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ABSTRAK

USMAR. Pengaruh Antar Elemen-Elemen Organisasi Terhadap Kinerja
Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi Pada BUMD DK| Jakarta (dibimbing
oleh Siti Haerani, Cepi Pahlevi dan Muhammad Yunus Amar).

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh
variabel leaming organization, HRM practices, dan pemberdayaan karyawan
terhadap komitmen organisasi, OCB, dan kinerja organisasi. Penelitian ini juga
menguji pengaruh antara variabel komitmen organisasi, OCB terhadap kinerja
organisasi.

Penelitian ini menggunakan penelitian eksplanatori yang meneliti setiap
variabelnya secara mendalam untuk memperoleh hasil analisis pengaruh antar
variabel. Penelitian ini dilaksanakan di 23 perusahaan-perusahaan BUMD DKl
Jakarta. Desain penelitian menggunakan metode penelitian survei. Sampel
penelitian ini terdiri dari direktur SDM, keuangan, marketing, dan operasional,
serta karyawan sebanyak 184. Pengumpulan data primer diperoleh meilalui
kuesioner, Teknik analisis menggunakan Siruciural Equation Model.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa leaming organization berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, OCB dan kinerja organisasi.
HRM Practices hanya berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.
Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi dan OCB. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB dan kinerja organisasi. Variabel OCB berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasi, sedangkan HRM Practices tidak berpengaruh
signifikan terhadap OCB dan kinerja organisasi. Kondisi BUMD sulit berkembang
disebabkan berbagai permasalahan internal diantaranya faktor HRM pracfices
(praktek SDM) yang kurang mendapatkan perhatian utama dari pihak
manajemen. Variabel pemberdayaan karyawan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasl, indikasi rendahnya pemberdayaan karyawan pada
BUMD berdasarkan laporan kerugian yang dialami perusahaan daerah tersebut
akibat manajemen yang kurang profesional dan minimnya mekanisme
pemberdayaan karyawan.

Kata kunci: leaming organization, HRM practices, pemberdayaan, komitmen
organisasi, kinerja o Basi




ABSTRACT

USMAR. THE EFFECTS ORGANIZATION ELEMENTS ON ORGANIZATION
PERFORMANCE OF THE REGIONAL OWN ENTERPRISES IN DKI JAKARTA
(quided by Siti Haerani, Cepi Pahlevi and Muhammad Yunus Amar).

This study aims to analyze and explain the influence of variable learning
organization, HRM practices, and empowering employees to organizational
commitment, OCB, and organizational performance. This study also examines
the influence between organizational commitment variables, OCB on
organizational performance.

This study uses explanatory research that examines each variable y
depth to obtain the results of analysis of influence between variables. ‘This
research was conducted in 23 companies of BUMD DKl Jakarta. Research
design using survey research method. The sample of this research consists of
director of human resources, finance, marketing, and operations, as well as
employees as much as 184. Primary data collection is obtained through
questionnaire. Analytical technique using Structural Equation Model.

_ The results showed that the learning organization has a positive and
significant impact on organizational commitment, OCB and organizational
performance. HRM Practices only have a significant effect on organizational
commitment. Employee empowerment has a positive and significant impact on
organizational commitment and OCB. Organizational commitment has a positive
and significant impact on OCB and organizational performance. OCB variables
significantly influence the performance of the organization, while HRM Practices
have no significant effect on OCB and organizational performance. BUMD
condition is difficult to develop due to various internal problems such as HRM
practices (HR practices) that lack the main attention from the management.
Employee empowerment variables have no significant effect on organizational
performance, indication of low empowerment of employees at BUMD based on
reports of losses experienced by the company area due to less professional
management and lack of employee empowerment mechanism.

Keywords: Learning crganization, HRM Practices, empowerment, organizational
commitment, and organizational performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.4. Latar Belakang

Pelaku ekonomi Indonesia terdir darl BUMN/BUMD, koperasi dan BUMS
(swasta). BUMD menjadi salah satu fakior dalam meningkatkan pertumbuhan
perekonomian Indonesia. Kondisi perekonomian nasional dan global juga
berpengaruh pada dunia usaha, tidak terkecuali adalah BUMD dilingkungan
Pemprov DKl Jakarta yang memiliki kontribusi pada perekonomian domestik.
Untuk memasuki era pasar bebas yang makin kompetitif, ditengah perubahan
tatanan global dalam dunia bisnis yang semakin dinamis, dibutuhkan sebuah
strategi khusus guna menghadapi para pesaing. Strategi ini di samping bisa
dilakukan sendiri-sendiri oleh masing-masing BUMD, juga dilakukan secara
berzama oleh BUMD yang bergerak dibidang usaha sejenis.

Badan Usaha Millk Daerah pada hakekatnya didirikan untuk melaksanakan
pembangunan daerah melalui pelayanan jasa kepada masyarakat,
penyelenggaraan kemanfaatan umum dan peningkatan penghasilan pemerintah
daerah yang tujuan utamanya untuk melayani kepentingan publik. Dasar
pendirian BUMD adalah UU No. 5 Tahun 1962 tentang Perusahaan Daerah.
Dalam hal ini, berbagai fungsi dan peranan yang “dibebankan” kepada dan
dilaksanakan oleh BUMD tersebut (BPS, 1997), utamanya adalah: (a)
melaksanakan kebijakan pemerntah di bidang ekonomi dan pembangunan
daerah; (b} pemupukan dana bagi pembiayaan pembangunan daerah; (c)

mendorong peran serta masyarakat dalam bidang usaha; (d) memenuhi




kebutuhan barang dan jasa bagi kepentingan publik, dan (e) menjadi perintis
kegiatan dan usaha yang kurang diminati swasta.

Pada dasarnya misi BUMD adalah menjadi agent of development yang
multifungsi, sebagai perintis; pelayanan publik; carry over fugas pemerintah,
membuka lapangan kerja, hingga mencari laba untuk mengisi kas daerah {Joedo
dan Nugroho, 2006), istilah ini dilhami dari terbitnya Peraturan Pemerintah No.12
Tahun 1998 dan Peraturan Pemerintah MNo.13 Tahun 1958 serta Peraturan
Mendagr No. 3 tahun 1999 tentang Bentuk Hukum BUMD. Undang-undang MNo.
23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah berdampak yuridis terhadap
pengaturan BUMD yang telah ada.

Undang-undang Mo. 23 Tahun 2014 mengganti regulasi UU MNo. 5 Tahun
1862 Tentang Perusahaan Daerah dan Undang-Undang No. 32 Tahun 2004
tentang Pemerintahan Daerah, sehingga UU Mo. 23 Tahun 2014 merupakan
payung hukum pengaturan BUMD di Indonesia. Pada pasal 331 ayat (4)
menyatakan bahwa pendirian BUMD bertujuan untuk a) memberikan manfaat
bagi perkembangan  perekonomian daersh pada  umumnya, b)
menyelenggarakan kemanfaatan umum berupa penyediaan barang dan/atau
jasa yang bermutu bagi pemenuhan hajat hidup masyarakat sesuai kondisi,
karakteristik dan potensi daerah yang bersangkutan berdasarkan tata kelola
perusahaan yang baik, dan c) memercleh laba dan/atau keuntungan.

Keberadaan BUMD memberikan berbagai peluang, namun disisi lain
terdapat berbagai kenyataan yang tidak sesuai dengan peran dan fungsi BUMD,
diantaranya hanya 20 persen dar total BUMD yang menjalankan tugas dan
fungsinya sesuai dengan aturan. Secara umum penmasalahan dan kendala

dalam pembinaan dan pengembangan Badan Usaha Milik Daerah adalah masih




relatif kecilnya penerimaan bagian laba perusahaan daerah sebagai salah satu
sumber PAD daersh, juga masih banyak yang klasifikasi usahanya berskala
menengah dan kecil, dan diselenggarakan tidak berdasarkan asas ekonomi
perusahaan, tetapi lebih didasarkan atas pertimbangan pelayanan publik,
sehingga ada 1.360 perusahaan BUMD dari total 1.700 perusahaan di geluruh
Indonesia yang mengalami kerugian, dan hanya 340 perusahaan atau 20 persen
yang mandiri (tidak membebani APBD masing-masing daerah).

BUMD berdasarkan kategor sasarannya dapst dibedakan dua golongan,
yaitu perusahaan daerah uniuk melayani kepentingan umum dan perusahaan
daerah untuk tujuan peningkatan penerimaan daerah dalam PAD-nya. Dan
BUMD itu bergerak dalam berbagai bidang usaha, yaitu jasa keuangan dan
perbankan (BPD dan Bank Pasar), jasa air bersih (PDAM) dan berbagal jasa dan
usaha produktif lainnya pada industr, perdagangan dan perhotelan, pertanian-
perkebunan, perparkiran, percetakan, dan lain-lain. Berbagal kendala lain dalam
pembinaan dan pengembangan usaha BUMD tersebut, diantaranya dirasakan
adanya campur tangan pemerintah daerah yang cukup besar atas jalannya
organisasi BUMD serta adanya keterbatasan kewenangan terteniu dalam
operasionalisasi perusahaan. Ditingkat nasional BUMD hanya diurus oleh
Pejabat setingkat Kepala Subdirektorat di Kementerian Dalam Negen. Seringkali
pula dalam penempatan direksi tidak terlepas dari pertimbangan KKN atau
kedekatan para calonnya dengan pimpinan daerah.

Dari berbagai Provinsi di Indonesia Jumlah BUMD terbanyak berada di DKI
Jakarta dengan total 27 perusahaan, namun saat ini tersisa 23 perusahaan.

Padahal sejatinya BUMD jika dikelola secara benar dapat membuka lapangan

kerja, melakukan proteksi terhadap UMKM serta sebagai pelaksana




kebijakan pemerintah daerah dibidang ekonomi dan pembangunan. BUMD
menjadi profit center bagi peningkatan pendapatan asli daerah (PAD) melalui
penerimaan dividen. Adapun pertumbuhan dan perkembangan BUMD di Dl
Jakarta bukan disebabkan karena invasi dan straetegi bisnis, tetapi lebih
disebabkan karena melimpahnya dana penyertaan modal daerah dari Pemprov
DKl Jakarta. Permasalahan lain yang dialami perusahaan BUMD DKl Jakaria
berupa (a) perbedaan kultur dan gaya bekerja; (b) hampir semua proyek di
kerjasamakan; (c) tumpang tindih kepemilikan saham disuatu perusahaan seperti
yang dialami PT. Ancol.

Semakin besar ukuran perusahaan maka semakin besar pula perhatian
terkait kinerja organisasl. Kinerja organisasi ditentukan perencanaan sirategis
(Budiyarto, 2004) meliputi arti pentingnya misi perusahaan, tujuan perusahaan,
internal analisis, eksternal analisis, alternatif-alternatif, implementasi dan
pengendalian (Kbarek dan Patiran, 2010). Aspek misi perusahaan, tujuan yang
ingin dicapai, pemilihan dan pengembangan strategi, serta penentuan pedoman
kebijakan mempahén faktor-faktor yang memengaruhi kinerja organisasi
(Asmarani, 2008).

Merujuk pada beberapa teori kinerja, maka didapatkan berbagai
perdebatan dan perentangan secara substansi dan konseptual. Dimulai dari tecr
Campbell (1999) yang menjelaskan kinerja sebagai perilaku atau tindakan yang
relevan dengan pencapaian tujuan organisasi yang dapat diukur, yaitu diukur.
Teori tersebut menyatakan bahwa pilihan pengukuran, termasuk penilaian dari
atasan, rekan kerja, atau dif sendir, simulasi ketja, atau kriteria lain Sedangkan

menurut pandangan perspektif situasional konsep kinerja mengacu pada fakior

lingkungan individu yang merangsang dan mendukung atau menghambat kinerja




itu sendiri. Para ahli perspektif situasional berfokus pada faktor tempat kerja dan
mengaunakan pendekatan motivasi spesifik dari teori harapan (Vroom, 1964).

Teori sistem sosioteknik yang dikembangkan oleh Trist & Bamforth (1851)
teori dengan pendekatan desain pekerjaan yang menentukan faktor tempat kerja
yang meningkatkan kinerja. Teori sistem sosioteknis menggambarkan sistem
kerja yang terdir dar subsistem sosial dan teknis dan menunjukkan bahwa
peningkatan kinera hanya dapat mengikuti pengoptimalan bersama kedua
subsistem. Sedangkan teori tindakan menggunakan pendekatan proses kinerja
baik dar proses maupun sudut pandang struktural. Sudut pandang proses
berfokus pada aspek sekuensial dari suatu tindakan, sementara sudut pandang
struktural mengacu pada organisasi hirarkinya (Frese & Zapf, 1994).

Konsep kinerja organisasi juga menjadi perhatian Kaplan dan MNorton, 2000
selama dua dekade, sehingga mereka merumuskan teori Balanced Scorecard
(BSC) untuk perusahaan. Kaplan dan Morton mengklaim bahwa BSC dapat
menghasilkan beberapa keuntungan bagi organisasi yang mengadopsinya.
Konsep BSC berkontribusi untuk menghubungkan tujuan strategis jangka
panjang dengan tindakan jangka pendek. Menetapkan tujuan organisasi
memungkinkan perusahaan untuk melakukan pembelajaran strateqis,
meningkatkan pengetahuan individu organisasi tentang tindakan mereka yang
bermuara pada upaya untuk mewujudkan kinerja perusahaan dengan
menyelaraskan dengan keseluruhan elemen-elemen organisasi.

Uraian tentang perdebatan grand teori kinerja menghasilkan preposisi yang
sesual dengan karakteristik objek penelitian, sehingga teod BSC relevan dan

berkesesuaian dengan karakteristik BUMD. Konsep dari Kaplan dan MNorton

dapat menjadi tolok ukur untuk menilai kinerja organisasi BUMD. Penerapan




Balanced Scorecard memberikan keseimbangan antara berbagai perspektif yang
akan memungkinkan perusahaan-perusahaan BUMD untuk mengembangkan
semua kapasitas organisasinya secara seimbang. Penggunaan BSC dapat
membantu BUMD menilai kinerja dari aspek finansial dan non finansial.

Pengukuran kinerja merupakan sesuatu yang kompleks dan merupakan
tantangan besar bagi para peneliti (Beal, 2000) karena sebuah konstruk kinerja
yang bersifat multidimensional dan oleh karena itu pengukuran kinerja dengan
dimensi pengukuran tunggal tidak mampu memberikan pemahaman yang
komprehensif (Bhargava st al, 1994). Sehingga pengukuran kinerja hendaknya
menggunakan atau mengintegrasikan pengukuran yang beragam (multiple
measures) (Bhargava et al, 1994),

Organisasi dituntut untuk memiliki elemen organisasi yang menjadi pola
perencanaan sumber daya manusia dan kegiatan-kegiatan yang direncanakan
untuk mencapai tujuannya (Connolly & York, 2003). Berbagai kerangka
konseptual dari penelitian manajemen sumber daya manusia yang menggunakan
elemen-elemen organisasi seperti budaya organisasi (Hodgetts and Luthans,
2003), komunikasi organisasi (Hindi et al, 2004), kepuasan kerja, komitmen
organisasi (Drucker, 2007), HRM practices (Conner & Ulrich, 1896},
kepemimpinan (Bass & Rigle, 2008), feaming crganization (Senge, 1995),
sinisme organisasi (Abraham, 2000), dan Organizational Citizenship Behavior
(Organ, 1988).

Dalam tinjauan literatur terdapat kecenderungan yang memanfaatkan
kerangka pengembangan kapasitas yang diusulkan oleh Meyer & Allen (1997)
pada perusahaan bisnis yang sesuai dengan karakteristik BUMD di DK Jakarta.

Kerangka tersebut bertujuan untuk memahami kinerja organisasi terdiri dari

a




beberapa elemen utama yaitu komitmen organisasi dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Individu dalam organisasi yang berkomitmen secara
oraanisasi untuk terlibat dalam aktivitas kewarganegaraan yang lebih banyak
menunjukkan kinerja yang lebih tinggi.

Elemen-elemen organisasi tersebut memberikan kontribusi terhadap issue
kinerja pada perusahaan BUMD di DKl Jakarta. Merujuk pada data yang dirilis
LKPD DKl Jakarta bahwa terjadi penurunan nilai investasi sebesar Rp.
442 GOG.593.866,00 yang merupakan beban atas pengumuman rugl BUMD
tahun 2015. Kerugian yang dialami perusahaan BUMD akan berimbas pada
karyawan berupa dampak penurunan benefit yang selama ini diterima, sehingga
berdampak pada produktivitas kerja. Dalam kondisi terssbut, maka perusahaan
berupaya untuk dapat mengatasi dampak kerugian dengan pendekatan
operasional maupun strategik sehingga mereka kadang melupakan faktor
komitmen dan OCB yang juga turut mempengaruhi kineria perusahaan. Memarni
et al (2013), Suliman & Kathairi (2012) dan Moideenkutty (2005) menjelaskan
hahwa organisasi harus memprioritaskan fakter komitmen organisasional dan
OCB karena kontribusinya yang besar terhadap peningkatan kinerja.

Banyak perusahaan BUMD yang mengaku rugi khususnya yang bergerak
pada bidang usaha perdagangan dan industri, hal ini dipicu oleh tingginya
intensitas persaingan bisnis dengan pihak swasta. Tantangan yang harus
dihadapi oleh perusahaan BUMD akan semakin berat, tidak hanya bertujuan
untuk dapat sunvive melainkan harus mampu memiliki keunggulan bersaing

dibandingkan dengan perusahaan pesaing. Berikut ini data kerugian yang secara

lengkap pada beberapa perusahaan BUMD di DKl Jakarta.




Tabel 1.1. Penurunan Nilai Investasi BUMD

Nama Rugl Tahun 2015 % [Pengakuan Beban |  Pengakuan Jumilah (Nilai
Perusahaan Kepemillkan atas Pendapatan atas Investasi)
Pengumuman Kejadian
Rugi Fengumuman
2 Rugi

PD Dharma | 2.360.665.850 | 100,00% 2.369.665.859 -| 2.365.665.858
Jaya B
PD - | 100,00% - 28863.115.610 | 2B.663.115.610
Pembangunarn

Sarana Jaya

{Konsolidasi) Al
PD Pasar Jaya - | 100,00% -| 50.186.895.349 | 50.186.895.349
PD PAL Jaya - | 100,00% | 10.047.925.217 | 10.047.925.217
T . 38,80% | - 0.126.772.664 0. 126.772.664
Pembangunan

Jaya

(Konsolidasi) = S i o L

PT Food Station - 74.67% - 1.626.082.761 1.626.082.761
Tjipinang : - ’ .

T Jakarta - 50,00% - 1.029.398.431 1.029.398.431
Indusirial

Estala

Pulogadung : : : 3
PT Delta - 26,25% - 172.345.036 172.345.036
Djakarta, |

Tbk

(Konsolidasi) ]

Y - 72,00% = 7.880.130 7.989.130
'|Pembangunan

Jaya Ancol, Tbk

{Konsolidasi) ! |
PT Bank DKl - 09,97% - | 271.801.842.024 | 271 B01.842.024
Jakarta .

PT Jakarta - 8949, 35% - 149.711.051 149.711.051
Tourisindo N ]
I5T Mass Rapid | 62.757.587.374 | 99,97% | 62741444234 560.180.220 | B3.001.633.454
Transit Jakarta =

PT Transportasi - 99,36% - 4513217280 | 4.513.217.280
Jakarta : .

Total 65.127.253.233 55.111.110.093 | 377.5685.483.773 | 442.696.593.866

Sumber: LKDP DK Jakarta (2016)

Tabel 1.1 menjelaskan kondisi beberapa perusahaan BUMD yang
mengalami kerugian sehingga mempengaruhi kualitas manajemen sumber daya
manusia. Penurunan nilai investasi tertinggi dialami oleh PT Bank DKl Jakarta,

PT Mass Rapid Transit Jakarta, FD Pasar Jaya, dan PD Pembangunan Sarana

Jaya (Konsolidasi), keseluruhan saham perusahaan tersebut dikuasal oleh




Pemprov DKl sebesar 99 — 100 persen. Nilai investasi yang menurun akan
menyebabkan perusahaan sangat sulit mendapatkan keuntungan dimasa yang
akan datang. Investasi yang buruk turut pula mempengaruhi rendahnya kinerja
perusahaan.

Efek domino dari kerugian yang dialami perusahaan fidak saja
menyebabkan dampak buruk darl faktor finansial namun faktor non finansial
seperti manajemen sumber daya manusia turut merasakan dampak dan
fenomena tersebut, hal ini ditandai dengan banyak karyawan yang mogok kerja
sepertl yang dialami PT Transportasi Jakarta. Kondisi inl merupakan cerminan
dari rendahnya persepsi terhadap dukungan organisasional, suasana hati
karyawan yang tidak menentu, kualitas interaksi atasan-bawahan yang kurang
harmonis, keseluruhan fakior tersebut menjadi fenomena bahwa penerapan OCE
dan komitmen organisasi tidak terwujud secara efektif.

Mengabaikan komitmen organisasi OCB dalam organisasi akan berakibat
pada semakin memburuknya masalah yang dihadapi perusahaan BUMD.
Substansi komitmen organisasi dan OCB yaitu tujuan perusahaan selaras
dengan tujuan individu organisasi, agar terwujud sikap menghargai dan
memegang teguh pada tujuan perusahaan, hal tersebut belum diterapkan pada
perusahaan BUMD. Berbagai teori dan penelitian empirik menyatakan bahwa
komitmen organisasi sangat penting bagi organisasi (Cuyper & Witte, 2011; dan
Tsai & Lin, 2014), namun Armstrong menyatakan sikap yang paradoks bahwa
konsep komitmen memiliki beberapa masalah mendasar seperti konsep
komitrmen yang terlalu disederhanakan, sedangkan pada realitasnya kepentingan

manusia sangat beragam dalam organisasi. Lebih lanjut Armstrong menjelaskan

bahwa justru komitmen menjadi penghambat fleksibilitas organisasi dalam




mencapal tujuannya, karena individu organisasi terikat dengan nilai yang
bertentangan dengan dirinya.

Makeover (2003) menjelaskan bahwa OCB memberikan dampak pada
perusahaan. Perilaku yang positif akan menghasilkan niat dan hasil yang positif
sebailknya perilaku yang negatif akan menghasilkan niat dan hasil yang negatif
pula, Organisasi menginginkan karyawan yang bersedia melakukan tugas yang
tidak tercantum dalam deskripsi pekerjaan mereka. Menurut Robbins dan Judge
(2008), fakita menunjukkan bahwa organisasi yang mempunyai karyawan yang
memiliki OCB yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik dari crganisasi lain
(Kolade et al, 2014; Pavalache-llie, 2014; Moideenkutty et al, 2005; dan Mayfield
& Mayfield, 2014).

Organisasi akan tetap eksis bila didukung oleh karyawan yang loyal dan
berkomitmen tinggl kepada organisasi, yang ditunjukkan dalam sikap dan
perilaku karyawan di tempat kerja. Perilaku positif karyawan atau anggota
organisasi mampu mendukung kinerja individu dan kinerja organisasi untuk
perkembangan organisasi yang lebih baik (Suliman & Kathairi, 2012; dan Cuyper
& Witte, 2011). Komitmen organisasi merupakan sifat hubungan antara individu
dengan organisasi kerja, dimana individu mempunyai keyakinan din terhadap
nilai-nilai dan tujuan organisasi kerja, adanya kerelaan untuk menggunakan
usahanya secara sungguh-sungguh demi kepentingan organisasi kerja serta
mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi
keria. Dalam hal ini individu mengidentifikasikan dirinya pada suatu organisasi

tertentu tempat individu bekerja dan berharap untuk menjadi anggota organisasi

kerja guna turut merealisasikan tujuan-tujuan organisasi kerja.




Lemahnya komitmen organisasi (fow fevels of commitment) di lingkungan
perusahaan BUMD DKI Jakarta ditunjukkan dengan keterlibatan karyawan pada
aksi mogok dan demonstrasi, karyawan yang berbuat demikian menunjukkan
hahwa telah hilangnya sikap loyalitas kepada perusahaan. Pada tingkat
organisasi, komitmen organisasi yang rendah juga dialami oleh beberapa
perusahaan dimana karyawan yang mengalami fum over, tingginya absensi,
rendahnya kuantitas kerja, dan kurangnya intensitas untuk bertahan di
perusahaan.

Organisasi sangat memeriukan OCE dan komitmen organisasi yang
melekat pada setiap karyawan karena dalam situasi perubahan lingkungan bisnis
yang sangat dinamis sejalan dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan
teknologi yang amat cepat (Nielsen et al, 2008 dan Roca-Puig et al, 2007),
organisasi sebagai wadah yang memungkinkan orang dapat meraih hasil yang
sebelumnya belum dapat dicapai oleh individu secara sendir-sendiri (Gibson,
1986), juga harus menyiapkan diri untuk mampu merespon perubahan, karena
manusia didalam organisasi merupakan penggerak utama roda organisasi,
sedangkan sistem organisasi merupakan aspek yang menjadikan tindakan yang
dilakukan orang di dalam organisasi menjadi efektif {Rivai, 2012).

Beberapa perusahaan BUMD DKl Jakarta yang mempunyai kinerja yang
standar, bahkan beberapa perusahaan mengalami kerugian. Keberadaan
perusahaan tersebut justru menjadi beban bagi pemearintah daerah. Hal ini
menjadi paradoks karena pemerintah daerah sangat mengharapkan perusahaan

BUMD sebagai salah satu sumber potensi pendapatan asli daerah (PAD),

namun pemerintah justru memberikan subsidi melalui modal penyertaan untuk




eksistensi perusahaan BUMD tersebut. Berikut ini disajikan data tentang besaran
bantuan pemerintah daerah kepada BUMD.

Tabel 1.2. Data Pengeluaran Pemerintah Daerah

> un 2016
| Mo | Uraian - }‘I;Ehm Rp)

1. | Penyertaan Modal (Investasi Pemerintah Daesrah | 7.272.619.000.000
(% | Badan Usaha Milik Dasrah (BUMD) 7.272.619.000.000
3. | PT Mass Rapid Transportstation (MRT) 2 282.619.000.000

4. | PT Bank DKI 500.000.000.000

5. | PT Jakarta Propertindo 2.950.000.000.000

6. | PD Dharma Jaya [ 50.000.000.000
7. | PD Pasar Jaya 5 370,000.000.000

B | PD PAL Jaya ~370.000.000.000

8. | PT Transportasi Jakarta | 750.000.000.000

Total Pengeluaran | 7.272.619.000.000 |

Sumber. LKDF DKI Jakarta (2017)

Tabel 1.2 dapat diterjemahkan bahwa BUMD dituntut untuk menjadi
organisasi pembelajar yang selalu meningkatkan kemampuannya tidak hanya
untuk mampu memberikan kontribusi PAD bagi pemerintah DKI Jakarta, mampu
beradaptasi dengan perubahan pasar, tapi juga mampu mengatasi perubahan
dimasa depan. Hal ini tentunya dapat terjadi jika organisir secara terencana dan
terus menerus mamfasilitasi anggota-anggotanya untuk terus belajar dan
berkembang dan mentransformasi diri baik secara individual maupun kolektif,
karena ada peluang dimasa depan untuk perusahaan dapat meningkatkan
potensi sumber dayanya dalam rangka mencapai keunggulan bersaing dan
pertumbuhan pendapatan yang berkesinambungan.

Senge (1990) mempopulerkan istilah learning organization (LO) sebagai
konsep baru dalam kajian manajemen sumber daya manusia, menjadikan
sebuah diskursus yang banyak dibicarakan tentang bagaimana sebuah
organisasi dapat bertahan, tumbuh dan berkembang di tengah keniscayaan

perubahan pengetahuan dan teknologi yang sangat cepat. Perubahan sehagai

suatu yang pasti terjadi tetapi dengan situasi dan kondisi yang relatif sulit di




prediksi. Eksisnya sebuah organisasi sudah pasti harus memiliki kemampuan
adaptif merespon perubahan dengan tanggap, cepat dan tepat, karena pada
hakekatnya perubahan konstan adalah suatu gaya hidup dalam bisnis, sama
seperti pepatah bijak mengatakan bahwa hanya satu yang abadi di dunia ini yaitu
perubahan. Organisasi yang mampu merespon perubahan dengan tepat adalah
organisasi yang disebut organisasi pembelajar (learning organization).

Organisasi pembelajar adalah sebuah organisasi yang terus menerus
memperbesar kemampuannya untuk menciptakan masa depannya atau dengan
kata lain organisasi pembelajar adalah suatu konsep dimana organisasi dianggap
mampu untuk terus menerus melakukan proses pembelajaran mandiri (self
leraning) sehingga organisasi tersebut memiliki ‘kecepatan berpikir dan bertindak’
dalam merespon beragam perubahan yang muncul (Peter Sange, 1990). Jadi
organisasi pembelajar adalah organisasi yang mau belajar secara kuat dan
lmleklif sarta secara terus-menerus meningkatkan dirinya untuk memperoleh,
mengatur, dan menggunakan pengetahuan demi keberhasilan bersama. Dengan
melakukan proses perbaikan tindakan, melalui peningkatan pemahaman dan
pengetahuan di lingkungan organisasi (Fiol dan Lyics, 1985).

Organisasi pembelajar pada intinya ftidak hanya ingin menjadikan
organisasinya saja yang cerdas tetapi juga para anggota organisasi tersebut juga
cerdas. Organisasi pembelajar tidak harus berpikir konvensional lagi, sehingga
dapat membawa perubahan kinera yang lebih baik sesual dengan temuan
Hatane (2015) bahwa kinerja yang lebih baik dapat dicapai dengan
memperhatikan kepuasan kerja dan organisasi pembelajar, demikian pula studi

Giniuniene & Jurksiene (2015). Dahulu peran SDM hanya bersifat administratif,

operasional dan transaksional, konsepsi terbaru adalah organisasi harus




menempatkan SDM sebagai strategic bisnis parimer dari organisasi yang
bersangkutan (Conner dan Ulrich, 1996). Peranan strategik manajemen SDM
berfokus pada penyatuan strategi dan praktek SOM dengan strategi bisnis.

Hussein et al (20168) meneliti organisasi pembelajar di Malaysia kemudian
menyimpulkan bahwa seluruh dimensi dalam organisasi pembelajar secara
efektif mempengaruhi tingkat kinerja organisasi. Cavaleri (2004) sangat
menekankan /eaming pada organisasi untuk meningkatkan pengetahuan
anggota organisasi. Atak & Erturgut (2010) dan Ahmad et al (2013) menyatakan
bahwa variabel organisasi pembelajar tidak hanya berdampak pada kinerja
organisasi saja tetapi juga turut mendukung meningkatkan komitmen organisasi
dan OCB (Jo & Joo, 2011).

Drucker (2001) memadukan antara cara berpikir dan prakiek manajemen
yang memiliki makna substansial yang mendalam. Leaming organization
berperan penting dalam pembentukan kapabilitas organisasional, hal ini juga
dapat terwujud jika dibarengi dengan penerapan HRM praclices (prakiek
manejemen sumber daya manusia). Leaming organizaiion dan HRM praclices
merupakan satu kesatuan yang saling terkait dan sangat dibutuhkan bagi
perencanaan strategis perusahaan untuk mencapai tujuan jangka pendek
maupun jangka panjang.

HRM practices (praktek MSDM) secara umum dikatakan efektif bila
kebijakan dan praktek yang berlangsung dapat mendukung tercapainya tujuan
organisasi secara spesifik. HRM practices di dalam organisasi atau perusahaan
dikatakan efektif dengan menilai melajui sejumiah hal diantaranya kebijakan-

kebijakan SDM dapat menunjang sasaran dan strategi SDM, adanya keterkaitan

terapan kebijakan dan praktek-praktek SDM dengan hasil, terwujudnya




peningkatan kinerja karyawan, orientasi karyawan pada pelanggan menjadi
meningkat, dan pendelegasian wewenang untuk pengambilan keputusan
berjatan efektif. Issue tentang HRM praclices dalam ruang lingkup BUMD DKl
Jakarta diuraikan sebagai berikut.

Tabel 1.3. Kondisi BUMD
Mo, | Uraian

i Ekspansi bisnis perusahaan yang tidak fokus

2. | Kurang merespons perubahan bisnis baik dari eksternal dan internal

3. | Tingginya biaya yang ditanggung perusahaan

4. | Permasalahan likuiditas
Sumber; Joedo & Mugroho, (2006)

Kondisi BUMD yang ditunjukkan oleh Tabel 1.3 membuktikan bahwa HRM
practices pada beberapa perusahaan BUMD dinilai rendah, sehingga
mempengaruhi kinerja BUMD secara keseluruhan. Bentuk keterlibatan karyawan
pada praktek-prakiek sumber daya manusia adalah menyediakan sebuah
kontinum untuk keteribatan yang mencakup peningkatan peran untuk karyawan
dan peran penurunan untuk pengawas dalam proses pengambilan
keputusan. HRM practices yang efektif dapat terwujud dengan memperhatikan
kesataraan kesempatan kera. Kesetaraan kesempatan untuk mendapatkan
pekeraan berarti kesempatan yang sama bagi setiap individu untuk menempati
jabatan atau pekerjaan tertentu.

Fenomena HRM practices pada parusah.aan BUMD juga relevan dengan
temuan Pasaodlu, (2015), Sendogdu et al. (2013), dan Tang et al. (2006) yang
secara eksplisit menjelaskan dampak HRM practices terhadap peningkatan
komitmen pada organisasi bisnis. Studi Hassan & Mahmood (2016) yang

menguatkan adanya pengaruh antara HRM practices terhadap komitmen

organisasi. Selanjutnya Paré & Tremblay (2007) dan Sun et al (2007) meneliti




bahwa OCB juga ditentukan oleh kemampuan organisasi dalam mengelola HRM
practices, HRM practices sebagai bagian konsep strategis organisasi juga
memiliki kontribusi terhadap kinerja perusahaan (Kagaari, 2011; Amin et al, 2014,
dan Dimba, 2010).

HRM practices memiliki konsep yang jelas dan sangal kuat kerena
berkaitan dengan disiplin iimu perilaku, manajemen strategis, dan human capital.
Dalam peranannya, HRM practices bekerja untuk menjadi mitra strategis yang
membantu memastikan kesuksesan strategi bisnis. Mengubah strategi bisnis
kedalam HRM practices membantu tiga hal dalam bisnis. Pertama, bisnis mampu
beradaptasi terhadap perubahan karena waktu dari konsepsi ke eksekusi strategi
diperpendek. Kedua; bisnis dapat lebih memenuhi permintaan konsumen karana
strategi layanan konsumen dapat diterjiemahkan kedalam kebijakan dan prakiek
spesifik. Ketiga; bisnis dapat mencapai performa finansial melalui eksekusi
strateqgi yang lebih efektif (Ulrich, 2008).

Selanjutnya  Uldch (2008) mengatakan, perubahan eksternal akan
menimbulkan respon untuk melakukan perubahan pada tiga hal, Perlama;
Perubahan Inisiatif yang berfokus pada pengimplementasian program, proyek
atau prosedur baru seperti implementasi struktur organisasi baru, dan
peningkatan kualitas, Kedua; Perubahan Proses, dimana perusahaan fokus
pada cara pekerjaan dilakukan. Keliga Mengadaptasi Kultur terutama dari
eksternal, nilal-nilai budaya perusahaan yang baru kemudian di transformasikan
pada karyawan dan konsumen.

Peran SDM sekarang ini dituntut lebih maju lagi yaitu dapat teribat

langsung secara aktif dalam proses pengambilan keputusan strategik, sebagai

konsekuensi perubahan lingkungan saat ini dengan sendirinya telah menciptakan




tantangan baru bagi organisasi yang menurut Ulrich (1997) terdapat & tantangan
kompetitif pada masa sekarang dan akan datang, yaitu : (1) Globalizalion; (2)
Competence and intellectual capital: (3) Profitability throught cost and growih; (4)
Technologi; (5) Capability focus; () Change, change ang change some more, (7)
Value chainfor business competitives and Human resources services, (8)
Turnround is not transformation.

Setelah menguraikan tentang elemen learning organization, dan HREM
practices, elemen lainnya yang terkait peningkatan kinera organisasi BUMD
yaitu pemberdayaan karyawan. Secara konseptual, pemberdayaan SDOM ditinjau
darl beberapa sudut pandang, a) perspekiif manajemen kinera, b) perspektif
pelatihan dan pengembangan, dan c) perspektif pengembangan karir.
Berdasarkan fenomena pola kKarir di BUMD sangat mempengaruhl karir pegawail.
Pegawai atau karyawan yang hanya mengandalkan prestasi, bertanggungjawab
dan berkoempetensi pada umumnya karir mereka stagnan, hal ini karena
rentannya nepotisme dalam organisasi. Kompetensi dan prestasi menjadi ukuran
yang lidak penting, sehingga banyak perusahaan BUMD tidak mampu bersaing
dengan perusahaan swasta yang mengedepankan profesionalisme. Berikut ini
beberapa fenomena yang dialami oleh BUMD sebagai berikut.

Tabel 1.4. Hal yang menyebabkan BUMD mengalami kesulitan
No. | Uraian

1. | Sistem manajemen yang diadopsi bersifat moderat

2. Fendahnya daya saing bisnis

3. | Aturan bisnis yang kurang mendukung perubahan pasar

4. | Sering terjadi perubahan struktur dan pergantian pejabat

Sumber: Joedo & Nugroho, (2006)




Tabel 1.4 menjelaskan tentang permasalahan yang dihadapi BUMD
sehingga berimbas pada tidak maksimalknya organisasi dalam memberdayakan
karyawannya, sedangkan pemberdayaan bersifat sangat penting dalam
mendorong kinerja yang lebih baik. Dengan pemberdayaan, kebutuhan dan
evaluasi karyawan dapat terpenuhi. Adanya relasional yang saling
menguntungkan antara kegiatan pemberdayaan dengan tingginya tingkat
partisipasi pegawal, mengurangi tingkat depresi serta menurunkan fum over
tenaga kerja (Bass, 1994). Terciptanya kondisi semacam itu dengan sendirinya
akan menyebabkan seluruh anggota organisasi melakukan upaya serus untuk
mengoptimalkan kinerjanya masing-masing.

Wibowo (2015) menjelaskan argumentasi beliau tentang periunya
pembardayaan: 1) Semakin intensifnya kompetisi sehingga organisasi periu
memperdayakan orang untuk melawan tantangan kompetisi; 2. Inovasi teknologi
berubah cepat sehingga organisasi perlu memberdayakan orang lain untuk
menggunakan sebaik mungkin teknologi maju; 3. Permintaan yang tetap atas
kualitas yang lebih tinggi dan nilai yang lebih baik menyebabkan organisasi perlu
memperdayakan orang untuk menemukan cara inovatif guna memperbaiki
produk dan jasa; dan 4. Tumbuhnya masalah ekologl menuntut organisasinya
perlu memberdayakan orang untuk melaksanakan kebijakan ekologi.

Dengan mengamati kekuatan dan kelemahan erganisasi akan mudah
bagi pihak manajemen untuk menentukan ketepatan waktu untuk penerapan
konsep pemberdayaan. Evaluasi kekuatan dan kelemahan organisasi ini mutlat
dilakukan secara berkala sehingga setiap terjadi perubahan akan segera

diketahui. Kekuatan dan kelemahan intemal adalah kegiatan yang dapat

dimonitor dalam organisasi yang memperlihatkan kinerja meningkat atau




sebaliknya. Proses mengidentifikasi dan mengevaluasi kekuatan dan kelemahan
organisasi merupakan kegiatan esensial dari manajemen stratejik.

Kegiatan pemberdayaan harus diderong oleh manjemen organisasi dan
hal ini tidak lahir dengan sendirinya tetapi didasari oleh pemahaman bahwa
memberdayakan orang berarti mendorong mereka menajdi lebih terlibat dalam
keputusan dan aktivitas yang memengaruhi kompetensi dalam pekerjaan mereka
(Smith, 2000). Meningkatnya kompetensi anggota organisasi dalam hal ini
karyawan yang merujuk pada karakteristik prilaku yang menggambarkan motif,
sifat, konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skilf)
seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya dengan baik (Spencer, 1883).

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas dapat dirumuskan beberapa pertanyaan
penelitian sebagai berikut:
1. Apakah variabel [eaming organization berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi?
2, Apakah variabel HRM practices berpengaruh signifikan ferhadap
komitmen organisasi?
3. Apakah varabel pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi?
4. Apakah variabel leaming organization berpengaruh signifikan terhadap
OCBE?
5. Apakah wvariabel HRM practices berpengaruh signifikan terhadap
OCB?

6. Apakah variabel pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan

terhadap OCRB?




10.

11

12.

Apakah variabel komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
OCB?

Apakah variabel leaming organization berpengaruh signifikan terhadap
kinerja organisasi?

Apakah variabel HRM practices berpengaruh  sig nifikan terhadap
kinerja organisasi?

Apakah variabel pemberdayaan karyawan barpengaruh  signifikan
terhadap kinerja organisasi?

Apakah variabel komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja organisasi?

Apakah wvariabel OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja

organisasi?

1.3. Tujuan Penelitian

Rerdasarkan rumusan masalah di atas dapat dirumuskan beberapa tujuan

penelitian sebagai berikut:

1)

2)

Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel
leaming organization terhadap komitmen organisasi.

Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel HRM
practices terhadap komitmen organisasi.

Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel
pemberdayaan karyawan terhadap komitmen organisasi.

Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel

leaming organization terhadap OCB.




1.4.

&)

7)

8)

9)

10)

Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel HRM
pracfices terhadap OCB.

Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel
pemberdayaan karyawan terhadap OCB.

Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel
komitmen organisasi tarhadap OCB,

Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel
learning organization terhadap kinerja organisasi.

Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel HRM
practices terhadap kinerja organisasi.

Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel

pemberdayaan karyawan terhadap kinerja crganisasi.

11) Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel

komitmen organisasi terhadap kinerja organisasi.

12} Untuk menguji, menganalisis dan menjelaskan pengaruh variabel OCB

terhadap kinerja organisasi.

Manfaat Penelitian

Manfaat peneliian dapat dirumuskan sebagai berikut:

1)

2)

Menyajikan hasil empiris pengaruh leaming organization, HRM practice
dan pemberdayaan karyawan terhadap komitmen organisasi, OCB, dan
kinerja organisasi BUMD DKI| Jakarta.

Bagi institusi, diharapkan dapat menjadi salah satu sumber informasi
untuk meninjau kembali terhadap Perencanaan Sirategik SDM

kaitannya dengan leaming organization, HRM praclice dan

pemberdayaan karyawan.




3) Bagi peneliti sebagal salah satu bahan kajian empirk terutama
menyangkut leaming organization, HRM practice dan pemberdayaan
karyawan khususnya kinerja organisasi. Memberikan solusi dalam
pemecahan suatu masalah empirds yang didukung dengan teori
sehingga dapat memberikan pola pikic yang terstruktur dalam
memecahkan permasalahan,.

1.5. Sistematika Penulisan

Untuk memberikan gambaran tentang pembahasan yang lebih rinci dan

sistematis, maka penulisan disertasi ini dibagi atas:

a) Bab | Pendahuluan. Dalam bab ini ada penulis menjelaskan tentang latar
belakang masalah, perumusan masalah, tujuan dan manfaal, serta
sistematika penulisan.

b) Bab Il Tinjauan Pustaka. Dalam bab ini penulis menjelaskan tentang teori-
teor yang diperiukan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian
ini. Selain itu dalam bab ini diuraikan pula mengenai penelitian terdahulu.

c) Bab Il Kerangka Konseptual Penelitian. Dalam bab ini menjefaskan
tentang kerangka konseptual penelitian dan hipotesis.

dj Bab IV Metode Penelitian. Dalam bab ini diuraikan tentang jenis dan
rancangan penelitian, waktu dan lokasi penelitian, populasi dan sampel,
metode pengumpulan data, penentuan alat ukur, metode dan alat analisis,
serta definisi operasional.

e) Bab V Hasil Penelitian. Dalam bab ini memaparkan gambaran umum,

pengujian instrumen penelitian, karakteristik responden, analisis deskripsi

variabel penelitian, serta hasil analisis dan pengujian hipotesis penelitian.




f)

g)

Bab VI Pembahasan Penelitian. Menjelaskan tentang pembahasan
masing-masing varabel eksogen terhadap variabel endogen yang didukung
ocleh penelitian empirik serta fenomena faktual, implikasi teonitis dan empins
hasil penelitian serta keterbatasan penelitian.

Bab Vil Penutup. Bagian ini menyimpulkan seluruh hasil dan pembahasan

penelitian serta mengajukan beberapa saran konstruktif.




BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.4. Tinjauan Teoritis Learning Organization

Senge sebagai pelopor tahun 90-an yang mempopulerkan gagasan
dengan istilah Leaming Organizabion (Organisasi Pembelajar) sebagai konsep
baru dalam kajian sumber daya manusia yang dituangkan melalui bukunya The
Fifth Discipline; The Art and Practice of the Leaming Organization (1980:3)
mengatakan learning organization sebagai :

" ..organizations where people continually expand their capacity lo creale

the results they truly desire, where new and expansive palterns of thinking

are nurfured, where collective aspiralion is set free, and where people are
continually leaming fo see the whole together.”

