secara sekaligus dalam dirinya, perbedaannya pada
tingkat atau kecenderungan yang mana yang lebih dominan antara keduanya dan
adanya asumsi bahwa individu seringkali mengabaikan cara untuk mendapalkan
tujuan, tetapi lebih tertarik pada keuntungan yang diperoleh. Temuan ini
mengindikasikan kompetensi karyawan dalam konteks penelitian ini tidak
diakibatkan oleh LOC. Alasan yang dapat dikemukakan untuk mendukung temuan

ini adalah rata-rata individu karyawan gecara psikologls menunjukkan sikap bahwa

pekerjaan sebagai suatu hal yang pentng dalam hidup mereka seria Merasalan

bahwa pekerjaan berkaitan erat dengan banyak kepentingan can tujuan dup

yang harus dipenuhi, oleh karena i Jebagian besar karyavan memilii anggapas

' J i |am
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iliki .
memiliki peluang untuk berhasil dalam pekerjaannya jika manajemen perusahaan

memberikan jaminan kesinambungan pekerjaan dengan kebijakan penempatan

karyawan pada posisi yang tepat dan memenuhi prinsip the right man on the nght
place, kemudian kompetensi yang dimiliki karyawan lebih dimanfaatikan sehingga

dirasakan memberikan dampak positif bagi dif karyawan, unit kerjanya sarta

secara keseluruhan untuk perusahaan.

Perbedaan hasil temuan tersebut dengan penelitian ini diduga karena
perusahaan semen BUMMN sudah secara tepat merumuskan standar perencanaan
formasi atau posisi fiap individu karyawan spguai dengan kualifikasi kamus
kompetensi yang beraku di perusahaan sehingga tiep individu karyawan dan unit
kena memahami dengan hajk apa yang menjadi karakteristik ugas dan
bagaimana konsekuens: dari perilaku kerja yang ﬂlmﬁiﬁﬂﬂﬂﬁ-.mﬂﬁﬂﬂ adanya

keterlibatan kerja tiap individu karyawan yand telah didentifikasi secara tepat dan

jelas oleh manajemen perusanaan maka akan memberikan acusn mengenai profl

i i i akibat adan
dan kebutuhan karyawan yang periu dipenuhi sebagal ya

i ntian
pengembangan sirukiur -:rrgaﬂiaaﬁi. p-eruhahan proses bignie, alau perga
jan ini diakibatkan oleh
karyawan Jadi hurnpel.ar‘lsl dalam peﬂE1H|an ini bukan karena
1 ' | jndividu karyawan atas
LOC yang merupakan keyakinan scbagai respon awal |

penyebab keberhasilan atau kegagalan

menunjukkan pahwa ada peberapa aspek dari
‘uga

litian ini ] U
et 2 fu mendapal gerhatian sepert individu karyawan
g masih P&

variabel LOC yan mewakill bagian dari sebuah sistem nilai

3 j tertentu
dalam kelas sosia! ekanom .1 karyawan yand dimaksudkan dalam

sedangkan faktanya adalah

ol i petapi juga memiliki arli yang
. meangen
tidak hany?

penelitian ini
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luas termasuk ti - .
tingkat pendidikan, kebiasaan, pendapatan dan gaya hidup tiap
i‘l'ldi.'u"ldld HWMHL

Berdasarkan wawancara dengan beberapa responden, juga semakin

menguatkan alasan di balik temuan penelitian ini yaitu banyak karyawan merasa
keterlibatlan kera tiap individu karyawan telah diidentifikasi secara tepat cleh
manajemen perusahaan dengan melakukan recana penglsian formasi, reknutmen,
mutasi, dan promosi karyawan di tiap unit kerfja yang ada di perusahaan untuk
kurun waklu satu periode ke depan dengan mempertimbangkan perbandingan
kebutuhan perusahaan terkait jumlah kanyawan menurut jabatan dan spesifikasi
yang dibutuhkan, adanya pertimbangan kebutuhan atau rencana pengambangan
perusahaan di masa depan dan lingkat produktivitas kera yang diharapkan
misalnya target produlkfivitas kerja diukur dalam produksi ton semen per orang.
Tahapan strategi yang dilakukan manajemen perusahaan untuk mengelola

karyawan agar jebih terlibat aktif dalam proses pelaksanaan dan penyelesaian

pekerjaan dianggap jebih besar pengaruhnya pagi peningkatan kompetensi

karyawan dibandinghkan dengan LOC.

6.2.2 pengaruh locus of control terhadap kinerja

: o ini, variabel LOC secara empirik
: hasil pan&lllmrl Nk,
Merujuk pada data

s ) i
ruh negatif dan tidak signifikan termadap kinerja karys
temyata berpenga | | |
, ar dan 0,05 dan milal t=hitung

i nilai prﬂhabﬂilaﬁ gehesar 0,818 |abih bes
terlihat dar n o poefisien jalur yand ditemukan antara kedua

0,103 lebih kecil dar iatistk ditandai dengan nilai koefisien

variabel tersebul tidak S - anya peninghalan e
. Milai jersebut bermakna

herdampak pada pening cinera Karyawan pengaruhnya tidak

kontribusi langsun
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ignifikan, sehi .
sigm sehingga LOC dianggap merupakan predikior yang kurang baik bagi

kinerja karyawan perusahaan semen BUMN di Indonesia

Temuan peneafitian ini tidak sejalan dengan lemuan yang dilakukan
(Jeloudar et al, 2012) yang menyatakan bahwa LOC berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan yaitu sebagal dasar untuk mengelola kinerja
berdasarkan asumsl dan keyakinan karyawan atas aspek-aspek yang dapat
menentukan keberhasilan atau kegagalan. Demikian pula (Robins, 2003:301)
yang menyatakan bahwa setiap individu karyawan memilikki  perbedaan
kepribadian dan pandangan mengenai peristiwa yang menimpa dirinya baik iu
kesuksesan atau kegagalan yang dapal dipengaruhi oleh fakiar LOC secard

internal maupun ekstemal.
Kajian mengenal LOC yand pertentangan dengan hasil temuan dalam

penaiitian ini juga pemah dilakukan oleh {Munir & Sajid, 20100, {Kutanis et al.,

2011), (April et al, 2012), (Hamedogiu & Potas, 2012}, (Robbins, 2007}, {Dayakisni

Risnawila,
et al, 2008), (Hirlyappa. 2000), (Hanurawar, 2010}, serta (Ghufron & Risnaw