(Organisasi  pembelajar  adalah  organisasi dimana orang
mengembangkan kapasitas mereka secara terus-menerus untuk menciptakan
hasil yang mereka inginkan, dengan pola pikir baru dan luas yang digunakan,
dimana aspirasi kolektif bebas berekspresi, dimana mereka belajar tanpa henti
untuk melihat segala hal secara bersama-sama).

|stilah leaming organization (organisasi pembelajar) Garvin (1 993) dalam
Swee C. Goh (1998) menyatakan: “A leaming organization is an organization
skilled at creating, acquiring and transferring knowledge, and at maodifying its
behavior to reflect new knowledge and insights” (Sam Advanced Management
Journal, 1998). Lebih lanjut dalam penelitiannya, Garvin (1993) menggambarkan
leaming organization sebagai organisasi yang mempercleh dan mentransfer

pengetahuan, kemudian memodifikasi perilaku yang didasarkan pada

pengetahuan, la juga menjelaskan aspek pembelajaran itu sendiri meliputi




perolehan pengetahuan baru, belajar secara terus menerus, belajar dari
kesalahan, serta pembelajaran oleh semua anggota organisasi. Begitu juga West
dan Burnes (2000) menjelaskan bahwa learning organization (Organisasi
Pembelajar) adalah kemampuan organisasi dalam menciptakan, mengakuisisi,
dan mentransfer pengetahuan serta perilaku-perilakunya. Sedangkan Marquardt
(1996) mengatakan bahwa Learning organization adalah:-

“Aleaming organization is an organization which leams powerfully and

collectively an is continually transforming itself to better collect, manags,

and use knowledge for corporate success. It empowerspeople within and

outside the company to leam as they work. Technology is utilizedto
oplimize both leaming and productivily™.

(Organisasi yang mau belajar secara kuat dan koleklif serta secara terus
menerus meningkatkan dirnya untuk memperoleh, mengatur, dan menggunakan
pengetahuan demi keberhasilan bersama. Organisasi pembelajar juga
memberdayakan sumber daya manusia di dalam dan disekitarnya, dan
memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan proses belsjar dan
produktivitasnya).

Menurut Marguardt (1996) kemampuan organisasi beradaptasi dengan
lingkungannya ditentukan oelh keberadaan suprastruktur yaitu sumber daya
manusia dan infrastruktur berupa iklim organisasi. Organisasi akan beradaptasi
secara cepat bila memiliki SDM yang sensitif terhadap perubahan diluar
organisasi dan mampu belajar secara cepat, serta memiliki lingkungan yang
kondusif untuk mendorong proses belajar. Selanjutnya Marquardt (1986)
menyajikan komponen tersebut kedalam sistem dan subsistem, Sistem belajar
yang dimaksud terdiri atas belajar itu sendiri, organisasi, orang, pengetahuan dan
teknologi. Masing-masing komponen dalam sistem tersebut memilik subsistem.

Subsistem belajar terdiri atas : tingkat yang mencakup tingkat individu, kelompak.

dan organisasi, jenis belajar yang terdiri atas adaptif, antisipatori, deuteron, dan




tindakan, ketrampilan belajar yang mencakup sistem berpikir, model mental,
penguasaan perorangan, belajar beregu, visi bersama dan dialog. Adapun ciri-ciri
organisasi pembelajar menurut Marquardt adalah sebagal barkut |

1) Belajar dilakukan melalui sistem organisasi secara keseluruhan dan
organisasi seakan-akan mempunyai satu ofak;

2) Semua anggota organisasi menyadari betapa pentingnya organisasi
belajar secara terus menerus untuk keberhasilan organisasi pada wakiu
sekarang dan akan datang;

3) Belajar merupakan proses yang berlangsung secara terus menerus serta
dilakukan berbarengan dengan kegaitan kerja;

4) Berfokus pada kreativitas dan generalive learning,

5) Menanggap berpkir sistem adalah sangat penting;

6) Dapat memperoleh akses ke sumber informasi dan data untuk keperluan
keberhasilan organisasi

7) Iklim organisasi mendorong, memberikan imbalan dan mempercepat
masing-masing individu dan kelompok untuk belajar,

8) Orang saling berhubungan dalam suatu jaringan yang inovatif sebagai
suatu komunitas di dalam dan diluar organisasi;

9) Perubahan disambut dengan baik, kejutan-kejutan dan bahkan kegagalan
dianggap sebagai kesempatan belajar;

10) Mudah bergerak cepat dan fleksibel;

11) Setiap orang terdorong untuk meningkatkan mutu secara terus menerus;

12) Kegaitan didasarkan pada aspirasi, refleksi dan konseptualisasi;

13) Memiliki kompetensi inti (core competance) yang dikembangkan dengan

baik sebagai acuan untuk pelayanan dan produksi;




14)Memiliki kemampuan untuk melakukan adaptasi, pembaharuan dan
revitalisasi sebagai jawaban atas lingkungan yang berubah.

Pedler, Boydell dan Burgoyne (1988) mendefenisikan organisasi
pembelajar adalah sebuah organisasi yang memfasilitasi pembelajaran dari
seluruh anggotanya dan secara terus menerus mentransformasi diri. Organisasi
pembelajar bukanlah oganisasi yang semata-mata hanya mengikuti banyak
pelatihan saja, tetapl diperlukan pengembangan ketrampilan individu tertanam
dalam konsep, setara dan merupakan bagian dari kebutuhan akan pembelajaran
organisasi. Lebih lanjut Pedler, dkk mengatakan bahwa suatu organisasi
pembelajar adalah organisasi yang:

1) Mempunyai suasana dimana anggota-anggotanya secara individu
terdorong untuk belajar dan mengembangkan potensi penuh mereka;

2) Memperiuas budaya belajar ini sampai pada pelanggan, pemasck dan
stakeholder lain yang signifikan;

3) Menjadikan strategi pengembangan sumber daya manusia sebagai pusat
kebijakan bisnis;

4) Berada dalam proses transformasi organisasi secara terus menerus.

Adapun tujuan dari proses transformasi ini, sebagai aklivitas sentral agar
perusahaan mampu mencari secara luas ide-ide baru, masalah-masalah baru
dan peluang-peluang baru untuk pembelajaran dan mampu memanfaatkan
keunggulan kompetitif dalam dunia yang semakin kompetitif. Leaming
organization (organisasi pembelajar) merupakan suatu cara untuk dapat
beradaptasi dengan cepat dan tepat, dengan konsep ini organisasi mewajibkan

seluruh anggota organisasl membangun tradisi belajar tanpa henti, baik disaat

organisasi sedang sukses ataupun sedang gagal, dengan cara seperti ini maka




organisasi dapat memperluas kapasitas mereka dan mampu meningkatkan
kinerjanya yang pada akhirmya diyakini akan berimplikasi pada peningkatan
kinerja organisasi secara menyeluruh,
2.1.1. Karakterisitik Organisasi Pembelajar
Megginson dan Pedler menyampaikan sebuah panduan mengenai

konsep organisasi pembelajar, yaitu “suatu ide yang dapat bertindak sebagai
bintang penunjuk, ia bisa membanfu orang berpikir dan bertindak bersama,
mereka mengikuti apa maksud dari gagasan semacam ini bagi mereka baik
sekarang maupun dimasa yang akan datang. Seperi halnya semua visi, ia bisa
membantu menciptakan kondisi dimana sebagian ciri-ciri organisasi pembelajar
dapat dihasilkan. Kondisi-kondisi tersebut adalah

1) Strategi pembelajaran

2) Pembuatan kebijakan partisipatif

3) Pemberian informasi

4}  Akunting informative

5) Pertukaran internal

6) Kelenturan penghargaan

7)  Struktur-struktur yang membenkan kemampuan

8) Pekerja lini depan sebagal penyaring lingkungan

9y Pembelajaran antar perusahaan

10) Suasana belajar

11) Pengembangan diri bagi semua orang.

Sedangkan Farago dan Skyrme menyebutkan bahwa organisasi

pembelajar memiliki karakteristik sebagai berikut:




1) Berorientasi pada masa depan dan hal-hal yang sifatnya ekstemal atau
diluar dari diri organisasi:
2} Arus dan pertukaran informasi yang jelas dan bebas;
d) Adanya komitmen untuk belajar dan usaha individu untuk
mengembangkan diri;
4) Memberdayakan dan meningkatkan individu-individu di dalam organisasi;
3) Mengembangkan ikiim keterbukaan dan rasa saling percaya;
6) Belajar dari pengalaman
Karakteristik dari organisasi pembelajar adalah keyakinan bahwa indvidu
adalah proaktif untuk meningkatkan keinginan diri, berusaha maju dan terus
belajar dengan menciptakan iklim organisasi yang terbuka dan arus informasi

yang jelas.

2.1.2. Elemen-Elemen Organisasi Pembelajar

Merujuk hasil survey Royal Dutch/Sheel tahun 1983 menemukan bahwa
sepertiga dari 500 perusahaan ala Fortune tahun 1970, telah lenyap, atau
dengan kata lain rata-rata masa hidup perusahaan terbesar kurang dari 40 tahun
(Senge, 1995), karena itu Senge meyakini bahwa konsep leaming arganization
dipercaya sebagai syarat mutlak bagi organisasi yang ingin tetap eksis dan
memiliki keunggulan bersaing. Sebab dengan konsep ini, mengharuskan seluruh
anggota untuk senantiasa belajar dan responsif terhadap lingkungan kerja,
sehingga akan mampu meningkatkan kinerja organisasi secara cepat dan
radikal yang kemudian diyakini dapat merebut peluang dan memenangkan
persaingan.

Pendapat Senge ini di perkuat oleh Berret dan Murray (2000) dalam

publikasinya Leaming by Auditing: A Knowledge Crealing Approach. Bahwa




konsep leaming organization mendorong kompetensi dan kinerja organisasi
meningkat. Sedangkan Marquardt dalam bukunya Building the Leaming
Organization (2002) menyatakan bahwa dalam organisai pembelajar terdapat 5
(lima) elemen subsistern. Subsistern pembeiajar tersebut adalah pembelajaran
(learning), organisasi (organization), orang (peopfe), pengetahuan (knowledge)
dan feknologi (fechnology). Menurut Marquardt pembelajaran tidak akan
berkelanjutan tanpa pemahaman dan pengembangan lima subsistem tersebut.
Menurut Peter Senge (1990) ada lima pilar atau dimensi yang membuat suatu
organisasi menjadi organisasi pembelajar, yaitu: (1) personal masiery, (2) mental
models, (3) shared visfon, (4) team learning, (5) system thinking. Kelima pilar
tersebut dapat diuraikan sebagai berikut:

1} Keahlian Pribadi {Personal Mastery), yaitu belajar untuk memperluas
kapasitas personal dalam mencapai hasil kerja yang paling diinginkan,
dan menciptakan lingkungan organisasi yang menumbuhkan seluruh
anggotanya untuk mengembangkan diri mereka menuju pencapaian
sasaran dan makna bekerja sesuai dengan harapan yang mereka pilih.

2) Model Mental (Mental Models), yaitu proses bercermin  dan
meningkatkan gambaran diri kita tentang dunia luar, dan meiihat
bagaimana mereka membentuk keputusan dan tindakan kita.

3) Visi Bersama (Shared Vision), yaitu membangun rasa komitmen dalam
suaty kelompok dengan mengembangkan gambaran bersama tentang
masa depan yang akan diciptakan, prinsip dan praktik yang menuntun
cara kita menecapai tujuan masa depan tersebut.

4) Belajar Beregu (Team Leamning), yaitu mentransformasikan

pembicaraan dan keahlian berpikir, sehingga suatu kelompok dapat




secara sah mengembangkan otak dan kemampuan yang lebih besar
dibanding ketika masing-masing anggota kelompok bekerja sendiri.

5) Berpikir Sistem (System Thinking), yaitu cara pandang, cara berbahasa
untuk menggambarkan dan memahami kekuatan dan hubungan yang
menentukan perilaku suatu sistem.

Organisasi pembelajar adalah organisasi yang mampu secard utuh
memadukan kelima pilar di atas untuk dikembangkan dan dijadikan Kultur
organisasi dalam meningkatkan kualitas sumberdaya manusia agar organisasi
dapat meningkatkan kemampuanmnya juga sekaligus meningkatkan kemampuan
untuk  merespon  setiap perubahan. Berdasarkan 5 (lima) pilar, Senge
berpendapat bahwa organisasi harus merumuskan dan memperjelas nilai-nilai,
mmisi dan visi, menentukan struktur dan strategl, menciptakan teknik pembelajaran
yang efisien, dan membantu karyawan dalam memperuas mental, serla berpikir
sistematis.

Adapun perbedaan antara Peter Senge dan Marquardt dalam teori
Learning Organizafion hanya terlatak pada ketrampilan terakhir, yaitu dialog.
Dalam teor Senge tidak memasukkan dialog sebagai salah satu disiplin dalam
organisasi pembelajar sebagaimana Marquardt, karena menurut Senge unsur
dialog sudah terdapat pada kelima pilar/disiplin yang telah dia sampaikan
tersebut, sehingga walaupun dialog tidak diletakkan kedalam salah satu disiplin,
tetapi sudah mewarnal setiap unsur dalam disiplin organisasi pembelajar.
Sehingga dalam asumsi teon learning organization, antara Senge dan Marquardt
mempunyai kesamaan, yaitu bahwa; Setiap individu memiliki kemampuan atau

potensi yang tersimpan pada dirinya yang dapat dan periu dikembangkan untuk

mencapai tujuan organisasi. Dan semua orang mulai dari tingkat individu,




kelompok hingga organisasi dapat dan perlu melakukan kegiatan belajar secara
bebas dan terus menerus untuk meningkatkan kinerja organisasi.

Selanjutnya perlu dijelaskan disini, bahwa memang ada dalam
pandangan para ilmuwan yang membedakan antara Organisasi Pembelajar
dengan Pembelajaran Crganisasi, seperti misalnya Michael J Marguard (1996)
berpendapal bahwa Learning Organization fokus kepada Apa, penggambaran
sebuah sistern, dasar pokok, dan karakteristik dalam organisasi, Sedangkan
Organizafion Leamning fokus pada bagaimana organisasi belajar terjadi, yang
meliputi kemampuan, proses serta membangun dan memanfaatkan
pengetahuan. Begitu juga dengan Ang & Joseph dalam Malhotra (1996) yang
membedakan Pembelajaran organisasi dan Organisasi pembelajaran dengan
menggunakan istilah Proses Versus Struktur. Selain itu Mark K.Smith (2001)
memandang bahwa pembelajaran organisasi hanyalah alat untuk mencapai
tujuan strategis, sedangkan organisasi pembelajar merupakan tujuannya, dikala
kemampuan permanen dan kolektif untuk senantiasa belajar menjadi pra-syarat
krusial yang harus dipenuhi demi kekuasaan dalam konteks baru.

Selanjutnya Lisa Montagu (2008) mengutip pendapat Senge tentang
Learning Organization dan Organizational Leaming, yang intinya menyatakan
defenisi kedua istilah tersebut juga tidak jauh berbeda dengan yang telah
diuraikan diatas.Learning Organization (organisasi pembelajar) merupakan
tempat dimana orang secara terus menerus meningkatkan kapasitasnya agar
tercipta hasil yang diinginkan dan merupakan tempat dimana pola piker baru dan
pola piker yang diperluas terus dipertahankan, serta menjadi tempat dimana

aspirasi kolektif bebas dimiliki dan disana orang-orang secara terus menerus

belajar untuk melihat realitas secara keseluruhan. Sedangkan Pembelajaran




organisasi dapat dilihat sebagai pengujian atas proses dan konsep yang
digunakan oleh Organisai Pembelajar (Mumu Mulyana, dkk.2010).

Beberapa pandangan para pakar tersebut, mayoritas mereka
berpendapat bahwa Organisasi Pembelajar adalah tempat dimana orang-orang
melakukan proses belajar secara individual maupun bersama dalam rangka
meningkatkan dirfi dan mengembangkan organisasi. Sedangkan Pembelajaran
Organisasi adalah suatu proses dalam peningkatan kapasitas diri dan organisasi

agar tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai secara efekiif dan efisien.

2.2. Tinjauan Teoritis HRM practices

Telah terjadi pergeseran peran dar pengelola SDM dalam organisasi,
yang pada awalnya secara fungsional pengelola SDM hanya mengurus
administratif kepegawaian, operasional dan fransaksional (Conner & Ulrich,
1996). Namun sekarang ini peran SDM semakin berubah dalam perspektif
kekinian. Peran-peran sumberdaya manusia dari wakiu ke waktu semakin
mendapat tempat yang strategis dalam akitifitas bisnis. Beberapa ahli SDM
mengajukan peran-peran tersebut sebagai peran baru SOM (Schuler, 1980) yang
terkait dengan strategi organisasi. Peran baru SDM ini terjadi karena adanya
perubahan lingkungan yang menciptakan tantangan-tantangan baru bagi
organisasi. Kemajuan teknologi memberikan peluang bagi manajer SDM maupun
manajer lini untuk menjadi pemain penting dalam tim manajemen (Hammer dan
Champy, 1993), dan kini bahkan menjadi mitra strategis untuk menentukan arah
kebijakan di perusahaan.

Pada awalnya praktik-praktik MSDM lebih memfokuskan pada isu

transaksional atau operasional (Ulrich, 1896), namun demikian dewasa ini peran

saat inl telah bergeser sehingga peran SDM menjadi lebih stratejik. Penelitian




dapat meningkatkan kemampuan untuk belajar dan bekerja saﬁlj[_:a.
mengelola perbedaan, kemenduaan dan kompleksitas. Peran par;ﬁ'n&- o
dalam fungsi manajemen sumber daya manusia global adalﬁi'l
kemampuan peningkatan adaptasi dan koordinasi. Konsekuensinya
diperiukan strategi jangka panjang perusahaan dalam mengantisipas
dan merespon perubahan perusahaan untuk dapat lebih kompetitif
dalam pasar dunia.

Competence and infellecfual capital. Kompetensi dan modal
intelektual menuntut perusahaan dituntut mendapatlkan sumber daya
manusia yang memiliki keahlian, perspektif dan pengalaman dalam
mengelola bisnis global.

. Prmofitabilify throught cost and growth. Setfiap perusahaan dituntut
untuk mendapatkan profitabilitas melalui efisiensi atau penghematan
biaya produksi, biaya sumber daya manusia dan pengeluaran lainnya.
Disisi lzin untuk meningkatkan perfumbuhan pendapatan dengan cara
menarik konsurnen dan selalu inovatif dalam menciptakan produk
baru.

Technologi. Adanya teknologi mengakibatkan proses produksi lebin
cepat dan dunia menjadi semakin kecil. Tantangan ini menuntut
manajer mampu menjadikan teknologi yang ditawarkan mudah
penggunaannya dan bermanfaat.

. Capability focus. Kapabilitas menyangkut kapabilitas yang berwujud
seperti teknologi yang dimiliki dan kapabilitas tak berwujud seperti

kemampuan untuk berubah, fleksibel, memiliki kepercayaan diri dan

motivasi berprestasi dan lain-lain




6. Change, change and change somemore. Perusahaan harus selalu
berubah secara terus menerus untuk meningkatkan kinerjanya,
berinovasi terus menerus dan menciptakan strategi baru untuk
memenuhi kebutuhan dan keinginan konsumen.

7. Value chain for business competitivess and HR services Value chain
yang berorientasi pada customer responsesive

8. Tumround is not transformation. Transformasi yang menekankan
pada perubahan yang fundamental

Untuk menjawab sebuah tantangan  bisnis, Ulrich (1887)
mengembangkan peran yang multi-fungsi dari manajemen SDM sebagai sebuah
rencana bagi praktek SDM untuk membuat kerjasama bisnis yang diminta
menjadi kenyataan. Peran multi-fungsi ini membuat praktek SDM harus belajar
bagaimana mempunyai peran yang profesional dan strategis. Menurut Ulrich
{1997) Kapabilitas yang berwujud seperti teknologi yang dimiliki dan kapabilitas
tak barwujud seperti kemampuan untuk berubah, fleksibel, memiliki kepercayaan
diri dan motivasi berprestasi dan lain-lain.

Praktek SDM menurut Murhayati (2001) seringkali disebut dengan mitra
bisnis, yang kadang diarfikan secara sempit sebagai profesional sumberdaya
manusia yang bekerja dengan  manajer-manajer umum  untuk
mengimplementasikan strategi yaitu sebagai mitra strategik. Akan tetapi, saat ini
konsep mitra bisnis telah berubah tidak hanya sebagai mitra strategik saja, tetapi
juga sebagal ahli administratif, pejuang karyawan dan sebagai agen perubahan.

Supaya berhasil, ada beberapa kriteria yang harus dipenuhi berkenaan dengan

empat peran kunci dari sumberdaya manusia ini.




Dalam suatu organisasi, jika satu crang menjadi arogan dan tidak respek
terhadap yang lain maka semua akan menanggung dan merasakan akibatnya.
Demikian juga dengan bidang sumberdaya manusia ini. Masing-masing peran ini
adalah esensial terhadap seluruh peran sumberdaya manusia. Jadi keempat
peran baru SDM tersebut merupakan suatu kesatuan. Seringkali organisasi
mengutamakan peran tertentu saja dan mengabaikan peran yang lain sehingga
dapat mengakibatkan tidak efektiinya fungsi sumberdaya manusia, dengan
model banyak peran dari sumberdaya manusia akan membantu dalam menilai
seluruh kualitas layanan dan jasa sumberdaya manusia.

Alokasi nilai diantara berbagal peran sumberdaya manusia menunjukkan
persepsi saat ini tentang fungsi sumberdaya manusia, mengidentifikasi bidang-
bidang sumberdaya manusia yang tumbuh lebih kuat atau lebih lemah, serta
untuk mengevaluasi kinerja sumberdaya manusia saat ini. Fryzel & Wang (1334)
mengatakan peran baru sumberdaya manusia akan lebih banyak memberikan
nilai tambah bagi organisasi agar lebih efektif dan kompetitif melalui penurunan
biaya, berorientasi pada pelanggan, meningkatnya produkiifitas serta komitmen
pekerja, dan lain-lain.

Pelaksanaan peran sumberdaya manusia ini penting untuk
dikomunikasikan dan dikembangkan secara terus menerus guna meningkatkan
ketrampilan, pengetahuan dan kemampuan mereka. Selanjutnya, mereka dapat
mengintegrasikan peran sumberdaya manusia kedalam kerangka kerja dan alat-
alat diagnostik yang digunakan dalam perencanaan karir, suksesi, seleksi dan
pengembangan sumberdaya manusia, serta ke dalam seluruh sistem organisasi.

Melihat berbagai perubahan yang terjadi, seperti perubahan-perubahan

dari masalah operasional menjadi strategis, kuantitatif menjadi kualitatif,




mengatur menjadi bekerjasama, jangka pendek menjadi jangka panjang,
administratif menjadi konsultatif, orientasi fungsi menjadi orientasi bisnis, fokus
internal menjadi fokus eksternall pelanggan, reaktif menjadi proaktif, fokus
aktivitas menjadi fokus pemecahan. maka untuk menciptakan nilai, peran SDM

yang baru harus ditentukan, seperti dapat kita lihat seperti dalam tabel dibawah

ini.

Tabeal 2.1. Perubahan Fokus dan Prioritas dalam S0V

PENELITI KONSEP KUNCI PRIORITAS SDM

Lawler (1995) SOM memupakan « Peangembangan karyawan dan
pemaln utama dalam organisasi.
menciptakan =  Mempengaruhi persaingan.
kemampuan = Mengatur belajar dan hubungan.
organisasi, » Membangun organisasi kerja dengan

mendisain ulang kemampuan,
+ Pengembangan kepemimpinan.

Ulrich, SOM mempunyai = Kepuasan konsumen luar,

Brockbank, agenda sirategis baru. =  Proses manajemen horizontal

Yeung dan » Perubahan manajemen.

Laka {1993) » Kemampuan kerja tim.

= Budaya dan Sistem-sistem untuk
mendukung TQM.

Tower Pernin  Tindakan-findakan Arah, masalah dan rencana bisnis.

{1992) SDM  mempercleh Memberi hadiah karyawan karena
keuntungan  penting pelayanan pada konsumen.
untuk  menciptakan « Mengidentifikasi dari awal karyawan
keunggulan  dalam yang potensial,
barsaing.

Schuler (1990)  lsudsu SDM adalah « Mengatur kepentingan karyawan.
berhubungan dengan « Mengatur keanekaragaman karyawan.
isU-isu bisnis. =« Mengatur/mempertinggl daya saing.

= Meangatur globalisass,
Gearglades Area-area SDM  « Kepamimpinan.
{1990) mempunyal pengaruh « Budaya perusahaan.

yang besar terhadap
kinerja organisasi.

Strategi dalam manajemen S0OM.

Sumber: Conner & Ulrich (1996)

Peran strategis SDM menggunakan teorinya Ulrich sebagai grand theory.

Gagasan Ulrich dengan empat peran sebagaimana di uraikan di atas dapat




[2] Compensation (Kompensasi)

Menurut Hasibuan (2007) kompensasi adalah semua pendapatan yang
barbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan
sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Menurut Rivai (2004),
kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai penggant
kontribusi jasa mereka kepada perusahaan. Menurut Hariandja (2007)
kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima pegawai sebagai
akibat dari pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam bentuk uang atau lainnya
yang dapat berupa gaji, upah, bonus, insentif, dan tunjangan lainnya seperti
tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya, uang makan, uang cuti dan lain-lain.
Kompensasi adalah penghargaan yang diberikan kepada karyawan dalam
bentuk kompensasi langsung maupun tidak langsung sebagai balasan atas jasa

yang telah diberikan oleh karyawan kepada perusahaan.

[3] Job Autonomy (Otonomi Kerja)

Price (1997) mendefinisikan otonomi pekerjaan sebagai kemampuan
karyawan untuk menetapkan tujuan organisasi dan strukiur organisasi untuk
memaksimalkan keprihatinan profesional. Dengan kata lain, otonomi pekerjaan
dianggap sebagai kebebasan seorang karyawan melakukan pekerjaan sendini
atau kontrol atas kegiatan pekerjaannya seperti penjadwalan, prosedur kerja,
dan tugas berbagal (Iverson,1996). Bahkan, ketika karyawan merasa bahwa
mereka memiliki kendali atas pekerjaan mereka, mereka cenderung

meninggalkan (lverson, 1999).

[4] Supervisory Support (Dukungan Pengawas)

Menurut Eisenberger, et al, (2002) dukungan supervisor digambarkan

sebagai menciptakan dukungan emotional oleh superviser bahwa itu berari




menyatakan bahwa karyawan dihormati dan diperhatikan oleh atasan mereka.
Oleh karena tindakan atasan sebagai wakil organisasi bertanggung jawab untuk
mengatur dan menilai kinerja bawahan, maka para karyawan memandang
tindakan-tindakan atasan vang bersifat menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi karyawan adalah sebagai wujud dari dukungan organisasi
dan dukungan dari atasan bisa mengurangi niat karyawan untuk keluar dari
perusahaan.

Bergesernya peran SDM pada fokus strategis dapat meningkatkan
kemampuan organisasi dan mencipiakan keuntungan dalam bersaing,
karenanya SDM harus berfokus pada seperangkat prioritas baru. Prioritas ini
lebih menekankan pada orientasi isu bisnis daripada fungsi SDM tradisional yang
khusus. Wiley (1992) mengklasifikasikannya peran SDM menjadi 2 (tiga) yaitu
proses strategis, aspek-aspek resmi, dan aspek-aspek operasional, sedangkan
Walker {1924) menjelaskan bahwa 4 (empat) peran SDM merupakan satu
kesatuan yang meliputi dukungan, pelayanan, konsultasi dan kepemimpinan,
sedangkan Schuler (1994) menghubungkan strategi sDM dan strategi bisnis
merupakan peran utama SDM saat inl, Schuler menggaris bawahi 6 (enam)
peranan kunci SDM vaitu organisasi bisnisnya, agen perubahnya, konsultasi
antara organisasi dengan [lini-lininya, yang memformulasi strategi dan yang
mengimplementasikannya, bakat manajer, dan kemampuan/kekayaan manajer

dan pengawas biaya.

2.3. Tinjauan Teoritis Pemberdayaan Karyawan
Pemberdayaan yang dikenal empowerment, adalah sebuah konsep yang

lahir sebagai bagian dari perkembangan alam pikran masyarakat dan

kebudayaan barat, terutama Eropa. Guna memahami konsep pemberdayaan




secara benar, memerlukan upaya pemahaman latar belakang konseptual yang
melahitkannya. Konsep tentang pemberdayaan telah luas diterima dan
digunakan, mungkin dengan pengertian dan persepsi yang berbeda satu dengan
yang lain. Pemakaian konsep tersebut secara krtikal meminta adanya
ketelaahan yang sifatnya mendasar dan jernih.

Pemberdayaan pada dasarnya merupakan sebuah proses motivasional
dari pengalaman individu agar merasa lebih diberdayakan (mampu), meskipun
banyak orang terfokus pada pembahasan tentang pemberdayaan pada atribut
situasional atau praktek-praktek manajemen yang menunjukkan apa yang
sebuah organisasi dapat atau seharusnya lakukan untuk menghargai kerja dan
“melepaskan  potensi  tersembunyi®. Adanya relasional yang  saling
menguntungkan memberikan tingginya tingkat partisipasi pegawai mengurangi
tingkat depresi, serta menurunkan turm over tenaga kerja. Situasi ini dapat diubah
berdasarkan berbagai penelitian intensif, pakar psikologi dan manajemen
mengemukakan solusi berupa pemberdayaan atau empowerment (Bass, 1994).

Memberdayakan orang berarti mendorong mereka menjadi lebih terlibat
dalam keputusan dan aklivitas yang memengaruhi pekerjaan mereka (Smith,
2000). Hal ini dapat dimaknai bahwa para karyawan harus diberi kesempatan
untuk menunjukkan bahwa mereka mampu memberikan gagasan baik dan
mempunyai keterampilan mewujudkan gagasannya menjadi realitas. Robbins
(2003) mengemukakan pemberdayaan adalah penempatan pekerja untuk
bertanggungjawab atas apa yang dikerjakannya. Dengan demikian, pimpinan

akan belajar untuk berhenti mengontrol dan pekerja belajar bagaimana

bertanggung jawab atas pekerjaannya dan membuat keputusan yang tepat.




Adanya pergeseran paradigma, karayawan saat ini dipandang sebagai
sumber daya yang penting dan harus dikembangkan dan diberdayakan.
Sebagaimana namanya, pemberdayaan pegawai difokuskan ke pegawai tingkat
bawah dalam setiap organisasi. Dengan pemberdayaan pegawai, kekuasaan
justru digali dalam diri pegawai, oleh karena pemberdayaan pegawai
dilaksanakan dengan menggali potensi yang terdapat dalam din pegawai, maka
pemberdayaan berarti pengembangan kekuasaan bukan sekedar pendistribusian
kekuasaan yang telah ada dan telah dimiliki oleh manajemen. Dengan kata lain,
pemberdayaan pegawai berangkat dari pertanyaan "apa yang dapat dicapai’
(what can be) dengan memberikan keleluasaan kepada pegawai untuk
melakukan perencanaan dan pengambilan keputusan atas pekerjaan yang
menjadi tanggung jawab mereka.

Secara teoritis, empowerment dapat diartikan sebagal pemberian
tanggung jawab dan otoritas kepada seseorang atau individu untuk membuat
suatu keputusan (Noe el al, 2003). Empowerment mengandung pengertian
periunya keleluasaan kepada individu untuk bertindak dan sekaligus bertanggung
jawab atas tindakannya sesuai dengan tugas yang diembannya. Konsep
empowerment demikian mengandung pula pengertian bahwa bila seseorang
tersebut akan mampu untuk berperilaku secara mandiri dan penuh tanggung
jawab. Carizon menggambarkan bahwa empowermen! bukan hanya sekedar
*memberdayakan” sesecrang tetapi juga merupakan proses untuk membebaskan
seseorang dar struktur “lingkungan® yang kaku. Carizon menyatakan proses
empowermenf mementingkan adanya kebebasan bagi seseorang untuk

mengambil sebuah keputusan secara bertanggung jawab. Diyakini bahwa

empowerment akan mendorong terjadinya kondisi aktif, berani berinisiatif dan




sebaliknya, menciptakan sebush kondisi bagi individu yang lain untuk
memberikan respon secara bebas, mandiri dan bertanggung jawab.

Dalam konsep pemberdayaan tidak menyarankan suatu sistem di
dalamnya setiap orang mengerjakan apapun yang dipikirkannya. Memungkinkan
orang lain untuk menggunakan kemampuannya adalah pemberdayaan. Kondisi
yang memungkinkan manusia mengetahui apakah peranan mereka dan apakah
pentingnya peranan itu bagi organisasi secara keseluruhan dan dengan demikian
memungkinkan keterlibatan bersama terhadap hasil-hasilnya merupakan
lingkungan yang melaksanakan pemberdayaan. Penekanan diberikan pada
penghilangan hambatan-hambatan terhadap pemberdayaan yang diciptakan
oleh struktur organisasi hirarkis. Sifat dan kondisi kontekstual organisasi
merupakan pertimbangan penting dalam proses pemberdayaan tetapi hanya

merupakan sebagian dari konsep pemberdayaan tersebut.

2.3.1. Teori Pemberdayaan SDM

Munculnya konsep pemberdayaan ini pada awalnya merupakan gagasan
yang ingin menempatkan manusia sebagai subyek dan dunianya sendiri. Oleh
karena itu, wajar apabila konsep ini menampakkan dua kecenderungan.
Pertama, pemberdayaan menekankan kepada proses memberikan atau
mengalihkan sebagian kekuasaan, kemampuan atau kekuatan (power) kepada
masyarakat, organisasi atau Individu agar menjadi lebih berdaya. Proses ini
sering disebut sebagai kecenderungan primer dari makna pemberdayaan.
Kedua, kecenderungan sekunder menekankan pada proses menstimulasi,

mendorong dan memaotivasikan individu agar mempunyai kemampuan atau

keberdayaan untuk menentukan apa yang menjadi pilihan hidupnya.




Pemberdayaan merupakan proses yang memerlukan perencanaan
menyeluruh, pemikiran mendalam tentang mekanisme pemantavan dan
peningkatan secara terus menerus. Rencana untuk mengadakan pemberdayaan
akan memberi dasar membentuk kejadian penting dan mengukur prestasi.
Pencapaian fujuan organisasi tidak terlepas dari unsur-unsur atau alat-alat
manajemen, yaitu man, money, malenals, methods, machines and markel.
Keanam unsur manajemen tersebut sangatlah penting/menentukan bagi jalannya
kegiatan suatu organisasi.

Berdasarkan unsur-unsur manajemen tersebut, ada salah satu unsur
yang memegang peran penting dalam suatu organisasi, yaitu manusia. Karena
manusia merupakan sumber daya yang menggerakkan jalannya organisasi.
Efektif tidaknya suatu organisasi tergantung pada manusia mengelola sumber
daya lainnya yang ada dalam organisasi. Oleh karena itu manusia (pegawai),
harus dikelola secara baik. Agar manusia dalam organisasi dapat lebih
meningkatkan Kualitas, kesetiaan serta tanggung jawab terhadap tugas yang
diembannya, maka perlu dilakukan suatu pemberdayaan bagi para pegawai
dalam struktur organisasi. Dalam hal ini, pemimpin memegang peran untuk
memberdayakan para pegawainya agar tujuan yang telah ditetapkan dalam
suatu organisasi dapat tercapai. Hasil akhir yang diharapkan dan pemberdayaan
adalah meningkatnya peranan pegawai dalam berbagai akfivitas organisasi. Ini
berarti berkaitan dengan Pengembangan Sumber Daya Manusia. Dalam kaitan
ini, United Nation Development Programme (UNDP) 1999, pengembangan
sumber daya manusia sebagai berikut.

Pengembangan manusia (sumber daya manusia) adalah proses

meningkatkan kemampuan manusia untuk melakukan pilihan. Pengertian ini




memusatkan perhatian pada pemerataan dalam peningkatan kemampuan
manusia (melalui investasi pada manusia itu sendiri) dan pada pemanfaatan
kemampuan itu (melalui penciptaan kerangka keteriibatan manusaia untuk
rmendapatkan penghasilan dan perluasan ruang kera), sedangkan menurut
pendapat Hasibuan dalam bukunya “Manajemen Sumber Daya Manusia®
berpendapat bahwa pengembangan pegawai, adalah pengembangan pegawai
adalah kegiatan dalam usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis,
konseptual dan moral pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan
melalui pendidikan dan pelatihan.

Pemberdayaan adalah perubahan yang terjadi pada falsafah manjemen,
yang dapat membantu menciptakan suatu lingkungan dimana setiap individu
dapat menggunakan kemampuan dan energinya untuk meraih tujuan organisasi.
Kemudian dikemukakan pula bahwa pemberdayaan SDM adalah salah satu
upaya yang wajib dilakukan bagi terciptanya sumber daya manusia yang
berkualitas, memiliki kemampuan memanfaatkan, mengembangkan dan
menguasai iptek, serta kemampuan manajemen, meningkatkan mutu SDM untuk
dapat memenuhi tantangan peningkatan perkembangan yang semakin cepat,
efisien dan produktif, harus dilakukan secara terus menerus sehingga tetap
menjadikan SDM yang produktif

Uraian tersebut menunjukan bahwa dengan adanya pemberdayaan
pegawai dimaksudkan agar manusia dalam suatu organisasi dapat lebih
meningkatkan kualitas, kesetiaan serta tanggung jawab terhadap tugas yang
diembannya, maka perlu dilakukan suatu pemberdayaan bagi para pegawai

dalam suatu organisasi. Dalam hal ini pimpinan memegang peranan uniuk

memberdayakan para pegawainya agar tujuan yang telah ditetapkan dalam




suatu organisasi dapat tercapai. Meski banyak teori dan konseptualisasi
pemberdayaan, tetapi pada dasarmya pemberdayaan dapat didefinisikan dalam
dua kelompok besar, yaitu pemberdayaan dalam konstruk relasional dan
pemberdayaan dalam konstruk motivasional

Pemberdayaan sebagai konstruk relasional, dalam literatur manajemen
dan literatur pengaruh soslal, kekuasaan dirumuskan sebagai sebuah konsep
relasional yang digunakan untuk menggambarkan persepsi tentang kekuasaan
atau kendali yang dimiliki seorang pelaku atau sebuah unit organisasi terhadap
pihak-pihak lain  (Pfeffer, 1981). Literatur manajemen merumuskan
pemberdayaan berdasarkan teori pertukaran sosial (social exchange theory)
(Homans, 1974), sehingga literatur ini menafsirkan kekuasaan sebagai sebuah
fungsi ketergantungan dan kemandirian dari para pelaku (actor). Kekuasaan
relatif yang dimiliki seorang pelaku terhadap pelaku lain adalah produk dari
besarnya ketergantungan yang satu terhadap yang lain (Pfeffer, 1981).

Pemberdayaan sebagai konstruk motivasional, dalam literatur psikologi,
kekuasaan dan kendali digunakan sebagai kondisi kepercayaan (beliefl sfale),
yang bersifat motivasional atau yang mengandung pengharapan dan bersifat
informal dalam diri tiap-tiap individu. Dalam artian motivasional, kekuasaan
adalah kebutuhan instringik dari dalam individu untuk memiliki kebebasan
membuat keputusan (seff-defermination) (Deci ef al, 1989) atau kebutuhan
instrinsik untuk merasa yakin pada efektifitas diri (se/f-efficacy) (Bandura, 1988).
Jadi pemberdayaan dalam konstruk relasional adalah “fo empower
{(memberdayakan), sedangkan dalam konstruk motivasional, pemberdayaan

berarti “fo enable” (memungkinkan, membuat bisa, memampukan). Berbeda dari

definisi pemberdayaan sebagal delegasi kewenangan atau saling berbagi




sumberdaya, "fo enable” berarti meningkatkan motivasi individu dengan cara
meningkatkan keyakinan individu itu pada efektifitas dirinya sendin.

Pemberdayaan adalah suatu teknik manajemen yang digunakan oleh
perusahaan untuk meningkatkan efekfivitas organisasi (Conger dan Kanungo,
1988). Menurut Kanter (1989), bekera dalam kondisi terberdayakan memiliki
suaty dampak yang positif bagi para karyawan, yaitu meningkatnya perasaan
keyakinan diri dan kepuasan kerja, motivasi yang lebih tinggi, dan keletihan
fisikimental yang rendah. Situasi kerja dalam pemberdayaan secara strukiurai
akan lebih besar kemungkinannya untuk memiliki praktek manajemen yang bisa
meningkatkan perasaan pegawai tentang kepercayaan pada organisasi dan
kepuasan kerja.

Teori Kanter ini telah mendapat banyak pembuktian dalam berbagai
penelitian. Beberapa penelitian terhadap lingkungan kerja telah menemukan
adanya hubungan antara pemberdayaan kerja dengan faktor-faklor yang
dianggap penting bagi pegawai, antara lain tingkat pemberdayaan kerja yang
tinggi telah diasosiasikan dengan tingkat komitmen yang tinggi (Laschinger et al.,
2001), partisipasi lebih besar dalam pengambilan keputusan organisasi (Kutzcher
ef al, 1994), tingkat otonomi kerja yang lebih tinggi (Kutzcher, 1987), tingkat
kepuasan yang lebih tinggi (Laschinger dan Finegan, 2004), dan kepercayaan
organisasional yang lebih besar (Laschinger dan Finegan, 2004). Kesemua
temuan tersebut memberikan dukungan pada teori Kanter.

Schwartz (1999) menegaskan bahwa kompetensi SDM dapat dibadakan
menjadi dua, yaitu bersifat visible, sepertl kompetensi pengetahuan (knowledge

competency) dan kompetensi keahlian (skill competency) serta kompetensi yang

bersifat invisible (hidden competency) seperti konsep dir, sifat dan motif, yang




semuanya masuk dalam kategori sikap (affitude). Menurut Spencer, kompatensi
merupakan karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan
efektifitas kinerja individu dalam pekerjaa nnya (an underlying charactersiic of an
individual which is casually related to criterion referenced effective and or
superior performance in a job or situasion). Kata underlying charactenstic
mengandung makna kompetensi yang berarti bagian kepribadian yang
mendalam dan melekat kepada seseorang serta prilaku yang dapat diprediksi
pada berbagai keadaan tugas dan pekerjaan. Kata casually related berarti
kompetensi adalah sesuatu yang menyebabkan atau memprediksikan prilaku
dan kinera. Sedangkan kata criterion-referenced mengandung makna bahwa
kompetensi sebenarnya memprediksikan siapa yang berkinerja baik, diukur dari
criteria  atau slandar yang digunakan. Thomas dan Velthouse (1990)
mendefinisikan pemberdayaan sebagai motivasi kerja intrinsik yang meningkat
sebagai hasil dari empat kognisi yang mencerminkan persepsi sesecrang
tentang peranan kerja mereka. Keempat kognisi yang dikemukakan oleh Thomas
dan Velthouse (1990) yaitu:
1. Meaningfullness is refer to the intrinsic value of a work task, judges in
relation fo an individual’s own ideals or standards.
2. Competence is defined as the degree to which a person can perform task
activities skillfully when he or she Hies.
3. Choice refers fo an individual's sense of having causal responsibility for
his or her own aciions.

4. Impact is an smployees's belief that his or her actions make a different in

term of accomplishing a goal or purpose.




Kemudian Spreitzer (1995) telah memvalidasi empat dimensi

pemberdayaan yang dikemukakan oleh Kenneth dan Velthouse (1590) dengan

melakukan survel pada 393 manajer pada perusahaan yang termasuk Fortune

50. Dalam model pemberdayaan psikologis tersebut dimensi choice berganti

nama dengan self-deferminafion. Spreitzer (1995) mendefinisikan empat dimensi

yaitu;

1.

Meaning reflect the degree fo which an individual belives in and cares about
goal purposes. Meaningfulness is judged in relation fo an individual’s own
ideals or standards of need.

Competence refers lo selfefficacy specific to work and is rooted in an
individual’s befief in his or her knowledge and capabilily fo perform task
activities with skill and succes.

Self determination represents the degree to which an individual fells causal
responsibifity for work-refated actions, in the sense of having choise in
initiating and regulating action.

Impact as the experience of having an influence on sirafegic, administrative,
or operating oufcomes af work to make a defference.

Berikut merupakan penjelasan masing-masing dimensi pemberdayaan

yaitu:

1.

Arti (meaning), adalah nilai dar suatu tjuan kerja yang dinilai dalam
kaitannya dengan tujuan atau standar individu yang bersangkutan (Kenneth
& Velthouse, 1820). Arti mencakup suatu kesesuaian antara persyaratan dari
suatu peran kerja dan keyakinan, nilai, dan perilaku (Spreitzer, 1995).

Kompetensi (compelence), mempunyai arti yang sama dengan self-efficacy,

yaitu keyakinan individu atas kemampuannya dalam melaksanakan kegiatan-




kegiatan dengan keahlian yang dimilkinya (Gist, 1987). Kompetensi
merupakan keyakinan, penguasan pribadi, atau pengharapan yang berkaitan
dengan usaha dan hasil kerja (Bandura, 1989). Kompetensi lebih
memfokuskan pada kemampuan dalam melaksanakan peran kerja tertentu,
bukan peran kerja secara umum atau sering disebut dengan self-esteem.

3. Penentuan diri (self-determination), adalah perasaan individu yang berkaitan
dengan pilihan dalam mengawali dan mengatur tindakan (Deci dkk., 1988).
Penentuan diri merefleksikan otonomi dalam mengawali dan melaksanakan
perilaku dan proses kerja, misalnya mengenai pembuatan keputusan tentang
metode kerja, kecepatan, dan usaha yang dilaksanakan (Spreitzer 1995).

4. Pengaruh (impacf) adalah suatu tingkatan yang mana individu dapat
mempengaruhi hasil-hasil strategik, administratif, dan operasional dari hasil
kerja (Decl dkk., 1988). Lebih jauh lagi, pengaruh berbeda dar locus of
control, yang mana pengaruhnya dipengaruhi oleh lingkup kerja, sedangkan
internal focus of control merupakan karakteristik kepribadian global yang
berlaku dalam semua situasi (Spreitzer 1933).

Secara bersama-sama, keempat dimensi tersebut merefleksikan
orientasi terhadap suatu peran kerja secara aktif. Orientasi aktif yang
dimaksudkan di sini adalah orientasi yang mana individu berkeinginan dan
merasa mampu melaksanakan peran dalam konteks kerjanya. Keempat dimensi
tersebut tergabung membentuk keseluruhan konstruk dari pemberdayaan
psikologis. Pemberdayaan dalam  relasional adalah  “lo empower”

(memberdayakan), sedangkan dalam motivasional, pemberdayaan berarti “lo

enable” (memungkinkan, membuat bisa, memampukan).




Berdasarkan Spreitzer (1995) bahwa pemberdayaan merupakan variabel
yang konfinyu; seseorang dapat dipandang lebih atau kurang diberdayakan
daripada diberdayakan atau tidak. Dampak dari implementasi pemberdayaan
dalam pekerjaan akan dapat dilihat dalam pencapaian tujuan maupun ekspektasi
organisasi atau perusahaan tersebut. Oleh karena itu, keberhasilan implementasi
sebagai konsep kerja dimaksudkan untuk mempunyai efek positif yang signifikan

pada variabel motivasi dan kepuasan kerja.

2.4. Tinjauan Teoritis Komitmen Organisasi

Mathis dan Jackson (2000) memberikan definisi, ‘onganizational
commitment is the degree to which employees belive in and accepl organization
goals and desire to remain with the organization®, (Komitmen organisasional
adalah derajat yang mana karyawan percaya dan menerima tujuan-tujuan
organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi).
Mowday (1982) menyebut komitmen kerja sebagail istilah lain dari komitmen
organisasional. Menurut dia, komitmen organisasional merupakan dimensi
perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan
untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen organisasional
merupakan identifikasi dan keterlibatan secrang yang relatif kuat terhadap
organisasi.

Komitmen organisasional adalah keinginan anggota organisasi untuk
tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia
berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. Bashaw dan Grant, (1994),

komitmen organisasional mencakup kebanggaan anggota, kesetiaan anggota,

cdan kemauan anggota pada organisasi. Koop, (1985) menyebutkan komitmen




arganisasional sebagai keberpihakan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi
dan tujuan organisasi.

Robbins (1989) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai suatu sikap
yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari karyawan terhadap
organisasi. O'Relly (1989) menyebutkan komitmen karyawan pada organisasi
sebagal ikatan penjiwaan individu terhadap organisasi yang mencakup
keterlibatan kerja, kesetiaan, dan perasaan percaya terhadap nilai-nilai
organisasi. Steers dan Potters (1983) mengatakan bahwa suatu bentuk
komitmen yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga
melibatkan hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan
memberikan segala usah demi keberhasilan organisasi yang bersangkutan.

Desler (1992), komitmen organisasi dapat dilihat dari 3 faktor. (1)
Kepercayaan dalam penerimaan yang kuat atas Wjuan dalam nilai nilai
organisasi, (2) Kemuan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan
organissasi, dan (3) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan
organisasi. Lincoln (1989) mengemukakan komitmen organisasi memiliki 3
indikalor; kemauan karyawan, kesetiaan karyawan, dan kebanggan karyawan
pada organisasi.

Sopiah, (2008) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai daya
relative dari keberpihakan dan keterlibatan seseoran terhadap suatu organisasi.
Mewstrooms (1989) melanjutkan bahwa secara konseptual, komitmen
organisasional ditandai oleh 3 hal yaitu: (1) adanya rasa percaya yang kuat dan
penerimaan seseorang dan nilai-nilai organisasi. (2) adanya keinginan seseorang

untuk melakukan usaha secara sungguh-sungguh demi organisasi, (3) adanya

hasrat yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam suatu oraganisasi.




Amold, Cooper dan Robertson, (1995). Mengemukakan: (1) dambaan pribadi
unfuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, (2) keyakinan dan
penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi, (3) kemauan yang muncul dari
adanya kesadaran untuk mencurahkan usaha demi kepentingan organisasi.

Minner (1997) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sebuah sikap
memiliki ruang lingkup yang lebih global daripada kepuasan kerja, karena
komitmen organisasional menggambarkan pandangan terhadap organisasi
secara keseluruhan, bukan hanya aspek pekerjsan saja. Coopey dan Haley
(1991) menyebutkan komitmen organisasi sebagal suatu ikatan psikologis
individu pada organisasi. Meal dan Northheraft {1990} mengatakan komitmen
tidak sekedar keanggotaan karena komitmen meliputi sikap individu dengan
mencapai tujuan organisasi secara efekiif dan efisien. Bathaw Grant (1894)
menyebutikan komitmen organisasional sebagai keinginan karyawan untuk tetap
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia melakukan
usaha yang tinggi demi mencapai tujuan organisasi.

Hunt dan Morgan (1894) mengemukakan bahwa karyawan memiliki
komitmen organisasional yang tinggi bila: (1) memiliki kepercayaan dan
menerima tujuan dan nilai organisasi, (2) berkeinginan untuk berusaha dan
kearah pencapaian tujuan organisas, dan {3) memiliki keinginan yang kuat untuk
bertahan sebagai anggota organisasi. Steers anda Black (1994) memiliki
pendapat yang hampir senada, la mengatakan bahwa karyawan yang memiliki
komitmen organisasional yang tinggi bias dilihat dari cirri-cirinya sebagal berikut:
(a) adanya kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan

organisas, (b) adanya kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi

organisasi, dan (c) keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi.




Arnold, Cooper dan Robertson, (1995). Mengemukakan: (1) dambaan pribadi
untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, (2) keyakinan dan
penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi, (3) kemauan yang muncul dari
adanya kesadaran untuk mencurahkan usaha demi kepentingan organisasi,

Minner (1997) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sebuah sikap
memiliki ruang lingkup yang lebih global daripada kepuasan kerja, karena
komitmen organisasional menggambarkan pandangan terhadap organisasi
secara keseluruhan, bukan hanya aspek pekerjaan saja. Coopey dan Haley
(1981) menyebutkan komitmen organisasi sebagai suatu ikatan psikologis
individu pada organisasi. Neal dan Morthheraft (1980) mengatakan komitmen
tidak sekedar keanggotaan karena komitmen meliputi sikap individu dengan
mencapai tujuan organisasi secara efeklif dan efisien. Bathaw Grant (1994)
menyebutkan komitmen organisasional sebagai keinginan karyawan untuk tetap
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia melakukan
usaha yang tinggi demi mencapai tujuan crganisasi.

Hunt dan Morgan (1924) mengemukakan bahwa karyawan memiliki
komitmen organisasional yang finggi bila: (1) memiliki kepercayaan dan
menerima tujuan dan nilai organisasi, (2) berkeinginan untuk berusaha dan
kearah pencapaian tujuan organisas, dan (3) memiliki keinginan yang kuat untuk
bertahan sebagai anggota organisasi. Steers anda Black (1994) memiliki
pendapat yang hampir senada. la mengatakan bahwa karyawan yang memiliki
komitmen organisasional yang tinggi bias dilihat dari cimmi-cirinya sebagai berikut:
(a) adanya kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan

organisas, (b) adanya kesediaan untuk berusaha sebailk mungkin demi

organisasi, dan (c) keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasl.




Sopiah, (2008) manyebutkan dua perbedaan konsepsi tentang komitmen
organisasional, yaitu sebagai berikut: (1) pendekatan pertukaran (exchange
approach), dimana komitmen pada organisasi sangat ditentukan oleh pertukaran
kontribusi yang dapat diberikan perusahaan terhadap anggota dan anggota
organisasi sehinggga semakin besar kesesuaian petukaran yang didasari
pandangan anggota maka semakin besar pula komitmen mereka pada
organisasi. (2) pendekatan psikologis, dimana pendekatan ini lebih menekankan
organisasi yang bersifat aktif dan positif dari anggota terhadap organisasi, yakni
sikap atau pandangan terhadap organisasi tempat kerja yang akan
menghubungkan dan mengaitkan keadaan seseorang dengan organisasi.

Luthans (2006) mengemukakan bahwa ada tiga kemponen Komitmen
organisasional: 1). Affective Commitment. Terjadi apabila karyawan ingin menjadi
bagian dalri organisasi karena adanya ikatan emosional. 2). Confinuence
Commitment. Muncul apabila karyawan tetap bertahan pada suatu organisasi
karena membutuhkan gaji dan keuntungan-keuntungan lain, atau karena
karyawan tersebut tidak menemukan pekerjaan lain. 3). Normative Commitment.
Timbul dari nilai-nilai dalam diri karyawan. Karyawan bertahan menjadi anggota
organisasi karena adanya kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi
merupakan hal yang seharusnya dilakukan.

Kanter (1986) mengemukakan adanya Uga bentuk komitmen
organisasional: 1). Komitmen berkesinambungan (Continuances Commiimen}
yaitu kommitmen yang berhubungan dengan dedikasi anggota dalam
melangsungkan kehidupan organisasi dan menghasilkan orang yang mau

berkorban dan berinvestasi pada organisasi. 2). Komitmen terpadu (Cohesion

Commitment) yaitu komitmen anggota terhadap organisasi sebagai akibat




adanya hubungan sosial dengan anggota lain dalam organisasi. Ini terjadi karena

karyawan percaya bahwa noma-neorma organisasi merupakan norma-norma

yang bermanfaat 3). Komitmen terkontrol (Controle Commitment) yaitu

komitmen anggota pada norma organisasi yang memberikan perilaku ke arah

yang diinginkannya. Norma-norma yang dimiliki organisasi sesuai dan mampu

meamberikan sumbangan terhadap perilaku yang diinginkannya. Sopiah, (2008)

mengemukakan sejumiah cara yang bisa dilakukan untuk membangun komitmen

karyawan pada organisasi

1.

Make it Charismatic: jadikan visi dan misi organisasi sebagai sesuatu yang
kharismatik, sesuatu yang dijadikan pijakan, dasar bagi setiap karyawan
dalam berprilaku, bersikap dan bertindak.

Build the fradition; segala sesuatu yang baik di organisasi jadikanlah sebagal
suatu tradisi yang secara terus menerus dipelihara, dijaga oleh gensrasi
berikutnya.

Have Comprehenshive grieveance procedures: bila ada keluhan atau
complain dari pihak luar ataupun dari internal organisasi makan organisasi
harus memiliki prosedur untuk mengatasi keluhan tersebut secara
menyeluruh.

Provide extensive wo-way communications: jalinlah komunikasl dua arah
dalam organisasi tanpa memandang rendah bawahan.

Create a sense of communily: jadikanlah semua unsur dalam organisasi
sebagal suatu Community dimana didalamnya ada nilal-nilal kebersamaan,
rasa memiliki, kerjasama, berbagi, dan lain-lain.

Build value-based homogeneity; membangun nilai-nilai yang didasarkan

adanya kesamaan. Setiap anggota organisasi memiliki kesempatan yang




10.

1.

sama, misalnya untuk promosi maka dasar yang digunakan untuk promosi
adalah kemampuan, keterampilan, minat. Motivasi, kinerja, tanpa ada
diskriminasi.

Share and share alike: sebaiknya organisasi memhua;t kebijakan dimana
antara karyawan level bawah sampai yang paling atas tidak terlaju berbeda
atau mencolok dalam kompensasi yang diterima, gaya hidup, penampilan
fislk, dan lain-lain

Emphasize barnrising, cross-ulilitation, and teamwork. Organisasi sebagai
suaty communily harus bekerja sama, saling berbagl, saling member
manfaat dan memberikan kesempatan yang sama pada anggota organisasi.
Misalnya periu adanya rotasi sehingga orang yang bekerja di “tempat basah”
perlu juga ditempatkan di “tempat yang kering'. Semua anggota organisasi
merupakan suatu tim kerja. Semuanya harus memberikan konstribusi yang
maksimal keberhasilan organisasi tersebut.

Get fogether adakan acara-acara yang melibatkan semua anggota
organisasi sehingga kebersamaan bisa tefalin. Misalnya, sekali-kali
produksi dihentikan dan semua karyawan terlibat dalam event rekreasi
bersama keluarga, pertandingan olah raga, seni, dan lain-lain yang
dilakukan oleh semua anggota organisasi dan keluarganya.

Support employee development: hasil studi menunjukkan bahwa karyawan
akan lebih memiliki kommitmen terhadap organisasi bila organisasi
memperhatikan perkembangan karir karyawan dalam jangka panjang.
Commit fo actualizing. Setiap karyawan diberi kesempatan yang sama untuk

mengaktualisasikan diri secara maksimal di organisasi sesua dengan

kapasitas masing-masing.




12.

13.

14.

19,

16.

Provide first-year job challenge. Karyawan masuk ke organisasi dengan
membawa mimpi dan harapannya, kebutuhannya. Berikan bantuan yang
kongkrit bagi karyawan untuk mengembangkan potensi yang dimilikinya dan
mewujudkan impiannya. Jika pada tahap-tahap awal karyawan memiliki
parsepsi yang positif terhadap organisasi makan karyawan akan cenderung
memiliki kinerja yang tinggi pada tahap-tahap berikutnya,

Enrich and emplower. Ciptakan kindisl agar karyawan bekerja tidak secara
monoton karena rutinitas akan menimbulkan perasaan bosan bagi
karyawan. Hal ini tidak baik karena akan menurunkan kinerja karyawan,
misalnya dengan rotasi kerja, memberikan tantangan dengan memberikan
tugas, kewajiban dan otoritas tambahan, dan lain-lain,

Promote from within. Bila ada lowongan jabatan, sebaiknya kesempatan
pertama diberikan pada pihak intern perusahaan sebelum merekrut
karyawan dari luar perusahaan.

Provide developmental activities. Bila organisasi membuat kebijakan untuk
merekrut karyawan dari dalam sebagai perioritas maka dengan sendirinya
hal ity akan memotivasi karyawan untuk terus tumbuh dan berkembang
personalnya juga jabatannya.

The question of employee securily. Bila karyawan merasa aman, baik fisik
maupun phisikis, maka komitmen akan muncul dengan sendirinya. Misalnya,
karyawan merasa aman karena perusahaan membuat kebijkan memberikan
kesempatan karyawan bekerja selama usia produktif. Karywan merasa

aman dan tidak takut akan pemutusan hubungan kerja. Karyawan merasa

aman karena keselamatan kerja diperhatikan perusahaan.




17. Commit fo people-first values. Membangun komitmen karyawan pada
organisasi merupakan proses yang panjang dan tidak bisa dibentuk secara
instan. Cleh Karena itu perusahan harus benar-benar memberikan perakuan
yang benar pada masa awal karyawan memasuki organisasi. Dengan
demikian karyawan akan mempunyai persepsi yang posilif terhadap
organisasi.

18. Fut i in writing. Data tentang kebijakan, visi, misi, semboyan, FRlosofi,
sejarah, strategi, dan lain-lain. Organisasi sebaiknya dibuat dalam bentuk
tulisan bukan sekedar bahasa lisan.

189. Hire ‘Right-Kind" managers. Bila pimpinan ingin  menanamkan
nilai-nilal, kebiasaan-kebiasaan, aturan-aturan, disiplin, dan lain-lain. Pada
bawahan, sebaiknya pimpinan sendii memberikan teladan dalam bentuk
sikap dan perilaku sehari-hari.

20. Walk the falk, tindakan jauh lebih efektif dar sekedar kata-kata. Bila
pimpinan ingin karyawannya berbuat sesuatu maka sebaiknya pimpinan
tersebut mulai berbuat sesuatu, lidak sekedar kata-kata atau berbicara.

Luthans (2006) mengemukakan bahwa faktor-faktor membentul
komitmen organisasi akan berbeda bagi karyawan yang baru bekerja, setelah
menjalani masa kerja yang cukup lama, serta bagi karyawan yang bekerja dalam
tahapan yang lama yang menganggap perusahaan atau organisasi tersebut
sudah menjadi bagian dalam hidupnya. Sopiah (2008) pada fase awal (initial
commifment) faktor yang berpengaruh terhadap komitmen karyawan pada
arganisasi adalah: 1). Karakteristik individu 2). Harapan-harapan karyawan pada

organisasi, dan 3). Karakteristik pekerjaan.Fase kedua tersebut sebagai

commifrment during eany employeement. Pada fase inl karyawan sudah bekerja




beberapa tahun. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap komitmen karyawan
pada organisasi adalah pengalaman ketja yang |a rasakan pada tahap awal dia
bekerja, bagaimana pekerjaannya, bagaimana sistem penggajiannya, bagaimana
gaya supervisinya, bagaimana hubungan dia dengan teman sejawat atau
hubungan dia dengan pimpinannya. Semua faktor ini akan membentuk komitmen
awal dan tanggung jawab karyawan pada organisasi yang pada akhimya akan
bermuara pada koemitmen karyawan pada awal memasuki dunia kerja.

Tahap ketiga yang diberi nama commifment during letier career. Faktor
yang berpengaruh terhadap komitmen pada fase ini berkaitan dengan Investasi,
mobilitas kerja, hubungan sosial yang tercipta di crganisasi dan pengalaman-
pengalaman selama bekerja. Komitmen karyawan pada organisasi tidak terjadi
begitu saja, tetapi melalui proses yan cukup panjang dan bertahap. Komitmen
karyawan pada organisasi juga ditentukan cleh sejumlah faktor, Steers (1985)
mengidentifikasi ada tiga faktor yang mempengaruhi kemitmen karyawan pada
organisasi yaitu: (1) ciri pribadi kerja, termasuk masa jabatannya dalam
organisasi, dan varasi kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari tiap
karyawan. (2) ciri pekerjaan, seperti ini identitas tugas dan dan kesempatan
berinteraksi dengan rekan sekerja. (3) pengalaman kerja, seperti keterendalan
organisasi dimasa lampau dan cara pekerja-pekerja lain mengutarakan dan
membicarakan pengalamannya mengenai crganisasi.

Sopiah, (2008) mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi
komitmen karyawan pada organisasi, yaitu: 1). Faktor personal, misalnya usia,
jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, dan kepribadian. 2).

Kerakteristik pekerjaan, msalnya lingkup jabatan, tantangan dalam pekernaan,

konflik peran dalam pekerjaan, dan tingkat kesulitan dalam pekeraan. 3).




Kerakteristik struktur, misalnya besa/kecilnya organisasi, bentuk organisasi
seperti sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran serikat pekerja dalam tingkat
pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap karyawan. 4). Pengalaman
kerja, pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap tingkat
komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa tahun
bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu
memiliki tingkat komitmen yang berdainan.

Sopiah (2008) mengemukakan ada S faklor yang berpengarub terhadap
komitmen organisasional: (1) budaya keterbukaan (2) kepuasan kera (3)
kesempatan personal unfuk berkembang (4) arah organisasi dan (3)
penghargaan kerja yang sesuai dengan kebutuhan. Sedangkan Yong etal
{1998) mengemukakan ada 8 faktor yang secara positif berpengaruh terhadap
komitmen organisasional: (1) kepuasan terhadap promosi, (2) kerakteristik
pekerjaan, (3) komunikasi, (4) kepuasan terhadap kepemimpinan, (5) pertukaran
aksirinsik, (8) pertukaran intrinsik, (7)) imbalan intrinsik, (8) imbalan ekstrinsik.

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai pengukur kekuatan
karyawan yang berkaitan dengan tujuan dan nilai organisasi. Luthans (2006)
mengatakan bahwa komitmen terdiri dari tiga faktor yaitu: (1) komitmen afekfif
adalah keterikatan emosional karyawan, identifikasi, dan keterdibatan dalam
organisasi, (2) komitmen kelanjutan adalah komitmen berdasarkan kerugian yang
berhubungan dengan keluarnya karyawan dar organisasi dan (3) komimen
normatif adalah perasaan wajib untuk tetap berada dalam organisasi memang

karena harus begitu, tindakan tersebut merupakan hal yang benar yang harus

dilakukan.




Setiap pegawai memiliki dasar dan perilaku yang berbeda tergantung
pada komitmen organisasi yang dimilikinya. Pegawai yang memiliki kKomitmen
organisasi dengan dasar afektif memiliki tingkah laku yang berbeda dengan
pegawai yang berdasarkan continuance. Pegawai yang ingin menjadi anggota
akan memiliki keinginan untuk menggunakan usaha yang sesuai dengan fujuan
organisasi. Sebaliknya mereka yang terpaksa menjadi anggota akan menghindan
kerugian finansial dan kerugian lain, sehingga mungkin hanya melakukan usaha
yang tidak maksimal. Sementara itu, komponen normatif yang berkembang
sebagai hasil dari pengalaman sosialisasi, tergantung dan sejauh apa perasaan
kewajiban yang dimiliki pegawai. Komponen normatif menimbulkan perasaan
kewajiban pada pegawai untuk memberi balasan atas apa yang telah diterimanya
dari organisasi.

O'Reilly dan Chatman juga mengatakan bahwa komitmen terdiri dari tiga
faktor vaitu: (1) Internalisasi nilai-nilai organisasi, (2) Identifikasi diri sebagai
bagian dari organisasi dan (3) Perilaku sesuai nilai-nilai dan keinginan organisasi
(complience). Steers (1977) membagi variabel komitmen organisasi dalam tiga
katagori yaitu: (1) karakteristik personel dari setiap anggota organisasi yang
meliputi umur, pendidikan, jenis kelamin, dan kebutuhan akan pencapaian, (£)
karakteristik yang berhubungan dengan pekerjaan yang fterdiri dari beberapa
variabel seperti peneskanan peran (konflk dan ketidakjelasan peran) serta
(karakteristik tugas dan pengalaman kerja yang meliputi variabel seperti sikap
kepemimpinan (inisiatif dari organisasi dan pertimbangan dari pimpinan) serta
struktur organisasi (formalisasi dan pertisipasi dalam pengambilan keputusan).

Komitmen organisasional individu menurut Mowday et al. (1982)

merupakan kekuatan pengikat diri seseorang individu pada cita-citanya terdiri




dari (1) kemitmen inti (komitmen atas dasar keyakinan), (2) kemitmen kalkulatif
(komitmen atas dasar perhitungan untung-rugi) dan (3) komitmen kebiasaan
(komitmen pada rasa aman dan kenikmatan karena status atau kebiasaan).
Sedangkan komitmen organisasi menurut Mowday (1982) merupakan kekuatan
pengikat diri secrang visi bersama terdiri dari (1) komitmen pada pekerjaan, (2)
komitmen pada kelompok kerja, dan (3) komitmen pada organisasi. Tumbuhnya
ini disebabkan atau dipengaruhi oleh aspek-aspek pekerjaan Rtu sendir,
keberadaan tempat kerja lain, karakteristik-karakteristik pribadi dan faktor-faktor
yang berhubungan dengan seffing pekerjaan secara umum, komitmen
organisasional sebagai:

1. Perasaan menjadi bagian dar organisasi

2. Kebanggaan terhadap organisasi

3. Kepedulian terhadap organisasi

4. Hasrat yang kuat untuk bekerja pada organisasi

3. Kepercayaan yang kuat terhadap nilai-nilai organisasi

6. Kemauan yang besar untuk berusaha bagi organisasi

2.5. Tinjauan Teoritis Organizational Citizenship Behavior

Beberapa peneliti yang menyebut Organizational Cilizenship Behavior
(OCB) sebagai Prosocial Behavior atau Exira-role Behavior dan yang terbanyak
menyebutnya sebagai OCB. Gagasan mengenai OCB diperkenalkan oleh Organ
diawal tahun 1980an, namun jika merunut jauh kebelakang Bamard (1938) telah
menggunakan konsep yang serupa yaitu willingness fo coopersfe dan pada

tahun 1964 Katz tentang konsep yang sama dengan OCB yaitu inmovaiive and

spontaneous behaviors yang menyatakan perlu adanya suatu perilaku lebih yang




tidak hanya sesuai dengan apa yang sudah di standarkan agar lebih fleksibel dan
afektif. Organ (1988) mendefinisikan OCB sebagai berikut:

“individual behavior that is discretionary, not directly or explicitly
recognized by the formal reward system, and that in the aggregale
prompls the effective funclianing of the organizafion. By discreationary,
we mean that the behavior is not an enforceable requirement of the role
or the job descriplion, thal is, the clearly speciable lerms of the person’s
employment coptract with the organizalion; behavior is rather matter of
personal choise, such that its omission is not generally understood as
punishable”.

Secara singkat berarii;

"OCB merupakan perilaku sukarela karyawan yang tidak ada kaitannya
dengan sistem imbalan tapi sangat berkontribusi atas kemajuan dan
keefektifan perusahaan.

Menurut McShane dan Von Glinow (2010) OCB merupakan perilaku
secrang karyawan yang bersedia membantu rekan sekerjanya, bahkan
pertolongannya yang tidak masuk dalam penilaian kinerjanya. Selanjutnya Aldaq
dan Resckhe (1997), menyatakan bahwa OCB merupakan kontribusi individu
memiliki “nilai tambah” secrang karyawan yang berperilaku melebihi tuntutan
peran. OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku menoclong orang
lain, menjadi volunteer unfuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan
dan prosedur-prosedur di tempat kerja.

Perilaku cilizenship atau perilaku exira-role berbeda dengan perilaku in-
role dimana perilaku yang dihubungkan dengan penghargaan ekstrinsik atau
imbalan insentif yaitu dengan reward and punishmen{. Sedangkan perilaku exira-
role pada umumnya terbebas dari reward, karena perilaku ini muncul dari motif

yang berbeda atas dorongan pribadi seperti ada perasaan sebagai "bagian” dari

organisasi dan “merasa memiliki® serta merasa puas apabila dapat melakukan




“ggsuatu yang lebih” kepada organisasi, merasa hidup mati organisasi adalah
tanggung jawabnya.

Perilaku extra-rofe dapat memberikan kontribusinya yang lebih dari
seharusnya sangat menguntungkan dalam oganisasi tidak hanya pada dunia
bisniz akan tetapi juga pada segala akfivitas dan interaksi sosial yang memberi
manfaat pada kehidupan secara keseluruhan dalam suatu sistem sosial karena
perilaku yang ingin menolong, bekerja sama, memberikan masukan yang positif,
terlibat secara aklif, memberi pelayanan lebih kepada pihak eksternal, serta tidak
menyia-nyiakan wakiu kerjanya dengan hal yang tidak penting dengan
menggunakan secara efektif.

Menurut Borman & Motowildo (1993) bahwa dengan perilaku citizenship
dapat meningkatkan kinerja crganisasi karena perilaku extra-rofe ini merupakan
“pelumas” dari mesin sosial dalam organisasi, yang bisa diartikan bahwa dengan
adanya perilaku ini dapat mengurangi terjadinya konflik antar karyawan dan
meningkatkan efisiensi di tempat kerja. Beberapa definisi yang telah disebut
diatas bahwa dengan kata lain Organizational Citizenship Behavior merupakan
perilaku citizenship yang dimiliki seorang karyawan atau perilaku yang lebih dari
karyawan yang tidak terdapat dalam job descrpfion atau tuntutan tugasnya yang
memberikan kontribusi yang sangat besar nilainya bagi perusahaan melalui
efisensi, efektivitas dan peningkatan kinerja mereka atau kinerja unggul,

Secara ilmu psikologi atau kejiwaan bahwa bahagia itu dasar utama untuk
melahirkan kebaikan, bukan kebaikan yang menjadi dasar bahagia. Bahagia
adalah feling or showing pleasures or confentment. Having a sense of confidence

in or satisfaction with (a person or situation), dimana dalam pandangan agama

Islam bahwa hidup bermanfaat bagi orang lain dengan niat (motivasi)




memperoleh kebahagiaan yang hakiki. OCB adalah dorongan kemauan inisiatif
kebijakan individu atau pekerja itu sendiri. Kinerja seseorang yang melampaui job
description yang telah ditentukan atau tugas yang dibebankan pada umumnya
dihasilkan cleh motivasi dari dalam atau timbul dari dalam diri orang tersebut,
disamping ada stimulus oleh tindakan-tindakan dari pemimpin di dalam
organisasi. Menurut William dan Anderson (1991), dalam memaknai teon OCB,
ada dua yang membedakan antara perilaku in-role dan perilaku extra-role,
dimana perilaku in-role adalah perilaku karyawan yang hanya memenuhi
tanggung jawab yang telah ditetapkan dalam uraian jabatannya. Sedangkan
perilaku  exfra-role adalah apabila karyawan memberikan performa yang
melampaui batas-batas yang diberikan dalam uraian jabatannya. Dalam definisi
perilaku extra-role dibagi menjadi dua kategor yaitu :

a. DGEnIndwiduIFemrarsg.an (OCB-1), perilaku ini bermanfaat pada Kinerja rekan
kerja lainnya danfatau atasannya, dan hanya secara hdak langsung
berdampak untuk organisasi, contohnya membantu rekan kerjanya yang
sedang sakit dengan mengambil alih pekerjaannya..

b. OCB-Organisasi (OCB-0), dimana perilaku exfra-role yang secara langsung
bermanfaat bagli organisasi secara umum, contohnya seorang karyawan
melindungi aset dan properti perusahaan.

Selanjulnya pendapat Bateman dan Organ (1983) OCE (balk OCRB-l
maupun OCB-0) tidak berada sendiri harus ada niat atau motivasi yang
mendorongnya dari dalam atau membutuhkan kepemimpinan untuk memicu

eksistensinya. Gambaran perilaku in-rofe dan extra-role serta OCB-l dan OCB-O

berdasarkan Bateman & Organ, 1983; Organ, D.W., 1988 sebagai berikut:




2.5.1. Perilaku in-role

Merupakan perilaku ketika seseorang bekerja sesual tuntutan-tuntutan
dalam job description, memenuhi tanggung jawab yang ditentukan dalam uraian
jabatan atau memenuhi syarat-syarat formal untuk pekerjaan (Wiliam dan
Anderson 1991). Perilaku ini selalu bekerja sesuai dalam uraian jabatan atau
selalu berada dalam perannya yang telah ditentukan. Perilaku in-role dengan
kata lain bahwa bawahan (1) seluruh tugasnya dapat diselesaikan dengan baik,
{2) seluruh tanggung jawab yang ditentukan dalam uraian jabatan dipenuhi
dengan baik, (3) seluruh tugas yang diharapkan dilaksanakan dengan baik, (4)
memenuhi syarat-syarat formal untuk pekerjaan, (5) mengerjakan setiap aktivitas
yang secara langsung mempengaruhi penilaian kinerjanya, (6) kepedulian yang
tinggi terhadap segala aspek pekerjaan yang harus dilakukannya, (7) baik tugas-
tugas pokok selalu dilaksankan dengan baik.
2.5.2. Perilaku extra-role

Perilaku ini adalah perilaku perorangan yang "lebih dari, dan melampaui
kewajiban® (Bateman dan Organ, 1983). Perilaku exfra-role yang dinamakan
OCB, karena perilaku ini adalah "kemampuan opsional atau berdasarkan pilihan”
dan bila dikumpulkan akan mendorong efisiensi dan keefekiifan fungsi
organisasi” (Organ, 1988; 4). Perilaku extra-role atau OCB terdin dari dua
kategori yaitu:

1) OCB-Individu/Perorangan (OCB-)
OCB-| dikenal sebagai altruisme atau perilaku exfra-role yang secara
langsung bermanfaat bagi orang lain, terutama rekan-rekan kerja dan

pimpinan, dan secara tidak langsung bermmanfaat bagi keseluruhan

organisasi.




OCB-l digambarkan sebagai bawahan (1) membantu rekan kerja atau

pimpinan ketika mereka berhalangan, (2) membantu meringankan beban

kerja bagi rekan kerja atau pimpinan, (3) membantu rekan kerja atau
pimpinan tanpa diminta, (4) sebagai pendengar yang baik dan dapat
memberikan masukan yang positif terhadap masalah rekan kerja, (5)
meluangkan waktu untuk membantu karyawan baru, (6) member
perhatian pribadi terhadap para karyawan lain, (¥) menyampaikan
informasi yang mungkin penting atau tidak diketahui kepada rekan kerja.
2) OCB- Organization (OCB-0)
OCB-0 dikenal sebagal kepatuhan umum atau perilaku extra-role yang
bermanfaat untuk organisasi secara umum. OCB-O digambarkan
sebagal bawahan (1) selalu berkomitmen untuk selalu hadir di tempat
keria, (2) selalu memberitahukan kefidakhadirannya jauh  han
sebelumnya, (3) tidak mengambil istirahat, atau cuti, yang ftidak pantas
diambilnya, (4) tidak pernah membuang banyak waktu di tempat kerja
dengan melakukan hal-hal untuk kepentingan pribadi (telepon,
bercengkeramah dan lain-lain), (5) tidak mengeluh mengenai hal-hal
yang tidak penting di tempat kerja, (6) menjaga asset-aset perusahaan
tanpa diminta, (7) tunduk dan patuh atas segala peraturan perusahaan
yang telah dibuat untuk menjaga tata tertib perusahaan.
Bateman dan Porath (2003) menyatakan kemungkinan adanya kaitan
teoritis antara percaya dir, ajaran-ajaran psikologi positif, serta perilaku
transenden dimana “orang memahami secara ftransenden apa yang

dipersepsikan orang lain sebagai pembatasan, memberi performa pada tingkat

kesempumaan sangat tinggi, dan menciptakan perubahan transformatif."




Perilaku transenden sangat kuat kaitannya dengan psikologl positif, dan
merupakan indikator fungsi perilaku yang optimal, dan menyumbang kepada
kesejahteraan diri sesecrang. Kekuatan karakter dan sifat-sifat baik membantu
membentuk impetus (daya dorong) dibelakang perilaku transenden. Kekuatan
dan sifat baik menyumbang kepada pembentukan self-efficacy (rasa percaya
pada kemampuan diri), yang pada gilirannya menyumbang kepada terbentuknya
perilaku transenden (Peterson & Seligman, 2004b).

Menurut Bateman (2003), motivasl intrinsik jauh lebih banyak
menyumbang kepada perilaku transenden daripada motivasi ekstrinsik. Selain
itu, perilaku transenden tidak dapat terjadi tanpa tingkat pengendalian diri dan
pengelolaan diri yang tinggi. Bisa jadi orang-orang yang menunjukkan tingkah
laku transenden mempunyai tingkat pengendalian diri yang lebih tinggi, lebih
termaotivasi secara intrinsik, memiliki karakter serta sifat-sifat yang positif, dan
mampu berfungsi optimal dalam berbagai situasi. Selain itu, kinerja yang luar
biasa tinggi menunjukkan bahwa orang tersebut beroperasi dengan kekuatan-
kekuatan dirinya (Buckingham, 2007). Maka, crang-orang seperti inilah yang
sebaiknya dicari untuk posisi kepemimpinan karena : (a) orang dengan motivasi
intrinsik yang tinggi kemungkinan besar akan menunjukkan performa yang lebih
baik ketika diberi tugas (Deci & Gagne, 2005), (b) orang yang memiliki kekuatan
karakter dan sifat-sifat baik akan member kepemimpinan yang ‘"otentik"
(Luthans, 2003: 242) yang dapat dipercaya, dan (c) pencapaian manusia

ditingkatkan cleh pengelolaan diri (Deci and Ryan, 1983).

2.5.3. Dimensi Organizational Citizenship Behavior

Menurut Podsakoff dan Mackenzie (2000), ada lima dimensi dalam OCB

yaitu:




—————— T )

(1) Altruism/ helping behavior
Menunjukkan perilaku senang membantu orang lain secara sukarela diluar
tugas yang seharusnya. Dimensi ini berkaitan dengan membantu karyawan
lain dalam bekerja seperi menunjukkan cara penggunaan peralatan kantor.

(2) Sportmanship
Menunjukkan perilaku toleransi yang tinggi terhadap lingkungan kurang
menyenangkan. Menurut Podsakoff et al. (2000) dimensi ini kurang
mendapat perhatian terutama dalam pengertian harus tetap bersikap positif
serta bersedia mengorbankan kepentingan sendini demi kelompok.

(3) Civie virtue/organizational participation
Menunjukkan perilaku peduli terhadap kelangsungan hidup organisasi
dengan secara sukarela berpartisipasi, bertanggung jawab dan teriibat dalam
mengatasi persoalan-persocalan yang dihadapi oleh organisasi.

(4) Conscientiousness
Menunjukkan perilaku sukarela dalam meningkatkan cara dalam
menjalankan tugasnya secara kreatif dan inovatif untuk meningkatkan
kemampuannya agar kinefa organisasi meningkat. Perlaku yang
menguntungkan organisasi melebihi dari yang disyaratkan.

(5) Courtesy
Menunjukkan perilaku meringankan masalah-masalah yang berkaitan dengan
pekerjaan yang karyawan lain hadapi serta pengembangkan Kemampuan
atas inisitif sendir. Dimensi ini menurut George dan Brief (1892) yang
mencakup pengembangan kompetensi diri atas biaya sendiri agar dapat

berkontribusi lebih pada organisasi dan memberi solusi yang terbaik bagi

organisasi.




Penelitian-peneliian empiris di bidang ini lebin menekankan hubungan
dan pengaruh  OCB terhadap konstruk-konstruk lainnya, ketimbang
konseptualisasi dan pendefinisian konstruk OCE itu sendiri. Berkaitan dengan hal
tersebut, operasionalisasi dimensi-dimensi OCB di kalangan peneliti menjadi
sangat beragam. Podsakoff et al. (1996) misalnya, mengajukan 3 dimensi OCB,
yaitu altruism, conscientiousness, sporismanship, courfesy, dan civic virfue.
Sementara Dyne et al. (1994), mengkonseptualisasikan 3 dimensi OCB yang
diadopsi dari literatur-literatur politik klasik dan modem, yaitu obedience, loyally,
dan participation.

Pembagian dan pengukuran OCB diturunkan secara hisloris dan tiga
sumber. Salah satu sumber tersebut adalah faxonomy, yaitu kegiatan-kegiatan
kooperatif anggota-anggota rekan kerja, tindakan protektif sistem atau subsistam,
ide-ide kreatif untuk perbaikan, seff-fraining untuk meningkatkan tanggungjawab
individual, dan pemeliharaan sikap organisasi kepada para stakehofder eksternal
dan konstituennya (Farh et al., 2004). Sumber kedua adalah wawancara dua
arah dengan manajer-manajer pada level yang lebih rendah, yang diminta untuk
menggambarkan tindakan-tindakan yang mereka sukai dilakukan oleh para
bawahan mereka namun tidak mereka minta, dan yang tidak dapat mereka
janjikan imbalan-imbalan spesifik (selain dari rasa terima kasih).

Pada versi awal dari ukuran-ukuran OCB didasarkan pada wawancara
seperti terebut diatas yang menghasilkan £ faktor utama, altruism, terdini dar
perilaku-penlaku yang membantu individu tertentu atau kelompok kecil dalam

urusan-urusan pekerjaan, dan compliance, sebuah label umum untuk kontribusi

yang lebih umum dalam bentuk kesetiaan yang bermanfaat terhadap aturan-




aturan dan kebijakan-kebijakan yang terkait dengan ketepatan waktu, kehadiran,

kerapihan tempat kerja, dan penggunaan waktu dalam pekerjaan.

2.5.4. Manfaat Organizational Citizenship Behavior

Menurut para ahli terfjadinya pembentukan OCE dipengaruhi oleh banyak
variabel dan dari hasil penelitian yang telah dilakukan, ditemukan banyak
manfaat yang diterima organisasi dengan memperhatikan dan meningkatkan
perilaku citizenship, karena OCB dapat meningkatkan produkiivitas rekan kefja
sarta meningkatkan produktivitas para manajer Hal ini dikarenakan dengan
perilaku citizenship melahirkan komitmen pribadi yang menjadi motivasi terutama
zemakin meningkat terutama pada lingkungan yang kondusif seperti karyawan
mendapal perhatian dari atasannya.

Dalam ilmu psikologi bahwa pendorong perilaku seseorang adalah nilai
dominan yang dianutnya, dimana perilaku yang sama dar dua orang yang
berbeda bisa didorong oleh nilai dominan yang berbeda, misalnya bersedekah,
dapat disebabkan faktor nilai sosialnya tapi dapat pula karena nilai ‘merasa
diri®nya. OCB didorong oleh banyak hal. Salah satu teori motif kontemporer
dalam perilaku organisasi berasal dari kajian McClelland et al. manusia memiliki
tiga tingkatan motif, yaitu:

a) Motif berprestasi, mendorong orang untuk menunjukkan suatu standar
kelstimewaan (excellence), mencari prestasi, dorongan untuk unggul,
mencapai sederetan standar guna meraih kesuksesan.

b) Motif akan afiliasi, mendorong individu untuk mewujudkan, memelihara

hubungan dengan orang lain, adanya hasrat akan hubungan persahabatan

dan kedekatan personal.




c) Molif kekuasaan, mendorong orang untuk mencari status dan situasi dimana
mereka dapat mengontrol pekerjaan atau tindakan orang lain, kebutuhan
untuk membuat orang lain berperilaku dengan cara yang diinginkan.

Kerangka motif berprestasi, afiliasi, dan kekuasaan telah diterapkan untuk
memahami mengapa orang menunjukkan OCB. Niehof menunjukkan model OCB
yang didasari oleh suatu motif, salah satu motif diatas yaitu afiliasi. Maotif afiliasi
dipandang sebagai suatu komitmen terhadap pemberian pelayanan pada orang
lain ataupun organisasi. Istilah afilatif sebagai kategori perilaku extra-role yang
melibatkan OCB dan perilaku prososial organisasi untuk membentuk dan
memelihara hubungan dengan orang lain atau organisasi. Individu yang
berorientasi pada afiliasi menunjukkan OCB karena mereka menempatkan nilai
orang lain dan hubungan kerjasama pada tempat yang tinggi.

Pandangan ini mengakomodasikan literatur yang menunjukkan hubungan
antara komitmen organisasi dan OCB. Individu yang berorientasi pada afiliasi
akan menunjukkan komitmen terhadap orang lain dalam organisasi, rekan kerja,
manajer atau supervisor. Perilaku menclong, berkomunikasi, bekerjasama dan
berpartisipasi kesemuanya muncul dar keinginan mereka untuk memiliki dan
tetap berada pada kelompok, Sedangkan menurut Meyer dan Allen (1990}
bahwa keselarasan antara nilai-nilai pribadi dan perusahaan akan menyebabkan
karyawan mempunyai komitmen dengan asumsi kKomitmen afeklif dapat
mendorong perilaku OCB. Jika hal itu benar, maka proses rekrutmen dan dan
seleksi perlu mempertimbangkan motif dan komitmen seorang calon karyawan

dalam memilih suatu pekerjaan. OCE diharapkan terlahir dar faktor nilai yang

dihayatinya.




26. Tinjauan Teoritis Kinerja Organisasi

Pada prinsipnya kinerja dapat dilihat dan siapa yang memeriukan
penilaian, bagi manajemen untuk melihat kontribusi yang dapat diberikan oleh
suatu bagian tertentu bagi pencapaian tujuan secara keseluruhan. Sedangkan
dari pihak luar manajemen kinerja merupakan alat untuk mengukur suatu
prestasi yang dicapal oleh suatu organisasi dalam suatu periode tertentu yang
merupakan pencerminan tingkat hasil pelaksanaan akfivitas kegiatannya. Oleh
karena itu, kinerja keuangan merupakan prestasi yang telah dicapai oleh
perusahaan di bidang operasional suatu organisasi, serta sumber daya yang ada
berdasarkan sasaran, standar, dan kineria yang telah ditetapkan sebelumnya
dalam suatu periode tertentu yang mencerminkan tingkat kesehatan perusahaan
pada bidang tertentu

Pengertian kinerja lainnya dikemukakan oleh Simanjuntak (2003) yang
mengemukakan kinera adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas
tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka
mewujudkan fujuan perusahaan. Manajemen kinerda adalah keseluruhan
kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi,
termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan
tersebut.

Dessler (2009) berpendapat bahwa kinerja (prestasi kerja) karyawan
adalah prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan
dari karyawan. Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi standar yang
disusun sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja karyawan sesuai dengan

posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat. Selain itu dapat juga dilihat

kinera dari karyawan tersebut terhadap karyawan lainnya. Menurut Davis (2005)




bahwa kinera adalah kumpulan dari serangkaian hasil kerja menurut kuantitas,

kualitas, efisiensi dan efektivitas kerja dalam mencapai tujuan.

2.6.1.

Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja adalah proses mengukur sampai sejauh mana

manajemen dapat mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan atau seberapa

baik seseorang melakukan pekerjaan yang ditugaskan. Penilaian kinerja

digunakan untuk menilai keberhasilan atau kegagalan pelaksanaan kegiatan

atau program kebijaksanaan sesuai dengan sasaran dan tujuan yang telah

ditetapkan dalam rangka mewujudkan visi dan misi organisasi (Permenpan No.

25 Tahun 2012). Penilaian prestasi kera adalah suatu pendekatan dalam

melakukan penilalan prestasi kerja para karyawan dimana terdapat berbagai

faktor seperti:
1. Faktor kelemahan dan kekurangan;
2. Faktor realistik dan obyektif;
3. Hasil penilaian mengandung unsur nilai pestif, negatif dan kesempatan
untuk memahami;
4. Faktor dokumentasi dan arsip kepegawaian;
5. Merupakan bahan pertimbangan dalam setiap keputusan yang diambil

menyangkut kepegawaian.

Penilaian ialah suatu proses mengestimasi atau menetapkan nilai,

penampilan, kualitas, atau status dar beberapa obyek, orang atau benda.

Penilaian kinera lalah suatu gambaran yang sistematis te

kelernahan dari pekerjaan individu atau kelompok. Mes

masalah teknis (seperti pemilihan format) dan masalah me




bahwa kinerja adalah kumpulan dari serangkaian hasil kerja menurut kuantitas,

kualitas, efisiensi dan efektivitas kerja dalam mencapal tujuan.

2.6.1. Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja adalah proses mengukur sampai sejauh mana
manajemen dapat mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan atau seberapa
baik seseorang melakukan pekerjaan yang ditugaskan. Penilaian kinerja
digunakan untuk menilai keberhasilan atau kegagalan pelaksanaan kegiatan
atau program kebijaksanaan sesuai dengan sasaran dan tujuan yang telah
ditetapkan dalam rangka mewujudkan visi dan misi organisasi (Permenpan No.
95 Tahun 2012). Penilsian prestasi kerja adalah suatu pendekatan dalam
melakukan penilaian prestasi kerja para karyawan dimana terdapat berbagal
faktor seperti:
1. Faktor kelemahan dan kekurangan;
2. Faktor realistik dan obyektif;
3. Hasil penilaian mengandung unsur nilai postf, negatif dan kesempatan
untuk memahami,
4. Faktor dokumentasi dan arsip kepegawaian;
5. Merupakan bahan pertimbangan dalam setiap keputusan yang diambil

menyangkut kepegawalan.