2011), yang secara umum menyatakan pahwa LOG merupakan saiah satu faktor
,ya

t menentukan perlaku individu dan pahwa LOGC merupakan sualu
yang sanga

g keyakinan individu mengenal peristiwa-peristive

a mengarah pada sualu pkuran yang
) kemungkinan adanya hubungan

konsep yang menunjukkan pad
dalam hidupny@ yorr
saorang memanda

yang terjadi

menunjukkan nagaimanﬂﬂﬁ

kukan dengan akibat atau hasil yang diperoleh. Peneli
g dila
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sehingga kecenderungan perilaku kerja yang ditunjukkan bukan karena akibat
adamya rtasp-nn awal karyawan atas faktor kendali siapa yang mempengaruhi
keberhasilan atau kegagalan pekerjaannya. Melainkan adanya asumsi bahwa
penilaian kinerja karyawan sudah dirumuskan dengan formulasi yang lepat dan
stabil cleh perusahaan, sehingga dengan adanya kriteria-kriteria tersebut maka
karyawan hanya perlu memenuhi target sesuai dengan yang dipersyaratkan itu.
Kedua, peningkatan kinerja sangat tergantung pada motivasi kerfa individu
karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan. Apa yang menjadi harapan
dan orientasi hidup melalui pekerjgan yang dilakukan akan lebih menimboulkan
dampak positif secara psikologis bagi individu karyawan untuk mengerahikan
seluruh kemampuannya demi mencapal kinera yangd pptimal. Motivasi kerja
karyawan dianggap sebagal dorongan keinginan utama yang mempenganni
perilaku karyawan melaksanakan jugas sesuai dengan kemampuannya uniuk

mendapatkan hasil secara optimal perdasarkan keyakinan bahwa dengan prestasi

kerja yang tinggi dalam melaksanakan tugas pekerjaannya, maka akan diparokeh

manfaat bagi karmya.

put mengacy pada teor p:s'muanal.ism Ereud yang

igiran bahwa kebutuhan atal dorongan yang

A:gumentasi terse

mengatakan tentang adanya pem
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berdasarkan hasil uji statistik ternyata LOC berpengaruh negatil dan fidak

signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di perusahaan semen BUMN

6.2.3. Pengaruh locus of control terhadap kinerja melalul kompetensi

Wariabel LOC secara empirik juga berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja melalui kompetensi sehingga LOC dan kompetensi merupakarn
prediktor yang kurang baik bagi kinerja karyawan perusahaan semen BLMM di
Indonesia. Hal ini dapat ditunjukkan herdasarkan nilai probabilitas sebesar 0,719
> 0,05 dan nilai t-hitung -0,308 < 1,86, Argumentasi yang dapat diberikan karena
perusahaan gaat ini sudah memiliki aset sumber daya manusgia yang berbasis
pengetahuan (knowledge hased workers) bukan karena respon dari keyakinan
mengenai cara pandang karyawan atas fakior pengendali yang menentukan

perilaku kerjanya tetapi secara umum lebin dissbabkan konteks pernikiran

karyawan mengenai paradigma comparaltive advantage yang pertumpu pada skill

dianggap menjadi tuntutan kebutuhan perusahaan.

Mengacu pada temuan empirik dalam penelitian ini menunjukkan bakwa

fakia locus of cantrof tidak sera merta meningkatkan kompetensi dan kinetrja
aktanya

di peruﬁ_ahﬂﬂrl semean UMM saat Ini, gabaliknya

In I- 2.

i i i sﬂpﬁrl‘li
Iusuu dUhIJnﬂEII'l ;:Hmplrliln | |
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Fﬁlﬂlhgkalﬂn korm | =1 dan
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a

tenaga kefa jokal yand o arakleristik aspek kepribadian tiap
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p i nelitian ini pertentangan dengan (We |
e grhasilan dan kegagalan karyawan dalam mencapai
1] a

kan bahwa pe
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Kemampuan dan us
aha termasuk LOC intemal sedangkan kesulitan tugas dan
nasib termas
uk LOC ekstemal. Kemampuan merupakan unsur internal yang stabil

dan bisa j meru [
juga pakan unsur internal yang tidak stabil atau dapat bervariasi,

sedangkan kesulitan tugas merupakan unsur eksternal yang tergolong stabil dan

nasib termasuk unsur ekstemnal yang tidak statil.

Karyawan terlibat langsung dalam proses pekeraan, sehingga kompetensi
menjadi tuntutan perusahaan untuk mendapatkan karyawan berkuaiitas perlu
memperhatikan proses perencanaan SOM dan harapan karyawan sebagai sualu
proses pemberian dorongan alas serangkaian aklivitas yang harus dilalui ataw
dilakukan karyawan untuk bekerja sejalan dengan tujuan perusahaan. Ini mengacy
pada teori harapan {(\room, 1864) yang perpendapat jika seseorang menginginkan
sesuatu dan harapan untuk mempercleh sasualu itu cukup besar, maka individu

fergebut akan sangal terdorong uniuk memperolen apa yang diinginkannya.

Mengacu pada hal itu, maka preneﬁli menduga bahwa karyawan dengan

kompetensi yand haik wntuk melaksanakan tugas pekeraannya tetapl tidak

memiliki dorongan yang Kuat tentu tidak akan mempercleh hasil pekerjaan yang

baik dan optimal. Demikian pula halnya apabila georang karyawan mermiliki
ksanakan tugas pekeﬁaanwa. tetapi tidak memiiki

dorongan yang kuat untuk meia | gy
ahaan maka akan menghasilkan kinerja

reyaratkan perus
a dapal ditingkat
g oleh grientasi keria atas apa yand menjadi

kompetensi yangd dipe
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individu karyawan dan perusahaan, Be

pada dasamya impuls yang men e o
ggerakkan karyawan perusahaan semen BUMN

untuk memenuhi kinerja yang dipersyaratkan perusahaan melalui peningkatan

kompetensi bukan karena pengaruh LOC internal maupun LOC ekstemal,

Hasil wawancara dengan beberapa responden menunjukkan bafwa justru
motivasi kerja yang dianggap karyawan sebagai faktor yang mempengaruhi kinera
karyawan. Adanya standar pengukuran kompetensi serta kinerja kerja yang jelas
di perusahaan berdasarkan sistern pengelolan manajemen SOM yang stabil
membuat karyawan merasa mendapatkan [aminan atas pekerjaan yang dilakukan
akan berdampak pada peningkatan jenjang karimya, mendapatkan imbalan alas
hasil kerja yang sesuai serta dapat memenun! kesejahteraan, kebutuhan dan

harapan dalam hidup karyawan. Dengan impuls penggerak tersebul fiap individu

karyawan memiliki kemauan untuk bekerja keras dan antusias dengan

mempergunakan kompetensi yang dimilikinya untuk mewujudkan kinera karia

yang diharapkan.

i terhadap kinerja karyawan baik secara
§3. Pengaruh B2V kepemimpine? 07 | kompetensi karyawan pada

langsung maupun tidak Iangsu:;g n:z:;lu
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H 5 Secara g i E’Ebﬂ‘ﬂ-ﬂ|
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pahwa kKompetensi
petensi dalam konteks penelitian ini diakibatkan oleh gaya

kepemimpinan. if
Artinya secara empirik khususnya pada perusahaan semen BUMN
di indonesia i
ia, karyawan menerima kepemimpinan yang ada di dalam perusahaan

dan =

egala keputusannya. Kompetensl pimpinan mempengaruhi  Qaya
kepemimpinan dalam mendorong pengembangan kompetensi karyawan selain itu
uga da i i
juga dapat mendorong sikap dan perilaku kerja karyawan untuk Mampu Memimpén
unit keria masing-masing.