Penilaian ialah suatu proses mengestimasi atau menetapkan nilai,
penampilan, kualitas, atau status dari beberapa obyek, orang atau benda.
Penilaian kinerja ialah sualu gambaran yang sistematis tentang kebaikan dan
kelemahan dari pekerjaan individu atau kelompok. Meskipun ada diantara

masalah teknis (seperti pemilihan format) dan masalah manusianya itu sendiri




(seperti resistansi penilai, dan adanya hambatan hubungan antar individu), yang
kesemuanya itu tidak akan dapat teratasi oleh penilal kinerja,

Penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi dan menilai prestasi kerja
karyawan. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan
memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja
mereka. Penilaian prestasi kinerja adalah proses yang meliputic (1) penetapan
standar prestasi kera; (2) penilasian prestasi kerja aktual karyawan dalam
hubungan dengan standar-standar ini; dan (3) memberi umpan balik kepada
karyawan dengan tujuan memotivasi karyawan tersebut untuk menghilangkan
kemerosotan prestasi kerja.

Pengukuran kinerja adalah satu usaha formal yang dilakukan secara
sistematik oleh pihak manajemen dalam mengevaluasi hasil yang telah dicapai
dengan memanfaatkan sumber daya yang dimiliki perusahaan secara efisien dan
efektif dalam suatu periode untuk mencapai tujuan atau misi yang ditetapkan
perusahaan. Tujuan pengukuran kinerja adalah untuk memotivasi karyawan
dalam mencapai sasaran organisasi dan untuk memenuhi standar perilaku yang
telah ditetapkan sebelumnya agar dapat membuahkan tindakan dan hasil yang
diinginkan.

Selanjutnya Sikula menjelaskan bahwa penilaian kinerja karyawan
merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjaan karyawan dan potensi yang
dapat dikembangkan untuk diberi penilaian sesuai standar kerja yang ditetapkan
oleh suatu organisasi, Pengukuran kinerja dapat diukur berdasarkan penilai@an
pimpinan atas pelaksanaan pekerjaan karyawan yang menjadi standar bagi

suatu instansi atau departemen untuk menilai aktivitas yang dilakukan oleh

individu sumber daya manusia.




Pengukuran kineda untuk organisasi mengacu kepada hasil kerja yang
ditunjukkan sesuai realisasi yang dicapai dengan membandingkan target kerja
yang ditetapkan dengan hasil yang dicapal sesuai dengan kuantitas, kualitas,
afisiensi dan efektivitas kerja. Pimpinan memberikan penilaian kepada karyawan
sesual target pencapaian aktivitas karyawan. Penilaian tersebut diintegrasikan
dalam pengukuran standar hasil kerja dengan kritena kerja yang sangat tingai,
tinggi, sedang, rendah dan sangat rendah.

2.6.2. Pengukuran dan Perhitungan Kinerja

Tujuan utama pengukuran kerja adalah penentuan ukuran takaran untuk
menetapkan besamya kemajuan dan penyempurnaan usaha-usaha produktif
dalam kegiatan perusahaan, Pengukuran kerja menyajikan suatu dasar yang
baik bagi pencapaian tujuan yang lebih rendah, yaitu: perencanaan dan
penjadwalan kerja secara efeklif, permulaan yang lebih batk bagi syarat
ketenagakerjaan, penentuan metode kerja yang paling ekonomis, penentuan
penugasan kerja yang paling ekonomis, pemilihan karyawan dan penentuan
manfaat karyawan bagi perusahaan, penentuan letak wilayah operasi yang
memerlukan penyelidikan bagi perbaikan, penentuan litik justifikasi exonomi
kegiatan tata usaha yang baru dikerjakan.

Pemakaian yang utama dalam perhitlungan karja ialah untuk
membandingkan produksi dari satu jangka waktu tertentu dengan yang lain untuk
mengamati kecenderungan dan hasilnya. Pemakaian perhitungan kerja sendiri
menentukan luas atau besarnya kemajuan dan penyempurnaan kegiatan

perusahaan. Kecenderungan dalam perhitungan kerja dapat menyesatkan

karena waktu yang diperlukan dalam menghasilkan unit perhitungan kerja dapat




berbeda dari waktu ke wakiu sebagal suatu hasil dan perubahan jumiah
pekerjaan yang dilaksanakan pada unit tersebut.

Menurut Stout mengatakan bahwa pengukuran kinerja merupakan suatu
proses mencatat dan mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam
arsh pencapalan misli melalui hasil yang ditampilkan berupa produk, jasa,
ataupun suatu proses. Pengukuran kinera diperiukan untuk mengetahui
pencapaian targel yang telah ditetapkan. Pengukuran kinerja merefleksikan
filosofi dan kultur dari svatu organisasi serta menggambarkan sebarapa baik
suatu kinerja telah diselesaikan dengan biaya, wakiu, dan kualitas yang
optimal.

Untuk mengetahui kinerja yang dicapai maka dilakukan penilaian
kinerja. Ada berbagai metode penilaian kinera yang digunakan selama ini,
sesuai dengan tujuan perusahaan yaitu mencari laba, maka hampir semua
perusahaan mengukur kinerjanya dengan ukuran keuangan. Disini, pihak
manajemen perusahaan cenderung hanya ingin memuaskan shareholders, dan
kurang memperhatikan ukuran kinerja yang lebih luas yaitu kepentingan
stakeholders.

Dalam perusahaan jasa, pengukuran kinerja yang digunakan disesuaikan
dengan situasi dan kondisi kerja. Terdapat 7 poin penilaian perilaku kinerja,
dimana ke 7 pengukuran kinerja tersebut yang dijadikan dasar oleh perusahaan
sebagai alat ukur kinerja adalah kuantitas kerja. Kuantitas kerja ini dalam bentuk
satuan rupiah. Walaupun demikian dari ke 7 poin penilaian kerja tersebut saling
berkaitan dan pada dasarnya dapat dinilai atau diukur pada setiap poin tersebut.

Namun pada dasarnya ke 7 poin tersebut dapat dicerminkan oleh satu poin yaitu

kuantitas kerja yang merupakan hasil akhir dari kinerja yang dilakukan oleh




karyawan. Kegunaan penilaian kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2007),

yaitu:

1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk
prestasi, pemberhentian dan basarnya balas jasa.

2) Untuk mengukur sejauh mana seorang pegawal dapat menyelesaikan
pekerjaannya.

3) Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam
parusahaan.

4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal
kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan
peEngawasan,

5) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi pegawai
yang barada dalam organisasi.

6) Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai sehingga dicapai
performance yang baik.

7) Sebagai alat untuk dapat melihat kekurangan atau kelemahan dan
menfnéka!kan kemampuan pegawai selanjutnya.

B) Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penempatan pagawai.

9) Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan pegawal.

10) Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian tugas.

Kegunaan penilaian kinerja bisa menjadi suatu acuan atau patokan dalam

mengembangkan kinerja pegawai untuk wakiu yang akan datang. Menurut

Wibowo (2007) bahwa kunci untuk menciptakan penilaian kinerja pegawai yang

efektif yaitu:




1)

2)

3)

4)

4)

Ukuran mempunyai penggunaan spesifik bagi individu atau kelompok
individu nyata. Ukuran kinera yang efektif akan selalu membantu orang
memanitor, mengontrol, mengelola, mendiagnosis, memperbaiki, atau
merencanakan beberapa aspek pekerjaan menjadi lebih baik.

Ukuran kinerja ditangkap dan disampaikan kepada pangguna yang
dimaksudkan dalam waktu yang ditentukan sebelumnya. Ketepatan waktu
merupakan atribut penting terhadap kegunaan, ukuran kinerja yang baik
harus disampaikan pada wakiu yang tepat sehingga benar-benar dapat
dipargunakan.

Ukuran kinerja dibagikan kepada orang yang tepat pada waktu yang tepat,
atau dengan mudah dapat diakses oleh orang yang tepat. Oleh karena itu,
harus diidentifikasi siapa pengguna yang memeriukan informasi sehingga
dapat dihindari untuk kemungkinan jatuh pada orang yang tidak tepat.
Ukuran kinerja berarti dapat diserap dan dimengerli dengan cepat dan
mudah. Ukuran kinerja yang baik tidak memerlukan studi mendalam untuk
memahami arti pentingnya. Ukuran kinerja juga bensi beberapa tipe dasar
perbandingan yang cepat membiarkan pengguna membandingkan fingkat
kinerja yang diinginkan dengan tingkat kinerja sekarang.

Penyajian ukuran kinerja harus sesuai dengan pedoman standar
Penggunaan warna harus member makna yang sama untuk semuanya
sehingga diperlukan pedoman yang ditentukan lebih dahulu.

Wibowo (2007) menjelaskan bahwa ukuran kinerja dapat dipergunakan

untuk sejumiah keperluan yang berbeda. Keperluan tersebut dapar bermuia dan

sekedar mempertimbangkan tingkat kinerja sekarang, masa depan atau

mengawasi secara hati-hati suatu proses yang berlangsung. Pengumpulan




ukuran kinerja adalah mengidentifikasi ukuran tersebut yang akan benar-benar

membantu mencapai hasil yang diinginkan, kemudian menyampaikannya kepada

orang yang benar. Penilalan kinerja ditujukan untuk memperbaiki atau
meningkatkan kinerja pegawai dengan meningkatkan kinerja dari Sumber Daya

Manusia (SOM). Secara lebih spesifik tujuan dari penillaian kinerja pegawai

Mangkunegara (2007), yaitu:

1} Meningkatkan saling pengertian antara pegawal tentang persyaratan
kinerja.

2) Mencatat dan mengakul hasil kerja secrang pegawai, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.

3) Memberikan peluang kepada pegawai untuk mendiskusikan keinginan dan
aspirasinya dalam meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap
pekerjaan yang diembannya sekarang.

4) Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
pegawai termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

5) Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui

rencana jtu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

2.6.3. Pengkuran Kinerja Berbasis Balanced Scorecard

Balanced Scorcard merupakan konsep manajemen yang diperkenalkan
Robert Kaplan tahun 1992, sebagai perkembangan dari konsep pengukuran
kinerja (performance measurement) yang mengukur perusahaan. Robert Kaplan

mempertajam konsep pengukuran kinerja dengan menentukan suatu pendekatan

efektif yang seimbang (balancad) dalam mengukur kinerja strategi perusahaan.




Pendekatan tersebut berdasarkan 4 (empat) perspektif yaitu keuangan,
pelanggan, proses bisnis internal dan pembelajaran dan pertumbuhan.

Keempat perspektif ini menawarkan suatu kessimbangan antara tujuan
jangka pendek dan jangka panjang, hasil yang diinginkan (outcoms) dan pemicu
kinerja (performance drivers) dar hasil tersebut, dan tolok ukur yang keras dan
lunak serta subjektif. Konsep balanced scorecard berkembang sejalan dengan
perkembangan implementasinya. Balanced scorecard terdiri dari dua kata yartu
kata : (1) kartu skor {scorecard) dan (2) berimbang (balanced). Kartu skor adalah
kartu yang digunakan untuk mencatat skor hasil kinerja seseorang. Kariu skor ini
dapat juga digunakan untuk merencanakan skor yang hendak dicapai atau yang
diwujudkan personel di masa depan. Kata berimbang dimaksudkan untuk
menunjukkan bahwa kinerja personel diukur secara berimbang dari dua aspek:
keuangan dan non keuangan, jangka pendek dan jangka panjang, intem dan
ekstern.

Pada awalnya balanced scorecard ditujukan untuk memperbaiki sistem
pengukuran kinerja eksekutif. Sebelum tahun 1880-an eksekutif hanya diukur
kinerjanya dari aspek keuangan, akibatnya fokus perhatian dan usaha eksekutif
lebih dicurahkan untuk mewujudkan kinerja keuangan dan kecendrungan
mengabaikan kinerja non keuangan. Pada tahun 13930, MNalan Norton Institute,
bagian riset kantor akuntan publik KPMG, mensponson studi tentang "Mengukur
Kinerja Organisasi Masa Depan”. Studi ini didorong oleh kesadaran bahwa pada
wakiu itu ukuran kinerja keuangan yang digunakan oleh semua perusahaan
untuk mengukur kinerja eksekutif tidak lagi memadai.

Balanced scorecard digunakan untuk menyeimbangkan usaha dan

perhatian eksekutif ke kinerja keuangan dan nonkeuangan, serta kinerja jangka




pendek dan kinerja jangka panjang. Hasil studi tersebut menyimpulkan bahwa
untuk mengukur kinerja eksekutif masa depan, diperukan ukuran yang
komprehensif  yang  mencakup  empat perspektif  yailu  keuangan,
pelanggan, proses bisnis internal, dan pembelajaran dan pertumbuhan. Ukuran
ini disebut dengan balanced scorecard. Balanced Scorecard merupakan

seperangkat ukuran kinerja yang diturunkan dari strategi manajemen. Balanced

. Scorecard merupakan seperangkat ukuran yang tidak hanya terdiri dari ukuran

keuangan tetapi juga ukuran non keuangan yang sebenamya menjadi pemicu
dari prestasi keuangan yang tampak.
2.6.4. Perspektif-Perspektif Dalam Balanced Scorecard (BSC)

Menurut Kaplan dan Morton (2000) dalam BSC pengukuran kinerja suatu
perusahaan dikelompokan ke dalam 4 (empat) perspektif, vaitu perspektif
keuangan, perspektif pelanggan, perspektif proses bisnis internal dan perspektif
pembelajaran dan pertumbuhan.

1) Perspektif Keuangan

Perspeklif keuangan tetap menjadi perhatian dalam balanced scorecard
karena ukuran keuangan merupakan ikhtisar dari konsekuensi ekonomi yang
terjadi akibat keputusan dan tindakan ekonomi yang diambil, Tujuan pencapaian
kinerja keuangan yang baik merupakan fokus dari tujuan-tujuan yang ada dalam
tiga perspektif lainnya. Sasaran-sasaran perspekdif keuangan dibedakan pada
masing-masing tahap dalam siklus bisnis yang oleh Kaplan dan Norton
dibedakan menjadi figa tahap yaitu, tahap perumbuhan (Growth), tahap
bertahan (Sustain) dan tahap menuai (Harvest).

a} Tahap Pertumbuhan (Growth). Perusahaan yang berada pada tahap

awal pertumbuhan memiliki produk (barang atau jasa) yang




bertumbuh secara signifikan memiliki pertumbuhan terbaik. Tujuan
keuangan keseluruhan perusahaan dalam tahap pertumbuhan adalah

persentase tingkat pertumbuhan pendapatan, dan tingkat

pertumbunan penjualan diberbagai pasar sasaran, kelompok
pelanggan dan wilayah.

b) Tahap Bertahan (Swsfain). Tahap dimana perusahaan masih
melakukan investasi dan reinvestasi dengan mempersyaratkan tingkat
pengembalian yang terbaik. Dalam tahap ini perusahaan berusaha
mempaertahankan pangsa pasar yang ada dan mengembangkannya
apabila mungkin. Investasi yang dilakukan umumnya diarahkan untuk
menghilangkan kemacetan, mengembangkan kapasitas dan
meningkatkan perbaikan operasional secara konsisten. Pada tahap ini
perusahaan tidak lagi bertumpu pada strategi-strategi jangka panjang.

¢} Menuai (Harnvest). Tahap ini merupakan tahap kematangan, suatu
tahap dimana perusahaan melakukan panen terhadap investasi
mereka. Pemsahaanl tidak lagi melakukan investasi lebih jauh kecuali
hanya untuk memelihara dan perbaikan fasilitas, tidak untuk
melakukan ekspansi atau membangun suatu kemampuan baru.
Tujuan utama dalam tahap ini adalah memaksimumkan arus kas yang
masuk ke perusahaan.

2) Perspektif Pelanggan

Perspektif pelanggan memfokuskan pada bagaimana organisasi

memperhatikan pelanggannya agar berhasil. Saat ini banyak perusahaan yang

mempunyai kebijakan korporat dengan memfokuskan kepada pelanggan. Untuk

menjadi nomor satu, perusahaan harus memberikan nilai lebih bagi pelanggan.




Kaplan dan Norton (2000) mengemukakan bahwa perusahaan biasanya memiliki
dua kelompok pengukuran dalam perspektif pelanggan yaitu customer core
measureament dan customer value prepositions.

a) Customer core measurament, Cusfomer core measurement memiliki

beberapa kelompok pengukuran terdiri dari pangsa pasar, akuisisi

pelanggan, retensi pelanggan, kepuasan pelanggan dan profitabilitas

pelanggan.

= Pangsa Pasar. Mengukur seberapa besar porsi segmen pasar
tertentu yang dikuasai oleh perusahaan atas keseluruhan pasar
yang ada, yang meliputi antar lain jumlah penjualan, dan volume
unit penjualan.

= Akuisisi Pelanggan. Mengukur tingkat dimana suatu unit bisnis
mampu menarik pelanggan-pelanggan baru atau memenangkan
biznis baru. Akuisisi pelanggan dapat diukur dengan banyaknya
jumiah pelanggan baru atau jumiah penjualan baru pada segmen
pasar sasaran.

= Retensi Pelanggan. Mengukur tingkat dimana perusahaan dapat
mempertahankan pelangan-pelanggan lama.

= Kepuasan Pelanggan. Mengukur seberapa jauh pelanggan merasa
puas terhadap layanan perusahaan.

= Profitabilitas pelanggan. Mengukur laba bersih dari seorang

pelanggan atau segmen setelah dikurangl biaya yang khusus

diperiukan untuk mendukung pelanggan tersebut




b) Custormer value preposition. Customer value preposition memiliki

beberapa kelompok ukuran terdid dar atribut produkifjasa, hubungan

pelanggan, citra dan reputasi.

Atribut produkf jasa. Atribut produk / jasa meliputi fungsi, harga,
dan mutu produk / jasa. Pelanggan memiliki preferensi yang
berbeda-bada atas produk yang ditawarkan. Ada vyang
mengutamakan fungsi dar produk, kualitas atau harga yang
murah

Hubungan pelanggan (customer rmelationship). Hubungan
pelanggan ini mencakup penyampaian produkifjasa kepada
pelanggan dan bagaimana perasaan pelanggan setelah membeli
produkfjasa dari perusahaan yang bersangkutan. Perasaan
konsumen ini sangat dipengaruhi oleh responsibiitas dan
komitmen perusahaan terhadap pelanggan berkaitan dengan
masalah waklu penyampaian.

Citta dan reputasi (image and reputation). Citra dan reputasi ini
menggambarkan faktor-faktor tak berwujud yang membuat
pelanggan tertarik pada suatu perusahaan. Membangun citra dan
reputasi dapat dilakukan melalui iklan dan menjaga kualitas

seperti yang dijanjikan.

3) Perspektif Proses Bisnis Internal

Kaplan dan Morton { 2000) membagi proses bisnis internal ke dalam tiga

proses bisnis utama, yaitu proses inovasi, proses operasi dan proses pelayanan

purna jual,




a) Proses Inovasi. Dalam proses ini, unit bisnis menggali pemahaman
tentang kebutuhan laten dari pelanggan dan menciptakan produk dan
jasa yang mereka butuhkan.

b) Proses Operasl. Proses operasi adalah proses untuk membuat dan
menyampaikan produkfjasa. Pengukuran proses operasi dapat
menggunakan pengukuran-pengukuran sepearti: waktu, kualitas, dan
biaya.

c) Proses Pelayanan Purna Jual. Proses ini merupakan jasa pelayanan
kepada pelanggan setelah penjualan produkifjasa tersebut dilakukan.
Fengukuran yang digunakan dalam layanan purna jual sama ini
dengan pengukuran pada proses operasi, yaitu: waktu, kualitas dan
biaya.

4) Perspektif Pembejalaran dan Pertumbuhan

Froses pembelajaran dan pertumbuhan bersumber dari faktor sumber
daya manusia, sistem dan prosedur organisasi. Aktivitas yang termasuk dalam
perspekiif inl adalah pelathan pegawai dan budaya perusahaan yang
berhubungan dengan perbalkan individu dan organisasi. Tujuan dimasukkannnya
kinerja ini adalah mendorong badan usaha menjadi organisasi yang mampu
berkembang melalui pembelajaran (fearning organization). Ada tiga hal yang
periu diperhatikan dalam perspektif pembelajaran dan pertumbuhan yaitu:

a) Kapabilitas Pekerja. Pengukuran kapabilitas pekerja dilakukan
dengan mengukur kepuasan pekeda, kesetiaan pekerja, dan
produkiivitas pekerja. Kepuasan pekerja marupakan penentu dar

kedua pengukuran berikutnya. Pengukuran kepuasan pekerja dapat

dilakukan dengan man'ggunakan angka indeks dengan skala tertentu.




Sedangkan untuk kesetiaan pekera dapat diukur lewat rasio
perputaran  pekerja, dan untuk produktivitas pekerda dapat
menggunakan rasio pendapatan perusahaan per pekerja.

b) Kapabilitas sistem informasi. Informasi merupakan suatu sarana
penunjang untuk meningkatkan kemampuan pekerja. Dengan adanya
informasi, maka pekerja dapat mengetahui perkembangan di dalam
dan di luar perusahaan. Pengukuran kapabilitas sistern informasi
dapat dilakukan dengan mengukur seberapa besar informasi yang
tersedia dibandingkan dengan kebutuhan yang diantisipasikan.

c) Organization Capifal. Pekerja membutuhkan motivasi yang dapat
membuatnya bekerja lebih giat dan mencapal hasil yang lebih baik.
Pengukuran terhadap motivasi ini dapat dilakukan melalui
penghitungan jumlah usulan yang diberkan dengan yang
dilmplementasikan, jumlah perbaikan, keselarasan antara individu

dengan organisasi, dan kinerja kelompolk/tim,

2.6.5. Tolok Ukur Kinerja Dalam Balanced Scorecard

Menurut Kaplan dan Norton (2000) berbagai ukuran kinerja yang
- digunakan pada masing-masing perspektif antara lzin pengukuran kinerja pada
perspekiif keuangan, pengukuran kinerja pada perspektif pelanggan, pengukuran
kinerja pada perspekiif proses bisnis internal dan pengukuran kinera pada
perspektif pembelajaran dan perfumbuhan.
1) Pengukuran Kinerja pada Perspektif Keuangan

Ukuran-ukuran kinerja yang digunakan pada perspektif keuangan adalah

ukuran-ukuran kinerla yang digunakan pada perspektif keuangan adalah




pertumbuhan pendapatan. retum on investment (RO1), rasio efisiensi dan nef

profit margin. Penjelasan dari masing-masing ukuran kinerja keuangan pada

perspektif keuangan adalah sebagal berikut:

a)

b)

c)

d)

Pertumbuhan pendapatan. Ukuran ini digunakan untuk mengetahui
pertumbuhan pendapatan yang diperoleh dari tahun ke tahun Data
perusahaan yang digunakan dalam ukuran ini adalah jumlah realisasi
pendapatan yang diperoleh oleh perusahaan.

Return on investment (ROI}). Ukuran ini digunakan untuk mengukur
efektivitas perusahaan dalam memanfaatkan seluruh  sumber
dayanya. Nilai persentase RO yang semakin tinggi menunjukan
bahwa kinerja perusahaan semakin bajk.

Rasfo efisiensi. Rasio efesiensi bertujuan untuk melihat penurunan
biaya operasi dalam hubungannya dengan penjualan yang diukur
dengan membandingkan pendapatan dengan aktiva lancar.

Nat profit margin. Ukuran ini digunakan untuk menggambarkan
kesuksesan dar suatu operasi perusahaan dan ukuran ini biasa
digunakan untuk memproyeksikan profitabilitas dalam suatu rencana
bisnis. Semakin tinggi nilai persentase laba bersih dibandingkan
dengan penjualan bersih, menunjukan bahwa kinerja perusahaan

semakin baik,

2) Pengukuran Kinerja pada Perspektif Pelanggan

Ukuran-ukuran kinerja yang digunakan pada perspektif pelanggan adalah

jumlah pelanggan perusahaan, rata-rata laba per pelanggan, dan customer

acquition. Penjelasan dari masing-masing ukuran kinerja pada perspektif

pelanggan adalah sebagal berikut:




a) Jumlah Pelanggan Perusahaan, Ukuran ini digunakan UHHJF*: ?E‘?
1 :

mengetahui pertumbuhan jumlah pelanggan perusahaan dari tah:i'r;
ke tahun.

* Rata-rata Laba per Pelanggan, Ukuran ini mencerminkan rata-rata

pencapatan yang diperaleh oleh perusahaan dalam melayani
seorang pelanggan,

* Customer acquisition (CA). CA meanunjukkan ketertarikan pasar
untuk memilih membeli produk pada perusahaan. Pengukuran ini
digunakan untuk membandingkan jumiah pelanggan baru dengan
jumiah seluruh pelanggan ya ng ada saat itu. Semakin
meningkatnya CA menunjukkan bahwa perusahaan telah berhasil

melakukan ekspansi pasar,

) Pengukuran Kinerja pada Perspektif Proses Bisnis Internal

Ukuran-ukuran kinera yang digunakan pada perspektif proses biznis
internal adalah margin laba operasional, dan rasio beban operasi terhadap
pendapatan. Penjelasan dari masing-masing ukuran kinerja pada perspektif
proses bisnis internal adalah sebagai berikut:

a) Margin laba operasional. Ukuran ini digunakan untuk mengetahui
kemampuan perusahaan dalam melakukan efisiensi biaya dalam
proses operasi.

b) Rasioc beban operasi terhadap pendapatan. Ukuran ini untuk

mengetahui efisiensi beban-beban operasi perusahaan sehubungan

dengan proses operasi perusahaan
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4) Pengukuran Kinerja pada Perspektif Pembelajaran dan Pertumbuhan
Ukuran-ukuran kinerja yang digunakan pada perspektif pembelajaran dan
pertumbuhan adalah jumlah karyawan yang mengikuti pelatihan dan

pengembangan, rasio beban pelatihan dan pengembangan karyawan terhadap

laba operasi, ftingkat perputaran karyawan dan produktivitas karyawan.
:Psnje}asan dari masing-masing ukuran kinerja pada perspekltif pembelajaran dan
pertumbuhan adalah sebagai berikut :

a) Jumlah karyawan yang mengikuti pelatihan dan pengembangan.
Ukuran ini digunakan untuk mengetahui konsistensi perusahaan
dalam memberikan kesempatan bagi para karyawan untuk
mengembangkan pengetahuan dan keahliannya.

b) Rasioc beban pelatihan dan pengembangan karyawan terhadap.
Ukuran ini digunakan untuk mengukur kontribusi atas pelatihan dan
pengembangan karyawan yang dilakukan oleh perusahaan terhadap
laba operasi.

c) Tingkat perputaran karyawan. Ukuran ini digunakan untuk mengetahui
kemampuan perusahaan dalam mempertahankan karyawannya.

Ukuran ini digunakan untuk mengukur kemampuan karyawan dalam

menghasilkan pendapatan bagi perusahaan.

2.6.6. Balanced Scorecard sebagai Sistem Manajemen Strategis
BSC berfungsl sebagai solusi dalam mengatasi hambatan-hambatan
yang terjadi dalam penerapan strategl. Menurut Miven {2003) dan Gaspersz

(2006), hambatan-hambatan yang sering terjadi dalam penerapan strategi antara

lain:




1)

2)

)

4)

Visi. Tidak banyak orang dalam suatu organisasi yang mengerti
strategi organisasinya.

Manusia. Insentif dalam jangka pendek dapat meningkatkan fokus
organisasi. Insentif juga memiliki sisi buruk, terutama apabila dalam
bentuk  finansial, yaitu manajer sering kali mengorbankan
pertumbuhan jangka panjang organisasi untuk meraih tujuan jangka
pendek yang berkaitan dengan insentif yang didapat.

Manajemen. Manajemen yang baik seharusnya membina komunikasi
yang baik dengan karyawan, sehingga dapat dipastikan terjadi
komunikasi dua arah sehingga bermanfaat untuk kedua belah pihak.
Kenyataan yang terjadi adalah sebaliknya, komunikasi dua arah
tersebut jarang teradi. Manajemen jarang mengadakan pertemuan
urtuk membahas strateqgi dengan para karyawan, sehingga tidak ada
umpan balik dari karyawan terhadap strategi organisasi.

Sumber daya. Organisasi sering kali tidak mengaitkan anggaran
dengan strategi. Selain itu, waktu, energi, dan uang tidak dialokasikan
pada hal-hal yang kritis. Bagi beberapa organisasi, anggaran disusun
berdasarkan anggaran tahun sebelumnya ditambah kenaikan akibat
faktor tertentu. Hal tersebut sangat mengganggu pelaksanaan strategi

di dalam organisasi.

BSC dapat menjadi solusi untuk menyingkirkan hambatan-hambatan

tersebut dengan cara sebagai berikut:

1) Menerjemahkan strategi sebagai cara untuk menyingkirkan hambatan visi.

Froses penyusunan BSC meliputi penerjemahan strategi menjadi sasaran

{objectives), ukuran (measurss), target, dan inisiatif. Pada proses tersebut,




2)

3)

4)

istilah-istilah yang sering sulit untuk dimengerti dapat diterjemahkan melalui
inisiatif yang ditentukan. Penerjemahan strategi diharapkan dapat menjadi
jembatan untuk menyatukan visi seluruh organisasi.

Cascading sebagai cara untuk menyingkirkan hambatan manusia. Cascading
adalah menurunkan corporate scorecard ke department scorecard yang
selaras dengan corporate scorecard. Cascading BSC merupakan salah satu
cara agar karyawan mengerti kontribusi aktivitasnya sehari-hari terhadap
keberhasilan organisasi mencapai tujuan, sehingga kinerja karyawan tidak
nanya berorientasi pada insentif.

Alokasi sumber daya yang strategis sebagal cara untuk menyingkirkan
hambatan sumber daya. Penyusunan BSC tidak hanya meliputi penyusunan
sasaran, ukuran, target dari masing-masing perspektif, akan tetapi yang
sangat penting untuk ditinjau ulang adalah inisiatif. Kebutuhan akan sumber
daya manusia dan finansial untuk memenuhi kebutuhan pelanggan harus
menjadi dasar penyusunan anggaran tahunan. Hal ini akan membantu
karyawan untuk mengerti strategi organisasi serta untuk memilih inisiatif yang
sesuai dengan kebutuhan pelanggan serta sesuai dengan anggaran yang
terbatas.

Strategic leaming sebagai cara untuk menyingkirkan hambatan manajemen.
Penilaian kinerja dari keempat perspektif BSC dapat memberikan informasi
penyebab tercapai atau tidak tercapainya suatu tujuan dan akan secara tidak

langsung memaksa manajemen untuk memikirkan penyebabnya. Hal

tersebut akan membuat manajemen lebih dekat kepada pencapaian strategi.



2.7. Penelitian terdahulu
Pada bagian ini disajikan penelitian-penelitian terdahulu bersumber dari
berbagal jumal internasional yang memiliki relevansi dengan konstruk atau

variabel panalitian ini.

' 2.7.1. Hubungan empiris learning organization terhadap komitmen

organisasi

[1]

[2]

Atak & Erturgut (2010). Penelitian ini pada dasarnya berfujuan untuk
mengetahui hubungan antara organisasi belajar dan komitmen
organisasional, dan untuk mengetahui apakah “komitmen
emosional’, "komitmen normatif* dan "kemitmen berkelanjutan® yang
merupakan elemen bawahan dari komitmen organisasi berpengaruh
techadap pembelsjaran organisasi dan elemen bawahan
pembelajaran. organisasi. Tujuan sekunder adalah  untuk
berkontribusi pada literatur manajemen dengan menentukan dimensi
mana dari komitmen organisasi yang lebih efektif dalam organisasi,
Penelitian dilakukan pada bisnis yang terdaftar di Kamar Dagang
Kawasan Aegean (lzmir / Turki). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa komitmen organisasi merupakan elemen yang mempengaruhi
pembelajaran organisasi. Selain itu, temuan penelitian ini
menunjukkan bahwa organisasi usia informasi perlu mendapatkan
karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi dan mengambil
tindakan untuk meningkatkan komitmen karyawan agar dapat
menjadi organisasi pambelajaran.

Ahmad et al, (2013). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk

mengetahui hubungan antara organisasi pembelajar dan komitmen



[]

organisasional antara Besar Sekolah Dasar Negeri. Desain penelitian
yaitu cross sectional kuantitatif dengan purposive sampling
digunakan untuk mengumpulkan data. Kuesioner didasarkan pada
indikator Organisasi dan Organisasi Komuniti yang telah dimodifikasi
dan digunakan secara lokal. Responden untuk penalitian ini adalah
guru senior sekolah dasar neger yang mengikuti program Magister
Manajemen Pendidikan tiga tahun yang intensif, Dua kohort yang
terdiri dari 107 siswa dipilih dari 600 siswa yang mendaftar untuk
Program Magister Kepala Sekolah. Studi menunjukkan bahwa ada
hubungan yang signifikan antara organisasi belajar dan komitmen
organisasi. Oleh karena itu, organisasi belajar dan komitmen
organisasi terjalin erat dan membuka pertanyaan baru untuk
dieksplorasi oleh penelitian lebih lanjut.

Andjarsari et al., (2013). Tujuan: Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk menguji secara empiris pengaruh pembelajaran organisasi
terhadap komitmen organisasi, inovasi, dan kepuasan kerja usaha
kecil dan menengah (UKM) di bawah program tanggung jawab sosial
perusahaan Telekomunikasi Indonesia Regional V Indonesia (PT
Telkom Regional V' Jawa Timur). Metodologi: Perumusan masalah
dihipotesiskan terutama berdasarkan referensi dan studi empiris.
Hipotesis tersebut kemudian diperiksa dengan menggunakan
Structural Equation Moedelling (SEM) dengan 138 pemilik atau
pengelola UKM sebagai unit analisis. Temuan: Temuan penelitian

menunjukkan bahwa pembelajaran organisasi secara langsung

berpengaruh positif terhadap komitmen dan inovasi organisasi.




[4]

]

Namun, hal ftu berdampak negatif pada kepuasan kerja. Selain Itu,
diketahui bahwa pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan
kerja serta pengaruh inovasi terhadap kepuasan kerja adalah positif.
Sedangkan efek tidak langsung dari pembelajaran organisasi
terhadap kepuasan kerja bersifat positif baik melalui komitmen atau
inovasi organisasi. Batasan Penelitian: Generalisasi temuan terbatas
pada UKM yang ditandai dengan kesamaan pola manajerial
operasional dan bahan baku yang digunakan dan lebih khusus hanya
untuk UKM yang memproduksi produk tekstil,

Rose et al,, (2009). Tinjauan pustaka mengungkapkan bahwa ada
hubungan antara komitmen organisasi organisasi komitmen,
kepuasan kerja dan kinera keda, Namun, jelas bahwa hubungan
terpadu  antara  variabel-variabel ini  belum ditemukan untuk
dilaporkan. Oleh karena itu, jurnal ini menguji hubungan antara
variabel-variabel ini dengan menggunakan sampel manajer layanan
publik di Malaysia. Pembelajaran organisasi ditemukan berhubungan
positif dengan kemitmen organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja
kerja. Komitmen organisasi dan kepuasan kerja juga berhubungan
positif dengan kinerja kerja dan variabel-variabel ini secara parsial
menengahi hubungan antara pembelajaran organisasi dan kinerja
kerja. Implikasi penelitian dan saran untuk penelitian masa depan
telah dibahas dalam jumal ini.

Wang. (2007). Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk mengisi

kesenjangan dalam literatur yang ada mengenal hubungan antara

pembelajaran organisasi, budaya, kepuasan kerja, dan komitmen




[6]

organisasional dalam konteks Cina, khususnya, dalam lingkungan
perusahaan Cipa ash. Desain: Berdasarkan konsep dan instrumen
barat yang terdefinisi dengan baik, dan analisis statistik terhadap
data yang dikumpulkan dari 919 karyawan di sembilan perusahaan
yang berada di Guangdong, Cina, penelitian ini meangadopsi
rancangan empiris. Temuan: Ada hubungan positif antara ketiga
variabel tersebut dan, secara khusus, budaya pembelajaran
organisasi berfungsi sebagai prediklor dan kepuasan kera yang
melayani mediator. Batasan / implikasi penelitian; Karena secara
langsung memanfaatkan beberapa kerangka kerja dan instrumen
teoriis barat yang umum digunakan, temuan mungkin tidak
sepenuhnya mendeteksi nuansa budaya pada karyawan China;
Pengambilan sampel yang secara geografis terkonsentrasi secara
sempit dapat mencegah generalisasi temuan ke konteks China yang
luas. Implikasi Praktis: Perusahaan harus memahami bahwa
memelihara budaya pembelajaran organisasi dapat menghasilkan
angkatan kerja yang lebih sehat dan hasil organisasi yang lebih baik.
Orisinalitas [ nilai: Secara teoritis, penelitian ini berfungsi sebagai
penelitian perintis untuk menginduksi konstruksi barat dalam konteks
Cina, dan dapat mengisi celah dalam literatur yang ada mengenai
subyek yang sedang dipelajari. Praktis, penelitian ini memiliki potens
kontribusi terhadap praktik pengelolaan sumber daya manusia.

Kalyar et al., (2012). Jurnal ini bertujuan untuk mengetahui dampak

pembelajaran organisasi (OL) terhadap kemitmen organisasi {OC).

Belajar adalah elemen kunci yang dibutuhkan oleh semua organisasi




[7]

yang ingin mengembangkan dan mempertahankan keunggulan
kompetitif dalam ekonomi pengetahuan baru. Jumal ini berfokus
pada hubungan antara pembelajaran organisasi dan komitmen
organisasi, sedikit diteliti, khususnya, dalam perspektif Pakistan.
Data dikumpulkan dari seratus tujuh puluh tujub pegawai yang dipilih
secara acak dari tiga organisasi manufaktur. Structural Equation
Modeling (SEM) digunakan untuk menguji hipotesis. Temuan
menunjukkan bahwa komitmen organisasi diprediksi positif oleh
pembelajaran organisasi. Hasil menunjukkan bahwa untuk
mengimbangi perubahan lingkungan, organisasi harus tetap fleksibel
dan meningkatkan komitmen karyawan mereka melalui OL dalam
memperoleh dan mempertahankan keunggulan kompetitif untuk
memastikan pertumbuhan dan profitabilitas dalam jangka panjang.
Selanjutnya, data tidak mendukung peran positif kepemimpinan
dalam mendefinisikan pembelajaran organisasi dalam konteks
Pakistan.

Islam et al., (2015). Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk menguji
hubungan antara budaya belajar organisasi (OLC), perceived
organisation support (POS), komitmen afeklif (AC) dan turnover
intention (Tl} melalui investigasl empiris di seluruh sektor jasa.
Metodologi: Sebanyak 758 karyawan yang bekera di sektor
perbankan Pakistan didekati melalui convenience sampling. Survei
berbasis kuesioner digunakan untuk melakukan penelitian. Temuan:

Pendekatan dua tahap diterapkan dengan menggunakan pemaodelan

persamaan struktural (SEM). Pada tahap pertama, analisis faktor




[B]

konfirmatori (CFA) diterapkan, dan pada tahap kedua, koefisien jalur
diperiksa. Studi tersebut menemukan bahwa POS dan OLC
berhubungan positif dengan AC namun berhubungan negatif dengan
Tl. Selain itu, SEM menegaskan bahwa AC melakukan peran
mediator, Batasan [/ implikasi peneliian; Penelitian ini  memiliki
implikasi praktis dan teoritis bagi manajer SDM untuk mengurangi Tl
karyawan. Keterbatasan juga dibahas. Orisinalitas / nilai: Studi ini
menjelaskan pentingnya POS dan OLC dalam meningkatkan AC dan
mengurangi T1.

Usefi et al., (2013). Tujuan dari jummal ini adalah untuk menyelidiki
hubungan antara pembelajaran organisasi dan komitmen
organisasional dalam organisasi olahraga di Provinsi Kurdistan.
Fenelfian ini merupakan survel korelasi deskriptif, Populasi statistik
yang terlibat dalam penelitian ini adalah semua anggota staf
organisasi olahraga Kurdistan. Dangan manggunakan meatoda simple
random sampling dan Meja Barang dan Morgan, 105 peserta dipilih
sebagai sampel dalam penelitian ini. Kuesioner pembelajaran
organizasi dan kuesioner komitmen organisasi digunakan untuk
mengumpulkan data terkait dan perlu. Koefisien reliabilitas kuesioner
ini masing-masing adalah 0,83 dan 0,85, Untuk melakukan analisis
data beberapa tes termasuk Koefisien Korelasi Pearson dan analisis
regresi berganda digunakan, Hasll penelitian menunjukkan bahwa
ada hubungan positif dan signifikan antara pembelajaran organisasi

dan komitmen organisasi anggota staf organisasi olahraga di provinsi

Kurdistan (r = 0,33). Hasil analisis regresi berganda juga
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menunjukkan bahwa di antara berbagai aspek pembelajaran
organisasi, aspek berbagi pengetahuan memiliki korelasl paling
besar dengan komitmen organisasi yang terus menerus dari anggota
staf. Dengan demikian, pembelajaran organisasi memiliki dampak
pada komitmen organisasi dalam organisasi olahraga.

Islam et al., (2013). Tujuan: Era global ini setiap organisasi bertujuan
untuk mempertahankan pekera kuncinya melalui gaji, insentif,
penghargaan dan pengakuan. Budaya pembelajaran dan dukungan
para pemimpin organisasi termasuk aspek-aspek yang belum
difokuskan secara ekstensif oleh organisasi untuk mempertahankan
karyawan kunci mereka. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara budaya pembelajaran organisasi, kualitas
pertukaran pemimpin-anggota, komitmen organisasi dan niat
berpindah. Metodologi: Sebanyak 415 karyawan yang bekerja di
bank-bank Malaysia didekati berdasarkan convenience sampling.
Responden ditanya tentang pertukaran pemimpin-anggota, budaya
belajar organisasi, komitmen organisasional dan niat mereka untuk
meninggalkan organisasi melalui survei berbasis kuesioner, Temuan:
Pertukaran anggota pemimpin, budaya belajar organisasi dan
komitmen organisasi ditemukan berkorelasi satu sama lain.
Selanjutnya, pemodelan persamaan struktural menegaskan bahwa
komitmen organisasi melakukan peran mediator antara budaya
pembelajaran organisasi dan intensi turnover. Keterbatasan

penelitian: Manajer SDM harus mengetahui pentingnya dukungan

dan lingkungan belajar pemimpin, karena hal ini mempengaruhi




tingkat komitmen karyawan, yang pada akhimya mengurangi niat
mereka untuk meninggalkan organisasi. Keterbatasan juga dibahas.
Orisinalitas / nilai; Studi saat ini menjelaskan pentingnya budaya

belajar bagi pengusaha dan karyawan. Ini menghasilkan beberapa

temuan unik dan takeaway manajerial untuk membangun lingkungan
organisasi yang lebih baik bagi karyawan untuk belajar dan bertahan
dengan organisasi.
2.7.2. Hubungan empiris learning organization terhadap OCB

[1] Chang et al, (2011). Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji
hubungan antara pernlaku kewargaan organisasional, komitmen
organisasi dan efek pembelajaran organisasi. Para periset
mempekerjakan orang-organisasi sesuai (sesuai P-0) sebagai latar
belakang teontis. Penelti mengirimkan 200 kuesioner ke 12
perusahaan; Tingkat tanggapan akhir adalah 52 5% (105/200). Dalam
penelitian ini, para peneliti menggunakan SEM untuk menguji tiga
hipotesis tentang perilaku kewargaan organisasional, kKomitmen
organisasi dan efek pembelajaran organisasi. Hasll penelitian meliputi
perilaku  kewargaan organisasi dan komitmen  organisasi
mempengaruhi efek pembelajaran organisasl secara positif, dan
perilaku kewargaan organisasional dapat dipengaruhi secara positif
oleh komitmen organisasi.

(2] Alanoglu; & Demirtas. (2016). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui hubungan antara tingkat pembelajaran organisasi tingkat

SMA: Perilaku kewargaan organisasi manajer dan guru seria

karakteristik sekolah yang efektif berdasarkan pendapat manajer dan




[3]

guru. Populasi penelitian terdiri dari para manajer dan guru yang
melayani di sekolah menengah di kota Diyarbakir, Turki, pada tahun
ajaran 2013-2014. Menurut temuan penelitian, persepsi manajer dan
guru di sekolah belajar dan karakteristik sekolah yang efektif adalah
pada ftingkat rata-rata dan persepsi mereka terhadap perilaku
kewargaan organisasional pada tingkat tinggi. Karakteristik sekolah
belajar di sekolah menengah merupakan prediktor signifikan perilaku
kewarganegaraan organisatoris dan guru dan juga karakberistik
sekolah yang efektif di sekolah menengah atas. Selain itu, perilaku
kewargaan organisasi manajer dan guru merupakan prediktor
karakteristik sekolah yang efeklif.

Somech & Drach-Zahavy. (2004). Studi ini mengeksplorasi isu
perilaku kewargaan organisasional (OCB) sebagai fenomena yang
berhubungan dengan konteks, dari perspektif multidimensional. Lebih
khusus lagi, dihipotesiskan bahwa pembelajaran organisasi (struktur
dan nilai pembelajaran) akan berhuburigan positif dengan (a) OCB
yang memberi manfaat bagi organisasi secara keseluruhan (OCBO)
dan (b) OCB yang segera menguntungkan individu tertentu (OCBI).
Hipotesis mengidentifikasi sekolah sebagal unit analisis; Sehingga
semua varabel merupakan kumpulan respons individu terhadap
tingkat analisis organisasi. Pembenaran untuk agregasi diberikan oleh
indeks kemiripan dalam kelompok dan analisis antar dan antar
enlitas. Hasil dari sampel 31 sekolah mengkonfirmasi hipotesis

utama, dan umumnya mendukung anggapan bahwa OCB dapat

dipertakukan sebagai fenomena yang berhubungan dengan konteks.
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Hasil ini harus mendorong peneliti dan praktisi untuk lebib
memusatkan perhatian pada konteks arganisasi dan karakteristiknya
terkait dengan OCB.