Pangembangan SDM merupakan hal penting dalam mencapai lLjuan

organisasi dan merupakan upaya untuk  mempersiapkan pard karyawan

memegang tanggung jawab pekerjaan di waktu yang akan datang. Hasil riset

MeClelland menunjukkan bahwa kompetensi yang harsifat non-akademik seperti

kemampuan menghasilkan ide-ide yang inovati, management skills, kecepatan
pradiksl prestasi indlvidu

mamp-etajarijaﬁngan kera, dan gebagainya perhasil menm

dalam pekerjaannya.
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berharga sehingga SDM akan semakin dihargai terutama dalam hal kompetensi
yang dimilikinya.

Berdasarkan wawancara dengan beberapa, semakin menguatkan temuan
empirik bahwa terdapat kecenderungan gaya kepemimpinan yang berbeda pada
tiap unit kerja. Hal ini wajar terjadi karena gaya kepemimpinan memungkinkan
seseorang pemimpin berpikir secara analtis atau sistematis terhadap sesuatu
yang kompleks termasuk kemampuan mengidentifikasi pola atau hubungan antar
situasi yang tidak secara jelas terkait, dan identifikasl isu mendasar atau kunci
dalam situasi yang kompleks.

Argumentasi yang dapat diberikan adalah secara rata-rata karyawan
memandang kepemimpinan sebagal suatu aspek dalam diferensiasi peran yang

ada di perusahaan, artinya dapat dikonsepsikan adanya beberapa gays

kepemimpinan yang berbeda sehagal bentuk-beniuk interaksi antara individu

pimpinan dengan bawahannya. Selain itu, pimpinan jebin sedikit jumlahnya di

nnya
perusahaan dibandingkan jumiah karyawan keseluruhan namun  peranty

jcapal perusahaan
merupakan penentu keberhasilan tujuan yand hendak dicapal pe

an dan perﬂnghatan kompetensi karyawan.

usny! n bang |
" e pada teod hampan-mlhrumamﬂﬂ! {Stogdill,

idu df ma
ahas mengenal peran individu ditenturan oleh harapan bersa
1657) yang memb

ntara pimpinan dan bawahan dalam pelaksanaan
si@

yang dikaitkan dengan interak

tugas. Hal ini sesu Jiakukan individu pimpinan yang

seneliian ini menekankar oola yang dipersepsikan olen




Fakta di la i
pangan menunjukkan bahwa adanya ke
. _ cenderungan gaya
kepemimpinan transformasional yang s
h 0 secara rata-rata berlaku di tiap unit kerja di
perusahaan semen BUMN di : :
ditandai oleh nilai mean terbesar pada gaya
kepemimpinan ini yaitu 3,85 k i
X . emudian selanjutnya adalah gaya kepemimpinan
arismatik, situasional, fai. ' i
. laissez faire, otokratik dan transaksional. Maknanya
adalah efektivitas pimpinan dalam mengemban peran, lugas, fungsi maupun
tanggung jawab masing-masing terlinal dari kompetensi yang dimilikinya untuk
member arah dan dukungan yang dibutuhkan bawahan agar dapat memenubi
kompetensi yang diharapkan sesual dengan yang dipersyaratkan parusahaan.
Hal yang mendasar di balik temuan tersebut adalah rata-rata karyawan
menilai bahwa tiap individu pimpinan memiliki kemampuan untuk mangubah sikap
dan perilaku kerja karyawan secara individu maupun unit kera dengan cara-cara

yang spesifik. Ini sejalan dengan pendapat (Bum & Bass, 1985), (Keller, 1982),

{Locke, 1987), (Sarros & Butchatsky, 1996) yang menyebutkan pimpinan dengan

gaya kepemimpinan transl‘nnﬂasinnal mampu memaotivasi bawahannys bekera

untuk rmencapai sasaran dan tujuan perusahaan melalul pengembangan dan

peningkatan kompetensi karyawar.
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adanya jenjang jabatan yang kompleks di tiap unit kerja dapat mendorang sikap
dan perilaku kerja karyawan untuk mampu memimpin unit kerja masing-masing.

Lebin lanjut, beberapa karyawan di perusahaan semen BUMN menilal
bahwa pimpinan di perusahaan semen BUMN terutama pada level puncak past
menghadapi berbagai situasi karena beragamnya masalah dan banyak pihak yang
harus menjadi perhatian, yang justru tidak secara langsung menunjang efektivitas
kepemimpinannya namun tetap harus dilaksanakan geperti berbagai kegiatan
sosial dan protokoler sehingga pimpinan lebih diharapkan mampu mengidentifikasi
dan membedakan hal-hal yang penting diprioritaskan, Jika sesuatu bersifat
prioritas maka biasanya bersifat teknis dan rutin, sehingga penanganannya cukup
diatur dalam prosedur Kkefa karyawan yang baku (Standard  Operating
Procedures/SOF).

Selain itu, pimpinan lebih sedikit jumiahnya di perusahaan dibandingkan

: rcak.
jurnlah karyawan keseluruhan baik it level pimpinan renengah maupun pu

impi knic otokratik, laissez
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Gaya kepemimpinan i
pinan selanjutnya dalam peneliian ini adalah laissez faire

dinilai bebera i
rapa karyawan juga fidak secara langsung berdampsk pada

pengembangan kompetensi karena asumsi seorang pemimpin dengan

kecenderungan gaya ini umumnya sangat mementingkan orientasi yang sifatnya
relasional antara pimpinan dan bawahan dengan interaksi lebin didasarkan pada
hubungan yang informal. Intinya adalah jika dalam perusahaan terdapat hubungan
yang dekat antara seorang pimpinan dengan karyawan, maka dengan sendirinya
karyawan akan terdorong untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan
kepadanya dengan penuh tanggung jawab.

Beberapa karyawan berasumsi  pimpinan tidak lebih memfokuskan
perhatiannya pada transaks! interpersonal antara pimpinan dengan karyawan,
tetapi lebih karena tanggung jawab &P individu atas pekerjaan yang diemban.

Hal ini sejalan dengan pendapat (Burm 5 Bass, 1085), (Keller, 1992),

(Locke, 1997), (Sarros & Butchatsi: 1998) yang menyebutkan pimpinan dEngan

gaya kepemimpinan transformasional mampu memotivast bawahannya bekena

untuk mencapai sasaran dan tujuan perusanaan melalui pengembangan dan
peningkatan kompetensi karyawan. Argurnentasi yand mendasari di balik la.-.-mm-,.
tersebut adalah rata-rata karyawan menilal bahwa tiap individu karyawan memilki
guhﬂh sikap dan perilaku kerjanya gacara individu AL

kemampuan untuk e _
ra-cara yand gpesilik. pukan karena gaya kepemimpinan yang
unit kerja dengan carss

ditunjukkan atasar. | st McCletiand banwa kompetensi yang

nghasiikan ide-ide yang inowatif,
bersifat non-akad i T

management skills. K&

g dalam mencapal tujuan organisasi
ng |
gal hal ya

dianggap seba
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jawab pek i
i pekerjaan di waktu yang akan datang. Penentuan kompetensi yang
dibutuhkan tentunya akan dapat dijadikan dasar bagi evaluasi kinerfa. Cleh

karenanya, pengelolaan sumber daya manusia harus dikelola secara benar dan

eeksama agar tujuan dan sasaran organisasi dapat dicapai melalui dorongan

pengambangan kompetensi secara komprehensif.

Hasil wawancara dengan beberapa responden juga disimpulkan bahwa
gaya kepemimpinan dengan oloriter dan transaksional bukan manjadi prediklor
peningkatan kompetensi karyawan di perusahaan seman BLIMMN, alasannya SOF
perusahaan sudah diformulasikan dengan sebagaimana mestinga sehingga
karyawan mampu mengupgrade kapasitasnya sesyai dengan kebutuhan
perusahaan perdasarkan pengalaman dan kualifikasinya. Selain i pergantian

pimpinan dalam lingkup perusahaan samen BUMMN juga rentan terjadi di fiap unit

kerja karena rotasi mutasi ataupun usia pensiun sehingga rata-rata karyawan

terbiasa dengan perubahan strukiur arganisasi yand dinamis dan kompleks serta

impinan.
dengan perilaku kerja yand ditunjukkan atasan dalam benluk gay3 kepemimpi

J i, 1957
Lebih lanjut mengacy pada teon hmﬂpan-mlnfnmemm (Stogd )

i arsama yan
embahas mengenai peran individu ditentukan oleh narapan b yang
yang Im

: awahan dakam pelaksanaan
dikaitkan dengan interaksi antara pimpinan dan b " _
kan pada apa yang dilakukan individu pimpinan yang
ini menekanka .
- danai pentuk atau suatu pola yang dipersepsikan aleh

aearan dan tujuan sirategls perusahaan

al
bawahan sebagal acuan mencap

=if.
secara holistik dan w:-mprﬂhen
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dan merupakan i

pa upaya untuk mempersiapkan para karyawan memegang tangaung
jawab pek [
] pekeraan di wakiu yang akan datang. Penentuan kompetensi yang
dibutuhkan tentunya akan dapat dijadikan dasar bagi evaluasi kinerja. Oleh

karenanya, pengelolaan sumber daya manusia harus dikelola secara benar dan

seksama agar tujuan dan sasaran organisasi dapat dicapai melalui dorongan

pengembangan kompelensi secara komprehensif.

Hasil wawancara dengan beberapa responden juga disimpulkan bahwa
gaya kepemimpinan dengan otoriter dan ransaksional bukan menjadi prediklor
peningkatan kompetensi karyawan di perusahaan seman BUIMMN, alasannya SOP
perusahaan sudah diformulasikan dengan sebagaimana mestinya sehingga
karyawan mampu mengupgrade kapasitasnya sesyai dengan kebutuhan

perusahaan berdasarkan pengalaman dan kualfikasinya. Selain iy pergantian

simpinan dalam lingkup perusanadt semen BUMN juga rentan terfad difap uni

kerja karena rotasi mutasi ataupun usia pensiun sehinggs Lo

\erbiasa dengan perubahan Struktil organisasi yang dinamis dan kompleks sera

dengan perilaku kerja yand ditunjukkan atasan dalam bentuk gaya kepemimpinan.
2

acu pada teofl harapan-reinforcement (Stogd, 1957)

Lebih lanjut mengd

i argama yan
bahas mengenai peran individu ditentukan oleh harapan b yang
yang memba
i an dalam pelaksanaan
dikaitkan dengan interaksi antara pimpinan dan bawah i
jan pada apa yand dilakukan individu pimpinan yang
ini menekanka
- o pentuk atau suaiu pola yang dipersepsikan aleh

menunjukkan perilaku sirategis perusahaan

bawahan sebagal acuan

if.
secara holistik dan kompreher dalam penelivan ini merujulk pada Konsep
i awaﬂﬂl'l- .
Konsep Humpﬁi-enﬂ-'l K Eeg-aﬂl'ﬂnﬂ I;EII'I'!P'H: Fada sikaprya yang

an
Boyatzis yand mengatak
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ag
1003) yang menyatakan bahwa “...a competency is underlying charactensfic of an

individual that is causally related to criterion referenced effective andfor supenor

performance in a job or situation”.

§.1.2. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil ujl statistik diketahui gaya kepemimpinan SEcara ermpirik
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dapat ditunjukkan oleh nilai
probabilitas sebesar 0,005 lebin kecil dari 0,05 dan nilal critical ratio (1=hitung)
sebesar 2,832 lebih besar darl 1,06 sera nilal koefisien jalur yang ditemukan
antara kedua variabel tersebut 0,180 atau 18,0% yang artinya kontribusi langsung
variabel gaya kepemimpinan terhadap kinera cukup besar dan penganhinya
signifikan sehingga gaya kepemimpinan merupakan prediktor yang baik bagl
perusahaan semen BUMN di Indonesia.

kinerja karyawan di

Fakta ini menunjukkan hahwa kinen3 karyawan daam konteks peneditian

mpinan. Artinya terdapat korelasi antara gaya

wan yang zangat kual dan saling

ini diakibatkan oleh gaya kepemi
ap kinera karya

kepemimpinan terhad _
sejalan dengan riset (Wahyudi & Suryeno,

mﬂﬂpengamhl. Hasil penelirtlan ini

gaya l:apemrnpinan merapakan variabel yang

2006) yang menyatakan balwd

aruh terhadap K
. 1999), {Rghﬂ‘yuﬁi, 2002), (Soane &t al.,

ineria pegawﬁl. penelitian lain yangd juga
paling dominan perpend
relevan pernah dilakukal

dan
ite ef al., 2013}' .
2015), (Cavazo \ dijelaskan cebelumnya bafiwa temuan di

gelanjutny@. sepet inan yang berbeda di
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identifikast serangkaian k i
~ ompetensi kepemimpinan universal menjadi identifikasi
sejumlah altematif Eore
gaya kepemimpinan yang ada di perusahaan. Dengan kata kain

karyawan menggun
nggunakan pendekatan behavioral pada dua aspek yaitu fungsi

kepemimpinan dan gaya kepemimpinan untuk berusaha menentukan apa yang
dilakukan para pemimpin adalah efekiif misalnya bagaimana pimpinan
mendelegasikan tugas, berkomunikasi dan memotivasi bawahan.

Berdasarkan perhitungan nilai mean dan deskripsi variabel atas tanggapan
responden pada bab sehalumnya, secara jelas dapat diidentifikasi bahwa gaya
kepemimpinan transformasional yang lebih cenderung ditunjukkan oleh karyawan
jevel pimpinan tiap unit keria yang ada di perusahaan semen BLIMN, maknanya
adalah mayoritas karyawan perpendapat bahwa pimpinan mampd menunjukkan
slkap posiif sehingga bawahan meniliki semangat kerja untuk menghasilkan
kinerja tinggi. gedangkan untuk ailal mean paling rendah ditunjukkan oleh gaya
nan transaksional, artinya hanya sedikit dan Karyawan bevel pimpinan

kepemimpl

membenkan rewards apabila pawahan memenuhi kinera yang diharapkan.