Jo & Joo, (2011). Studi ini meneliti budaya (learning organization
culture), psikologis (organizational commitment), dan behavioral
(organizational citizenship behavior) yang mendahului niat berbagi
pengetahuan dari karyawan. Model persamaan struktural penulis
meanggunakan data yang dikumpulkan dari 452 pekerja Korea
menunjukkan bahwa budaya organisasi belajar dikaitkan secara
signifikan dengan komitmen organisasi, perilaku kewargaan
organisasional, dan niat berbagl pengetahuan. Perilaku kewargaan
organisasional ternyata sepenuhnya memediasi hubungan antara
kemitmen organisasional dan niat berbagi pengetahuan. Implikasi
teoretis dan prakiis, keterbatasan, dan rekomendasi untuk penelitian
masa depan dibahas.

Husain et al., (2013) Penelitian ini dilakukan untuk menguji peran
budaya pembelajaran organisasi dalam memoderasi OCB pada
perilaku berbagi pengetahuan. Itu berdasarkan survei terhadap 100
fasilitator masyarakat. Pemodelan persamaan strukiural digunakan
untuk menguji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perilaku berbagi
pengetahuan, namun korelasi ini lemah. Juga ditemukan bahwa
budaya belajar organisasi sebagal moderator mederat OCB yang kuat

terhadap perilakuy berbagi pengetahuan. Ketrampilan sportif untuk

menerima tugas dari organisasi adalah alasan utama fasilitator untuk
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berbagi pengetahuan. Adanya pemberdaysan orang dari organisasi
ini telah mendorong mereka untuk menerima tugas sebagai bentuk
tanggung jawab dari organisasi sehingga mereka memberikan untuk
berbagi pengetahuan dengan rekan mereka. Oleh karena itu, budaya
belajar organisasi memiliki peran penting dalam OCE dalam perilaku
berbagi pengetahuan. Ada faktor lain yang menentukan perilaku
berbagi pengetahuan yang tidak dapat dicapai dalam penelitian ini
sehingga untuk penelitian selanjutnya dapat diteliti seperti sikap kerja,
norma subjektif dan perilaku kontrol yang dirasakan, dan lain-lain.
Peran moderat budaya pembelajaran organisasi dapat berkembang
ke variabel lain pada perilaku berbagi pengetahuan.

Islam et al, (2018). Tujuan dari jurmal ini adalah untuk menguj
hubungan antara budaya belajar organisasi (OLC), pemberdayaan
psikologis (PE), komitmen afektif (AC) peniaku kewargaan
organisasional dan niat berpindah. Metodologi: Peneliian ini
dilakukan melalui kuesioner yang dilakukan di kalangan pekerja
Melayu-Cina di sektor perbankan dan asuransi di Malaysia. Temuan:
PE dan OLC ditemukan mempengaruhi perilaku kewarganegaraan
karyawan terhadap tujuan organisasi dan perputarannya. Selain itu,
AC ternyata bisa melakukan peran mediator di antara mereka,
Keterbatasan Penelitian § implikasi: Penelitian ini menggunakan data
yang dilaporkan sendiri berdasarkan survei cross-sectional. Studi ini
memiliki implikasi bagl para manajer. Impiikasi Praktis: OLC dan PE

diternukan untuk mempengaruhi niat perputaran secara langsung dan

tidak langsung, memberikan jalan pendekatan bagi para manajer




untuk mempertahankan karyawan utamanya. Orisinalitas / nilai: Jurnal
ini mengkaiji konsekuensi OLG dan PE, variabel terbengkalal dengan

mediasi AC.

27.3. Hubungan empiris learning organization terhadap kinerja organisasi

[l

[2]

Hatane, {2015). Studi ini mengungkapkan pengaruh langsung dan
tidak langsung dari organisasi pembelajaran terhadap kinerja
keuangan. Pengaruh tidak langsung terutama digunakan kepuasan
karyawan dan kinerja karyawan sebagai variabel intervening. Dengan
menggunakan model persamaan struktural sebagai alat statistik, hasil
penglitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan kinerja karyawan
berperan dalam memperkuat pengaruh organisasi pembelajaran
terhadap kinera keuangan perusahaan. Organisasi, terutama di
bidang bisnis, harus memperhatikan proses pembelajaran yang
berkesinambungan. Studi  ini  menunjukkan bahwa komitmen
karyawan terhadap organisasi akan meningkat seiring penerapan
pembelajaran organisasi semakin meningkat.

Kalmuk & Acar. (2015). Studi ini menunjukkan bahwa; Kemampuan
belajar organisasi berpengaruh positif terhadap inovasi dan kinerja
perusahaan. Selain itu, menurut banyak studi empirs dan literatur;
Inovasi memiliki dampak positif terhadap kinerja perusahaan (Hult et
al., Damanpour, et al, 1989). Oleh karena itu, disimpulkan bahwa
dampak positif inovasi terhadap kinerja perusahaan dapat
ditingkatkan lebih sebagai akibat peran mediasi kemampuan belajar

organisasi untuk menerapkan struktur dan prosedur pendukung dan

fasilitasi pembelajaran dengan kegiatan administrasi yang tepat.
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Kemampuan belajar organisasi terkait erat dengan proses
pengembangan produk baru karena memfasilitasi untuk memperoleh,
berbagi dan menyimpan informasi (Jiménez, Sanz-Valle, 2011).
Model belum terbukt dengan mengumpulkan data. Unfuk
membuktikan modelnya, diperlukan beberapa penelitian empiris.

Giniuniene & Jurksiene. (2015). Kemampuan dinamis dapat dianggap
sebagai kemampuan perusahaan untuk melakukan perubahan
lingkungan yang mudah berubah dan secara produktif menggunakan
sumber daya yang ada untuk menciptakan konfigurasi rutin dan
sumber daya baru. Meskipun konsep kemampuan dinamis cukup
komprehensif, definist inti dari konsep saat ini menunjukkan berbagai
proses organisasi, seperti integrasi, pembelajaran, modifikasi, dan
lain-lain. Hal ini sejalan dengan argumen di kalangan pensliti bahwa
sulit untuk memposisikan kemampuan dinamis dalam konsep lainnya,
dan membuktikan peran kemampuan dinamis dalam meningkatkan
kinerja perusahaan. Meskipun penelitian sebelumnya telah
membuktikan hubungan positif satu sama lain dar konsep yang
dianalisis, penelitian yang meneliti hubungan timbal balik antara
kemampuan dinamis, pembelajaran organisasi, dan Kinerfa
perusahaan secara simultan masih hilang. Oleh karena itu, penelitian
ini merupakan batu loncatan dalam peneliian semacam itu, karena
mengembangkan model bagaimana keempat konsep yang dianalisis
mungkin saling terkait. Akibatnya, menurut perspektif yang baru

diusulkan, penyelidikan lebih lanjut diperlukan untuk mengembangkan

hubungan antara kemampuan dinamis dan kinerja perusahaan yang
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berfokus pada indikator kinerja keuangan dan non keuangan. Satelah
menganalisa penulis literatur penelitian berasumsi, bahwa ini bisa
menjadi jawaban utama untuk akhimya menatapkan kerangka kerja
kemampuan dinamis, pembelajaran organisasi dan interelasl inovasi
yang baik, dan ini 'berpengaruh pada kinerja perusahaan. Pengujian
empiris lebih lanjut dar model yang diusulkan akan berkontribusi pada
domain pengetahuan kemampuan dinamik yang ada, memposisikan
kemampuan dinamis dalam proses pembelajaran dan inovasi
organisasi, dan menunjukkan cara bagaimana perusahaan dapat
rmeningkatkan kinerjanya.

Chao. (2017). Studi ini menawarkan wawasan berharga tentang
dampak pengalaman akuisisi terhadap kinerja pengakuisisi. Temuan
jurnal ini memberikan agenda penelitian baru untuk menguji ulang
penyebab dan konsekuensi akuisisi dari perspektif pembelajaran
organisasi. Penelitian selanjutnya mungkin berfokus pada menyelidiki
bagaimana variabel pengalaman lainnya dan bagaimana variabel-
variabel ini berinteraksi dengan wvariabel konteks lainnya untuk
mempengaruhi kinerja pengakuisisi. Lebih jauh lagl, mengingat bahwa
akuisisi lintas batas melibatkan tingkat kompleksitas yang lebih tinggl,
bagaimana perusahaan dapat belajar dari pengalaman akuisisi lintas
batas juga bidang penting yang memerlukan usaha penelitian lebih

lanjut.

[5] Aragén et al, (2014). Jurnal ini berfokus pada hubungan antara

pelatihan, pembelajaran dan kinerja organisasi. Meskipun ada dugaan

efek positif dari pelatihan terhadap kinerja, studi empiris tidak selalu




memberikan bukti untuk mendukungnya. Jurnal ini membahas apakah
kurangnya dukungan empiris ini karena fakta bahwa pelatihan tidak
memiliki efek langsung terhadap kinerja, namun memiliki efek fidak
langsung, memperbaiki, antara variabel lain, pembelajaran organisasi.
Sebuah tinjavan [teratur mengenai hubungan antara, di satu sisi,
pembelajaran dan kinerja organisasi, dan di sisi lain, pelatihan dan
pembelajaran organisasi, nampaknya mendukung gagasan bahwa
pembelajaran organisasi dapat memediasi hubungan antara pelatihan
dan kinerja, Namun, tidak ada penealitian empiris yang mengujl saran
ini. Tujuan jurnal ini adalah untuk mengisi kesenjangan dalam literatur
dan menganalisis hubungan antara pelatihan, khususnya pelatihan
berorientasi pembelajaran, dan kinerja dan peran mediasi
pembelajaran organisasi dalam hubungan tersebut, Temuan jurnal ini
juga memberikan bukli bahwa ada hubungan positif antara
pembelajaran berorientasi pelatihan dan pembelajaran ocrganisasi.
Pelatihan yang berorientasi pada pembelajaran ini mencakup
memberi pelatihan, pelatihan terencana dan berorientasi pada waktu
yang skstensif, multi-keterampilan dan berorientasi pada tim. Jurmal
ini tidak menemukan bukti untuk efek langsung dar pelatihan
berorientasi pembelajaran terhadap kinerja. Analisis kemungkinan
efek mediasi tersebut menunjukkan bahwa penerapan pelatihan
bercrientasi pembelajaran memiliki efek tidak langsung yang
signifikan terhadap kinerja, melalui dampak pelatihan terhadap

pembelajaran organisasi yang, pada gilirannya, mengarah pada

kinerja yang lebih tinggl. Dengan kata lain, temuan menunjukkan




bahwa pelatthan merupakan alat kunci untuk meningkatkan
kemampuan belajar organisasl perusahaan pada tingkat individu,
kelompok dan organisasi dan bahwa, melalui efek ini, pelatihan dapat
mempengaruhi kinerja. Kontribusi utama jumal ini adalah, pertama,
bahwa ia masuk ke " kotak hitam " antara pelatihan dan kinerja dan
memeriksa apakah pembelajaran organisasional menengahi
hubungan antara variabel sebelumnya. Literatur menunjukkan bahwa
hubungan antara pelatihan dan kinerja dapat dimediasi oleh variabel
yang berbeda. Namun, penelitian empiris mengenal masalah ini
sangat langka dan, saat ini, tidak ada studi yang menguji peran
mediasi OL. Kedua, penelitian ini memberikan bukti empiris yang
mendukung efek mediasi OL. Temuan ini memungkinkan
menjelaskan, setidaknya sebagian, hasil kontradiktif yang diperoleh
beberapa penelitian mengenal hubungan antara pelatihan dan kinerja.
Penelitian ini juga berimplikasi pada praktisi. Disatu sisi, seperti
penelitian sebelumnya, data penelitian ini menunjukkan bahwa untuk
mencapai kinerja yang lebih baik, perusahaan harus mendorong
kemampuan belajar organisasi mereka. Alasannya adalah bahwa
kemampuan belajar organisasi dan oulputnya, pengetahuan
organisasi, memungkinkan perusahaan untuk mengantisipasi dan
memahami kebutuhan pelanggan dan situasi persaingan dengan lebih
baik, untuk memproses informasi ini lebih cepat dan untuk

mengembangkan produk, proses atau sistem baru yang

memungkinkan mereka mencapai suatu keunggulan kompetitif.
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Kitapci & Celik. (2014). Dalam penelitian ini, bertujuan untuk
mengetahui bagaimana kapasitas pembelajaran organisasi dan
ambidexterity mempengaruhi kinena kualtas perusahaan. Model
regresi menyimpulkan temuan penting yang telah disusun untuk
menguji hipotesis. Studi ini mengklaim bahwa, dalam industri
pengerjaan loegam, daya tampung mempengaruhi kinera kualitas
perusahaan secara positif. Perbaikan teknologi dalam lingkungan
persaingan yang tinggi memaksa organisasi untuk bekerja secara
efisien. Fokus kelompok pelanggan harus dianalisis. Produk baru
mungkin menarik bagi kelompek pelanggan baru. Pasar baru sering
dicari untuk memanfaatkan peluang baru. Hal ini juga dapat
menyebabkan merevisi saluran disinbusi. Selain fu, produk dan
layanan yang ada harus diimplementasikan adaptasi kecil secara
teratur. Efisiensi produksi produk dan l|ayanan harus ditingkatkan.
Perekonomian pasar di pasar yang ada harus ditingkatkan. Layanan
terakhir harus diperluas untuk klien yang sudah ada. Oleh karena itu,
semua perkembangan baru ini akan membutuhkan ambidexterity,
dimana organisasi harus menerapkannya dalam prosesnya.

Saadat & Saadat (2016). Saat ini, para ahli manajemen dan
organisasi meresepkan pembelajaran organisasi sebagai obat untuk
semua masalah organisasi, ada beberapa manajer, yang tidak dapat
memahami topik, di mana peningkatan organisasi memearlukan
komitmen terhadap pembelajaran yang terus-menerus, dan

ketidakmampuan ini telah membuat siaran dan implementasi

organisasi. Belajar dan faktor-faktor dari variabel organisasi yang
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penting ini menjadi masalah. Ini adalah tantangan besar bagi
organisasi dalam peralanan menuju pertumbuhan, pengembangan,
mendapatkan keunggulan kompetitif permanen dalam kondisi
lingkungan yang rumit dan beragam. Untuk meningkatkan dan efek
luar biasa dari obat ini, para manajer organisasi yang canggth harus
sangal memperhatikan bahwa pembelajaran dilugaskan secara
permanean sebagai bagian penting dari aklivitas organisasi sehari-hari
di semua tingkat, yang merupakan pembuka kemenangan berturut-
turut kesuksesan organisasi.

Hussein et al, (2016). Penelifian ini dirancang untuk mendapatkan
wawasan dalam mencapai kinerja organisas! dan inovasi dari
parspekfif budaya organisasi belajar, Secara khusus penelitian ini
menguji {1) tingkat budaya organisasi belajar di kalangan akademisi
PIHE di Malaysia; (2) hubungan antara budaya organisasi belajar dan
kinerja organisasi; Dan (3) hubungan antara budaya organisasi
belajar dan inovasi organisasi, Hasiinya telah memberikan dukungan
empiris untuk hubungan antara budaya organisasl belajar, kinerja
organisasi dan inovasi organisasi. Sampai batas tertentu, penelitian
ini telah berusaha untuk mengatasi kurangnya studi di lingkungan
Malaysia. Budaya organisasi belajar secara keseluruhan di antara
organisasi bersifat moderat, berdasarkan skor rata-rata berkisar
antara 4,71 sampai 5,25 dar skala tujuh poin. Sebenarnya masuk
akal untuk menyimpulkan bahwa dimensi budaya organisasi belajar

seperti pembelajaran berkelanjutan, keterkaitan dengan lingkungan

dan kepemimpinan strategis dianggap setinggl menunjukkan bahwa




dimensi ini sangat 'terlihat’ di kalangan akademisi PIHE yang disurvei.
Kinerja organisasi dianggap moderat berdasarkan rata-rata 4,84, Skor
rata-rata tampaknya menunjukkan bahwa kegiatan pengajaran dan
perancanaan kurikulum mendapat banyak perhatian yang dijelaskan
oleh fakta bahwa PIHE yang disurvei adalah universitas non-
penelitian. Kreativitas organisasi di sisi lain dianggap moderat. Hasil
analisis korelasi antara variabel menunjukkan bahwa semua dimensi
budaya organisasi belajar dikaitkan secara signifikan dengan kedua
variabel dependen, yaitu kinerja organisasi dan inovasi organisasi. Ini
lebin jauh menandakan bahwa semua dimensi organisasi
pembelajaran sama pentingnya bagi kinera organisasi yang lebih
tinggi. Pembelajaran terus menerus ditemukan sangat terkait dengan
kinerja organisasi, dilkuti oleh kolaborasli dan pembelajaran tim.
Pembelajaran berkelanjutan tercermin sebagai kesempatan untuk
belajar (Watkins & Marsick, 1999), akademisi menilai prospek
. pendidikan dan pertumbuhan yang berkelanjutan sangat penting
untuk berkentribusi pada keseluruhan kinerja PIHE mereka masing-
masing. Memang, saat belajar diintegrasikan ke dalam pekerjaan,
akademisi dapat memiliki kesempatan untuk belajar dalam pekerjaan
dan kemudian mengubahnya menjadi kegiatan pengajaran,
pembelajaran dan penelitian yang lebih baik. Sampai taraf tertentu,
ternuan tersebut menguatkan dengan penelitian terdahulu (misalnya,
Akhtar dkk., 2011) yang menyoroti bahwa pembelajaran berkelanjutan

mungkin memiliki dampak lebih besar pada kinerja individual, yang

akan mengarah pada keseluruhan kinerja organisasi. Temuan




penelitian ini juga menunjukkan bahwa kolaborasi dan pembelajaran
tim dianggap penting dalam memberikan kontribusi terhadap kinerja
yang lebih tinggi.

[9] Qawasmeh & Al-Omari. (2013). Tujuan dari penelitian ini adalah unfuk

mengukur dampak dari tujuh dimensi utama dari tujuh organisasi

pembelajaran (kesempatan belajar terus menerus, penyelidikan dan
[ dialog, pemberdayaan karyawan, membangun sistem untuk
menangkap dan berbagi pembelajaran, menghubungkan organisasi
dengan lingkungan, kolaborasi dan pembelajaran tim, kepemimpinan
strategis ) Pada kinerja organisasi di Jordan Telecom. Ini juga
bertujuan untuk mengetahui jenis dan besaran korelasi antara tujuh
dimensi ini dan juga untuk menilai kredibilitas kuesioner dalam
konteks yang berbeda seperi lingkungan bisnis Arab. Ukuran sampel
adalah (312) karyawan dalam studi kasus ini. Hasil penelitiannya
adalah sebagai berikut: Status dimensi organisasi pembelajaran
adalah moderat {3,44) dari 5 pada skala Likert 5 langkah. Ada korelasi
statistik positif antara tujuh dimensi organisasi pembelajaran serta
koralasi statistik positif dengan kinerja organisasi. Kuesioner terbukt
sesuai dalam konteks bisnis Arab. Akhimya, studi tersebut
merekomandasikan agar organisasi harus mempertimbangkan tujuh
dimensi organisasl pembelajaran karena peran mereka dalam
meningkatkan kinerja organisasi dan memastikan keunggulan
kompetitif.

[10] Arthur & Huntley. (2005). Penelitian ini menguji bagaimana

pengetahuan karyawan berbasis saran yang dihasitkan melalui




[11]

program peningkatan produkfivitas yang meningkat mempengaruhi
kinerja organisasi. Jurmal ini mengusulkan bahwa selain kurva
pembelajaran organisasi berdasarkan pengalaman produksi, ada
juga kurva belajar untuk gagasan pengurangan biaya Yang
diterapkan di bawah perolehan keuntungan. Dengan menggunakan
empat tahun data bulanan dari satu organisasi, studi ini menemukan
bahwa, setelah memperhitungkan penyusutan pengetahuan, jumlah
kumulatif saran karyawan yang diterapkan secara signifikan
berkontricusi terhadap penurunan biaya produksi. Implikasi untuk
praktik pembelanjaan dan teori manejemen pengetahuan dibahas.

Abbasi & Zamani-Miandashti. (2013). Penelitian empirs ini
dilakukan untuk menyelidiki peran kepemimpinan transformasional,
budaya organisasi dan pembelajaran organisasi dalam
meningkatkan kinerja fakultas pertanian Iran dan mengarahkan
mereka untuk menjadi organisasi pembelajaran. Populasi penelitian
terdiri dan semua anggota fakultas fakultas pertanian umum yang
berafiliasi dengan Kementerian limu Pengetahuan, Riset dan
Teknologi Iran. Sampel dar 329 anggota fakultas dipilih dengan
menggunakan metode sfratified random sampling dengan alokasi
proporsional. Kuesioner merupakan alat utama pengumpulan data.
Validitas kuesioner diverifikasi dengan menggunakan varians rata-
rata yang diekstraksi. Koefisien reliabilitas komposit dihitung untuk
menentukan reliabilitas kuesioner. Data yang terkumpul dianalisis

dengan teknik pemodelan persamaan struktural menggunakan

paket perangkat lunak Lisrel 8,50. Hasil peneltian menunjukkan
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bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara komponen
kontekstual (kepemimpinan transformasional dan pembelajaran
budaya organisasi) dan komponen proses (pembelajaran
organisasi). Kedua komponen kontekstual ini bisa menjelaskan
87,3% varians komponen proses. Selain itu, ada hubungan positif
dan signifikan antara komponen proses dan komponen kinerja, dan
komponen proses dapat menjelaskan 36% wvarans komponen
kinerja. Temuan penelitian ini mendukung bahwa kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasl belajar yang berpengaruh
pada proses pembelajaran organisasi tidak hanya memperbaiki
kinerja fakultas pertanian, namun juga mengubahnya menjadi
organisasi pambelajaran,

Khandekar & Sharma. (2006). Tujuan jurnal ini adalah untuk
menunjukkan bahwa peran pembelajaran organisasi semakin
menjadi penting bagl kinerja organisasi. Berdasarkan studl tiga
perusahaan global India yang beroperasi di Wilayah |bu Kota
Masional Delhi, India, penelitian ini mengeksplorasi korelasi antara
pembelajaran organisasi dengan kinerja organisasi dalam skenario
India. Metodologi: Sampel penelitian terdiri dari figa organisasi
giobal India yang dipilih melalui teknik purposive sampling.
Sebanyak 100 manajer senior diwawancarai dari perusahaan-
perusahaan ini, di antaranya 72 adalah HR dan 28 adalah manajer
lini. Data yang dikumpulkan dari para manajer ini dianalisis dengan

menggunakan versi SPSS 12, Temuan: Jumal ini menemukan

bahwa pembelajaran organisasi, yang sebagian besar tercermin
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melalui aktivitas HRM, memiliki korelasi positif dengan kinerja
organisasi. Batasan / implikasi penelittan: Jumnal ini menunjukkan
lebih banyak sampel dari organisasi swasta, publik dan pemerintah
India dapat membuat studi ini lebih menarik dan akan menyajikan
skenario India dengan lebih baik. Orisinalitas / nilai: Jurnal ini akan
berguna bagi MNC [ organisasi bisnis global yang mencari investasi
dan pengembangan di India, selain berkontribusi pada pemahaman
tentang pembelajaran organisasi dan kinerfa organisasi  di
perusahaan India dalam konteks ekonomi global saat ini.

Wang & Ellinger. {2011). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menguji anteseden, persepsi lingkungan eksternal, dan
hubungannya dangan pambelajaran  organisasi, serta
mengeksplorasi hubungan antara pembelajaran organisasi dan
kinerja inovasi di dua tingkat, termasuk kinerja inovasi fingkat
individu dan organisasi. . Desain: Data kuesioner dikumpulkan dari
268 anggota tim proyek Litbang senior yang melaporkan persepsi
mereka tentang lingkungan ekstemal dan pembelajaran organisasi
bersama 83 manajer R & D yang mengevaluasi perilaku imovatif
karyawan mereka. Temuan: Hasil panelitian menunjukkan bahwa
pendahuluan pembelajaran organisasi, persepsi lingkungan
ekstemnal, signifikan lerhadap pembelajaran organisasi, dan
pembelajaran organisasi  signifikan terhadap kinerja inovasi
individual dan organisasi dan memberi kKontribusi lebih pada tingkat

individu daripada kinerja inovasi organisasi. Orisinalitas / nilai: Nilai

peneliian terletak pada kontribusinya terhadap literatur ilmiah
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tentang pembelajaran dan inovasi organisasi karena menguji
persepsi pendahuluan lingkungan eksternal dan hubungan antara
kinerja pembelajaran organisasi dan inovasi serta hubungan antara
individu dan organisasi, tingkat kinerja inovasi belum mendapat
perhatian empins yang cukup besar.

Michna. (2009). Tujuan jurnal ini adalah untuk mengidentifikasi dan
menentukan dimensi pembelajaran organisasi dan bagaimana hal
itu mempengaruhi kinerja perusahaan kecil atau menengah (UKM).
Desain: Penelitian empiris dilakukan di UKM Polandia (ukuran
sampel adalah 211 perusahaan). Untuk mengup hipotesis yang
dibangun, jurnal ini menggunakan analisis faktor dengan rotasi
varimax, analisis korelasi dan analisis cluster. Angka pertumbuhan
penjualan dan lapangan kerja dan indeks McKenzie sintetis
digunakan untuk mengevaluasi kinerja UKM. Temuan: Dalam studi
empiris, 11 dimensi empiris pembelajaran organisasi diidentifikasi
dan didefinisikan. Penelittan empifs menunjukkan bahwa
pertumbuban penjualan dan lapangan kerja sangat bergantung
pada dimensi berikut: dialog dan pemberdayaan karyawan,
kolaborasi, pembetajaran tim, sikap pemimpin. Dalam penelitian ini,
disarankan adanya hubungan empiris antara peambelajaran
organisasi dan kinerja organisasi. Dalam prakieknya, Inl berarti
bahwa organisasi Yyang mencapal tingkat pembelajaran
organisasional yang lebih tinggi mungkin mencapai Kinerja yang

lebih tinggi. Batasan [ Implkasi penelitian: Penelitian ini

menggunakan kuesioner satu responden. Penelitian lebih lanjut
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dapat mencakup analisis anggota UKM lainnya dan
mempertimbangkan ukuran subjektif pengembangan UKM. Implikasi
Praktis: Penelitian ini menghasilkan beberapa rekomendasi penting
bagi pemimpin UKM, vang harus berusaha keras untuk
menginspirasi  kepercayaan karyawan satu sama lain  dan
menciptakan suasana pertukaran informasi dan gagasan yang jujur
dan jujur. Orisinaltas / nilai: Hasil peneliian mengisi celah
pengetahuan manajemean strategis saat ini dan dapat digunakan
oleh manajer, spesialis, ahli independean.

Cavaler. (2004). Fondasi konseptual dan filosofis manajemen
pengetahuan dan pembelajaran organisasi telah diteliti dengan
membandingkan dan  membandingkan  persamaan dan
perbedaannya. Potensi untuk integrasi atau penggunaan tandem
dar kedua disiplin ilmu ini dieksplorasi. Knowledge Management
(KM) secara historis telah didefinisikan dan dipraktikkan dalam
berbagai cara, banyak di antaranya dinilal sangat tidak sesuai
dengan Leveraging Organizational (OL). OL bersumber pada
penelitian awal Argyris dan Schon tentang apa yang dikenal sebagai
aclion feaming and action science. Pembelajaran tindakan
didasarkan pada banyak konsep yang telah dikembangkan dalam
prinsip pragmatisme filosofis yang paling sering dikaitkan dengan
Charles Peirce, William James, dan John Dewey. Saat ini, ada
konseptualisasi KM yang lebih baru yang didasarkan pada konsep

pragmatik, atau gagasan serupa, seperti yang didukung oleh

Fopper, dan Notturno. Versi KM dan OL yang lebih baru banyak
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ditemukan dalam konsep siklus belajar tindakan, kiaim
pengetahuan, fokus pada tindakan efektif, dan pengakuan akan
peran penting yang dimainkan oleh model mental dan sistem
kepercayaan. Pendekatan KM kontemporer adalah proses
pengetahuan seniris dan memberikan bobot yang sama untuk
menciptakan pengetahuan sebanyak pengetahuan yang ada.
Banyak fungsi kunci dalam OL, seperii dialog, pembelajaran tim,
menciptakan visi bersama, dan melihat perencanaan sebagai
pembelajaran adalah semua elemen dari apa yang dianggap oleh
KM sebagai pemrosesan pengetahuan. Secara historis, para
pemikir manajemen, seperti C.W. Churchman dan Russell Ackoff
mengembangkan pendekatan sistem manajemen yang juga
didasarkan pada sila pragmatisme filosofis. Tidak mengherankan,
keduanya adalah siswa filsuf AE Singer di University of
Pennsylvania. Penyanyi telah menjadi mahasiswa Wiliam James
dan seorang kontemporer John Dewey.

Lépez et al, (2005). Tujuan peneiitian: Dengan menurunnya
beberapa perusahaan mapan, daya saing yang semakin berkurang
dari banyak perusahaan di pasar yang semakin global dan
kebutuhan akan pembaharuan dan transformasi organisasi, minat
terhadap pembelajaran organisasi telah berkembang. Manajer
senior di banyak organisasi yakin akan pentingnya meningkatkan
pembelajaran di dalam organisasi mereka, Dengan demikian, tidak

hanya perlu mengklarifikasi konsep pembelajaran organisasi, tetapi

juga untuk mﬂnjalin hubungan antara itu dan kinera bisnis. Tulisan
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ini bertujuan untuk menjajaki hubungan ini. Metodologi: Tingkat di
mana pembelajaran organisasi mempengaruhi kinerja bisnis
diselidiki untuk 195 perusahaan Spanyol dengan lebih darl 200
karyawan menggunakan teknik statistik pemodelan persamaan
struktural. Temuan: Hasiinya memberikan dukungan bagi
pandangan bahwa pembelajaran organisasi memberikan kontribusi
positif baik terhadap inovasi dan daya saing dan terhadap hasil
ekonomi / keuangan. Selanjutnya, hasilnya menunjukkan adanya
hubungan positif antara inovasi dan daya saing dan hasil ekonomi /
keuangan. Orisinalitas / nilai; Mengklarifikasl konsep pembelajaran
organisasi dan menetapkan hubungan antara itu dan kinerja bisnis,

Rhodes et al, (2008). Tujuan jurnal ini adalah untuk menguji
hubungan antara pembelajaran organisasi, modal sosial dan
efektivitas transfer pengetahuan dan kinera organisasi yang
dirasakan. Mengintegrasikan kemampuan pembelajaran organisasi
dengan Jjaringan modal sosial untuk membentuk berbagi
pengetahuan holistik dan kerangka kerja manajemen perusahaan
merupakan strategl penting untuk mencapai kesuksesan organisasi.
Metodologi: Kerangka integratif digunakan untuk menentukan
hubungan wvarabel kunci pembelajaran organisasl seperti niat
belajar, nilai bersama, kapasitas penyerapan, kemampuan integrasi,
dan variabel modal sosial seperti struktur jaringan, stabilitas jaringan
dan kualitas relasional jaringan terhadap efekiivitas Transfer

pengetahuan dalam organisasl. Dalam penelitian ini, manajemen

sanior (Chief Executive Officer, Chief Financial Officer, Chief
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Operating Officer) dari 650 perusahaan sampel secara acak dan
disurvei dari register Institut Riset Teknologi Industri; 111 responden
digunakan dalam penelitan ini. Temuan: Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kapasitas penyerapan, niat belajar dan
kemampuan integrasi dalam pembelajaran organizasi memiliki
hubungan- positif terbesar dengan inovasi proses dalam transfer
pengstahuan. Temuan menunjukkan bahwa proses pembelajaran
organisasi lebih penting daripada jaringan modal sosial dalam
kerangka transfer pengetahuan terpadu dan bahwa manajemen
dapat memanfaatkan sumber daya mereka yang terbatas dengan
lebih baik untuk memperbaiki tuas pembelajaran organisasi untuk
efeklivitas transfer pengetahuan yang lebih besar. Crisinalitas / nilai:
Jurnal ini berfokus pada kesenjangan yang ada dalam pekerjaan
empiris pada hubungan pembelajaran organisasi, variabel modal
sosial dan efektivitas transfer pengetahuan. Hasil jurnal ini dapat
membaniu manajemen dalam pengambilan keputusan strategis
dalam alokasi sumber daya terutama dalam mempromosikan dan
mempeartahankan transfer pengetahuan untuk meningkatkan kinerja
organisasi.

Pounder. (2008). Tujuan: Jurnal ini bertujuan untuk membantah
bahwa pembelajaran tindakan dapat berkontribusi terhadap
pembelajaran organisasi dan peningkatan kinerja organisasi.
Penulis berusaha unfuk mengusulkan bahwa pendekatan

pembelajaran tindakan dapat memungkinkan organisasi mengubah

pola pikir mereka untuk mengubah masalah menjadi peluang dan




[19]

menemukan cara baru untuk melihat tantangan, Desain / metodologi
/ pendekatan: Jurnal ini membahas konsep pembelajaran tindakan
dan melihat bagaimana Alliance Healthcare UK (dahulu UniChem),
distnbutor farmasi Inggrs terkemuka, dan Hiscox, perusahaan
asuransi yang berbasis di Inggris, telah menggunakannya untuk
membanty mengembangkan cara baru. Berpikir dan menjawab
tantangan dalam organisasi mereka, Temuan: Pendekatan
pembelajaran tindakan dapat membantu menciptakan budaya
inovasi dan kolaborasi yang dinamis, di mana individu dan kelompok
mengadopsi pela pikic untuk mempertanyakan dan berbagi proses
pemecanan masalah. Crisinalitas / nifai; Jurnal ini menawarkan tip
praktis untuk membantu pembaca memfasilitasi pembelajaran
tindakan di organisasi mereka sendiri.

Hooi & Ngui. (2014). Tujuan dari jumal ini adalah untuk menguji
kemampuan belajar organisasi (OL) sebagal mediator hubungan
antara manajeman sumber daya manusia (HKM) dan kinerja usaha
kecil dan menengah Malaysia (UKM). Desain / metodologi /
pendekatan: Desain cross-sectional diadopsi, dimana data
dikumpulkan dari sampel 286 UKM manufaktur dan jasa, dengan
menggunakan  kuesioner survei. Hipotesis diuji dengan
menggunakan pamodelan persamaan struktural. Temuan: Hasil dari
analisis pemodelan persamaan struktural dua tahap menunjukikan
bahwa penggunaan modal manusia meningkatkan praktik SDM

memparkuat kemampuan belajar UKM. Selanjutnya, kemampuan

belajar UKM memediasi pengaruh praktik SDM terhadap kinerna
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perusahaan. Batasan [ implikasi penelitian: Menggunakan desain
cross-sectional yang telah mencegah pemerksaan hubungan sebab
dan akibat antara dua konstruk. Ini juga tidak mencakup organisasi
besar dalam populasi sampel. Ini juga tidak mempertimbangkan
variabel kontekstual UKM lainnya yang mungkin memberikan
dampak signifikan pada kemampuan OL, atau memoderasi
hubungan antara konstruksi yang sedang dipelajarl. Implikasi
Praktis: Pemahaman mendalam tentang efek holistik praktik SDM
terhadap pertunjukan akan membantu organisasi menerapkan
strategi untuk mempertahankan keunggulan kompetitif. Kemampuan
perusahaan yang fertanam dalam perilaku karyawan cenderung
tidak dapat ditiru dan organisasi dapat secara efektif memupuk
kemampuan karyawan yang dibutuhkan untuk mencapai hasil
kinera yang diinginkan. Orisinalitas / nilai: Studi ini memajukan
pengetahuan tentang HEM di kalangan UKM dengan mengusulkan
bahwa keputusan mengenai pemilihan praktik SDM dapat dipandu
oleh tujuan pengembangan kemampuan OL dan perusahaan.

Zhou et al., (2015). Tujuan jurnal ini adalah untuk mengembangkan
kerangka kerja untuk mempelajari pembelajaran organisasi, inovasi
perusanaan dan kinerja kevangan pemsahaan. Desain: Jumnal ini
membahas pengaruh pembelajaran organisasi terhadap inovasi dan
kinerja di antara 287 perusahaan Cina yang terdaftar. Temuan:
Hasilnya menunjukkan hubungan positf antara  dimensi

pembelajaran organisasi dan kinerja perusahaan (bak kinerja

keuangan cbyektif maupun pengukuran inovasi persepsi). Batasan [




2.7.4. Hubungan empiris HRM practices terhadap komitmen organisasi

implikasi penelitian: Sampel han é““ > per yang
data sekundemya tersadia. Hasll yangbmh&dﬁmmglﬁmdMIah
jika memasukkan perusahaan swasta yang lebih kecil ke dalam
sampel. Jurnal ini hanya mencakup sejumlah ukuran kinera
keuangan untuk menilai hubungan antara dimensi pembelajaran
organisasi dan kinerja perusahaan. Oleh karena itu, peneliti
didorong untuk menguji proposisi yang diusulkan lebih lanjut dengan
ukuran kinerja yang berbeda. Implikasi Praklis; Hasil penelitian
menunjukkan  bahwa  kombinasi  beberapa  karakteristik
pembelajaran dan bukan dimensi tunggal yang mempengaruhi
variansi kinerja perusahaan. Temuan ini memperkuat anggapan
bahwa intervensi sistemik yang menangani variasi dan kombinasi
karakteristik karakteristik organisasi yang berbeda akan lebih
mungkin berhasil daripada intervensi yang semata-mata berfokus
pada dimensi tunggal atau terbatas. Orisinalitas / Milai: Integrasi
ukuran obyektif kinerja keuangan perusahaan dengan data surve
perseptual merupakan metodologi unik yang belum banyak
digunakan dalam literatur pembelajaran organisasi. Koralasi positif

antara delapan dimensi pembelsjaran dan  ukuran  kinerja

perusahaan memberi kepercayaan pada kemanjuran konsep

pembelajaran organisasi.

Pagaoglu. (2015). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk

mengevaluasi dampak praktik pengelolaan sumber daya manusia

terhadap komitmen organisasi, balk secara sendii maupun
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sistematis. Data dikumpulkan dari 304 peserta di Eskigehir, yang
bekerja di industi perbankan. Untuk itu, sebuah studi survei
dilakukan di berbagai bank di Eskisehir. Untuk menganalisis
hubungan antara variabel yang termasuk dalam penelitian, korelasi
dan statistik regresi berganda digunakan. Temuan dari studi ini
mendukung variabel (pilihan, pelatihan, evaluasi kinerja, promosi,
penghargaan berbasis kinera, berbagi informasi, keamanan kKerja
dan sistem manajemen sumber daya manusia) dan variabel ini juga
didukung oleh temuan penelitian sabelumnya. Seperti temuan dan
penelitian ini, praktik pengelolaan sumber daya manusia
berpengaruh pada komitmen organisasi baik secara sendiri maupun
sistematis. Temuan tersebut memperoleh cakrawala baru yang
terbuka dalam diskusi yang mempertahankan penyatuan praktik
manajemen sumber daya manusia di industri perbankan di
Eskisehir.

Sendogdu et al., {(2013). Tujuan utama dari peneliian ini adalah
untuk mengevaluasi pengaruh praktik HR di 4 sektor utama (sektor
rmeasin, listrik dan elektronika, otomotif dan makanan) dari Konya.
Korelasi positif antara praktik HEM yang berbeda menunjukkan
bahwa ketika sebuah perusahaan atau pabrk meningkatkan
upayanya dalam salah satu praktik HRM, kemungkinan juga akan
meningkatkan usaha dalam praktik lain (Ahmad & Schroeder, 2003:
27). Dalam penelitian ini, jurnal ini talah menerapkan kuesioner dan

mengikut sertakan 169 peserta yang merupakan staf manajemen

tingkat atas yang bekerja untuk perusahaan-perusahaan yang
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tergolong sektor utama seperti mekanik, elekirik elektronik, otomotif
dan makanan, yang terdaftar di Konya Chamber of Industries.
Dalam penelitian ini, korelasi antara praktik manajemen sumber
daya manusia dan komitmen organisasional dianalisis. Dalam
konteks korelasi ini, diterapkan pada sembilan hipotesis, hasilnya
ditemukan signifikan p <0,05 dan oleh karena itu masing-masing
hipotesis diterima.

Tang et al., (2006). Kontribusi praktik HRM dalam pengembangan
sikap karyawan positif telah diakui dalam teks manajemen dan studi
empiris (Chang, 2005; Dessler, 2000; Meyer & Smith, 2000}. Studi
inl mendukung argumen bahwa persepsi praktik HRM yang efekit
berhubungan positif dengan komitmen organisasi, POS, dan
keadilan prosedural. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dengan
persepsi yang balk mengenai efektivitas praktik HRM menunjukkan
komitmen, POS, dan keaditan prosedural yang lebih tinggl. Temuan
imi  konsisten dengan penelian empiris sebelumnya yang
menunjukkan  hubungan antara praktk HREM, komitmen
organisasional, dan keadilan prosedural (Fletcher & Williams, 2001;
Meyer & Smith, 2000), POS (Meyer & Smith, 2000; Tansky &
Cehen, 2001) (Dineen et al., 2004; Wooten & Cobb, 19588). Dengan
menggunakan perspektif pertukaran sosial, sikap positif yang
dibentuk oleh karyawan terhadap organisasi adalah fungsi
bagaimana organisasi, memperiakukan karyawannya. Organisasi

yang menyediakan program HREM yang mempertimbangkan

pengembangan dan penghargaan dari karyawan yang berprestasi
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akan diberi balasan dengan sikap positif yang membuat karyawan
merasa memiliki perlakuan, komitmen, dan nilai adil.

Zaitouni et al, (2011). Dalam jurnal ini, diteliti pengarub praktik
Manajemen Sumber Daya Manusia (HRM) terhadap komitmen
organisasional afektif, kontinuitas, dan normatif di antara karyawan
di sektor perbankan di Kuwall, Studi ini dilakukan di seluruh
karyawan tetap, penuh waktu, dan paruh waktu {(manajer dan non-
manajer) lima bank swasta besar di Kuwait. Analisis Faktor
Eksplorasi (EFA) dan analisis regresi hirarkis digunakan untuk
menarik hubungan antara variabel-variabel ini. Hasilnya
menunjukkan bahwa lima puluh persen dar variabel tersebut
mengkonfirmasi penelitian sebelumnya dan lima puluh persen
sisanya tidak mendukung penelitian ini karena faktor seperti budaya
dan nilai. Hasilnya memiliki implikasi besar bagi industri perbankan
di Kuwait maupun bisnis internasional.

Schelble & Bastos. (2013). Studi ini berusaha untuk memahami
bagaimana persepsi karyawan tentang praktik pengelolaan sumber
daya manusia mempengaruhi komitmen dan penguatan afektf
organisasi. Ini merupakan kemajuan menuju validitas diskriminan
dari hubungan semacam itu yang berkembang antara individu dan
organisasi tempat mereka bekerja. Survei terhadap 307 peseria
dilakukan di perusahaan Teknologi Informasi di Brasil. Ditemukan
bahwa komitmen afektif memilki hubungan yang kuat dan positif

dengan persepsi praktik HRM, sementara penguatan juga terkait,

namun dengan cara yang sangat lemah. Praktik pelatihan dan




6]

[7]

pengembangan menunjukkan hasil yang lebih balk dengan hasil
yang diharapkan dari praktik semacam itu dalam organisasi yang
diteliti, sangat mempengaruhi komitmen, namun tidak meningkatkan
keunggulan. Bahkan jika tidak digeneralisasikan, hasil ini
memperkuat alur penelitian yang membela bahwa komitmen dan
penguatan adalah konstruksi terpisah. Temuan ini melaporkan
hubungan antara praktik HRM dan keterkaltan dengan organisasi,
mencapal tjuan penulisan ini untuk mengidentifikasi hal tersebut.
Praktik yang ditujukan pada pertukaran simbolis, yang menyangkut
persiapan dan periumbuhan individu, pengakuan, dan afiliasi
dengan organisasi adalah praktik yang memiliki pengaruh positif
yang kuat terhadap komitmen afektif dalam organisasi yang diteliti.
Praktik yang lebih bersifat instrumental menunjukkan pengaruh yang
sangat lemah terhadap penguatan. Dengan demikian, organisasi
harus berinvestasi dalam praktik HRM, karena ini merupakan faktor
yang memperkuat keterkaitan antara perusahaan dan karyawannya.
Agarwala. (2003). Temuan ini menunjukkan pada dimensi
pendahuluan sebagai prediktor komitmen organisasi yang paling
penting. Temuan ini juga menunjukkan pentingnya memperkenalkan
inovasi praktk HR yang selalu dilakukan oleh organisasi untuk
meningkatkan keterikatan karyawan terhadap erganisasi.

Hassan & Mahmood, (2016). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menguji hubungan antara praktik HRM dan komitmen organisasi

karyawan di berbagai sektor di Pakistan. Di era ini, organisasi

berusaha keras untuk menarik dan mempertahankan karyawan
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berbakat untuk mencapal keunggulan kompetitif agar dapat
bertahan di pasar global yang penuh tantangan. Survei terdiri dari
60 karyawan yang dilakukan, Alat statistik korelasi Pearson dan
regresi digunakan untuk mengmahﬁi hubungan antara praktik HRNM
dan komitmen organizasional karyawan. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa praktik HRM berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi karyawan.

Patrick M. Wright; & Rebecca R. Kehoe. (2007). Jural ini
membahas konseptualisasi praktkk HEM yang lebih baru dalam
Hubungan Kinarja SDM dan juga konsep konseptualisasi komitmen
yang lebih baru. Menyandingkan kategori praktik HR dan jenis
komitmen ini memberikan rasional teoritis yang lebih jelas untuk
setidaknya beberapa cara agar praktik HR dapat mempengaruhi
kinerja organisasi, apakah itu positif atau negatif.

Khaled Aladwan: Ramudu Bhanugopan; & Brian D'Netto. (2015).
Panelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh praktik manajemen
sumber daya manusia (HRM) terhadap komitmen organisasi (OC)
dalam konteks Timur Tengah. Desain / metodologi / pendekatan:
Data survei dikumpulkan dari 493 karyawan pada garis depan di
berbagai industri di Yordania. Analisis pemodelan persamaan
struktural dilakukan untuk menggambarkan hubungan antara praktik
HRM dan OC. Temuan: Uji model dilakukan dengan menggunakan
hipotesis pendekatan analitk pendekatan bahwa faktor HRM

mempengaruhi OG. Temuan menunjukkan bahwa model kausal

konsisten dengan data dan berkontribusi pada pemahaman yang
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lebih lengkap mengenal hubungan antara praktik HRM dan 0.
Orisinalitas / nilai; Ini adalah studi partama yang merupakan wilayah
penelitian kecil baru-baru ini dan bahkan lebih jarang lagi di negara-
negara Timur Tengah. Temuan penelitian Inl menawarkan perspektif
baru tentang bagaimana prakiik HRM memiliki efek langsung dan
tidak langsung terhadap OC karyawan dan akan membantu
pembentukan kembali kebijakan SDM di organisasi yang berada di
wilayah Timur Tengah.

Srivastava & Dhar. (2016). Tujuan jurnal inl adalah unfuk menguji
peran mediasi komilmen organisasi (OC) dalam hubungan yang
peran ekstra kinerja (EXR) saham dengan pemimpin anggota bursa
(LMX), pemberdayaan psikologis (PE)} dan praktek manajemen
sumber daya manusia (HRMP) dalam sebuah organisasi pelayanan
sektor publik yang besar di India. Metodologi: Pemodelan
persamaan struktural dan analisis faktor konfirmatori dilakukan
untuk mengevaluasi model hipotesis. Kehandalan dan wvaliditas
tindakan juga diperiksa. Temuan: Analisis statistik menunjukkan
bahwa masing-masing hal berikut - LMX, PE dan HRMP memiliki
dampak positif pada OC, dan OC mempengaruhi EXR. Selanjutnya
LMX mempengaruhi EXR melalui OC sedangkan HRMP dan PE
secara parsial mempengaruhi EXR. Implikasi Praktis: Dalam
konteks India, penelitan ini menawarkan pemahaman yang leblh
dalam mengenai faktor-fakior yang mempengaruhi OC, dan
bagaimana OC mempengaruhi EXR. Pemahaman ini akan

membanty praktisi merumuskan kebljakan sumber daya manusia
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yang efektif dan merestrukiurisasi program pelatihan mereka untuk
meningkatkan tingkat komitmen dan meningkatkan kinerja karyawan
mereka. Orisinalitas / nilal: Jurnal ini mampertimbangkan sampel
dalam sebuah organisasi pelayanan sektor publik yang besar di
India yang belum pemah dicoba sebelumnya; Penslitian
sebelumnya lebih berfokus pada konteks Barat. Selanjutnya,
temuan peneliian ini menguatkan temuan penelitian sebelumnya
yang membentuk hubungan positif antarm OC dan EXR, dan
menemukan bahwa LMX, PE dan HEMP secara positif
mempengaruhi 00,

Shahnawaz & Juyal. (2006). Studi inl mengeksplorasi dan
membandingkan berbagai praktik HRM di dua organisasi konsultasi
| organisasi berbasis peneliian dan fashion yang berbeda.
Penelitian ini juga bertujuan untuk menilai seberapa besar komitmen
di kedua industr tersebut dapat dikaitkan dengan praktik HEM. 45
peserta masing-masing dipilih secara acak dari kedua organisasi
tersebut. Praktik HRM diukur dengan skala Geringer, Frayne dan
Milliman, sementara komitmen organisasl diukur dengan skala
Meyer dan Allen. Data dianalisis dengan uji t dan regresi berganda.
Praktik HRM ditemukan berbeda secara signifikan dalam dua
organisasi dan skor rata-rata pada berbagal praktik HRM ditemukan
lebih banyak dalam organisasi mode. Hasil regresi menunjukkan
bahwa berbagai praktilk HRM secara signifikan memprediksi

komitmen organisasi di dua organisasi dan juga saat digabungkan.

Penilalan kinerja dan 'sikap terhadap departemen HRM' adalah
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prediktor signifikan dari komitmen organisasi di kedua organisasi

tersebut.

2.7.5. Hubungan empiris HRM practices terhadap OCB

[1]

Paré & Tremblay. (2007). Studi ini menyelidiki hubungan antara
konfigurasi multidimensi, yang secara feoritis didasarkan pada
prakitk sumber daya manusia dan prakiik tumover yang tinggl.
Jurnal ini membahas dua pertanyaan penelitian: Apa praktik SDM
ketedibatan tinggi yang dibutuhkan untuk menerapkan strategi yang
efektif untuk mempertahankan profesional yang sangat terampil?
Apakah keadilan prosedural, komitmen organisasi, dan perilaku
kewarganegaraan memediasi pengaruh praktk SDM  dengan
keterlibatan tinggi terhadap intensi turnover? Sebuah instrumen
survel yang berisi tindakan yang telah divalidasi sebelumnya
dikembangkan dan dikirmm ke anggota Quebec Canadian
Iinformation Processing Society. Data dari 394 responden digunakan
untuk menguji model penelitian. Temuan utama mengungkapkan
bahwa  pengembangan pengakuan dan  pengembangan
nonmoneter, dan pada tingkat yang lebih rendah, penghargaan
yang adil dan praktik berbagi informasi, secara negatif dan
berhubungan langsung dengan tujuan tumover. Para penulis juga
mengamati bahwa keadilan prosedural, komitmen afektif dan
kontinuitas, dan perilaky kewarganegaraan sebagian memediasi

pengaruh praktik SDM dengan keteriibatan tinggi terhadap niat

omset profesional yang sangat terampil.
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[3]

Sun et al., (2007). Dengan perspektif relasional tentang hubungan
karja, jumal ini telah memeriksa hasil proses i{rnsdiusi dan
moderasi) yang menghubungkan praktik dan produktivitas sumber
daya berkineda tinggl dan produktivitas, dua indikator kinerja
organisasi. Analisi=s data yang beragam dari hotel di Republik
Rakyat China menunjukkan bahwa perilaku  kewargaan
organisasional berorientasi layanan (OCB) sebagian memediasi
hubungan antara praktik sumber daya manusia berkinera tinggi dan
kedua indikator kinera. Tingkat pengangguran memoderasi
hubungan omset OCB-berorientasi layanan, dan strategi bisnis
(kualitas layanan) memoderasi hubungan OCB-produktivitas
berorientasi layanan.

Chang et al, (2016). Tujuan jurnal ini adalah untuk menguji
hubungan antara praktik SDM (empat aspek), komitmen organisasi
dan perilaku kewarganegaraan di sekolah dasar di Taiwan. Empat
aspek sumber daya manusia (SDM) meliputi pengembangan,
dukungan, komunikasi dan retensi (RP), pendesakan dan
penempatan (RP), pengajaran, pendidikan dan karir (TEC), dan
kinerja dan penilaian (PA). Desain [/ metodologi / pendekatan:
Dengan bantuan manajer SOM sekolah dan menggunakan strategi
varians metode anti-umum, data penelitian dari 568 guru incumbent
di Taiwan dikumpulkan, dianalisis dan dievaluasi. Temuan: Berbeda
dengan penelitian sebelumnya, yang menyoroti manfaat praktik

SDM, penelitian ini menemukan bahwa praktik SDM mungkin tidak

serta merta berkontribusi pada perilaku kewarganegaraan. Guru
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dengan persepsl positif tentang RP dan TEC lebih cenderung
menunjukkan parilaku kewarganegaraan, sedangkan guru dengan
persepsi positif tentang SCR dan PA tidak Selain itu, studi ini
menemukan tiga moderator: kKomitmen organisasi afektif (AOC),
peringkat jabatan, dan ukuran kampus. Analisis menunjukkan
bahwa guru dengan lebih AOC, posisi yang lebih tinggi dan dari
kampus wyang lebih kecil lebih cenderung untuk menunjukkan
perilaku kewargaan organisasional (OCRB). Orisinalitas / nilai: Studi
ini lebih memperhatikan hubungan HR-OCE di Taiwan. Ini
menunjukkan bahwa persepsi positif tentang praktik SDM mungkin
tidak serta merta berkontribusi terhadap kejadian OCB. Selain itu,
hasilnya menunjukkan bahwa guru memiliki pandangan yang
berbeda mengenai berbagal aspek SDM. Secara khusus, aspek
pembangunan RP dan TEC mendapat tingkat persepsl positif yang
relatif lebih tinggi, sedangkan aspek SCR dan PA mendapat tingkat
persepsi positif yang relatif rendah. Pertanyaan muncul mengenai
apakah praktik SDM dapat menyebabkan leblh banyak OCB di
sekolah dasar. Jika pernyataan ini benar, manajer sekolah harus
memikirkan lebih jauh bagaimana cara mempromosikan OCB
dengan menggunakan kebijakan lain, daripada mengandalkan
praktik SDM yang diselidiki di sini.

Paré & Tremblay. (2007). Studi ini menyelidiki hubungan antara
konfigurasi multidimensi, yang secara teoritis didasarkan pada

praktik sumber daya manusia dan praktik tumover yang tinggi.

Tepatnya, ini membahas dua pertanyaan penelitian: Apa praktik
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SDM keterlibatan tinggi yang dibutubkan untuk menerapkan strategi
yang efektif untuk mempertahankan profesional yang sangat
terampil? Apakah keadilan prosedural, kemitmen organisasi, dan
perilaku kewarganegaraan memediasi pengaruh praktik SDM
dengan keterlibatan tinggi terhadap intensi turnover? Sebuah
instrumen survei yang berisi ftindakan yang telah divalidasi
sebelumnya dikembangkan dan dikiim ke anggota Quebec
Canadian Information Processing Society. Data dari 394 responden
digunakan untuk menguji model peneltian. Temuan utama
mengungkapkan bahwa  pengembangan  pengakuan  dan
pengembangan nonmoneter, dan pada tingkat yang lebih rendah,
penghargaan yang adil dan praktik berbagi informasi, secara negatif
dan berhubungan langsung dengan tujuan tumover. Para penulis
juga mengamati bahwa keadilan prosedural, komitmen afektif dan
kontinuitas, dan perilaku kewarganegaraan sebagian memediasi
pengaruh praktik SDM dengan keterlibatan tinggi terhadap niat
omset profesional yang sangat terampil.

Snape & Redman. (2009). Jurnal ini menguji hubungan antara
praktik HRM, dikonseptualisasikan di tingkat tempat kerja, dan
perilaku dan perilaku karyawan individual. Jurnal ini berfokus pada
dua kemungkinan penjelasan untuk hubungan ini: pertukaran sosial
dan pengaruh kerja / keputusan karyawan. Temuan dari studi
terhadap karyawan di Inggris Utara-Timur menunjukkan bahwa ada

dampak positif dari praktk HRM terhadap perilaku kewargaan

organisasi, yang berdampak pada pengaruh / pertimbangan kerja
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yang dirasakan, Tidak ada efek untuk dukungan organisasi yang
dirasakan, Temuan ini memberikan dukungan untuk pengaruh
pekerjaan dan penjelasan peluang efek HRM terhadap sikap dan

perilaku kanrawan.

2.7.6. Hubungan empiris HRM practices terhadap kinerja organisasli

[1]

[2]

Sanchez et al, (2015). Bukti empiris sebelumnya telah
menyarankan agar manajamen pengetahuan dan praktik sumber
daya manusia dapat berinteraksi untuk meningkatkan kinerja
perusahaan. Tujuan dar penelitian ini adalah untuk mengusulkan
dan menguji model integratif yang menguji praktek strategis sumber
daya manusia sebagal mekanisme katalitik yang mempengaruhi
efekiivitas manajemen pengetahuan. Temuan ini mengkonfirmasi
bahwa strategi  manajemen pengetahuan secara  positif
mempengaruhi kinerja perusahaan melalui praktik kinerja tinggi
tertentu yang dilakukan oleh staf selektif, pelatihan intensif,
partisipasi aktif, penilaian kinerja yang komprehensif, dan
kompensasi berbasis kinerja yang menyoroti peran mediasi
manajemen sumber daya manusia dalam hubungan ini dan
kebutuhan untuk menyelaraskan praktik sumber daya manusia
dengan strateqgi organisasi.

Kagaari et al, (2010) Tujuan jumal ini adalah untuk menjalin
hubungan antara praktik manajemen kinerja, sikap karyawan dan
kinerja yang dikelola. Desain / metodologi / pendekatan: Dengan

menggunakan pendekatan purposive stratified yang tidak

proporsional, sampel 800 karyawan diambil dari empat universitas
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negeri di Uganda. Temuan: Jumal ini mengungkapkan bahwa
prakiik manajemen kinerja dan sikap karyawan sangat penting untuk
pencapaian kinerja yang dikelola di universitas negeri. Batasan [/
implikasi penelitian: penelitian cross-sectional yang secara inheren
memiliki metode bias yang umum. Bias semacam itu dapat
diminimalisir dengan replikasi penelitian menggunakan pendekatan
studi longitudinal yang juga dapat menemukan semua masalah
penting yang tidak dapat disentuh. Implikasi Praktis: Jumal ini
menekankan perlunya universitas neger untuk melembagakan
hubungan yang berorentasi pada hasil dan menyesuaikan diri
dengan lingkungan yang berubah secara eksternal. Crisinalitas [
nilai: Jurnal ini meminta pendekatan baru untuk mengelola pagawal
di universitas negeri dengan meningkatnya permintaan akan
pendidikan universitas dan kepentingan pemangku kepentingan
dalam pemberian layanan berkualitas yang heamat biaya.

Kagaari et al, (2010). Tujuan jurmal ini adalah untuk
mendemonstrasikan kebutuhan para manajer universitas negeri
untuk memperhatikan praktik manajemen kinerja dan adopsi
teknologi komunikasi informasi (ICT) agar dapat mencapai kinerja
yang berhasil. Metodologi: Dengan menggunakan pendekatan
purposive stratified yang tidak proporsional, sampel 800 karyawan
diambil dari empat universitas negeri di Uganda. Temuan: Hasil
penelitian menunjukkan bahwa praktik manajemen kinerja yang

dipegang oleh hubungan keagenan dan penetapan sasaran dengan

adopsi TIK sangat diperiukan dalam pencapaian kinerja yang
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dikelola di universitas negeri. Implikasi Praktis: Membangun
hubungan maljikan-karyawan yang positif dan melibatkan karyawan
dalam menetapkan sasaran dan sasaran sangat penting bagi
keberhasilan pengelolaan organisasi. Penerapan ICT akan lebih
memudahkan kualitas layanan, pemberan layanan dan
pengurangan biaya. Orisinalitaz / nilai: Jurnal ini menggunakan
pendekatan baru untuk mengelola karyawan di universitas negen di
negara-negara berkembang dan Uganda pada khususnya.

Kagaar. (2011). Tujuan dari artikel ini adalah untuk menggall dan
menjelaskan keberadaan dan implementasi praktik manajemen
kinerja di empat universitas negeri di Uganda. Desain: Pendekatan
studi campuran (kualitatif dan kuantitatif) diadopsi. Sampel dari 800
karyawan diambil dengan menggunakan pendekatan purposive
sampling yang tidak proporsional yang menghasilkan tingkat
respons 53 persen. Dari jumiah peserta, 12 orang dipilih secara
purposive dari anggota manajemen puncak dan diwawancarai
dengan menggunakan panduan wawancara semi  terstrukiur,
Dengan menggunakan perangkat lunak Mvivo dan pendekatan Miles
dan Huberman, data wawancara dikelola dan dianalisis. Temuan:
Hasil data kualitatif mengungkapkan bahwa karyawan di universitas
neger membangun hubungan, memanfaatkan sumber daya yang
ada, disesuaikan dengan lingkungan eksternal, menetapkan
sasaran dan sasaran. Hal inl dimungkinkan melalul perencanaan,

memobilisasi sumber daya, pemecahan masalah, mengevaluasi

kinerja dan mengadopsi TIK untuk memberikan layanan [ produk




[3]

berkualitas yang hemat biaya. Hipotesis diuji dan menunjukkan
hubungan positif yang signifikan antara praktik manajemen kinerja
dan kinerja yang dikelola (r ¥ 0,25, p, 0,001). Pengaruh moderat
budaya organisasi dan iklim terhadap praktik manajemen kinerja
dan kinerja yang dikelola juga ditetapkan dan dikonfirmasikan (DR
2%0: 012) jauh di atas nol (p ¥ 0.015). Batasan / implikasi
penelitian: Studi cross-sectional menurut sifatnya tunduk pada
varians metode yang umum; Penyempumnaan instrumen lebih lanjut
dan replikasi penelitian dengan menggunakan pendekatan
longitudinal direkomendasikan. Selain itu, studi tambahan harus
dilengkapi dengan wawancara mendalam atau studi kasus jika
memungkinkan untuk memanfaatkan isu-isu penting dan responden.
Implikasi Praktis; Perguruan tinggi negeri harus memiliki manajer
visioner yang harus mengelola hambatan strategis, menarik dan
mempertahankan pemikir, dan juga menciptakan hubungan yang
berorientasi pada hasil untuk memberikan kontribusi dinamis
terhadap proses pembangunan Uganda. Orisinalitas [/ nilai
Pendidikan universitas massal di Uganda har Inl meminta
pendekatan baru untuk mengelola karyawan guna menyeimbangkan
akses biaya, kualitas dan pendidikan.

Cunha et al, (2003). Penelitan ini menggunakan pemodelan
persamaan struktural untuk menguji model dampak praktik
manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja organisasi yang

dirasakan, pada sampel besar perusahaan Eropa. Pengaruh

intensitas persaingan, daya tarik industri, dan manajemen sirategis
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dipartimbangkan dalam model, dan pengaruh langsung dan tidak
langsung terhadap kinerja organisasi dinilai. Model ini menghasilkan
kecocokan yang memadai, dan hasiinya menunjukkan bahwa
manajemen strategis memang mempengaruhi praktik sumber daya
manusia. Praktik flieksibilitas sumber daya manusia dan manajemen
kineria memilki dampak positif terhadap kinera organisasi,
sementara pelatihan tidak ditemukan memiliki dampak yang
signifikan. Dampak positif langsung darn intensitas persaingan dan
daya tarlk industri terhadap manajemen strategis didukung ocleh
data, serta efek positif langsung dari daya tarik industri terhadap
kinerja crganisasi yang dirasakan.

Adhikari. (2010), Tujuan penelitian: Daya saing perusahaan
bergantung pada kapasitasnya untuk mengelola kinerda dan
meningkatkan pengembangan keterampilan dan kompetensi
karyawan dengan menciptakan lingkungan belajar. Meskipun
ekonomi Mepal telah menganut kebijakan pasar terbuka dan
mencoba mengikutl pasar global, keunggulan kempetitif terhambat
oleh kegagalan dalam menangani pengembangan sumber daya
manusia (HRD) dan praktik manajemen kinera yang buruk (PM).
Jurnal ini berusaha membahas masalah ini. Desain / metodologi /
pendekatan: Artikel penelitian ini memunculkan tiga pertanyaan
penelitian: Apa konsep PM - bagaimana kaitannya dengan HRD?
Apa konteks PM dan HRD dan isu-isu terkait apa yang ada dalam

organisasi MNepal? Dan Bagaimana struktur baru dan peran

meningkatkan HRD untuk PM? Untuk menjawab pertanyaan
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penelitian ini, literatur Anglo-Saxon dan MNepal ditinjau ulang.
Temuan penelitian: Untuk mengelola PM di organisasi Nepal,
hubungan yang jelas antara tujuan dan hasil organisasi harus
ditetapkan dengan mengembangkan basis modal manusia dalam
organisasi, Profesional HRD membantu mengintegrasikan fungsi
HRD dan tujuan organisasi dengan menciptakan lingkungan belajar.
Batasan / implikasl penelitian: Penelitian ini tidak berbasis surve
dan oleh karena itu informasi dikumpulkan dar literatur yang
dipublikasikan, bukan persepsi karyawan, manajemen dan serikat
pekera dan keaslian model empat kolom yang ditentukan belum
diuji. Orisinalitas [ nilai: Model empat kolom yang terdiri dari konteks
HRD dan PM, isu PM, isu HRD, dan struktur dan fungsi HRD baru
dikembangkan dan dapat digunakan sebagai kerangka kera untuk
melakukan penelitian di masa depan. Kerangka kerja ini merupakan
kontribusi utama jurnal ini.

Osman at al, (2011). Jumal ini mencoba untuk mengeksplorasi
sejauh mana penerapan praktik SDM di antara perusahaan di
Malaysia dan untuk membangun hubungan antara praktik SDM dan
kinarja perusahaan. Temuan yang menarik adalah hampir 50 parsen
kinerja perusahaan dipengaruhi oleh tingkat penerapan praktik SDM
di perusahaan. Hasil ini menunjukkan bahwa praktic SDOM yang
sesual dengan fujuan strategis organisasi penting untuk Kinerja
masa depan.

Dimba. (2010). Tujuan penelitian: Praktik manajeamen sumber daya

manusia  strategis  (SHRM) digunakan oleh perusahaan




multinasional asing besar untuk meningkatkan kinadanya. -‘l':‘ujuan
Jjumal ini adalah untuk menetapkan hubungan langsung atau tidak
langsung antara praktik SHRM dan kinerja perusahaan, Metodologi:
Praktik SHRM dikonseptualisasikan sebagai variabel independen
yang diukur melalui kumpulan praktik yang berbeda. Kinera
organisasi sebagai variabel dependen diukur dengan menggunakan
konstruksi citra, hubungan interpersonal, dan kualitas produk. Modsl
ini diuji dengan data dari 50 perusahaan multinasional asing besar
yang beroperasi di Kenya, Temuan: Hasil dar jumal ini
menunjukkan bahwa praktik SHEM yang memprediksi kinera
perusahaan terbaik adalah sistem pelatihan dan pengembangan
dan kompensasi. Hubungan antara penggunaan praktik SHREM dan
kinerja perusahaan tidak mencakup lima bundel dar apa yang
dianggap sebagai "praktik kerja berkinerja tinggi®. Jurnal ini juga
mengasumsikan bahwa hubungan antara praktik SHRM dan kinarja
perusahaan tidak langsung melalui motivasi. Batasan [/ implikasi
penelitian: Data cross-sectional dari 50 perusahaan manufaktur
besar di Kenya digunakan, dan akan menarik untuk menguji model
ini untuk lebih banyak industri dan negara. Implikasi Praktis: Hasil
dari jurnal ini .rn&nunjuki:an bahwa praktik SHEM yang paling baik
memprediksi kinerfja perusahaan adalah sistem pelatihan dan
pengembangan dan kompensasi. Orisinalitas / nilai: Yang terbaik

dari pengetahuan penulis, ini adalah studi empiris berskala besar

pertama mengenai pengaruh praktik SHRM terhadap kinerja
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parusahaan, dengan menggunakan data dari perusahaan
manufaktur asing besar yang beroparasi di Kenya.

Tian et al., (2016). Tujuan penelitian: Tujuan dar jurnal ini adalah
untuk menguji secara empiris pengaruh praktik manajemen sumber
daya manusia terhadap kinerja organisasi pekerja dan kinera
karyawan. Dengan mengikuti model HRM dar kemampuan-
motivasi-peluang (AMO), para ahli memprediksikan bahwa praktik
HREM dengan kemampuan, motivasi dan peningkalan kesempatan
akan berhubungan dengan komponen tautan, dan komponen
pengorbanan  yang sesuai, dengan komponen-komponen ini
memediasi hubungan antara HRM dan Kinerja karyawan. Desain:
Data dikumpulkan dari sampel yang sesuai dari 197 pegawai
perusahaan negara bagian China dan pengawas mereka, Beberapa
tes mediasi digunakan untuk menguji efek langsung dan mediasi.
Temuan: Hasil menunjukkan bahwa prakiik HRM berkontribusi
terhadap penciptaan dan pengembangan keterpaduan, dan
peningkatan kinerja. Komponen tertanam pekerjaan yang sesual,
tautan dan pengorbanan ditemukan untuk menengahi hubungan
kinerja HRM-job. Hasilnya menunjukkan bahwa organisasi dapat
secara proaktif meningkatkan keterpaduan dan kinerja karyawan
melalui penerapan praktk HRM yang tepat. Batasan / implikasi
penelitian; Walaupun sfudi ini memberikan kontribusi terhadap
pemahaman hubungan antara praktik HRM, keterpaduan pekerjaan

organisasi karyawan, penulis mengumpulkan sebagian besar data

dalam satu periode waktu, Orisinalitas / nilai: Mengatasi isu teoretis
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dan metodologis secara langsung, stud ini membuat dua kontribusi
penting bagi literatur HRM dan literatur pekerjaan. Pertama, jumal
ni menemukan bahwa praktk SDM secara langsung akan
mempendgaruhi ketelerjaan karyawan. Kedua, jumnal ini memperiuas
cakupan kerangka kerja AMO HR dengan mengusulkan dimensi
keterpaduan pekerjaan sebagai mediator penting dalam hubungan
kinerja HRM-job.

Amin et al., (2014). Tujuan jurnal ini adalah untuk menguji dampak
prakiik pengelolaan sumber daya manusia terhadap kinerja
organisasi. Metodologi: Sebanyak 300 karyawan dar universitas
negeri yang terdiri dari akademisi dan staf pendukung menanggapi
survei tersebut. Kuesioner survei berisi 46 item yang mencakup
praktik HREM dan kinerja universitas terpilih. Temuan: Penelitian ini
menemukan bahwa praklik sumber daya manusia: perekrutan,
pelatihan, penilaian kinerja, perencanaan karir, partisipasi karyawan,
definisi pekerjaan dan kompensasi memiliki hubungan yang
signifikan dengan kinerja universitas. Batasan / implikasi penelitian:
Hasil penelitan berasal dar peneliian cross-sectional yang
dilakukan pada kenyamanan peneliti. Hasilnya mungkin tidak
digeneralisasi di seluruh negen. Penerapan hasil ke universitas lain
harus dilakukan dengan maksimal. Implikasi Praktis: Jika universitas
ingin meningkatkan kinerjanya ke fingkat yang lebih tinggi,
sebaiknya lebih menekankan pada definisi pekerjaan, pelatihan dan

partisipasi karyawan, Beberapa perbaikan perlu dilakukan pada

praktic HRM lainnya - rekrutmen, penilaian kinerja, perencanaan
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kinerja universitas. Orisinalitas / nilai: Sebagian besar studi tentang

dampak praktik HRM terhadap kinerja perusahaan telah difokuskan
pada sektor swasta di Malaysia. Di negara lain, penelitian inl hanya
berfokus pada akademisi sebagal sampel. Penelitian ini mencoba
menambah pengetahuan tentang dampak praktik HRM terhadap
kinerja universitas di Malaysia yang menggabungkan akademisi dan

staf administrasi.
2.7.7. Hubungan empiris pemberdayaan karyawan terhadap komitmen

organisasi

[1] Cheasakul & Varma, (2016). Penelitian ini bertujuan untuk
mempelajari pengaruh langsung dan tidak langsung antara
semangat dan pemberdayaan perilaku kewargaan organisasional
guru di sebuah universitas swasta di Thailand yang dimediasi oleh
komitmen organisasi. Sampel terdiri dari 124 guru yang mengajar di
universitas dan Skala Perilaku Kewarganegaraan Organisasional,
yang diadaptasi oleh Podsakoff dan Mackenzie (1880), Skala
Gairah, yang dikembangkan oleh Valierand, Carbonneau, Femet
dan Guay (2008), School of Participant Empowerment Scale (SPES)
yang dikembangkan oleh Short dan Rinehart (1532) dan
Organizational Commitment Scale yang dimodifikasi dari skala asli
Meyer dan Allen (1991) cleh Meyer, Allen, dan Smith (1993)
dipekerjakan. Model jalur dengan variabel dependen perilaku

kewargaan ﬂfganisﬁsimal dan variabel independen gairah, dan

pemberdayaan dan komitmen organisasi mediasi komitmen diuji
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dengan menggunakan analisis regresi. Terdapat hubungan antara
semangat untuk mengajar, pemberdayaan guru, dan komitmen
organisasi terhadap perilaku kewargaan organisasional guru. Para
guru memiliki perilaku kewargaan organisasional tingkat tingai,
menunjukkan bahwa mereka menunjukkan perilaku  sifat
diskresioner yang bukan merupakan bagian dari persyaratan peran
formal mereka, namun juga mendorong berfungsinya universitas
secara efektif,

Hanaysha. (2016). Membangun komitmen organisasional antar
karyawan merupakan salah satu faktor penting untuk memastikan
efektivitas organisasi. Hal ini karena karyawan yang berkomitmen
dapat menghasilkan hasil organisasi yang baik. Berdasarkan
tinjauan literatur, diamati bahwa ada keterbatasan data tentang
komitmen organisasl di sekior pendidikan. Oleh karena itu,
penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh tiga faktor yaitu
pemberdayaan karyawan, kera tim, dan pelatihan karyawan
terhadap komitmen organisasi dalam konteks pendidikan tinggi
Malaysia. Untuk memenuhi fujuan ftersebut, data dikumpulkan
dengan menggunakan survei online dari 242 karyawan di
universitas negeri di Malaysia utara. Data yang terkumpul dianalsis
pada SPSS dan pemodelan persamaan struktural (SEM). Temuan
menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap komitmen organisasi. Pengaruh

kerja sama tim terhadap komitmen organisasi juga terbukti positif

dan signifikan secara statistik. Temuan tersebut menegaskan bahwa
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pelatihan karyawan memiliki efek positif yang signifikan terhadap
komitmen organisasi. Temuan ini diharapkan dapat memberikan
saran bermanfaat bagi manajemen di sektor pendidikan tinggi untuk
meningkatkan komitmen organisasi di antara karyawan mereka
dengan berfokus pada pemberdayaan karyawan, pelatihan, dan
kerja tim.

Rawat. (2011). Dalam penelitian ini pengaruh pemberdayaan
psikologis terhadap tingkat komitmen karyawan dianalisis. Studi
tersebut menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis secara
signifikan mempengaruhi ketiga bentuk komitmen tersebut. Dengan
mempelajari dampak sub dimensi pemberdayaan terhadap dimensi
komitmen dapat dilihat bahwa semua faktor bersama-sama
mempangaruhi  kelanjutan dan komitmen afekiif dan bukan
komitmen normatif. Pemberdayaan psikologis mengarah pada
perasaan yang dimungkinkan dari dalam (sebagai akibat dan
budaya, dan praktik manajemen) komitmen kontinyu menjadi kuat.
Pemberdayaan juga memberi kekuatan pengambilan Kepulusan
kepada karyawan. Hal ini menyebabkan karyawan yang memiliki
pekerjaan mereka yang menyebabkan komitmen afektif dan
kontinuitas. Spreitzer, (1996) menunjukkan bahwa dimensi
pemberdayaan psikologis berkontribusi terhadap komitmen
karyawan. Pekerjaan yang berarti memberikan kecocokan yang
sesual antara persyaratan dan tujuan peran kerja organisasi

seseorang dan sistem nilai pribadi seseorang. Hal ini menunjukkan

hubungan yang signifikan dengan komitmen afektif dan normatif.
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Kompetensi secara signifikan terkait dengan komitmen kontinu.
Sikap kompeten memberi para pekerja keyakinan bahwa mereka
mampu menjalankan peran pekerjaan mereka dengan keterampilan
dan kesuksesan, mendorong mereka untuk memberikan banyak
usaha atas nama organisasi. Penentuan nasib sendiri secara
signifikan  terkait dengan komitmen afeklif dan kontinuitas.
Penentuan nasib sendiri memberi pekerja kontrol atas pekerjaan
mereka dan sebuah suara dalam proses keputusan terkail
pekerjaan, yang menyebabkan peningkatan keterlibatan dalam
organisasi. Dimensi dampaknya tidak secara signifikan menjelaskan
komitmen apapun. Diperlukan penelitian lebih lanjut  untuk
mempelajari faktor-faktor apa yang memoderasi hubungan antara
pemberdayaan dan komitmen.

Sahoo & Das. (2011). Pemberdayaan karyawan dimulai dengan
konsep kesesuaian strategis antara manusia, fugas, teknologi,
proses informasi, penghargaan dan struktur organisasi dimana
semua harus sejajar sebelum organisasi dapat bekerja secara
efisien. Karyawan dengan komitmen organisasional yang kuat
terikat secara emosional dengan organisasi dan mamiliki keinginan
kuat untuk berkontribusi secara signifikan terhadap kesuksesan
organisasi. Hal ini menyebabkan peningkatan daya saing,
akuntabilitas, pengambilan risike, inovasl yang tinggi, pemborosan
yang rendah, dan keinginan untuk meningkatkan kinerja kerja

secara keseluruhan, Selain i, peningkatan komitmen dan

komitmen individu terhadap kelompok kerja atau tim meningkatkan
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kinerja tim, interaksi interpersonal, dan meningkatkan kinerja dan
tingkat kepuasan individu. Pemberdayaan dengan demikian
mengflhami perubahan dan meningkatkan tingkat komitmen di
tempat kerja yang meningkatkan tingkat komitmen karyawan secara
individu dan membantu tercapainya fujuan organisasi.

Jafari et al., (2013). Penelifian ini dilakukan untuk menguji hubungan
antara pemberdayaan karyawan dan komitmen mereka terhadap
organisasi elektronik di provinsi Kurdistan. Data dikumpulkan dari
126 organisasi elektronik di provinsi Kurdistan. Perangkat lunak
SPSS digunakan untuk operasi data. Hasil korelasi menunjukkan
hubungan positif yang signifikan antara pemberdayaan karyawan
dan komitmen mereka terhadap organisasi sedangkan hubungan
negatif yang signifikan antara pemberdayaan karyawan dan intensi
turnover dicatat. Hasil regresi sederhana juga menunjukkan adanya
dampak positif yang signifikan dari pemberdayaan karyawan
terhadap komitmen karyawan terhadap organisasinya dan dampak
negatii pada niat omset dicatat. Kedua analisis tersebut juga
mengungkapkan adanya hubungan negalif yang signifikan antara
komitmen karyawan terhadap crganisasi dan niat omset mereka.
Humborstad & Perry. (2011). Tujuan dar jurnal ini adalah untuk
menguji hubungan antara prakiik pemberdayaan yang dirasakan
dan usaha pelayanan karyawan jasa Tionghoa dan intensi turnover,
juga untuk menguji peran mediasi perilaku kerja karyawan dalam

hubungan ini. Desain: Untuk menguji hipotesis tentang hubungan di

atas, data survei dikumpulkan dengan kuesioner yang dikelola




sendirl dari pekerja layanan garls depan di enam hotel bintang
empat dan lima di Wilayah Administratif Khusus Makau di China.
Sampel terakhir darl 290 peserta menilai praktik pemberdayaan di
tempat kerja mereka, serta sikap kerja, usaha layanan dan intensi
turnover mereka. Praktlk pemberdayaan yang dirasakan diukur
dengan menggunakan item dar kuesioner pekerjaan karyawan
Hayes. Sikap kerja karyawan diukur dengan menggunakan
kepuasan kerja dan skala komitmen organisasi berdasarkan
Harrison et al. Pemodelan persamaan strukiural digunakan untuk
menguji hipotesis. Temuan: Hasil statistik signifikan diperoleh untuk
efek mediasi penuh dari sikap kerja terhadap hubungan antara
praktik pemberdayaan dan niat berpindah. Namun, hubungan antara
pemberdayaan dan usaha pelayanan karyawan Tionghoa tidak
signifikan. Batasan / implikasi penelitian: Penelitian ini bersifat
cross-sectional dan pemerksaan longitudinal terhadap wvariabel
dapat diungkap. Selain itu, faktor pemoderasi dan / atau mediasi
lainnya dapat terjadi seperti karakteristik demografi pegawai
layanan. Akhirnya, sebagian besar dasar konseptual wuntuk
penelitian ini berasal dari penelitian yang dilakukan di negara-
negara Barat dan lebih banyak pekerjaan harus dilakukan di dalam
organisasi China dan penelitian kualtatif lebih sesuai untuk
penelitian teori. Implikasi Praktis: Manajer di industri jasa di China
harus secara hati-hati memantau sikap kerja karyawan terhadap

praklik pemberdayaan. Perbedaan budaya pada dimensi jarak

rendah vs rendah daya pada khususnya, para manajer dar Barat
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tidak boleh mengabaikan berapa banyak pemberdayaan diterima di
kalangan pegawail layanan China. Orisinalitas / nilai: Berkontribusi
terhadap teori keterlibatan sikap, sikap kerja yang terdiri dari
kepuaszan kerja dan komitmen organisasi menjelaskan keberhasilan
penerapan pemberdayaan dalam organisasi layanan Tionghoa.

Albrecht & Andreetta. (2011). Penelitian ini bertujuan untuk
memperluas pensliian tentang hubungan antara pemberdayaan
kepemimpinan, pemberdayaan dan variabel hasil dengan
memeriksa peran mediasi keterlibatan karyawan. Lebih khusus lagl,
penelitian ini menetapkan untuk menguji apakah keterlibatan
karyawan memediasi efek pemberdayaan kepemimpinan dan
pemberdayaan pada komitmen afektif dan niat berpindah.
Metodologi: Sampel yang menfadi dasar kesimpulan terdiri dari 139
pegawai layanan kesehatan masyarakat. Analisis faktor konfirmaton
{CFA) dan pemodelan persamaan struktural (SEM) digunakan untuk
menguji model pengukuran dan struktural yang diusulkan. Temuan:
CFA menunjukkan indeks kecocokan yang dapat diterima untuk
maodel pengukuran setelah mempertimbangkan jumlah item yang
dikurangl untuk variabel penjelas. Pemodelan persamaan struktural
model respekifikasi juga menghasilkan indeks yang sesuai dan
menunjukkan bahwa pemberdayaan memediasi pengaruh
pemberdayaan kepemimpinan dalam keteribatan. Keterlibatan
ditunjukkan untuk menengahi pengaruh pemberdayaan terhadap

komitmen afekiif, yang pada gilirannya mempengaruhi niat omset.

Batasan / implikasi penelitian: Penggunaan data laporan cross-
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sectional menunjukkan perlunya meniru temuan dalam desain
longitudinal dengan sampel tambahan. Implikasi Praktis: Hasil
dibahas dalam hal pentingnya inisiatif pelatihan dan pengembangan
yang  bertujuan  untuk  mempromosikan  pemberdayaan
kepemimpinan, pemberdayaan dan keterdibatan dalam konteks
layanan kesehatan. Hasilnya akan menarik bagi praklisi dan peneliti.
Orisinalitas /[ nilai: Penelittan ini memberikan wawasan baru
mengenai hubungan antara memberdayakan kepemimpinan,
pemberdayaan, keterdibatan, komitmen afektif dan intensi turnover
dalam konteks layanan kesehatan.

Sumi Jha. {2011). Tujuan penelitian: Pemberdayaan psikologis dan
komitmen organisasional terus diminati oleh peneliti maupun
praktisi. Ada beberapa penelitian tentang komitmen organisasional.
Penelitian berkenaan dengan pemberdayaan psikolegis, yang
muncul sebagai faktor yang sangat penting bagi pegawai sektor jasa
jarang terjadi, Tujuan dari jurnal ini adalah untuk menguji keterkaitan
antara pemberdayaan psikologis dan faktor komitmen organisasi.
Desain: Ukuran sampel untuk penelitian ini terdir dari 332 eksekutif
IT India. Data dikumpulkan pada saat organisasi berusaha
mengatasi resesi. Statistik deskriptif dan inferensial seperii korelasi,
regresi dan korelasi kanonik digunakan untuk menganalisis data.
Temuan: Hasil analisis data mengkonfirmasi hipotesis yang diambil
dari literatur. Sesuai dengan penelitian lain, hasil penelitian ini

mengkonfirmasi bahwa pemberdayaan psikologis mempengaruhi

komitmen afektif dan nomatif secara positif. Namun, tidak ada
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hubungan antara komitmen pemberdayaan psikologls dan
kontinuitas. Implikasi Praktis: Tujuan utama organisasl adalah untuk
meningkatkan komitmen afektif di antara karyawan organisasi.
Perubahan mendasar yang disarankan dalam jumnal ini adalah untuk
menjalani desain pekerjaan dan membuat karyawan memahami
pentingnya tugas / pekerjaan mereka. Perasaan di antara karyawan
bahwa pekerjaan yang dilakukan oleh mereka memilki dampak
signifikan pada aktivitas kerja sehari-hari akan menghasilkan
komitmen afektif tingkat tinggl. Orisinalitaz / nilai: Jurmnal Ini
menunjukkan bahwa organisasi dapat mempengaruhi komitmen
afektif dan normatif dari karyawan dengan menyediakan pekerjaan
yang menantang bagi karyawan, dan dengan memiliki kesesuaran
yang benar dengan tujuan.

Wadhwa & Verghese. (2015). Peneliian ini berfokus pada analisis
dampak pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan keija dan
komitmen organisasi. Pemberdayaan karyawan adalah ibarat
minyak yang melumasi kendaraan demikian pula dalam
pelaksanaan organiasi pembelajaran, maka penting untuk
mengembangkan pemberdayaan psikologis pada karyawan.
Sebagai hasil dari pemberdayaan Karyawan ini memberikan
kontribusi terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi
secrang karyawan. Dalam skenario ini tekanan kerja tambahan dan
struktur gaji tinggl yang muncul menyebabkan retensi rendah.

Pemberdayaan karyawan dengan memberikan wewenang kepada

individu beserta tanggung jawabnya dapat menurunkan job




menghasilkan tingkat kepuasan kerja yang lebif tinggi. Demikian
pula kepuasan kera memilki hubungan -,rui-ig.'smnﬁl{an dengan

retensi seorang karyawan. Jika seorang karyawan merasa

pemberdayaan karyawan, maka akan memberikan kontribusi pada

kepuasan kerja dan komitmen organisasi pada gilirannya akan
membantu dalam mempertahankan karyawan. Oleh karena itu dari
penalitian ini dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan karyawan
merupakan aspek penting untuk mempertahankan karyawan di

lembaga ini.

[10] Abdullah et al, (2015). Penelitian ini dilakukan untuk

mengidentifikasi peran mediasi pemberdayaan psikologis yang
memediasi hubungan antara pemberdayaan organisasi dan
komitmen antara guru sekolah menengah Malaysia. Sekitar B0O
guru terlatih di 83 jenis Sekolah Menengah Nasional di tiga Negara
Bagian Peninsular Utara Malaysia, yaitu Penang, Kedah dan Perlis
dipilih secara acak mengambil bagian dalam penelitian ini. Data
untuk penelitian ini diperoleh melalui seperangkat kuesioner yang
‘terbagi dalam tiga bagian. Data dianalisis dengan menggunakan
analisis regresi berganda. Temuan menunjukkan dimensi makna,
kompetensi, dan dampak pemberdayaan psikologis sepenuhnya
memediasi hubungan antara pemberdayaan organisasi (daya
informal) dan komitmen organisasi afektif. Hasinya juga
menunjukkan bahwa ada pengaruh mediasi  signifikan
pemberdayaan psikologis dalam hubungan antara pemberdayaan




[11]

organisasi dan komitmen organisasional. Hasil penelitian ini memiliki
beberapa implikasi langsung perilaku dan sikap guru dalam
organisasi sekolah.

GoudarzvandChegini & Kheradmand. (2013). Penelitian Ini
bartujuan untuk mengetahul hubungan antara pemberdayaan dan
komitmen organisasional Universitas Guilan dan Universitas Azad
Islam, staf cabang Rasht, Iran. Penelitian inl merupakan jenis studi
korelasi dan telah diimplemantasikan sebagai studi lapangan pada
musim semi 2012. Populasi tersebut mencakup seluruh karyawan
Universitas Guilan dan Universitas Azad Islam, staf cabang Rasht
(N = 973) bahwa dengan metode acak sederhana dan
menggunakan Morgan dan Krejecia Tabel, 276 subjek dipilin
sebagal sampel. Alat pengumpulan data adalah kuesioner dan data
menggunakan indeks statistik deskriptif dan inferensial (uji t dan
analisis korelasi Pearson) dianalisis. Hasll penglitian menunjukkan
bahwa jumiah korelasi antara pemberdayaan dan komitmen
organisasional sama dengan 0 / 195 yang menunjukkan bahwa,
secara umum, pemberdayaan dapat menjelaskan sekitar 19/5%
variabel komitmen organisasi. Juga, koefisien determinasi antara
sense of competence dan variabel komitmen organisasi, rasa
signifikansi dan komitmen organisasional, rasa kemanjuran dan
komitmen organisasi dan rasa pilihan dan komitmen organisasi
sama dengan 0,334, 0,1965, 0,09 dan 0/303, masing-masing yang

mewakili Hubungan langsung dan signifikan dari komponen yang

disebutkan dengan kemitmen organisasional, Mengingat hubungan




- yang signifikan dan langsung antara kemponen pemberdayaan dan

I kemitmen organisasi Universitas Guilan dan Cabang Rasht, staf
Universitas Azad lIslam, dengan semakin memberdayakan staf,
komitmen organisasinya juga akan meningkat.

[12] Aghaei & Savari. (2014). Penelitian ini bertujuan untuk mengeatahui
hubungan antara pemberdayaan psikologis dan komitmean
profesional guru pendidikan jasmani terpilih di provinsi Khuzestan.