Rewards yand dimaksudkan pukan hanya dalam bentuk pemberian

insentif, bonus atau materi semata tetapi karyawan juga akan marasa dihargai

ng diperikan da
rgaan sebagal karyawan teladan. Hal itu

gahaan agar tiap individu rergerak unfuk

e pe nghargaan ya lam bentuk non materi seperti
eskipun

memberikan apresiasi dan pengh2

sebagai bentuk dorongan pimpinan P& . |
gan paik dan menghasilkan Kineria yang

melaksanakan pekerjaan den

pusahaan.
dipersyaratkan P& gan riset (Gibson et al., 2008} yand

efektifan pﬂn'ﬁrl'lplrl diukur dengan pencapaian gatu atau
HE 5 .
m kelompok melihat keefeklifan pemimpin
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berdasarkan pada kepuasan yang mereka ra
coman kot Teo sakan atau dapatkan dan
na. Teori-teori gaya kepemimpinan yang relevan antara lain
rangkaian ke i
ng satuan kepemimpinan (Tannembaum & Schmidt), teori kontingensi
(Fred Fiedler, 1967), teor siklus kehidupan (Hersey & Blandcard) teori LMX

(Leader-Member Exchange), path-goal theory (Robert House), dan leadership-
participation model (Vickor & Philip Yetton).

Mamun dalam kajian ini ada beberapa aspek dari wariabel gaya
kepemimpinan yang masih perlu mendapat perhatian, khususnya sampai saal ini
belum dicapai kesepakatan mengena karakteristik sera ari  penting
kepermimpinan dan pimpinan dalam iimu manajemen terkait pengelolaan sumber
daya manusia di perusahaan semen BUMM sebagai aset utama dan penting yang

narus dimiliki perusahaan agar tidak kalah bersaing dengan perusahaan semen

swasta maupun asing lainnya.

Beberapa pakar perpendapatl patwa gaya kepamimpinan merupakan

faktor terpenting dalam akiivilas perusahaan yang dapat mengatasi segala Macam

rintangan Asumsi ini cenderund memandang gay3 kepemimpinan sebagai
serangkaian kualitas pribadi  yang didefinisikan sscara jelas (seperti Visl,

keuletan, dan gebagainya) yang hanya dimilixi oleh

karakteristik, inteligensia,

gegelintir orang tertentu.
mpok pakar |ainmya perpendapat Dahwa konsep gaya

dipahﬂml bukan =
asional. Kita tidak akan mamiliki pemimpin

gamentara . kelo
harus dapal
fenomend re
inil wajar, kar

jika tidak ada pen ikt ya selards dengan persepsi sterectipikal

ebagai serangkaian kualitas
kepemimpinan

ena pernir:min hanya dapat menjadi

inan yangd paik dan ini pararti seseorang
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dapat kehilangan s i
g tatusnya sebagai pemimpin bila ditinggalkan pengikutnya
Berdasarkan p &
erspektif tersebut, yang patut dipashami bukan saja gaya

kepemimpinan namun juga followership (mengapa dan dalam situasl apa orang
bersedia dipimpin).

Selain ilu, ada pula kelompok ahli terutama kalangan postmodarmis yang
perargumen bahwa gaya kepemimpinan lebih merupakan state of mind (konsepsi
sosial dan psikologis imajiner) dari realitas obyeklif. Proses mengidentifikasikan
seseorang sebagal pemimpin yang efektif hanya beriaku selama atau setelah ia
menunjukkan perilaku-perilaku jertentu yang dipersepsikan sebagal “leader ke
behaviours", Statusnya sebagal pemimpin hans secara konstan direproduksi dan
diperkokoh karena apabila ada pemimpin yang gagal, maka kegagalannya bukan
orena Kinerjanya telah pudar tetap! karena para pengitiiy= menginterpretasikan
tindakannya tidak sesuai 1agl dengan harapan ideal mereks.

6.3.3. pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
melalui kompetensi

Kontribusi tidak jangsung yarabel gaya kepemimpinan terhadap kinera

petensi cukup besar dan pengarshnys signifikan, ditandai

0015 |ebih kecil dari 0,05 dan nilai t-hitung sebesar

karyawan melalul kom

sleh nilai probabilitas sebesar

. 4 g6 bermakna gaya kepemimpinan dan kompetensi
ari 1,

3,269 lebin besar d
paik pagi panm‘nalan kinerja karyawan perusahaan
ra statistik tersebut, kinerja dapat dikatakan
pyawarn kepada perusahaan berkait

ah dicapal. Ukuran kinera yang digunakan

ndar pE1HH5:H'Ier gas Yo

Berdasarkan uji pipotesis seca
i iukkan ka

sepagai suald nasil ken3 yang diturl

prestasi atau kernundy S p—

dapat dikaitkan dengan S8
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perusahaan dan dapat juga dikaitkan de ;
I ngan pencapaian kinerja pada periode
ya. Aspek-aspek yang terkait dalam kinerja karyawan i

i ja kary meliputi jumlah

P yang dapat terselesaikan, ketelian dalam melaksanakan suatu
gkerjaa

pekerjaan atau tugas dan ketepatan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan

waktu yana telah ditentukan. Hal ini juga menunjukkan bahwa terdapat hubungan

yang erat antara kompetensi yang dimiliki dengan kinerja perorangan (individual

performance) dan kinerja tap umit kefa yang ada di perusahaan (company

performance).

Peneliti menelaah dan memprediksi bahwa alasan di balik termuan tersebut
antara lain disebabkan penerapan standar pencapaian kompetensi dan kinerja
karyawan di perusahaan semean BUMN yang menggunakan formulasi CPMS dan
ePMS. Sistem ini diperfukan uniuk mengetahui apakah kompetensi dan kinera
karyawan telah sesual dengan sasaran yang diharapkan, sekaligus melihat

besamya penyimpangan dengan cara membandinglkan aniara hasil pekerjaan

spcara aktual dengan hasil yang diharapkan perdasarkan standar atau skala

terlentu.