Metode penelitian deskrptif korelasional digunakan. Data

dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner demografis,

kuesioner pemberdayaan psikologis spritzer (1993), dan kuesioner
komitmen profesional Allen dan Meyer (1983). Validitas konten dari
kuesioner ini dikonfirnasi oleh sepuluh dosen Pendidikan Jasmani
yang memiliki keahlian di bidang perilaku organisasi. Dengan
menggunakan koefisien alfa Cronbach, reliabiltas kuesioner
diperoleh (a = 0,87) dan (o = 0,85) untuk kuesioner pemberdayaan
psikologis sprietzer dan kuesioner komitmen profesional Allen dan
Meyer. Populasi penelitian terdiri dari 230 guru pendidikan jasmani
pria dan wanita di provinsi Khuzestan. Karena ukuran populasi yang
terbatas, semua guru dipilih sebagai sampel. Statistik deskriptif, uji
Kolmogrov Smirnoff, uji korelasi Spearman, dan regresi berganda
- bertahap digunakan untuk menganalisis temuan penelitian. Hasil

penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan
| dan signifikan antara subscales pemberdayaan psikologis dan

komitmen profesional (p <0,01). Selain itu, hasil analisis regresi

menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis dan makna




[13]

bermakna secara signifikan mempradiksi komitmen pq‘nﬁﬂlﬁ’nﬂm
terpilih.

lbrahem et al, (2013). Latar Belakang: Perawatan pasien
berkualitas tinggi bergantung pada tenaga keperawatan yang
diberdayakan untuk memberikan perawatan sesual dengan standar
keperawatan profesional. Sejumiah penelitian telah menetapkan
hubungan positif antara pemberdayaan dan hasil keparawatan yang
penting seperti efektivitas kerja, kepuasan kera, dan komitmen
organisasional. Peserta dan metode: Desain penelitian cross-
sactional digunakan untuk menilai hubungan antara pemberdayaan
struktural dan psikologis dan pengaruhnya terhadap komitmen
organisasi perawat rumah sakit di Rumah Sakit Universitas Utama
di Governorat Alexandria. Jumiah perawat yang berpartisipasi dalam
penelitian ini adalah 150 perawat, dan empat kuesioner wawancara
digunakan untuk mengukur variabel penelitian. Hasil Rata-rata
persentase skor lebih tinggi untuk pemberdayaan psikologis secara
keseluruhan (68,75%) dibandingkan dengan pemberdayaan
struktural secara keseluruhan (46,25%). Ada korelasi perantara
langsung yang signifikan antara persepsi perawat terhadap
keseluruhan pemberdayaan struktural dan psikologis dan komitmen
organisasinya secara keseluruhan. Tidak ada hubungan yang
ﬁgniﬁkm antara pemberdayaan struktural dan psikologis, komitmen
organisasi dan karakteristik sosiodemografi perawat kecuali

komitmen organisasi secara keseluruhan dengan usia (r = 0,260),

pernberdayaan struktural secara keseluruhan di departemen kerja




= 0,031, dan komitmen organisasi secara k |
Pengalaman menyusui (signifikansi = lfll-'ﬂﬁh icaafmpuhan ﬁnn
rekomendasi: Pemberdayaan psikologis secara keseluruhan
mencapai persentase skor rata-rata yang lebih tinggi dibandingkan
dengan pemberdayaan strukiural secara keseluruhan. Mengubah
struktur tempat kerja berada dalam mandat manajer perawat dalam
peran mereka sebagal pendukung dan fasilitator perawatan
berkualitas tinggi. Kesempatan yang paling signifikan uniuk
perbaikan adalah di bidang kekuasaan formal, termasuk fleksibilitas,
kemampuan beradaptasi, krealivitas vyang terkait dengan
pengambilan keputusan bebas, visibilitas, dan sentralitas terhadap

tujuan dan tujuan organisasi.

2.7.8. Hubungan empiris X3 - Y2

[1

Cheasakul & Varma. (2018). Penelitian ini bertujuan untuk
mempelajari pengaruh langsung dan tidak langsung antara
semangat dan pemberdayaan perilaku kewargaan organisasional
guru di sebuah universitas swasta di Thailand yang dimediasi oleh
komitmen organisasi. Sampel terdiri dari 124 guru yang mengajar di
universitas dan Skala Perlaku Kewarganegaraan Organisasional,
yang diadaptasi oleh Podsakoff dan Mackenzie (1980), Skala
Gairah, yang dikembangkan ocleh Vallerand, Carbonneau, Femet
dan Guay (2008), School of Participant Empowerment Scale (SPES)
yang dikembangkan oleh Short dan Rinehart (1982) dan
Organizational Commitment Scale yang dimodifikasi dar skala asli
Meyer dan Allen (1991) oleh Meyer, Allen, dan Smith (1893)




(2]

v i -

dipekerjaken. Model jalar dengan v wm e

kewargaan organisasional dan variabel Inﬂ&ﬁﬂﬁ"&ﬁ ﬂﬂﬁh dan
pemberdayaan dan komitmen organisasi mediasi komitmen diuji
dengan menggunakan analisis regresi. Terdapat hubungan antara
samangat untuk mengajar, pemberdayaan guru, dan komitmen
organisasi terhadap perilaku kewargaan organisasional guru. Para
gury memiliki perilaku kewargaan organisasional tingkat tingai,
menunjukkan bahwa mereka menunjukkan penlaku  sifat
diskresioner yang bukan merupakan bagian dan persyaratan peran
formal mereka, namun juga mendorong berfungsinya universitas
secara efektif.

Garg & Suri. (2013). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
dampak  Pemberdayaan  Psikologis  terhadap  Perilaku
Kewarganegaraan Organisasional di Sektor Perbankan Umum di
India. OCB dianggap sebagai perilaku discretionary yang bukan
merupakan bagian dari deskripsi pekerjaan, namun ditakukan oleh
karyawan sebagai akibat dari pilinan pribadinya. Sampel penelitian
ini mencakup 92 karyawan sektor perbankan publik. Parameter
tertentu didefinisikan untuk Pemberdayaan Psikologis dan OCB
untuk melaksanakan penelitian ini. Korelasi dan korelasi antar
memperiuas hubungan antara variabel Pemberdayaan Psikologis
dan Perilaku Kewarganegaraan Organisasional. Analisis regresi
mengkuantifikasi dampak dari semua parameter yang diambil
Pemberdayaan Psikologis pada OCB. Studi penelitian membahas
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berbagal rekomendasi dan Implikasi yang_-’tﬂrkﬂt-'.ﬂm'g&rripanallﬁ‘rﬁn
inl.

Shamabadi & Maghool. (2015). Organizational Citizenship Behavior
(OCB) adalah serangkaian perilaku tanpa pamrih yang dilakukan
oleh staf untuk kesejahteraan personil dan mencapai tujuan
organisasi. Namun, fondasi kekayaan setiap organisasi adalah
karyawannya, dan memberdayakan mereka akan memben
kesempatan lebih besar untuk meningkatkan pr-nduktivjmg
organisasl, sehingga terutama, karyawan menikmati pekerjaan dan
usaha mereka dan kedua, akan memberi banyak manfaat bagi
organisasi. Dalam penalitian ini, peneliti mencoba untuk mengkaji
masalah ini bahwa apa dampak perilaku kewargaan organisasional
terhadap pemberdayaan sumber daya manusia bahwa dengan
mengenali dampak tersebut, dapat merencanakan dengan benar
untuk menegakkannya. Populasi statistik dar penelitian ini adalah
karyawan Water and Wastewater Company (WWC) dari Provinsi
Khorasan Razavi dimana sampel statistic mencakup 231 orang.
Data dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner perilaku
kewargaan organisasional dan pemberdayaan psikologis Spritzer.
Uji Kolmogerov-Smirnov menunjukkan bahwa distribusi data nomal.
Salah satu contoh T-test menunjukkan bahwa situasi variabel
penelitian adalah tepat. Berdasarkan hasil keluaran perangkat lunak
Smart PLS, model pengukuran memiliki reliabilitas yang sesuai

(konvergen dan berbeda) dan validitas (beban operasi, faktor

reliabilitas komposit dan koefisien alfa Cronbach). Perangkat lunak
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Smart PLS digunakan untuk mengkenfirmasi hipotesis utama, dar
pada tingkat kepercayaan 95 persen, perilaku kewargaan

organisasional memiliki dampak positif dan signifikan terhadap

pemberdayaan sumber daya manusia. Tentang sub hipotesis, hasil

penelitian menunjukkan bahwa "kebijaksanaan warga negara” dan

“penghormatan  dan  penghormatan” terhadap "pemberdayaan
sumber daya manusia® memiliki dampak positif yang signifikan,
namun dampak "kesadaran', “kemurahan hat" dan “altruisme"

terhadap "pemberdayaan sumber daya manusia” dinyatakan tidak

signifikan.

[4] Kariuki & Kiambati. (2017). Tujuan umum dari penelitian ini adalah
untuk menetapkan afek mediasi dan moderasi dari komitmen
karyawan dan perilaku kewargaan organisasional terhadap
hubungan antara pemberdayaan dan kinerja perusahaan. Kajian
literatur memberikan gapsthat konseptual dan empiris yang
membentuk dasar hipotesis Konseptual. Studi ini mengadopsi
pendekatan kuantitatf dan sebuah survei yang menargetkan
sebuah perusahaan manufaktur di Kenya dimanfaatkan. Kuesioner
survel adalah alat pengumpulan data dan didistribusikan ke 96
pegawai non-manajerial sebuah perusahaan manufaktur. Dari 56
kuesioner yang dikeluarkan secara acak, B8 dikembalikan,
menunjukkan tingkat respons 91,6%. Uji reliabilitas menunjukkan

bahwa dimensi penelitian dapat disesuaikan. Statistik inferensial

digunakan untuk menganalisa data. Hasil penelitian menunjukkan

bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap kinera organisasi; Kamitmen mﬂhahnifmtt‘n&ﬂiﬂ
hubungan antara pemberdayaan karyawan dan kinerja organisasi;
dan OCB tidak memiliki efek moderat.

Goni and Ranjbar. (2013). Tujuan dari jurnal ini adalah untuk
mempelajari dan mengidentifikasi hubungan antara pemberdayaan
psikologis karyawan dan perilaku kewarganegaraan organisasi di
perusahaan air dan air limbah. Mengenal tujuan penelitian ini
bersifat fungsional dan metodenya dapat diukur-korelatif dan
statistik pegawal karyawan adalah 211 crang. Alat pengumpulan
data mencakup dua kuesioner standar; Mengacu pada
pemberdayaan psikologis Spreitzer dan yang lainnya adalah tentang
Orgun dan perilaku organisasi Kanowski Organizational Citizenship
yang kelancaran dan perawatannya terbukt melalui metode
konseptual dan koefisien Alpha Cronbach masing-masing dengan
0854 dan 0903. Hasinya menunjukkan bahwa ada hubungan
langsung dan bermakna antara indikator pembendayaan psikologis
karyawan sepertl merasa memenuhi syarat, mandir, efisien, dan
bermakna dan perilaku kewarganegaraan.

Khajehpour et al., (2016). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara kepemimpinan pelayan dengan kepuasan kerja,
perilaku kewargaan organisasional dan komitmen organisasi
dengan mempertimbangkan peran mediasi pemberdayaan
psikologis dan keadilan organisasi di perusahaan Industri. Metode:

Penelitian ini menggunakan metode penelitian korelatif melalui

pemodelan persamaan struktural (SEM). Untuk penelitian ini, 232
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karyawan dipliih dengan metods Hruiﬁqhaﬁﬁ H&i‘pﬂfﬁi"&ﬂkﬂ‘ﬁﬁ’
penalitian ini meliputi Kuesioner Kepemimpinan Pelatih, Kuesioner
Pemberdayaan Psikologis, Kuesioner Keadilan Organisasi,
Kuesioner Kepuasan Kerja, Kuesioner Perilaku Kewarganegaraan
Organisasional dan Kuesioner Komitmen Organisasi. Data dianalisis
melalui  Structural Equation Modeling (SEM) dan  analisis
intermediate. Analisis pemodelan persamaan struktural mendukung
kebugaran model yang diusulkan dengan data. Hasil Penelitian:
Hasil menunjukkan efek positif langsung dari kepemimpinan pelayan

terhadap kepuasan kerja, perilaku kewargaan organisasional dan

komitmen organisasional dan efek positif tidak langsung hubungan
ini melalui pemberdayaan psikologis dan keadilan crganisasional.
Kesimpulan: Organisasi dapat meningkatkan rasa kemampuan dan
keadilan organisasi per orang pada karyawan melalui manajer yang
menyerap, mampakerjakan, dan malatih dan mempromosikan gaya
kepemimpinan pelayan dalam organisasi dan menikmati
keuntungan dari hasil akhir, seperti karyawan yang puas dengan
Perilaku kewargaan organisasi yang tinggi dan komitmen
organisasional.

Sargolzael & Keshtegar. (2015). Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk mengetahui hubungan antara pemberdayaan psikologis dan
perilaku kewargaan organisasional. Penelitian ini diterapkan dalam
hal tujuan dan deskriptif-survey berdasarkan metode pengumpulan
data. Dalam penelitian ini, untuk mengumpulkan latar belakang
teoritis dan akademis, artikel studi perpustakaan dan jumal
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universitas telah digunakan dan untuk men
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untuk menguji hipotesis penelitian, metode Iapangan dan penelitian.

pada populasi statistik telah digunakan. Dalam penelitian ini, untuk
mengumpulkan informasi, kuesioner pemberdayaan psikologis
(FEQ) dan perilaku kewargsan organisasional (Padskaf) telah
digunakan, Untuk populasi penelitian, semua pegawai Maskan Bank
di kota Zahedan digunakan. Morgan digunakan untuk menantukan
ukuran sampel dimana 130 diperoleh dan distribusi kuesioner
bersifat acak. Perangkat lunak SPSS digunakan untuk menganalisa
data. Uji deskriptif frekuensi dan mean dan standar deviasi untuk
variabel demografi dan wvanabel utama digunakan serta uji
inferensial seperti korelasi Pearson dan regresi linier bertahap
digunakan. Hasil data menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara komponen pemberdayaan psikologis dan perilaku
kewargaan organisasional organisasional.

Jaffery & Farooq. (2015). Karyawan sektor perbankan blasanya
terpapar dengan potensi kelelahan bekerja yang berdampak pada
kinerja karyawan mereka. Penelitian ini menguji dampak
pemberdayaan struktural terhadap perilaku organisasi organisasi
organisasi (selanjutnya disebut OCBO) dan kinerja kera dan
selanjutnya menguji efek mediasi kelelahan kerja dalam hubungan
pemberdayaan struktural, OCBO dan kinerja kerja. Dalam penelitian
ini, data dari 282 karyawan diambil dari empat bank: baik saktor
publik maupun swasta. Teknik sampling dua tahap dilakukan untuk
mengumpulkan data. Pada tahap pertama probabilitas cluster
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T

digunakan untuk menguji keempat hipotesis penafitian. Temuan
menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang kuat antara
pemberdayaan struktural dengan OCBO dan kinera kerja. Hal ini
juga membuktikan bahwa kelelahan kerja sangat memediasi
hubungan pemberdayaan strukiural dan perilaku kewargaan
organisasi (OCBO) dan  memperlemah hubungan antara
pemberdayaan strukfural dan kinerja kerja. Temuan ini akan
membantu eksekutilf SDM organigasi tersebut untuk merumuskan
peangembangan di masa depan untuk mengatasi kelelahan dan
memastikan kinerja keseluruhan karyawan secara afektif malalui
pembardayaan struktural meraka.

Majafi et al, (2011). Tujuan dar penelitan ini adalah untuk
mengetahui  hubungan kausal antara keadilan organisasi,
pemberdayaan psikologis, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan
OCB, dengan menguji peran mediasi kepuasan kerja dan komitmen
organisasional. Sampel dar 378 pakar pendidikan universitas
berpartisipasi dalam penelitian ini. Data dikumpulkan dengan
kuesioner dan dianalisis dengan menggunakan medel analisis jalur,
Temuan berikut ditemukan: Keadilan organisasi secara langsung
mempengaruhi kepuasan kerja dan pemberdayaan psikologis.
Pemberdayaan psikclogis juga secara langsung dan positif
mempengaruhi kepuasan kefja dan pemberdayaan psikologis.
Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi

Teknik analisis data yang berbeda seperti korelasi, analisis regresi,

-
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dan perilaku kewargaan organisasional. Komitmen organisesi
secara langsung mempengaruhi perilaku kewargaan organisasional.
Juga keadilan organisasional dan pemberdayaan psikologis secara
positif dan tidak langsung mempengaruhi perilaku kewargaan
organisasional. Indeks yang sesuai menunjukkan bahwa modal
memiliki kecocokan yang sesuai (x2 / df = 274, RMSEA = 0,068,
NFI = 0,99, CFl = 99, dan AGFI = 0,96). Secara umum, Seseorang
dapat mengatakan jika ada mekanisme untuk keadilan organisasi
dan pemberdayaan psikologis dalam sebuah organisasi, kepuasan
kerja karyawan dan komitmen organisasional akan meningkat dan
ini pada gilirannya akan memperbaiki perilaku kewargaan
organisasional.

Yangaiya & Abubakar. (2015), Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk menguji hubungan antara Pemberdayaan dengan
Organizational Citizenship Behavior (OCEB) guru sekolah menengah
di negara bagian Katsina, Nigeria. Studi ini juga meneliti sub-skala
pemberdayaan yang paling baik memprediksi OCE. Penelitian ini
menggunakan skala pemberdayesan (ES) dan Organizational
Citizenship Behavior Questioncaire Questionnaire (OCBQ) untuk
mendapatkan data yang dibutubkan. Kuesioner diadopsi dan
disesualkan. Sebanyak 370 guru sekolah menengah digunakan
sebagai sampel penelitian ini. Regresi berganda standar digunakan
untuk menganalisis data yang dikumpulkan dengan menggunakan

Statistical Package for Social Science Research (SPSS5) versi 20.0.

Temuan menunjukkan bahwa tiga subskala pemberdayaan yaitu;




Memahami kontrol (Pcont), memahami kempetensi (Pcomp) dan
internalisasi tujuan (Gintern) memprediksi Organizational Citizenship
Behavior (R2 = .30). Selain itu, di antara sub-skala pemberdayaan
Pcomp dan Gintern adalah prediktor terbalk OCB dengan masing-
masing B .32 dan B .22. Namun, p-control adalah prediktor terkecil
OCB dengan B .13. Temuan ini berkontribusi pada literatur yang ada
karena sebelumnya beberapa penelitian dilakukan di wilayah

Katsina dan Nigeria pada umumnya.

4.7.9. Hubungan empiris pemberdayaan karyawan terhadap kinerja

organisasi

(1]

Berraies et al., (2014). Untuk memperkuat daya saing, perusahaan
harus mencari cara yang memungkinkan mereka menjadi inovatif
dan untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Untuk mencapai tujuan
ini, penelitan sebelumnya menyarankan agar perusahaan
menarapkan prakiik manajerial motivasional. Secara khusus,
pemberdayaan karyawan diakuli sebagai kunci untuk membangun
hubungan amanah dalam organisasi, yang pada gilirannya
mengarah pada inovasi dan tingkat kinerja yang lebih tinggi. Dalam
perspektif ini, tujuan dari jurmal ini adalah untuk menguji pengaruh
pemberdayaan karyawan terhadap inovasi dan kinerja organisasi
dan untuk mengeksplorasi peran mediasi kepercayaan dalam
hubungan ini. Hasil utama studi empiris yang dilakukan dengan
sampel 248 perusahaan yang tergabung dalam seklor ICT Tunisian

adalah bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif

terhadap kepercayaan, inovasi dan kinerja organisasi.
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bahwa sejauh mana manufaktur terpadu dl ﬂﬂﬁn‘-‘*‘b@ﬁhrﬂhn
terkait secara positf dengan pemberdayaan. Hal ini jelas
bertentangan dengan pendapat mereka bahwa manufaktur terpadu,

dalam bentuk ATM, TGM, dan JIT, menyebabkan pekerjaan rendah
keterampilan yang tidak beraturan. Sebaliknya, buktinya berlawanan
arah, mamberikan lebih banyak dukungan kepada mereka yang
melihat manufaktur terpadu sebagai memberdayakan karyawan.
Meskipun demikian, akan salah jika menyimpulkan hubungan kausal
antara manufaktur dan pemberdayaan terpadu. Temuan ini sasuai
dengan interpretasi tersebut, namun tetap masuk akal untuk
menyarankan agar asosiasi positif menemukan faktor ketiga, seperti
kemauan dan kemampuan perusahaan untuk berinovasi.

Kazlauskaite et al., (2011). Jurnal ini bertujuan untuk mengklarifikasi
makna konsep pemberdayaan dan menentukan perannya dalam
hubungan kinerja HRM. Desain / metodologi / pendekatan: Survei
terhadap 211 karyawan kontak pelanggan di 30 hotel kelas atas di
Lituania dilakukan untuk mempelajari pemberdayaan organisasi,
sebagail kumpulan kegiatan HRM, dan hubungannya dengan sikap
dan perilaku karyawan. Temuan: Perbedaan antara pemberdayaan
organisasi, sebagal kumpulan kegiatan HRM, dan pemberdayaan
psikologis, sebagai sikap kerja karyawan, dan peran mereka dalam
hubungan kinerja HRM. Pemberdayaan organisasi secara positif
terkait dengan pemberdayaan psikologis, kepuasan kerja, dan
komitmen afektif. Pemberdayaan psikologis dan komitmen afektf




[4]

[5]

ditemukan untuk menengahi dampak pemberdayaan organisasi
terhadap perilaku berorlentasi pelanggan. Batasan [ implikasi
penelitian: Data dikumpulkan dalam satu industi di Lituania;
Penelitian lebih lanjut mengenai layanan lainnya perlu dilakukan
untuk  membuat generalisasi penerapan model kinerja
pemberdayaan yang dapat diusulkan ke industr lain. Implikasi
Praktis: Dalam konteks hotel kelas atas, di mana pengurangan
omset karyawan dan peningkatan kualitas layanan sangat penting,
pemberdayaan organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, komitmen, pemberdayaan psikologis dan perilaku
berorientasi pelanggan, Orisinalitas / nilai: Jurnal ini memberikan
bukti empiris tentang efek positif dar praklik HEM yang dirasakan
karyawan (pemberdayaan organisasi) terhadap hasil kinerja terkait
SDM - sikap karyawan (pemberdayaan psikologis, kepuasan kerja,
komitmen afektif) dan perilaku berorientasi pelanggan. Selain itu
peran pemberdayaan dalam hubungan kinerja HRM didefinistkan
dan diuji secara empiris.

Lioyd et al., (1998). Jurnal ini menunjukkan bahwa pemberdayaan
menghadirkan efekfivitas dengan melibatkan energi dan komitmen
staf, konsep kompleks ini memiliki banyak dilema bagi manajemen.
Seringkali, pemberdayaan itu digambarkan dalam hal tujuan yang
harus dicapal.

Yang & Choi. {2008). Tujuan jumal ini adalah untuk menguji

pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap kinerja tim dalam

konteks tim kerja kota. Empat dimensi yang berbeda dari




informasi, dan kreativitas, Desain / metodologi ‘ atan:
Dengan menggunakan survai terhadap 1'.“’Epngmai pan'bafhtal'l
kota AS, penelitian ini melakukan analisis regresi OLS ganda. Studi

ini terdiri dari varabel dependen, kinera tim, pada empat variabel
independen: otonomi, tanggung jawab, informasi, dan kreativitas.
Temuan: Analisis regresi memberikan bukti empiris  untuk
mendukung keempat hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini.
Studi tersebut mengungkapkan bahwa otonomi, tanggung jawab,

informasi, dan kreativitas masing-masing memiliki efek positif dan

signifikan terhadap kinera tim. Implikasl Praktis: Studi  ini
menunjukkan bahwa program pemberdaysan karyawan harus
mempertimbangkan dimensi pemberdayaan yang berbeda, Paling
tidak, manajer perlu mengingat empat dimensi pemberdayaan yang
dibahas dalam penelitian ini. Memahami berbagai dimensi
pemberdayaan akan memungkinkan para manajer untuk merancang
dan menerapkan program pemberdayaan yang berhasil. Orisinalitas
/ nitai: Penelitian sebelumnya berfokus pada pengembangan model
konseptual darl berbagai dimensi pemberdayaan. Jurnal ini

mengambil satu langkah lebih jauh dan memberikan bulkti empiris.

[6] Lietal, (2015). Tujuan jumnal ini adalah untuk menguji hubungan

antara pemberdayaan psikologis dan kinerja karyawan Litbang. Efek
moderat lokus kontrol dan efek mediasi motivasi kera intrinsik juga
diteliti. Desain: Kuesicner dilengkapi oleh 209 karyawan Litbang dan

pengawas langsung mereka dari sebuah lembaga Litbang yang

-
=i

= i E . SN



didanai oleh luar neger di China. Teknik analisis yang digunakan
yaitu regresi hirarkis dan prosedur bootstrap bias untuk menguji
hipotesis. Temuan  penelitian: Pemberdayaan  psikologis
berhubungan secara positif dengan tugas karyawan Litbang, kinerja
kontekstual dan inovasi. Hubungan antara pemberdayaan psikologis
dan kinerja kontekstual dan inovasi ditemukan telah dimoderatori
oleh lokus kontrol. Motivasi kerja secara intrinsik  sebagian
memediasi hubungan pemberdayaan psikelogis-kinerja. Batasan /
implikasi penelitian: Penelitian cross-sectional, dengan data terbatas
pada institusi Litbang yang besar di Shanghai. Hal ini tidak
mempertimbangkan variabel pada tingkat organisasi, seperti struktur
organisasi dan karakteristik pekerjaan. Implikasi Praktis: Penelitian
ini menyoroti pentingnya meningkatkan pemberdayaan psikologis
dan motivasi kerja intrinsik untuk meningkatkan kineda kerja
karyawan. Selain itu, hasil jurnal ini memberikan bukti yang
mendukung intervensi manajerial yang bertujuan meamotivasi
karyawan yang berbeda dalam lokus kontrol. Orisinalitas [ nilai:
Penelitian ini memperluas literatur pemberdayaan psikologis dengan
terlebih dahulu memeriksa mekanisme psikologis dimana
pamberdayaan mempengaruhi kinerja kera dan bagaimana
pengaruh ini bergantung pada lokus kontrol individual, Jurnal ini

juga memberi wawasan tentang konsep memaotivasi karyawan

Litbang dalam konteks Cina.




7.10. Hubungan empiris komitmen organisasi terhadap OCB
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Mehrabi et al., (2013). Penelitian ini dilakukan untuk menjelaskan
hubungan antara komitmen organisasi dan dimensi perilaku
kewargaan organisasional yang dilakukan dengan menggunakan
metode deskriptif. Populasi statistik terdii dari karyawan dengan
tingkat pendidikan diploma dan lebih tinggi yaitu dua ratus tujuh
puluh orang. Ukuran sampel ditenfukan sama dengan seratus lima
puluh sembilan menurut Morgan Table, Melode simple random
sampling digunakan untuk menentukan sampel anggota. Kuesioner
komitmen organisasi standar dengan delapan belas pertanyaan
(Allen & Meyer) dan kuesioner perilaku kewargaan organisasi
standar dengan dua belas pertanyaan (Netemeyer) adalah alat
pengumpulan data. Validitas kuesioner dikonfirmasi melalui validitas
151 oleh para ahli dan profesor dan reliabilitas diukur melalui pre-test
dan perhitungan aipha Cronbach. Analisiz data dilakukan dengan
menggunakan koefisien korelasi Pierson dan software SFSS.
Temuan tersebul mengungkapkan bahwa tidak ada hubungan
antara komitmen organisasional dan perilaku kewargaan
organisasional di Pabrik Tekstil namun komitmen organisasional
memiliki hubungan positif (langsung) dengan dimensi altruisme dan
kesadaran.

Subejo et al., (2013). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengukur dan menggambarkan sejauh mana kinerja Dinas

Pemadam Kebakaran DKl Jakarta dipengaruhi oleh variabel

komitmen organisasi dan kekuatan identitas organisasi dan perilaku
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kewargaan organisasional. Metode vyang digunakan dalam
penelitian ini adalah kuantitatif. Teknik analisis data yang digunakan
adalah SEM (Structural Equation Medelling) dengan bantuan
program AMOS. Data dikumpulkan dengan menggunakan
instrumen penelitian yang didistribusikan ke sampel sebanyak 355
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh signifikan terhadap perilaku kewargaan
arganisasional, namun tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, Sementara perilakuy kewargaan organisasional
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Perilaku
kewargaan organisasional memediasi hubungan antara komitmen
terhadap kinerja karyawan. Di sisi lain, tidak berpengaruh signifikan
terhadap identitas organisasi terhadap perilaku kewargaan
organisasional, dan juga fidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Implikasi penelitian ini adalah perilaku kewargaan
organisasional pegawai Dinas Pemadam Kebakaran menjadi
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Chang et al., (2016). Tujuan jumal ini adalah untuk menguiji
hubungan antara praktik SOM (empat aspek), komitmen organisasi
dan perilaku kewarganegaraan di sekolah dasar di Taiwan. Empat
aspek sumber daya manusia (SDM) meliputii pengembangan,
dukungan, komunikasi dan retensi (RP), pendesakan dan
penempatan (RP), pengajaran, pendidikan dan karir (TEC), dan
kinerja dan penilaian (PA). Metodologi: Dengan bantuan dard

manajer SDM sekolah dan menggunakan strategi varians metode
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kewargaan organisasional. Metode yang digunakan dalam
penelitian inf adalah kuantitatif. Teknik analisis data yang digunakan
adalah SEM (Structural Equation Modelling) dengan bantuan
program AMOS. Data dikumpulkan dengan menggunakan
instrumen penelitian yang didistribusikan ke sampel sebanyak 355
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen
orfganisasi berpengaruh signifikan terhadap perilaku kewargaan
organisasional, namun tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, Sementara perilaku kewargaan organisasional
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Perilaku
kewargaan organisasional memediasi hubungan antara komitmen
terhadap kinera karyawan. Di sisi lain, tidak berpengaruh signifikan
terhadap identitas organisasi terhadap perilaku kewargaan
organisasional, dan juga tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinarja karyawan. Implikasi penelitian ini adalah perilaku kewargaan
organisasional pegawai Dinas Pemadam Kebakaran menjadi
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Chang et al., (2016). Tujuan jumal ini adalah untuk menguiji
hubungan antara praktik SOM (empat aspek), komitmen organisasi
dan perilaku kewarganegaraan di sekolah dasar di Taiwan. Empat
aspek sumber daya manusia (SDM) meliputii pengembangan,
dukungan, komunikasi dan retensi (RP), pendesakan dan
penempatan (RP), pengajaran, pendidikan dan karir (TEC), dan
kinerja dan penflaian (PA). Metodologi: Dengan bantuan dard

manajer SDM sekolah dan menggunakan strategi varians metode
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dikumpulkan, dianalisis dan dievaluasi. Temuan: Berbeda dengan

peneliian sebelumnya, yang menyoroti manfaat praktik SDM,
penelitian inl menemukan bahwa praktic SDM mungkin tidak serta
merta berkontribusi pada perilaku kewarganegaraan. Guru dengan
persepsi positif tentang RP dan TEC lebih cenderung menunjukkan
perilaku kewarganegaraan, sedangkan guru dengan persepsi positif
tentang SCR dan PA. Selain itu, studi ini menemukan tiga
moderator: komitmen organisasi afektif (AOC), peringkat jabatan,
dan ukuran kampus. Analisis menunjukkan bahwa guru dengan
lebih AQC, posisi yang lebih tinggi dan dar kampus yang lebih kecil
lebih  cenderung untuk menunjukkan perilaku  kewargaan
organisasional (OCB). Orisinalitas Jurnal: Studi ini  lebin
memperhatikan hubungan HR-OCB di Taiwan. Ini menunjukkan
bahwa persepsi positif tentang praktik SDM mungkin tidak seria
merta berkontribusi terhadap kejadian OCB. Selain itu, hasilnya
menunjukkan bahwa guru memiliki pandangan yang berbeda
mengenai berbagal aspek SDM. Secara khusus, aspek
pembangunan RP dan TEC mendapat tingkat persepsi positif yang
relatif lebih tinggi, sedangkan aspek SCR dan PA mendapat tingkat
persepsi positif yang relatif rendah. Pertanyaan muncul mengenai
apakah praktik SDM dapat menyebabkan lebih banyak OCB di
sekolah dasar. Jika pernyataan ini benar, manajer sekolah harus

memikirkan lebih jauh bagaimana cara mempromosikan OCB
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dengan menggunakan kebijakan lain, daripada mengandalkan
praktik SDM yanag diselidiki di sini.

Zayas-Orfiz et al,, (2015). Tujuan jurnal ini adalah untuk mengetahui
apakah ada hubungan antara komitmen dan perilaku
kewarganegaraan organisasional antara pegawai bank. Desain:
Jurnal ini didasarkan pada hasil disertasi doktor, yang merupakan
studi kasus yang menggabungkan metodologl campuran. Hasilnya
memvalidasi model konseptual yang diajukan oleh peneliti dan
menjawab peranyaan peneliian. Instrumen pengukuran yang
digunakan meliputi skala kewargaan organisasional dan skala
komitmen organisasi, dikembangkan dan divalidasi cleh Rosarioet
al. (2004). Temuan: Jurnal ini menamukan bahwa ada korelasi
positif antara komitmen organisasi dan indikator parilaku kewargaan
organisasional dan moral kewargpanegaraan, kesopanan dan
dimensi altruisme yang ditunjukkan oleh karyawan. Dimensi
komitmen afektif dan moral memiliki korelasi terkuat dengan dimensi
kewarganegaraan kewarganegaraan organisasional. Batasan /
implikasi penelitian: Sampel hanya terdiri dari pegawal private
banking. Implikasl Praktis: Organisasi harus mendukung komitmen
afektif dan moral dalam personil mereka untuk mengembangkan
perilaku kewarganegaraan yang kuat. Implikasi sosial: Komitmen
organisasi dengan demonstrasi perilaku  kewarganegaraan,
keutamaan kewarganegaraan, dan kesopanan dan dimensi

altruime dapat mempengaruhi organisasi dan masyarakat

menciptakan basis yang baik untuk meningkatkan kualitas hidup.
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Orisinalitas / nilai: Ini adalah usaha pertama untuk mempelajar
hubungan antara komitmen organisasi dan perilaku kewargaan
organisasional pada sampel pegawai perbankan swasta di Puerio
Riko.

Khaieh & Naji. (2016). Komitmen organisasi telah dianggap sebagai
konsep terpenting dalam dimensi perilaku eorganisasi dan
manajemen sumber daya manusia. Di semua organisasi, komitmen
organisasi memberikan efek positif pada kinerja anggota staf. Oleh
karena itu, organisasi membutuhkan tenaga kera yang
berkomitmen dan berfanggung jawab. Peneliian saat ini telah
membahas survei sejauh mana komponen komitmen organisasi
berkaitan dengan kewarganegaraan organisasional di antara staf
perawat di rumah sakit Al-Zahra (semoga Tuhan memberikan yang
terbaik) di tahun 2015. Penelitian saat ini adalah penelitian korelasi
deskriptif,. Dan ini adalah peneiitian terapan dari sudut pandang
objektif. Populasi peneliian meliputi Al-Zahra (semoga Tuhan
memberikan yang terbaik) staf rumah sakit keperawatan di tahun
2015 dan mereka dipilih berdasarkan metode ketersediaan dan
jumlah sampel peneiitian rata-rata mencapal sekitar 130 orang.
Untuk  mengumpulkan  informasi  karakteristk  demografi,
menggunakan kuesioner komitmen organisasi Allen-Mayer dan
kuesioner perilaku kewargaan organisasi Podsakeff juga diterapkan.
Analisis data yang dilakukan melalui statistik deskriptif meliputi

frekuensi, mean dan persentase dan statistk inferensial termasuk

koefisien korelasi Mann-Whitney, X2 dan Pierson dengan




memanfaatkan SPSS 20. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
tidak ada hubungan yang significan antara afaktif dan normatif.
Komponen komitmen dan perilaku kewargaan organisasional
karyawan. Menurut hubungan antara kemitmen organisasional dan
staf keperawatan, perilaku anggota staf kewarganegaraan harus
dipilih dari kalangan individu yang barkomitmen dan bertanggung
jawab agar tujuan' dan tujuan organisasi dapat maju dan para

manajer harus manetapkan dasar bagi kemajuan dan sublimasi staf.

2.7.11. Hubungan empiris komitmen organisasi terhadap kinerja organisasi

[1]

Tolentino. (2013). Komitmen organisasi (OC) adalah salah satu
konsep paling mendasar yang telah dieksplorasi dalam kaitannya
dengan motivasi dan produktivitas tenaga kerja. Pentingnya dalam
organisasi apapun tidak dapat diremehkan. Hal ini divakinl bahwa
karyawan dengan organisasi yang kuat akan bekerja lebih keras
untuk berkontribusi terhadap kinerja organisasi. Penelitian ini
meneliti komitmen organisasional anfara pegawai akademik dan
administrasi universitas sewaan dengan menggunakan Model Tiga
Komponan Allen dan Meyer (TCM). Hal itu juga menggambarkan
kinerja kedua kelompok. Temuan mengungkapkan bahwa tenaga
akademik dan administrasi memiliki keinginan kuat untuk tinggal di
universitas. Keinginan para akademisi untuk tetap tinggal di
universitas hanya digerakkan oleh “kebutuhan® karena mereka
melihat banyak kesempatan yang ada di luar sementara untuk staf

administrasi, keinginan untuk tinggal karena “kebutuhan” itu kuat

karena mereska menyadari bahwa hal itu akan sangat Sulit bagi

o —————
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mereka untuk meninggalkan universitas meskipun mereka
menginginkannya. Baik tenaga akademik dan administrasi
berkeinginan untuk tinggal di universitas karena mereka merasa
harus melakukannya. Perasaan ini didorong oleh kesetiaan mereka
ke universitas. Pegawai akademik memiliki komitmen afektif dan
normatif yang lebih kuat daripada administrasi sedangkan petugas
administrasi memiliki komitmen kontinyu yang lebih kuat daripada
akademisi. Baik tenaga akademik maupun administrasi berkinerja
sangal balk dalam pekerjaan mereka. Diantara akademisi, hanya
komitmen afektif yang berkorelasi secara signifikan dengan kinerja
kerja sedangkan di antara administratif, tidak ada dimensi komitmen
tunggal yang terkait dangan kinerja pekerjaan.

Memar et al, (2013). Studi ini menyelidiki hubungan antara
komitmen organisasional dengan kinerja kerja karyawan di Bank
Meli di Kurdistan lran. Hasiinya menunjukkan adanya hubungan
positif antara komitmen organisasional dengan kinerja kerja
karyawan. Dalam analisis komparatif tiga dimensi komitmen
organisasi, komitmen normatif memiliki korelasi positif dan signifikan
dengan kinerja pekerja. Selanjutnya, studi ini mengeksplorasi kinerja
pekerjaan karyawan dengan empat variabel demografis, sehingga
pegawai laki-laki berprestasi tinggi berhadapan dengan rekan
perempuan mereka. Implikasi dan keterbatasan juga dibahas dj

akhir jurnal.

Roca-Puig et al., (2007). Tujuan jurnal ini adalah untuk menguji

pengaruh komitmen organisasi terhadap karyawan (OCE) terhadap
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kinerja organisasi melalul dua pendekatan yang berbeda -
pendekatan konfiguratif dan pendekatan universalistik. Mode! teoritis
yang dirumuskan dalam jurnal ini mengintegrasikan kedua proposis|
tersebut dengan tujuan menganalisis yang memiiiki dampak paling
relevan terhadap kinerja organisasi. Desain: Model persamaan
struktural diterapkan untuk menguji proposisi ini  dengan
menggunakan survel sampel acak dar 230 perusahaan jasa.
Temuan: Dilemukan bahwa hipotesis kenfigurasional lebih penting
daripada hipotesis universalis. Batasan penelitian: Studi ini hanya
mencakup informasi dari salah satu anggota staf manajemen
eksekutif. Peneliian ini merupakan upaya awal dalam literatur
pengelolaan sumber daya manusia strategis untuk  menguji
perspektif konfiguratif sebagai pola kovarian. Implikasi praktis: OCE
dengan sendirinya tidak mempengaruhi kinerja organisasi. Hal in!
dipariukan untuk mempertimbangkan konteks di  mana
penerapannya untuk memahami pengaruh OCE terhadap kinerja. Ini
menjelaskan mengapa tidak semua pengusaha mengejar model
OCE. Orisinalitas / nilai; Terbukti bahwa "fit as covariation” cukup
memadai untuk mempelajarl  teori  konfiguratif. Sebuah  visi
komplementer tentang hipotesis konfiguratif dan universalistik
diadopsi, yang menurutnya kedua hipotesis ini tidak bertentangan
dan dapat diuji secara bersamaan.

Cuyper & Witte. (2011). Jurnal ini bertujuan untuk menyelidiki

hubungan antara self-rated complobility (SRE) dan komitmen

organisasi afektif dan kinerja untuk menyelidiki apa yang disebut
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paradoks manajemen, yaitu gagasan bahwa SRE berkaitan dengan
kinerja, namun juga untuk mengurangi  komitmen. SRE
mempernatikan persepsi pekerja tentang semua peluang kerja SRE
yang tersedia (SSP kuantitatif) atau Jebih baik (kualitatif SRE) pada
pasar kera internal (internal SRE) dan / atau eksternal (eksternal
SRE). Hal ini menyebabkan empat jenis SRE: SRE kuantitatif
internal; SRE kualitatif internal: SRE kuantitatif eksternal: Dan SRE
kualitatif eksternal. Desain: Analisis didasarkan pada sampel 551
pekerja dari sembilan organisasi: sebuah organisasi besar Belgia
yang menyediakan layanan sumber daya manusia, dan dealapan
sekolah. Hipotesis diuji dengan pemodelan persamaan struktural,
akuntansi juga untuk perbedaan sekior, Temuan: SRE kuantitatif
internal dikaitkan secara positif dengan komitmen organisasi afektif
secara langsung maupun fidak langsung melalui SRE kualitatif
internal, SRE kuantitatif eksternal berhubungan negatif dengan
komitrmen organisasi afektif melalui SRE kualitatif eksternal. Namun,
hubungan langsung dan positif terbentuk antara SRE kuantitatif
eksternal dan komitmen organisasi afektif. Komitmen organisasi
afektif berhubungan positif dengan kinerja. Orisinalitas [/ nilai:
Penelitian ini termasuk yang pertama menguji secara empirs dan
membuktikan salahnya paradcks manajemen. Kekuatan lainnya
adalah bahwa studi inl mengembangkan SRE sebagai konstruksi

multi dimensi.

Suliman & Kathair. (2012). Tujuan jurnal ini adalah untuk menguji

hubungan potensial antara keadilan organisasi, komitmen




organisasional (loyalitas karyawan) dan kinerja kera di negara
berkembang. Ini juga berfokus pada pengalaman dan persepsi
keadilan / keadilan di tempat kerja, dan bagaimanapun persspsi
semacam jfu memprediksi komitmen organisasi dan kinerja
pekerjaan. Metodologi: Sebuah survei dilakukan dalam  setting
organisasi yang terdiri dari tiga organisasi pemerintah. Sampel
terdiri dari 500 karyawan tetap, Data dikumpulkan melalui kuesioner

yang dikelola sendiri dan dianalisis dengan menggunakan SPSS.

Temuan: Temuan menunjukkan bahwa keadilan organisasi

(prosedural, interaksional) barkorelasi pesitif dan signifikan dengan I
kemnitmen afektif dan kontinuitas serta kinerja kerja. Selain ftu, hasil F
dari bentuk stafistik mendukung efek moderat dari komitmen afekiif .:
dan kelanjutan dan kinerja pekerjaan yang tinggi. Batasan / mplikasi
penelittan: Sampel hanya mewakili sektor pemerintah dan hanya
satu emirat dari tujuh emirat UEA. Implikasi temuan untuk peneliti
bersama beberapa panduan di masa depan dibahas di koran.
Implikasl Praktis: Jurnal ini memberi para praktisi beberapa saran
tentang pemahaman dan pengelolaan keadilan, komitmen dan

kinerja kerja. Orisinalitas [ nilai: Jumal ini adalah studi pertama di

UAE dan Timur Tengah yang meneliti keterkaitan antara keadilan,
komitmen dan kinerja di organisasi milik negara.
2.7.12. Hubungan empiris OCB terhadap kinerja organisasi
[1] Pavalache-llie. (2014). Hubungan antara sindrom tentara yang baik

dan kepuasan kerja, kepribadian dan variabel sosic-demografis

diselidiki dalam dua studi independen korelasional, yang dilakukan
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di Rumania terhadap karyawan berbasis kontrak dari tentara dan
karyawan dari organisasi publik dan swasta, Hasilnya menunjukkan
bahwa orang puas dengan pekerjsan mereka cenderung sering
mengadopsi perilaku kewargaan organisasional. Perilaku inj terkait
dengan self-efficacy, internal, dan lama dalam pelayanan di dalam
organisasi. Di organisasi publik, ketersediaan untuk berkontribusi
dengan perilaku ekstra peran di tempat kerja lebih intensif daripada
di sekior swasta. Orang yang memiliki tingkat pendidikan tinggi lebih
banyak terlibat dalam perilaku relawan.

Kolade et al., (2014). Peneliian inl menguji hubungan antara
perilaky kewargaan organisasional, citra perusahaan rumah sakit
dan kinerja. Kuesioner dibagikan kepada 350 pasien dan 298
kuesioner yang dapat digunakan dikembalikan dengan tingkat
pengembalian sebesar 857%. Studi ini menggunakan Structural
Equation Model untuk menguji empat hipotesis mengenai perilaku
kewargaan organisasional, gambaran dan kinerja perusahaan
rumah sakit. Temuan tersebut mengungkapkan bahwa rumah sakit
dapat meningkatkan kinerja melalui perilaku  kewargaan
organisasional dan citra perusahaan yang positi. Namun,
ditemukan juga adanya kovariansi negalif antara perilaku
kewargaan organisasional dan citra perusahaan rumah sakit
meskipun kontribusi positif masing-masing terhadap kinerja. Oleh
karena itu, manajemen rumah sakit harus mengembangkan iklim

organisasi (seperti pengakuan, penghargaan tambahan, promosi,

dii.) Dapat meningkatkan perilaku kewargaan organisasional dan
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meningkatkan citra perusahaan yang positf sekafigus mencegah
situasi yang akan membuat staf enggan untuk memberikan layanan
terkait pekerjaan ekstra positif.