Kompetensi yang dimaksudkan merupakan dimensi perilaky  yang

memlamelahang'r gaya Hﬂpammpman dan menghasilkan kinerja karyawan yang

ga dapat dimaknakan sebagal kompelansi pefiaku pimpinan

kompeten. Hal ini ju _ R
k dimaksudkan untuk menjelaskan pagaimans pimpinan berpe aku ketika
arena di s

dengan baik. kompetens! sporang pimpinan

gemarmpuan yang dirnilikinya uniuk

acara baik dalam hal kognisi, afeksi,
da pawahan
ertindak kepa

rik [grtenll.l.

berperilaku dan b

dan perilaku psikomote
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Penelitian lain yang relevan de i
(Prawirosentono, 18398) dan (Ihanto Er[:ii: B S
karyawan merupakan hasil kerja ya 1 i w D e
ng dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu perusahaan berdasarkan kurun waktu tertentu sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing karyawan dan pimpinan dalam
rangka upaya mencapai tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral maupun etika.
penelitian relevan pemah dilakukan pula oleh (Bounds & Pace, 2008) yang
mengemukakan bahwa karakteristik gaya kepemimpinan  juga mendasari
efeklivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau sebagal karaklerstik dasar
individu yang memiliki hubungan kausal atau sebab akibat dengan kriteria yang
dijadikan acuan, efekiif atau berkinerja prima/superior di tempat kerja atau pada
situasi lertentu, Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dimaknakan kompetensi
eristik dasar (underlying characteristic) yang merupakan bagian dad

sebagai karakt

kepribadian yang mendalam dan melekat pada sageorang serla mempunyal

perilaku yang dapat diprediks] pada perbagal keadaan tugas pekerjaan.
dapat dii.nterpfelas.lhan gabagai hubungan kausal
etensi dapat memyebabkan stau digunakan uniuk

.,-.Empredl.l:si.kan kinerja karyawan, Arinya

Sedangkan =jsi lain,

(causally related) herarti komp

model gaya hﬂpmﬂim-pir!an yangd dapat |
g diterapkan gltasan afektf maka akan menghasifkan

pak pada cinerja yang tinggi puia. Selain ity

ai gcuan pahwa kompetensi gecara nyata

jika gaya k&perrﬁmpinan yan
gi dan perdarm

A dapat pekerja dengan paik serla
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Salah satu as i
pek penting yang menguatkan alasan tersebut adalah karena

perusahaan semen BUMMN secara tepat mengukur kompetensi dan kinerja
karyawan dengan fokus pada bagaimana individu karyawan melakukan segala
sesuaty yang berhubungan dengan pekerjaan yang diberikan. Kinesja dianggap
sebagai gambaran mengenai tingkat pencapalan pelaksanaan sualu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi
perusahaan yang di tuangkan melalul parencanaan sirategi perusahaan.

Kinerja juga dianggap sebagai hasil-hasil fungs pekerjaan individu
karyawan atau unit kerja yang dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan untuk
mencapai tujuan perusahaan dalam periode tertentu. Oleh sebab itu, perusahaan
penting untuk mengetahul kompetensi dan kinerja karyawan agar dapat
mengambil langkah untuk mengembangkan SDM yang ada dalam perusahasn

dan upaya ini juga dipengaruhi oleh pgaya kepemimpinan yang ditunjukkan

pimpinan yang ada di perusahaan.

Termuan ini sejalan dengan kajian sebelumnya yang dilakukan cleh {Gilley

et al. 1999), (Toruan. 2004). (Fatimah, 2006), (Supraptd, 2006), (Irawan, 2002),

(Armstrong 2004), (Siregar, 2011) (Byham et al., 2003}, (Darwinanti & Galang,

i ' ahaan han
2010) yang mengatakan pahwa lercapainyd fujuan  perus va
aya seluruh elemen parusahaan karera uniuk

dimungkinkan karena adanya UpP

i jsah.
inerja tidak poleh secard rerpisah-p!
mengkajl suatu K . i
ih lanjut dijelaskan pahwa kinena perusahaan
Leb nj : Iﬂﬂﬁﬂa unit kerja dan kinera individu karyawan juga
paik bila i
garda pat hubungan yang arat antara kinerja perorangan
I

dipahami. patam hal in oy { , —

den
Undjﬁduai pgrfanﬂﬂﬂﬁﬂ ot Karena pengUHUFﬂ“ kinerja karyawan
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pada dasamya merupakan salah satu e ,

perusahaan secara efekiif dan aﬁs'pe: r:E“ ARG Qures Sosnga benghan Kt
_ R arena dengan adanya kebijakan alau

sistem penilaian kinerja kerja berarti perusahaan telah memanfaatkan secara baik

SDM yang ada. Untuk itu, diperlukan adanya informasi yang relevan dan refiabel

tentang kinerja masing-masing individu karyawan.

Informasi juga harus berkualitas dan valid sehingga akan menghasifkan
umpan balik bagi kinerja unit kerja dan perusahaan, juga mamungkinkan karyawan
mengetahui seberapa baik pekerjaan yang telah dilakukan dibandingkan dengan
standar penilaian berbasis skala yang ditetapkan perusahaan.

NMamun dalam kajian ini ada beberapa aspek dan variabel kompetensi yang
perdu mendapal perhatian yaitu untuk mengembanghkan kompetensi karyawan,
maka manajemen perusahaan perlu membangun tujuan kinerja yang dapal

membantu seluruh karyawan mencapai harapan untuk sukses dan memperaleh

penghargaan yang perartl. Tantangan yang dihadapi organisasi  dalam

performance management adalah bagaimana mengevaluasi. memanfaaikan dan

panan karyawan untuk pencapaian sasaran

asuk gayd !-:eP&rnHﬂplnan yariy efektif

membangun keterampilan dan kema

organizasi melalul kontribusi pimpinan term

g hal tersebul, dapat dipahami pahwa kinerja pada dasarmya

glamen yang perbeda. Pertama, gebagal keluaran
yang telah dihasll

n ugas dan tanggung jawab yang telah

- ari berbagal
dapat dilihat d kan oleh karyawan di mana

(output) yakni dengan melinat 8p3

ndingkan deng@

dalam hal ini kinerja dib3
snya (job %

scrption). pspek lain yang cukup

jan Wgd
s jtu sendi, di mana peran

ilai kompetensi yand dimiliki bawahan
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dalam melak
aksanakan tugasnya. Bia dalam unjuk kera rmencapai sasaran yang

dikehendaki, maka kinerja seseorang dikatakan baik.

Apabila dalam unjuk kerja tidak sesuai dengan sasaran yang diharapkan,
maka kinerjanya dinyatakan tidak baik. Dalam hal ini evaluasi kinerja sangat pariu
dikelola dengan baik sehingga dapal memberikan impuls positif bag karyawarn.
Aspek lain dari kinerja yaitu aspek kontekstualnya, di mana penilaian kinerja
menjadi bagian dari pengelolaan kinerja agar kinera dapat terus ditingkatkan.

Arfinya seseorang yang mempunyai pengetahuan, keterampilan, kerjasama,

komunikasi, inisiatif, sikap, dan kepemimpinan menjadi faktor yang asensial bagl
kinerja individu dan periu selaiu dievaluasi, Dengan demikian faktor-faktor tersabut
mempunyai hubungan yang dapat dipadukan untuk meancapai kinerja karyawan
yang tinggi.

g.4. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan
Semen BUMN di Indonesia

I{mnpetansl telah dml.pmeskshan memberi pergaruh positif dan signifikan

secara langsung terhadap kinerja karyawan. pada pengujian statistk dengan

hubungan kausal keduad yariabel laten ini ditandai dengan

jeh sebesar 0.001 lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung

menggunakan SEM,

nilai propabilitas yand dipero i
2 960 lebih besar dari 1,96 serta nilal koefisien sebesar 0,335 5%.
g i akan berdampak langsung pada

atens
Maknanya adalah peﬂh‘lghﬂlﬂ-ﬂ komp

5%.
peningkatan inerja sebesa’ 33, i .
katan kinera yang lebin positif akiba
Peningka

vidu garyawa

y sasual dengan yang dipefsfarathm perusahaan

kompetensi indl " 4 orat g peatban dan

merupakan hal yang ® | secara berkala oleh

niayai dan difasilitas
pengembangan competensi yang dibiEy
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peruzahaan berhasil meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. Hal
tersebut dipengaruhi oleh adanya perspektif bahwa individu karyawan fidak hanya
dikembangkan berdasarkan dengan keleblhan dan keunikannya semata, tetapi
juga dianggap sebagai aset berharga yang harus selalu diprioritaskan.

Fakta di lapangan menunjukkan secars rate-rata karyawan memiliki
kompetensi tinggl yang dapat ditunjukkan oleh nilai mean sebesar 4,05 dan hasi
deskriptif pada bab sebelumnya bilamana diintegrasikan dengan standar kinerja
karyawan berdasarkan kamus kompetensi perusahaan maka individu tersabul
berpeluang besar untuk menghasilkan kinerja kerja yang tinggi, Artinya relevansi
antara kompetensi dengan kinena sangat erat sebab kompetensi merupakan nilal
yang bersifat krusial dan sosial, sehingga dianggap dapat mencerminkan visibifitas
dan memprediksi kinefja individu karyawan.

Temuan peneliian mempertegas  Dbamva tujusn penentuan  skala
perusahaan untuk mengetahul

kompetensi dengan interval 1-5 yang ditetapkan

rﬁ | atau
tingkat kinerja tiap individu karyawan apakah berada pada level sedang, tingg
di bawah rata-rata yang akan dibuktikan setelah pekeraan salesal dilaksanakan.
1 ah rata-
dan high professional
Karyawan dengan kategori high potential, promatable

i ecia tarbaik. Pametaan
it tensi dan gualitas kinerja
iki hcarahtanﬁnk kompe

gai pedoman

[ il
i p.angldanlimr.asian karyawan untuk
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menjadi obyek penelitian ini memiliki struiyr organisasi sendiri-sendid. Hak-hal
yang membedakan antar perusahaan ad alah jenis perusahaan, luas perusahaan,
jumlah karyawan, dan kapasitas produksi, Namun, dengan karakteristik yang
berbeda-beda itu maka atribut-atribut berupa kriteria pencapaian kompetensi yang
diinginkan menyebabkan dilema yang dapat mencegah perusahaan dari upaya
menghasilkan produktivitas karyawan dan keuntungan perusahaan. Oleh karena
itu, hal inl ditanggapi perusahaan dengan selalu berupaya konsisten meningkatkan
keunggulan bersaing dengan menekankan pada sembilan kompelensi umum yang
diharapkan mampu dimiliki oleh seluruh karyawan uniuk menciptakan knowledge
management.

Sembilan kompetensi tersebut adalah experf focafor, communities o
interast. peer assists, shared leamings, project retrospective, communities of

kno
practice, technology enablement, change management, dan wiedge

ifikc i m kompetensi
management strategy. Kemudian secara spesiflk dijabarkan ke dalam kompe

i kemampuan individu,
mpatan karyawan dengan memperimbangkan
dengan pene

agalaman kerja karyawan.

ferkerisic perer et pardasarkan karakteristik responden yaitu

it but
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tiga kar a8 ketls dan jenjang eselon yang telzh
an,
peﬂdldl:lt
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F
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dijelaskan pada bab 5 merupek caryawan ke dalam unit

patan atav pengelompokan

kan penem
untuk menentu pemgahaaﬂ :
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kompetensi yang tingg! alaksanakan tuga
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Selanjutnya dapat dijelaskan bahwa ongokiesn: Kats bidbiasis
kompetensi (competency based human resource management) di perusahaan
semen BUMMN memberikan manfaat yang besar bagi individu karyawan dan
perusahaan sebagal parameler pemberian reward dan punishment, serta unluk
mengetahui keberhasilan perusahaan dalam melaksanakan visi dan misinya.
Beberapa kajian terkail penelitian ini aniama lain (Boyalzis ef al, 1988) dan
(Toruan, 2004) yang intinya menjelaskan bahwa karnyawan akan senantiasa
berupaya memenuhi kompetensinya uniuk mencapai kinerja kera yang
diharapkan, kemudian berdasarkan keberhasilan kinera yang diwujudkannya
maka perusahaan akan memberikan reward yang sesual baik berupa promosi,
insentif atau dalam bentuk lain. Hal ini akan membuat karyawan memahami batvwa

' i fum
dirinya harus menjalankan tanggung jawab pekerjaan terebih dahulu sebe

menuntut haknya dari perusahaan.
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7.1. Kesimpulan
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BAB vl
PENUTUP —
)

Memnujuk pada rumusan masalah, fujuan penelitian, hipotes

dan pembahasan yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya, .

ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1)

Z)

3)

4)

7.2. Saran

td
beberapa saran yang dap#
pengetahuan, bagl P!

yang terkait s

Kecerdasan berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhs
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langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja karyawan metalui

kompetensi.
Locus of control berpengarub positif dan tidak signifikan secara langsung
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PENUTUP

7.1. Kesimpulan

Merujuk pada rumusan masalah, tujuan peneliian, hipotesis, hasil anafisis

dan pembahasan yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya, maka dapat

ditarik kesimpulan sebagai berkut:

1)

2)

3)

4)

Kecerdasan berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap
kompetensi. Kecerdasan berpengaruh positif dan signifikan baik secara
langsung maupun tidak [angsung terhadap kinera karyawan rmaelalui
kompetensi.

Locus of control berpengaruh positif dan fidak signifikan secara langsung
terhadap kompetensi. Locus of control berpengaruh positif dan tidak
signifikan balk secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinera

karyawan dimediasi kompetensi.

Gaya kepemimpinan barpengaruh posilif dan signifikan gecara langsung

herpenganh posifif dan
langsung terhadap kinerja

terhadap kompetensi. Gaya kepemimpinan
signifikan baik secara jJangsung maupun tidak

karyawan dimediasi oleh kompetensi.

nganih positif dan signifikan tarhadap kinerja.

Kompetensi berpe

T e mukakan

beberapa saran yan

pengetahuan, bagi pimpinan

nalisis dan pembahﬂsan maka dapat dike

rtimbangan baik bagi

bagi peneliti, maupun

Berdasarkan hasil 8
g dapat dijadikan pe

pengembangan ilmu

bagi pihak Jain
p-EII'LIE-aI'IﬂElI'I.

yang terkait sebaga perikut:
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7.2.1. Bagi Pengembangan limu Pengetahuan

1) (Spencer & Spencer, 1993:9) merumuskan salah satu kompetensi
dasar individu yang menjelaskan konsep pengetahuan (knowledge)
dan keterampilan atau keahlian (skill) cenderung lebih nyala terlinat
dalam perilaku kerja dibandingkan kensep dir, watak, dan matif
yang cenderung tersembunyi sehingga cukup sulit  untuk
dikembangkan tetapi dapat diaplikasikan dalam berbagai situasi
kerja. Oleh karena itu kajian selanjulnya peru dieksplorasi secara
detail implementasi dan pengembangan konsep diri, watak, dan
motif yang relevan diperiukan oleh semua entitas bisnis.

2 Locus of Control merupakan salah satu konsep penting yang perlu

dikembangkan untuk mengidentifikasl perubahan sikap dan

pampeht-il karyawan.

7.2.2. Bagi Pimpinan pPerusahaan

1) Potensi yand dimiliki karyawan dapat diwujudkan menjadi kekuatan

yang afektif untuk meningkatkan kompeatensl dan kinerja sehingga

kontribusi yang lebih besar
1 preka membearikan
mgmuﬂg‘lﬂr‘llﬁﬂl‘l m

sherhasilan perusahaan.
nabel locus of control sangat peru dikaitkan
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2) Secara umum tiap karyawan telah memanuhi target pencapaian

| keliga kompetensi yang diharapkan, namun berdasarkan data

| kompetensi per individu karyawan menunjukkan bahwa masih ada
sebagian besar karyawan yang berada pada kompetensi rata-rata
atau sedang (skala 3) bahkan ada beberapa individu yang berada
pada skala 2 atau fair dan skala 1 atau poor. Oleh sebab itu, pinak
manajemen perusahaan masih periu mengupayakan pembenahan
sistem manajemen SDM agar tap karyawan mampu mencapai
skala tertinggi yaitu skala 5 dengan kategori excellent,

3) Karyawan yang memiliki kinerja individu dengan kategor excellent
(skala 5) dapat dinyatakan masih sangat kecil, hal inl berbanding
terbalik dengan langkah-langkah strategis yang lelah dilakukan

manajemen perusahaan unluk mengupayakan pencapaian kinena

leblh optimal dan memastikan bahwa KPI yang ditetapkan
yang

pencapaian visi dan misi perusahaan. Cieh karena

ya secard paricdik melakukan review

selaras dengan

jtu, perusahaan sebaikn

| i dan mamyusun program peningkatan kapabilitas
I organisasl
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P

khususnya bag! . ear unit kerja sehingga
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7.3, Implikasi Hasil Penealitian

7.3.1. Implikasi Teor

Berdasarkan pengujian model yang telah dilakukan pada pembahasan
bab sebelumnya, berikut diuraikan beberapa kontribusi teortis dan hasil
penelitian sebagai berikut:

1) Penelitian ini dilakukan salah satunya untuk menjawab tantangan
(Clelland, 1993) tentang semua jenis kompetensi yang bersifat non
akademik seperti kemampuan menghasilkan ide-ide  inowvatif,
kecepatan bekerja, nilal-nilai spiritual, dan karakierstik dasar lginmya
yang  dimiliki individu karyawan Yyang lebih penting dalam
pencapaian keberhasilan kerja daripada kecerdasan akademik.

2) Penggunaan sistemn penilaian kinera sebagai pengembangan
symber daya manusia di baryak organisasi dan perusahaan moderm
1elah dikenal dan mulai dikembangkan mulai dekade tahun 1960-an.

Banyak ahli yang memiliki sudut pandang herbeda mengenal definis
a

pun pengukuran kriteria  kinerja. penefitian  ini  dapal
maupu

i L‘Fﬂl’l
m‘n
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i interaks antara
hanya gabagal
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f
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control dan gaya kepemimpinan
peran dan

' EE‘I

mmpmhﬂr‘lsllf.
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7.3.2. Implikasi Manajerial

1) Inti utama dari sistem atau standar kriterla kompetensi yang
diterapkan perusahaan semen BUMM sebagai salah alat peneniu
untuk memprediksikan dan mengukur pencapaian kineda individu
karyawan pada suatu posisi jebatan dan unit kerja terentu. Sistem
kompetensi  tersebut sudah displikasikan oleh manajemen
perusahaan untuk prosedur penerimaan karyawan, prOMGSi maupun
mutasi, penilaian kinerja karyawan dan keglatan pelatihan. Melalui
temuan  peneliian  inl, manajemen  perusahaan dapat
mengeksplorasi lebih jauh mengenai konsep kecerdasan, loCUs of
control, dan gaya kepemimpinan untuk mengelola atribut personal

karyawan sebapgal upaya pengambangan symber daya manusia

selanjulnya.
iree awWan ya
2) Skala tingkat pencapaian kompetensl dan kinera kary yang

h diterapkan manajemen perusanaan saal ini dengan imerval 1
tela

h
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dalam a tensi inti
skala yang telah dibuat tersebut. Misainya kompaten
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d :
| ala kompetensi yang telah dibuat sehingga kamus kompetensi
perusahaan memberikan identitas dan visibilitas pencapaian skala

kompetensi dan kinerja yang jelas untuk iap individu karyawan.

7.4. Keterbatasan Penelitian dan Penelitian Mendatang
Peneliti sudah berusaha untuk melakukan penelitian yang baik dengan
mengembangkan model penelitian tentang kompetensi dan kineria karyawan,
namun dalam pelaksanaanysa tidak terlepas dar keterbatasan dan kelemahan,
antara lain:
1} Sampel pada penelitian ini tarsebar pada 4 perusahaan semen BUMN di
Indonesia yaitu PT Semen Indonesia, PT Semen Padang, PT Semen
Tonasa dan PT Semen Gresik dengan keadaan dan kondisi geografis yangd

parbeda sehingga dapat menyebabkan bias dalam menggeneralisasl hasil

penelitian.

2) Penentuan jumlah sampel tiap perusahaan berdasarkan incidental

sampling disebabkan sulitnya menetapkan sample frame yang tepat pada

obyek penelitian di perusahaan samean BUMN yang mamiliki sebaran unit

kerja heragarm dan banyak gerta jumilah karyawan yangd banyak pula.

3) Variabel penelitian diukur perdasarkan persepsi responden yang juga
sebagal subyek penelitian gehingga dapat menimbulkan bias dalam
nﬁmpaﬂﬂﬂh data terutama gnituk mengukur kecardasan, Jocus of cantrod,
gaya kepemimpinar. kompetensl, dan kinerja. penilgian responden secara

awab seadanys akan menghaam:an femusan

periebihan atau sikap men

yangd perpeda dan tidak tepal sasaran.
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4) Pengumpulan data dalam penefitian in dilakukan secara cross section atau
pada satu waktu tertentu sehingga kemungkinan terjadi dinamika dan
perubahan kondisl yang tidak terdeteks| pada periode wakiu yang berbeda.

5) Pada penelitian berikutnya dapat menguji pengaruh variabel lain yang
kemungkinannya berpengaruh terhadap kinerja karyawan seperti falent

management, disiplin kena, keterfibatan kerja karyawan, self esteam,

lingkungan kerja, dan wariabel lainnya,