Moideenkutty et al., (2005). Jurnal ini bereplikasi dengan sampel
India yang berinsulasi, temuan menjelaskan bahwa evaluasi
manajerial terhadap kinerja karyawan dipengaruhi oleh produktivitas
obyektif dan perilaku kewargaan organizasional. Merujuk data dari
para pengelola 104 perwakilan penjualan farmasi India dan catatan
perusahaan mereplikasi temuan penelitian sebelumnya. Sementara
produktivitas obyektif saja menyumbang 9 persen varians dalam
kinerja subjektif, produktivitas obyektif dan perilaku kewargaan
organisasional menyumbang 41 persen varansnya. Implikasi
temuan untuk penelitian dan praklik manajerial di masa depan
dibahas.

Sevi. (2010). Tujuan dari jurnal ini adalah untuk menguji pengaruh
perilaku kewargaan organisasional (OCB) terhadap efektivitas
organisasi. Secara khusus, [a menyelidiki dampak membantu
perilaku pada kelompok di mana anggota menahan usaha pada
pekerjaan. Desain / metodologi / pendekatan: Hasil diambil dari
model simulasi berbasis agen dar kelompok kera yang harus
menyelesaikan beberapa tugas untuk durasi tertentu. Temuan: Bila
ada upaya menahan anggota kelompok, OCB menurunkan
keefektifan organisasi; Sebaliknya, ketika individu memberikan

banyak usaha dalam pekerjaan, OCB meningkatkan kinerja

kelompok. Kinerja tinggi dicapai oleh kelompok yang mampu belajar
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saat OCB sesuai dan pas. Batasan / implikasi penelitian;
Keterbatasan jurnal ini sangat terkait dengan tidak adanya analisis
empiris. Model simulasi memberikan teori logis dan konsisten yang
memeriukan validasi empiris. Implikasi Praktis: Jurnal ini membantu
pekerja dan suparvisor karena memperingatkan mereka mengenai
kesenjangan OCB dan menunjukkan bahwa sebagai pengganti
OCB yang buta, kelompok tersabut perlu membagikan OCB cerdas
untuk menumbuhkan altruisme dengan orang-orang yang bekerja
keras, dan untuk mengecualikan yang lain. Orisinalitas / nilai; Dalam
sfudi determinan dan konsekuensi OCB, akademi hampir secara
eksklusif mengumpulkan faktor positif. Jurnal ini menunjukkan sisi
gelap OCB dan ini menegaskan bahwa efek kewarganegaraan
ternadap kinera organisasi tdak ditentukan sebagai asumsi
konseptual. Efektivitas diyakinkan oleh OCB yang dinamis dan
selektif hanya terhadap pekerja yang baik.

Tsai & Lin. (2014). Tujuan jurnal ini adalah untuk mensurvei relawan
dan karyawan penuh waktu di organisasi nirlaba internasional
(NPO) dan menjajaki hubungan antara kontrak psikologis (PC),
peritaku kewargaan organisasi (organizational citizenship behavior /
OCB) dan kinerja organisasi (OP). Desain / metodologi /
pendekatan: Menggunakan 573 tanggapan yang dapat digunakan,
sebuah model persamaan struktural linier (SEM) dikembangkan
untuk menguji hubungan. Temuan: Hasil menunjukkan hubungan
positif yang signifikan antara PC dan OCB, OCB dan OF dan PC

dan OP. Mereka juga menunjukkan efek mediasi OCB pada
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hubungan antara PC dan OP. Batasan f implikasi penelitian: Selain
efek mediasi, OCB dan variabel lainnya mungkin memberikan efek
moderasi yang signifikan terhadap hubungan antara PC dan OP,
Ferusahaan dapat melakukan studi longitudinal untuk memeriksa
perubahan dampak PC dan OCB terhadap OP. Implikasi Praktis:
Perusahaan yang mengejar pasar China harus bekerja sama
dengan NPO dalam banyak hal termasuk pemasaran untuk tujuan
filantropis, mendukung layanan sukarelawan dan mensponsori
NPO. Dengan cara ini citra perusahaan akan membaik dan
bisnisnya akan berkembang di antara pelanggan China-nya.
Orisinalitas / nilai: Masalah anggaran sering memaksa NPO untuk
mengurangi staf penuh wakiu, sehingga sebagian besar operasi
mereka bergantung pada sejumliah besar sukarelawan, Studi ini
menawarkan panduan prakiis bagi NPO untuk secara efektif
menarik perhatian dan mendukung relawan dan karyawan umbuk
mencapai tujuan organisasinya.

Mayfield & Mayfield. (2014). Peningkatan OCE adalah catatan yang
harus diperhatikan para pemimpin. Langkah pertama adalah
memahami level OCB saat ini. Pada tingkat yang labih dalam, ketika
sabuah organisasi memiliki OCB karyawan rendah, ia sering
memiliki budaya yang tidak menghormatinya. Jika tidak, alat untuk
mendorong OCB akan hadir dalam rangkaian nilai, norma, dan
proses yang diterima, yang menentukan budaya organisasi. Saat

menerapkan transformasi ke budaya OCB, pemimpin organisasi

harus mempertimbangkan hambatan - terutama dari manajer yang
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mungkin - merasa terancam oleh perubahan  tersebut.
Memperkenalkan perubahan yang berhasil akan melibatkan
komunikasi visi yang menarik dimana kontrak sosial baru
diperkenalkan, seperti organisasi yang member manfaat bagi
karyawan setia yang bekerja skstra.

Nielsen et al., (2009). Sebagian besar penelitian tentang hubungan
antara organizational citizenship behavior (OCB) dan kinera telah
dilakukan pada tingkat individu. Selama 10 tahun terakhir,
bagaimanapun, penelitian tingkat kelompok tentang hubungan itu
telah mulai muncul. Artikel ini secara meta-analitis mengulas 38
sampel independen (M = 3.097) di mana hubungan antara OCB dan
kinerja dipelajari di tingkat kelompok. Analisis dalam penelitian ini
menunjukkan hubungan keseluruhan positif antara OCE dan kinerja
(p = .29), serta adanya beberapa variabel moderat. Implikasi teoritis
dari temuan ini dibahas, dan beberapa saran untuk penalitian

selanjutnya ditawarkan.




BAB 1l
KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

Penelitian ini i
an inl mengadopsi grand theory organizational behavior (perilaku

organisasi) yang diuraikan berdasarkan pada tingkah'laky individu-individu dalam
organisasi yang merujuk pada berbagai penelitian empiris. Kinerja perusahaan
sebagai bagian dari konsep perilaku organisasi dipengaruhi cleh berbagal faktor-
faktor, sehingga bagian ini mendeskripsikan tentang kerangka konseptual dan
hipotesis penelitian.

3.1. Kerangka Konseptual Penelitian

Membahas tentang kinerja organisasi merupakan issue yang sangat
menarik untuk diteliti pada perusahaan bisnis. Kondisi ini tidak terlepas dari
harapan perusahaan yang mendambakan peningkatan kinera yang
berkelanjutan. Peningkatan kinerja akan menguntungkan perusahaan itu sendiri
dan juga karyawan, keuntungan tersebul antara lain berupa peningkatan
pendapatan (revenue) atau peningkatan laba. Kinerja organisasi dan kualitas
sumber daya manusia serta tujuan perusahaan menfadi satu Kesatuan yang tidak
terpisahkan secara totalitas (Zunaidah & Budiman, 2014). Ukuran kinefga yang
optimal adalah kinerja yang sesuai dengan standar p-em5:a1'|aa.n dan bersinergi
dengan tujuan perusahaan (Masrukhin & Waridin, 2008). Kineria identik dengan

hasil kerja seseorang atau sekelompok orang sesuai dengan standar yang

berlaku (Rivai, 2003).

Penilaian kinerja digunakan untuk menilai keberhasilan alau kegagalan

pelaksanaan kegiatan atau program kebijaksanaan sssuai dengan easaren dan

tujuan yang telah ditetapkan dalam rangka mewujudkan visi dan misi organisasi.




Penilalan hasil kerja sebagai suatu pendekatan dalam melakukan penilaian

; prestasi kerja dimana terdapat berbagai faktor seperti: a) faktor kelemahan dan

kekurangan; b) faktor realistik dan obyektif: ¢) hasil penilaian mengandung unsur
nilai postif, negatif dan kesempatan untuk memahami: d) faktor dokumentasi dan
arsip kepegawaian; e) merupakan bahan perimbangan dalam setiap keputusan
yang diambil menyangkut kepegawaian.

Penilaian sebagai suatu proses mengestimasi atau meneatapkan nilai,
penampilan, kualitas, atau status dari beberapa obyek, orang atau benda”.
Penilaian kinerja ialah sualu gambaran yang sistematis tentang kebalkan dan
kelemahan dari pekerjaan organisasi. Keglatan penilaian kinerja dapat
memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik
kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka. Penilaian kinera
meliputi: (1) penetapan standar prestasi kerja; (2) penilaian prestasi kera aktual
dalam hubungan dengan standar-standar; dan (3) memberi umpan balik kepada
seluruh anggota organisasi dengan tujuan memotivasi untuk menghilangkan
kemerosotan prestasi kerja.

Berdasarkan uraian pada latar belakang penelitian kemudian didukung
dengan berbagal teori dan kajian empiris, sehingga hubungan antara variabel
eksogen dan edogen memilki standing position yang jelas dan didukung oleh
berbagai penelitian terdahulu yang memiliki grand theory yang kokoh. Hubungan
antar variabel tersebut yaitu: leaming organization terhadap komitmen crganisasi
{Atak & Erturgut (2010); Ahmad et all. {2013); Andjarsari et al. (2013); Rose et al.
(2008); dan Wang (2007). Leamning organization terhadap OCB yang telah diteliti
oleh beberapa peneliti seperti Chang et al. (2011); Alanoglu & Demirtas (2016);
Somech & Drach-Zahavy (2004); Jo & Joo (2011); dan Husain et al. (2013),




- Pengaruh laming organization terhadap kinerja organisasi juga didukung oleh

berbagal temuan terdahulu diantaranya Hatane (2015); Kalmuk & Acar (2015);
Giniuniene & Jurksiene (2015); Chao (2017); dan Aragén et al. (20714),

HRM practices terhadap komitmen organisasi didukung oleh studi
Pagaodlu (2015); Sendogdu et al. {2013); Tang et al. (2006); Zaitouni et al.
(2011); dan Scheible & Bastos (2013). Studi Paré & Tremblay (2007); Sun et al.
(2007); Chang et al. (2016); Paré & Tremblay (2007); dan Snape & Redman
(2009) menyatakan dalam temuannya bahwa HRM practices memiliki pengaruh
terhadap OCB. HRM practices terhadap kinerja organisasi (Sanchez et al.,
(2015); Kagaari et al., (2010); Kagaari et al,, (2010); Kagaari. {2011); dan Cunha
et al., (2003).

Pemberdayaan karyawan terhadap komitmen organisasi diperkuat oleh
penelitian Cheasakul & Varma (2016); Hanaysha (2016); Rawat (2011); Sahoo &
Das (2011); dan Jafar et al. (2013). Pengaruh pemberdayaan karyawan
terhadap OCB berdasarkan referensi empiris diantaranya Cheasakul & Varma
{(2016); Garg & Suri (2013); Shamabadi & Maghool (2015); Kariuki & Kiambati
{2017); dan Gorji and Ranjbar (2013). Bemaies et al., (2014}, Patterson et al.
(2004); Kazlauskaite et al. (2011); Lloyd et al. (1999); dan Yang & Choi (2008)
dalam termuannya bahwa pemberdayaan karyawan berdampak pada
peningkatan kinerja crganisasi,

Komitmen organisasi terhadap OCB sesuai dengan temuan Mehrabi et al.
{2013); Subejo et al. (2013); Chang et al. (2016); Zayas-Ortiz et al. (2015); dan
Khaleh & Naji (2016). Tolentino (2013); Memari et al. (2013); Roca-Puig et al.,

(2007); Cuyper & Witte (2011); dan Suliman & Kathairi (2012) menyatakan

bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinera organisasi, OCB




terhadap kinerja organisasi (Pavalacherlls, 2014; Kolade et al, 2014
Moldeenkutty et al., 2005, Sevi. 2010; dan Tsal & Lin 2014). Dengan demikian
maka dirumuskan kerangka konseptual penslitian sebagal berlkut:

Learning
Crganization

Ceganizatanal
Ferfammanse

HRM Praciices

Gambar 3.1. Kerangka Konsaptual Penalitian

3.2. Hipotesis
Hipotesis dalam penelitian ini diuraikan sebagai berikul:
H1: variabel learning omganization berpengaruh signifikan terhadap
komitrmen organisasi.
H2: variabel HRM practices berpengaruh signifikan terhadap
komitrmen organisasi.
H3: variabal pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan

terhadap komitmen organisasi.

-"'




HE: variabel HRM practices berpangaruh signifikan terhadap OCB.
HE: varabel pemberdayaan karyawan berpengaruh  signifikan
terhadap OCB.

HT: variabel komitmen organisasl berpengaruh signifikan terhadap
‘OCB.

H8: variabel leaming organization berpengaruh signifikan terhadap
kinerja organisasi.

H9: variabel HRM practices berpangaruh signifikan terhadap kinerja
arganisasi.

H10: variabel pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasl.

H11: variabel komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja organisasi.

H12: wvarabel OCB barpengaruh  signifikan terhadap Kinerna

organisasi.
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BAB IV
METODE PENELITIAN

4.1. Jenis dan Rancangan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis faktor-faktor yang
mempengaruni  kinerja organisasi dengan menempatkan elemen-elemen
organisasi sebagai exogenmeus variabel dan kinerfa organisasi sebagai
endagoneus variabel, serta komitmen organisasi dan OCB sebagal infervening
variabal. Berdasarkan tujuan yang ingin dicapal, maka penelitian ini termasuk
dalam kategori penelitian kuantitatif yang dilakukan dengan cara
menqgidentifikasikan fakta empiris dan fenomena yang menjadi issue dari obyek
penelitian, dan selanjutnya melakukan penyelidikan untuk menjelaskan
fenomena permasalahan yang didasarkan pada variabel-wvariabel yang diteliti

melalui sampel penelitian.

4.2, Waktu dan Lokasi Penelitian

Panelitian ini dilakukan pada tahun 2015 terhadap 23 perusahaan BUMD
DKl Jakarta. Pemilihan objek penelitian ini karena pertimbangan kemudahan
mendapatkan data primer maupun sekunder, serla [ssue yang ada pada
perusahaan BUMD sangat relevan untuk diteliti. Waktu penelitian sejak bulan

Naovember 2015 sampai dengan bulan Maret 2016,

4.3. Populasi dan Sampel
Populasi adalah kelompok atau kumpulan individu-individu atau obyek
penelittan yang memiliki standar-standar tertentu dari ciri-ciri yang telah

ditetapkan sebelumnya. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah

R




pimpinan, manajer, dan karyawan di 23 perusahaan BUMD DK Jakarta, Merujulk

F'Edﬂ datﬂnfﬂk.ﬂnﬂ,gﬂ.ld diperolah jumlah karyawan sabanyak 5.379, ﬁﬂdﬂﬂgkﬂﬁ

jumiah pimpinan dan manajer sebanyak 108. Sampel penelitian ini lebih spesifik
pada pimpinan dan manajer bagian SDM, karena meraka terlibat dan akiif dalam
komite strategis parusahaan untuk merumuskan perencanaan strategis serta visi
misi organisasl, sehingga unit analisis penelitian ini tertuju pada pimpinan dan
manajer bagian SDM. Teknik pengambil sampel dalam penelitian ini
menggunakan proporfional random sampiling. Melode proporfional random
sampling memberikan peluang yang sama bersifat tak terbatas unluk setiap
elemen populasi untuk dipilih menjadl sampel yang diambll bardasarkan strata
(kelas) dengan jumlah yang proparsional.

Pengambilan sampel berdasarkan divisi (jabatan struktural) dan para
Karyawan (non struklural), sampel tersebul terdiri dari Direkiur SOM, Manager
SDM, Kabag SDM, Kasubag SDM, serta karyawan dengan proporsi 4 (empat)
orang pejabat strukiural, dan 4 orang karyawan (dipiih berdasarkan quota
sampling dan random sampling) struktural pada masing-masing perusahaan,
sahingga jumlah sampel dari 23 perusahaan berjumlah sebanyak 184 orang.
Jumilah sampel ini merujuk pada standar yang ditetapkan Hair et al. (1988),
ukuran sampel minimal untuk analisis SEM yaitu 100-200. Panaiitl menatapkan
jumlah 184 dengan pertimbangan lingkal kesulitan mendapatkan data primer
(penyebaran kuesioner) pada 23 perusahaan BUMD. Kerangka sampel yang

Jelas yang memuat semua elemen sampel. Berikut ini dizajikan sampel penelitian

secara terperinc! sebagai berikut.




Tabal 4.1. Populasi dan Sampel Penalitian

el

Total Sampel

Kategor Pi Kategorl Sampel L
Usaha Perusahaan E'i'f:;::r'r Direktur] Manager | Kabag |Kasubag| Karyawan
Perbankan | PT Bank QK] 5 AL EI.::M S SEM i 1.272
& PT Asuransi Bangunen 3 1 = =il T
Keuangan | Askrida 1 B P
Bidang | PT. Pembangunan Jaya q i ]
Properti PD Pembangian ] - 1 1 T
| _Sarana Java )
PT. Jakarta Praperindg 3 : 1 3 =0 107
PT. Kawasan Berikat 3 R 1 e — 3 28
_fr;l#santara {Persarn)
Paszara 1
Fnl:lusl::rial ] JE:;?;.:: 3 iz ] ; e
Pulogadung i
Badan ~ Pengelda 1 = 9 1 1 32
Taman Hiburan Rakyat
Lowasar  Provinsl DK
Jakarta
Bidang Bumi Graflka J:I.';I-E" 2 r 3 3 39
Perdagang | PT. Rhesem Indonesia 2 1 1 [ 35
&N & | Parusalaan Daerah 3 ] 1 - 124
Indusir | Dharma Jaya
Perusahaan Daerah 4 =" = = 1.045
Pasar Jaya - _J_ LR
PT. Alakasa 'Ingus1r|nrJu 1 1 1 | 1 47
| PT. Defta Djakaria Tok 5 : 1 = = 6
PT. Gamal Toka 2 5 1 T e S|
PT. Food  Staflon 5 4 1 5 E 57
= ) Thipinang Jaya
Hatal ddan | PT. Jekarla Toisisindg 3 1 1 - 489
Pariwisala | PT. Pembangunan Jaya 4 - 1 - . 491
_.ﬂuncr.ll {Thﬂ
BT Pakuan 3 i - = B1
Inlermnasional E
PT. Grahasar 2 - 1 1 - 33
| Surysjays
FT Jakarta 3 - 1 - 55
Inlemasional Exga
Bidang PDAM Jaya 3 1 1 1 283
Jasa PAL Jaya | 3 - - 107 |
_LHilitas . |
Total Populasi 108 5,379
93 92

184




4.4.

4.5.

Metode Pengumpulan Data

1. Dokumentas

Dokumentasi yang dibutuhkan adalah berbagai dokumen yang

menunjukkan atau menggambarkan data dan informasi penting yang

berhubungan dengan penelitian,

2. Kuesioner

Memberikan kuesioner kepada reponden yang telah memenuhi
kriteria sampel penelitian. Kuesioner ini disusun dalam bentuk pertanyaan
tertulis yang diberikan kepada responden. Alasan menggunakan metode
kuesioner adalah sebagai berikut:

a. Interprestasi subjek terhadap pernyataan yang diajukan kepada
responden diharapkan sesuail dengan maksud peneliti.

b. Dalam menjawab pertanyaan responden dapat lebih lzluasa, karena
tidak dipengaruhi oleh sikap mental hubungan antar responden dengan
penealiti.

¢. Data yang terkumpul dapat dengan mudah dianalisa, masing-masing

jawaban akan diberi skala nilai sesuai dengan pilihan jawaban.

Penetuan Alat Ukur

Pengumpulan data pada penelitian ini  menggunakan kuisioner.

Tujuannya agar jawaban yang terkumpul dapat diolah secara kuantitafif.

Kulsioner ini berdasarkan wvariabel yang telah dikemukakan pada bagian

sebelumnya. Kuisioner yang dibuat disusun dengan kalimat-kalimat yang

sederhana sehingga diharapkan mudah dimengerti cleh para responden, dan

juga dapat menjawab dengan cepat dan baik.




s

Skala yang digunakan datam kuisioner inf adalah skala Likert, Dengan
pertimbangan alat analisis ini, yang bisa lebih baik untuk melakukan pengolahan
data, yang datanya berbentuk perhitungan koefisien korelasi atau total skor.
Tingkat ukuran skala yang digunakan adalah ukuran skala ordinal, karena dalam

penelitian ini hanya ingin mengetahui apakah objek itu memiliki tingkat ukuran

karakteristik yang rendah atau tinggi.

4.6. Metode dan Alat Analisis

Suatu penelitian membutuhkan analisis data dan interpretasinya yang
bertujuan menjawab pertanyaan-pertanyaan peneliti dalam rangka mengungkap
fenomena sosial tertentu. Analisis data adalah proses penyederhanaan data ke
dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan dinterpretasikan. Metode yang dipilih
untuk analisis data harus sesuai dengan pola penelitian dan varabel yang akan
diteliti. Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah model Analisis
Pengaruh. Untuk menguiji hipotesis yang akan diajukan dalam penelitian ini maka
tekhnik analisis yang akan digunakan adalah SEM yang dioperasikan melalui
program AMOS.

Permodelan penelitian melalui SEM memungkinkan seorang penelii
dapat menjawab pertanyaan penelitian yang bersifat dimensional yaitu mengukur
apa indikator dari sebuah konsep dan regresi yaltu mengukur pengaruh atau
derajat hubungan antara faktor yang telah di identifikasikan dimensinya.
Ferdinand (2006) menyatakan beberapa alasan penggunaan program SEM
sebagai alat analisis adalah bahwa SEM sesuai digunakan untuk (a)
mengkonfirmasikan uni dimensionalisasi dari berbagai indikator untuk sebuah

dimensi f konstruk / konsep / faktor; {b) menguji kesesuaian / ketetapan sebuah

model berdasarkan data empiris yang diteliti; (c) menguji kesesuaian model




igus hubungan kausalitas antar faktor yang dibangun / diamati dalam model
- penaliian. Penelitian ini menggunakan dua maearn teknik analisis yaitu ;

a. Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatory Factor Analysis) Analisis
faktor konfirmasi pada SEM digunakan untuk mengkonfirmasikan
faktor-faktor yang paling dominan dalam satu kelompok variabel.
Pada penelitian ini analisis faktor konfirmatori digunakan untuk
menguji indikator yang membentuk variabel eksogen dan variabel
endogen.

b. Regression Weigh!. Regression weight pada SEM digunakan untuk
meneliti seberapa besar pengaruh hubungan variabel-variabel yang
secara teortis ada. Dalam penelitian ini variabelvariabelnya terdiri
dari leamning organization, human resources management practices,
pemberdayaan karyawan, Kkomitmen organisasi, organization
citizanship behavior dan kinerja organisasi. Maka pada penelitian ini
regression welght digunakan untuk menguiji seluruh hipotesis.

Menurut Ferdinand (2008), lerdapat tujuh langkah yang harus dilakukan

apabila menggunakan permodelan SEM. Sebuah permodelan SEM yang lengkap
pada dasamya terdii dari Measurement Model dan Structural Mode
Measurument model atau model pengukuran ditujukan untuk mengkonfirmasi
dimensi-dimensi yang dikembangkan pada sebuah faktor. Structural Model
adalah model mengenai struktur hubungan yang membentuk atau menjelaskan

kausalitas antara faktor. Untuk membuat permodelan yang lengkap beberapa

langkah berikut periu dilakukan .




- Mengembangkan teori berdasarkan model SEM berdasarkan pada hubungan
sebab akibat, dimana perubahan yang terjadi pada satu variabel diasumsikan
untuk menghasilkan perubahan pada variabel lain.

- Membentuk sebuah diagram alur dari hubungan kausal langkah berikutnya
adalah menggambarkan hubungan antara variabel pada sebuah diagram alur
yang secara khusus dapat membantu dalsm menggambarkan serangkatan
hubungan antar konstruk dan model teoritis yang telah dibangun pada tahap
pertama. Adapun dalam menyusun bagan alur digambarkan dengan
hubungan antara konstruk melalui anak panah. Anak panah yang

digambarkan lurus menyatakan hubungan ksusal yang langsung antara satu

#onsiruk dengan konstruk kainnya.
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Gambar 4.1. Kerangka Full Model .

Berdasarkan model konseptual pada bab sebelumnya, maka dapat |

m model reduce form sebagal berikut:

dibentuk persamaan fungsional dala




Y¥a= (X0, X2.,)
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Pengaruh X1, X2 dan X3 terhadap ¥1:

Y1 =04 + 04 X1 *OpXat a4,

Y1 =01, X2, X3) (1)
Pengaruh X1, X2 dan X3 terhadap ¥1:

2= B+ By Ko+ Bodo# By Xat+ B Y, +|z

Y2 =f (X1, X2, X3, ¥1) {2)
Pengaruh X1, X2, X3, Y1 dan Y2 terhadap ¥3:

Y3 =gt Mot A Mo+ Moo+ WYy + AsYat s

Y3=1{¥1,Y2) (2)

Persamaan tersebut merupakan fungsi disfungsi (sistem persamaan

simultan), dimana model yang dikembangkan adatah :

i

Pengaruh X1, X2 dan X3 terhadap Y1:

Yi=ap+ai AT+ aaXo+ asXs+ Uy

Dimana o 0 o 1,0 2, ¢ 3 adalah parameter yang akan ditaksir dan p1
adalah error term Y1,

Pengaruh X1, X2, X3, Y1, terhadap Y2:

¥1=PBg+ By Xy + PaXat+ BaXat Bs Y1tz

Dimana Bo+ B+ B2 # Ba + Bs adalah parameter yang akan ditaksir dan

1 adalah error term Y2.

Pengaruh X1, X2, X3, 1, dan Y2 terhadap Y3

Y2 = Ao+ Ay Xq+ Ao Xa+ AsXa+ M Yq + AsYat s




Dim
ana Ao+ Ay + Ay + Ayt Ay + As adalah parameter yang akan ditaksir
dan u2 adalah error term Y3,

Untuk mengeatahuy; (Parameter) hubungan antara variabel balk pengaruh
langsung, pengaruh tidak langsung maupun total pengaruh berdasarkan sistem
persamaan dan berdasarkan hasil reduced form, maka diperoleh model

stachastic untuk masing-masing variabel secara rinci dapat disajikan sebagai
benkut:

a) Pengaruh langsung (Direct effect)

o, = Pengaruh langsung X1 terhadap Y1
oz = Pengaruh langsung X2 terhadap Y1
gy = Pangaruh langsung X3 terhadap Y1
Bs = Pengaruh langsung X1 terhadap Y2
Bz = Pengaruh langsung X2 terhadap Y2
Ba = Pengaruh langsung X3 terhadap Y2

A4 = Pangaruh langsung X1 terhadap Y3
A2 = Pengaruh langsung X2 terhadap ¥3
As; = Pengaruh langsung X3 terhadap Y3

b) Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
Buoy = Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y2 melalui Y1

Bsoz = Pengaruh tidak langsung %2 tarhadap Y2 melalui Y1
B.as = Pengaruh tidak langsung X3 terhadap Y2 mefalui Y1
Aiay = Pengaruh tidak langsung ¥1 terhadap Y3 melalui Y1
Aig: = Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y3 melalui Y1

Asay = Pengaruh lidak langsung %3 terhadap Y3 melalui Y1

AB; =Pengaruh tidak langsung %1 terhadap Y3 melalui Y2




hzPz = Pengaruh tidak Ia gsung X2 terhadap Y3 melaluj Y2

AzBs = Pengaruh tidak langsung X3 terhadap Y3 melalui Y2
c} Total Pengaruh (Total Effect)

Ay = Pengaruh total X1 terhadap Y2
Aa = Pengaruh total %2 terhadap Y2
Aa = Pengaruh total X3 terhadap ¥2
B, = Pengaruh total X1 terhadap ¥3
B = Pengaruh total X2 terhadap ¥3
B = Pengaruh total X3 terhadap ¥3

4.7. Definisi Operasional

Variabel yang tercakup dalam penelitian ini dapat memberikan arti yang
sama dan dapat diukur, maka dibuat definisi operasional dari masing-masing
variabel tersebut;

1. Leaming organization (X1) adalah organisasi pembelajaran merupakan
fungsi kemampuannya untuk berbagi pemahaman dan interpretasi yang
umum informasi dan pengetahuan tentang suatu strategi perusahaan
(Senge, 2006).

a. Dinamika pembelajaran (X1.1)

(1] Aktivitas karyawan untuk membicarakan mengenal isu terbaru

[2] Aktivitas karyawan untuk menyampaikan gagasan dan memilii

tanggung jawab

b. Transformasi organisasional (X1.2)

(1] Kemauan pihak manajemen untuk merubah organisasinya menjadi

organisasi pembelajaran




[2] Kemauan pihak Manajemen untuk mewujudkan karyawan yang kreatif
dan inovatif

c. Berbagi informasi {X1.3)

[1] Kebiasaan karvawan untuk saling berbagi Informasi mengenal

pekerjaan

[2] Kebiasaan karyawan untuk saling berbagi pengalaman kerja
d. Kesempatan berkembang (X1.4)
[1] Kemauan pihak manajemen untuk member kesempatan pada
karyawannya untuk mengembangkan diri
[2] Membarikan peluang yang sama pada karyawan untuk meningkatkan
karir
2. Human Resources Management Practices (X2) adalah seperangkat praktek
yang digunakan oleh BUMD uniuk mengelola karyawan melalui fasilitasi
pengembangan kompetensi berdasarkan spesifikasi perusahaan untuk
menghasitkan hubungan sosial yang kompleks dan menghasilkan
pengetahuan BUMD untuk mempertahankan keunggulan kompetitif, dengan
indikator sebagai berikut (Meyer & Smith, 2000
a. Job Security (X2.1)
[1] Tanggapan perusahaan terhadap keinginan karyawan untuk tetap
bekerja
[2] Jaminan dari perusahaan kepada karyawan

[3] Tingkat kemudahan dalam pemutusan hubungan kerja

b, Compensation (X2.2)

[1] Gajl yang dibayarkan berdasarkan nilal jabatan
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[2] Insentif yang dibayarkan berdasarkan perbandingan upah dengan

perusahaan sejanis

[3] Insentif yang dibayar berdasar hasi| penilaian kerja

¢, Job Autonomy (X2, 3)

[1] Karyawan diberikan wewenang oleh atasannya untuk menentukan
prosedur bekerja dan metode kerja
[2] Karyawan diberikan kewenangan penuh untuk mengambil keputusan
yang menyangkut pekerjaannya tanpa campur tangan pihak luar
d. Supervisory Support (X2.4)
[1] Membantu dalam tuntutan pekerjaan, termasuk tujuan kerja yang
|elas
[2] Menyediakan inforrmasi yang memadai pada seluruh karyawan
(3] Mendukung komunikasi terbuka dan mendorong karyawan untuk
membagi keprihatinan tentang stress kerja
[4] Memberi waktu untuk membicarakan masalah dengan karyawan
3. Pemberdayaan karyawan (X3) adalah kegiatan pengembangan karr
karyawan khususnya terkait dengan upaya untuk meningkatkan kemampuan
para karyawan dalam pencapaian visi, misi dan tujuan perusahaan, dengan

indikator sebagal berikut (Spreitzer, 1995; Brief & Nord, 1880; dan Bandura
1989);

a. Meaning (X3.1)

[1] Penugasan dalam pekerjaan secara pribadi sangat berarti
[2] Pekerjaan yang ditugaskan sa ngat penting

[3] Tugas yang diterima memberi manfaat bagi orang lain

b. Self-efficacy (X3.2)




[1] Memanfa
atkan - kemampuan yang dimillki untuk menyelesaikan

pekerjaan
2] Memiliki
(2] Kesempatan yang untuk menentukan bagaimana
melaksanakan pekerjaan
3] Memiliki kesempatan yang untuk memanfaatkan kompetensi dalam
menyelasaikan pekeraan

c. self-defermination (X3.3)

(1] Percaya diri mampu mengerjakan tugas dengan baik

[2] Memiliki tanggungjawab menyelesaikan pekerjaan

[3] Mengelola pekerjaan dengan secara mandiri dan profesional
d. Impact (X3.4)

(1] Memberi kontribusi strategis untuk melakukan pengendalian masalah

perusahaan

[2] Kentribusi secara administratif terhadap kemajuan perusahaan
Komitmen Organisasi (Y1) adalah segala hal yang berkaitan dengan
aktivitas yang pasif maupun aktif untuk menunjukkan loyaltas kepada
perusahaan, sshingga menguatkan hubungan antara pegawal dengan
perusahaan BUMD, dengan indikator sebagai berikut (Luthan, 2008)..
a. Affective (¥1.1)

[1] Tingkat kesenangan karyawan dalam berkarir pada perusahaan

[2] Tingkat kepedulian karyawan terkait masalah perusahaan

[3] Tingkat keterlibatan karyawan dalam perusahaan

[4] Tingkat kasesuaian tipe pekerjaan karyawan
ra karyawan dan perusahaan

[5] Tingkat kesamaan nilai yang dimiliki anta

b. Continuance Commitment (Y1.2)




1] Tingkat i
[1] Tingkat kesesuaian antara pekerjaan dengan keinginan karyawan

[2] Tingkat
g kesadaran  karyawan tentang pentingnya tugas dan
kewajibannya

c. Normative (Y1.3)

[1] Tingkat kebanggaan Karyawan terhadap pekerjaan
[2] Tingkat pengorbanan karyawan dalam pekerjaan
[3] Tingkat kesetiaan Karyawan terhadap perusahaan

[4] Tingkat kesesuaian perilaku karyawan terhadap kemajuan

perusahaan

Organization Cilizenship Behavior (¥2) adalah perilaku keda karyawan
BUMD yang memberikan pertolongan, perilaku sportif dan berpikir pasitif,
periaku kerja berdasarkan pengetahuan yang dimiliki, perilaku kerja yang
selalu memberikan saran dan solusi, dan perilaku kerja yang selalu
mendahulukan atau mengutamakan kepentingan orang lain (khususnya
pelanggan), dengan indikator sebagai barikut (Schnake & Dumiler, 1997; dan
Organ, 1988}
a. Altruism (Y2.1)

[1] Karyawan mementingkan kepentingan pelanggan

[2] Karyawan selalu menyediakan wakiu bagi setiap pelanggan
b. Conscientiousness (Y2.2)

[1] Karyawan selalu berada di kantor tepat wakiu

[2] Karyawan selalu melayan pelanggan secara tepat waktu

c. Sportsmanship ("1"'23}

[1] Karyawan menerma komplain dari pelanggan dengan senang hati

[2] Karyawan segera mamberikan solusi atas keluhan pelanggan




{] Karyawan bersikap sopan pg
il Pada semyq Pelanggan BBCcara adi|

u

i
peral'lg gan engan

o Civic Virtue (Y2.3)

(I AnEwaN bersedia memberikan Pertolongan ta npa diminta
2] Karyawan memberikan pelayanan dengan sepenuh hat
g Kineja Organisasi (Y3) adalah akumulasi hasil kefia yang diperolen
perusahaan BUMD berdasarkan tingkatan Pencapaian tujuan yang terkait
dengan inpul, oulput, outcome, benefit, atau impact. Berikut ini disajikan
gmensi-dimensi pada variabel Kinerja Organisasi sebagai berkut (Kaplan
dan Morton, 1992):
a. Keuangan (Y3.1)
[1] Pendapatan perusahaan yang meningkat
[2] Pemanfaatan aktiva perusahaan memperhitungkan penurunan
nilainya
[3] Berkurangnya biaya perusahaan secara drastis
[4] Peningkatan persentase pendapatan pegawal
5] Peningkatan persentase pendapatan perusanaan
[6] Peningkatan laba bersih perusahaan
b. Pelanggan (Y3.2)
[1] Penambahan jumlah konsumen baru
[2] Kesetiaan pelanggan kepada perusahaan
[3] Kecepatan waktu layanan

[4] Tingkat kepuasan konsumen meningkat



(5] Kegiatan sosial dengan Pelanggan

6] Mutu kualitas produk / jasa Yang dihasilkap, Perusahaan
- proses Bisnis Internal (Y3 3)

(1] Wakiu produksi yang tepat

[2) Siklus praduksi yang berlangsung efekiis

[3] Peningkatan persentase Pegawai yang aktif
[4] Peningkatan persentase pelanggan yang akiif
[5] Kensistensi aktivitas sesuai ratig biaya actual dan budget

[6] Peningkatan produk barang / jasa
d. Proses Belajar dan Berkembang (¥3.4)

[1] Ketersediaan sistem informasi Pendukung aktivitas perusahaan

[2] Ketersediaan sistem informasi pendukung pekerjaan pegawai

[3] Tingkat produktivitas pegawai meningkat

[4] Tingkat frekuensi penyelenggaraan pelatihan atau pendidikan

[5] Pengembangan iklim kerjasama

[] Lingkungan kerja yang kondusif

Berikut ini disajikan matriks operasionalisasi variabel dan dimensi

Penlitian sebagai berikut,
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i gambaran Umum BUMD Dk Jakarta

perusahaan daerah adalah Perusahaan yang didirikan ofef
n ole

g yang modainya sebagian besar/saluruhnyg adalah milik
Bmerintah

Tyjuan pendirian  perusahaan o
T aerah  untyk Pengembangan dan

I,;ﬁaﬂg““a” potensi ekonomi di daerah yang bersangkitan. Otonomi daerah
semberikan kensekuensi yang cukup besar bagi peran Badan Usaha Milik
gerah (BUMD) dalam  menopang Pendapatan  As Daerah (PAD),
gsunggunnya usana dan kegiatan ekonomi daerah yang bersumber dari BUMD
sl berjalan sejak lama sebelum UU tentang otonomi daerah disahkan,

Untuk mencapai sasaran tujuan BUMD sebagai salah satu sarana PAD,
pld adanya upaya optimalisasi BUMD vyaitu dengan adanya peningkatan
mksionalisasi baik dari segi manajemen, sumber daya manusia maupun
wnd dan prasarana yang memadal sehingga memiliki kedudukan yang sejajar
®gn kekuatan sektor perekonomian lainnya, Pemerintah DKl Jakarta
"empuh  langkah-langkah  yang berkaitan dengan intensifikasi dan
“stsifiasi pajak dan retribusi daerah serta pengelolaan BUMD yang efisien
"= eiekti sebagai berikut:

!l Kebijakan Pajak Daerah dan Retribusi Daerah

i Bermotor
a) Melakukan perubahan tarif pajak progresif untuk Kendaraan

millk pribadi;
pemerintah  pusat  atas

o Memperhitungkan ~ dampak  kebijakan

PENghapusan BEM bersubsidi secara bertahap;

A f-



) yemperhitungkan dampak kebijakan Pemerintah

Pusat atag pap;
rarif Dasar Listrik (TDL); ke

g Melakukan penyesuaian nilai Zona Nijgj 1401 (ZNT

< data PBB P2: ) 43N pemuidatiran
pasis '

¢) Meningkatkan tarif pajak hiburan terhadap jeni hiburan tert
2ntuy:
f Meningkatkan jumiah wajib pajak yang dapat dimonitor seca |
Ia onling;

d Menyempumakan landasan  hukym serta  faw enforpe ont &
ment  bagi

pengenaan pajak dan retribusi:
tj Memonitor dan mengevaluasi secara optimal semua jenis pajak,
3 Hasl Pengelolaan Kekayaan Daerah Yang dipisahkan dan Lain.lain
Pendapatan Asli Daerah Yang Sah
3) Meningkatkan kemampuan manajemen pengelolaan bisnis Badan Usaha
Milik Daerah (BUMD) yang dapat meningkatkan laba BUMD:
1} Mengimplementasikan hasil evaluasi terhadap perjanjian-perjanjian
pemanfaatan aset daerah dengan Pihak Ketiga;
tj Mengoptimalkan pemanfaatan aset daerah yang berada di lahan-lahan
yang strategis dan ekonomis melalui kerjasama dengan Pihak Ketiga.
4} Mengembangkan pengelolaan mitigasi fiskal daerah.
| ebijakan Dana Perimbangan. Kebijakan umum yang berkaitan dengan Dana
Peimbangan difokuskan pada peningkatan perolehan Dana Perimbangan.
Dalar ini, Pemerintah Provinsi akan Melakukan koordinasi dengan
Pemerintah Pusat untuk Bagi Hasil Pajak dan Bukan Pajak
il H‘*bl'}akan Lain-lain Pendapatan Daerah yang San. Kebijakan umum lain-lain
%Mdapatan yang sah difokuskan untuk melakukan K

PENcairan Hibah MRT.

w' —

gordinasi untuk
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gerdasarkan hasil pengumpulan dats Kuesiong =
Flerha
csiod responden yang diteliti memjjiki

pinasikan dengan nilai rata-

Harﬂkfﬂ‘ﬁsﬂk Responden

Sk mendeksripsikan secara komprehensif

sabarkan sebagai berikut ini.

7abel 5.1 Karakteristik Responden Berds
Tabel 9. 1. 1en

ten!ang profil responden yang

sarkan Usia

: _Tida,:&.. ttabel Leaming Orpanteatiopy ——T———
| Setuju | Ra0u-Ragu | Senyy | Sangat | Total
= [< 30 lahun B R S |
[1E5] : S - | | =
31 - 40 tahun 1 16 BT —_— 31
41 - 50 tahun D 8T ——=af 51
| = 51 tahun I 0 19 1%— 78
Tetal 2 30 127 T 13}
Variabel HRM Practices
;LE « 30 tahun 3 11 15 0 37
31-40 tahun 5 20 23 3 .
|41 - 50 tahun 1 10 58 B ?é
> 51 tahun 1 1 20 4 96
Totzl 11 42 116 18 184
Variabel Pemberdayaan Karyawan ,
lsa |<30tahun 2 | g 20 a e |
31 - 40 tahun 3 15 30 = 51
|41 - 50 tahun 0 11 62 3 76
|= 51 tahun ] 2 20 4 25
Total 5 37 132 10 184
Variabel Komitmen Organisasi = -
Uia  [=30fahun 1 10 20 ol 2
31 - 40 tahun 2 18 31 2 31
41-50 tahun_ | 0 4 66 5 L
o =51 lahun 0 ] 24
Tela] 3 0| 141 10 L
€. ) Variabel OCB T
s [<301ahun 4 13 1 g 51
31 - 40 tahun 4 27 = = 76
41-50 tahun 1 E E‘: = 26
> 51 tahun ] 184
Tl 3 as] 119 &
Lo, Variabel Kinerj m%mal 2 31
1 < autahw 0 i — Fl 51
31~ 40 tahun 0 L 10 L
|41 - 50 tahun 0 e ——— 2
> St : fimn e : |
e (1] l..-
Yt Pengolahan Data Primer, (2017)




Tabel 5.1 memerlihatkan jumilah S t
erh

I Pﬂdﬂ Hata C :
; orj
e g0 tahun sebanyak 76 orang, hal jni Mengind; s qori usia
tmﬁh“t memberikan sumbangsin terbanyak dalam p " a responden

E UM D d'EnQ-aﬂ;

n i g inﬁ}rmasl d
gl menganalisis kinerja organisas; alam

men‘tﬂﬂimhangkan

-elemen organisasi

a berupa Iearm'ng Organization

ngm, dan Organizationaf Commitment e

_ . - Dengan  demikjan semakin
gowasa USi iBeponden. sermakin Meningkatkan tingkat kualitas informasi
aneﬁian.

Setelah menguraikan profil responden berdasarkan Kategori usia, maka
ganjuinya  diuraikan  berdasarkan  variabel-variabs peneliian  untuk
mendeskripsikan lebih spesifik dan menyajikan inforrasi lebib terinci. Pada
wumnya variabel feaming organization dinilai baik oleh responden berdasarkan
wiegoni usia, hal ini didasari atas jumlah jawaban setuju sebanyak 127 orang.
¥alegori usia 41 - 50 tahun yang paling banyak menyatakan setuju atas seluruh
indkator pada variabel learning organization. Kategori usia 31 - 40 tahun pada
umumnya menjawab ragu-ragu atas seluruh indikator pada variabel leaming
emanization.

Pada umumnya variabel HRM Practices dinilai baik oleh responden

berdasarkan kategori usia, hal ini didasari atas jumlah jawaban seluju sebanyak

16 orang. Kategori usia 41 - 50 tahun yang paling banyak menyatakan setuju

%5 seluruh indikator pada variabel HRM Practices. Kategon usi
pada variabel HRM Practices. Pada

a kurang 30

Hun pada umumnya menjawab tidak setuju
inilkal i h responden

Mnya variabel pemberdayaan karyawan dinilal baik ole p

jumiah jawaban setuju sebanyak

hwa““‘i&ﬂ kategori usia, hal ini didasari atas .
ak menyatakan setuju

1 an
Horang, Kategori usia 41 - 50 tahun yand paling bany

"4



|

cglurih indikator pada variahg| F’EmﬁEl‘dayaa
n

aq - 40 tahun pada umumnya

m
Enjawah tidal Setuju pada Variabe|

kan kategorn usia, hal ini didasar atgg Jumiah jaw
wasd |

. oang. Kategori usia 41 -

- 40 tahun pada umumnya menjawab tidak setuju pada variabel komit
men

0 qisasl. Pada umumnya variabel QCRB dinilai  baik oleh responden

wissarkan kategori usia, hal ini didasari atas jumiah jawaban setuju sebanyak
i orang. Kategori usia 41 - 50 tahun yang paling banyak menyatakan setuju
s saluruh indikator pada variabel OCB. Kategori usia antara 31 - 4p tahun
pdaumumnya menjawab tidak setuju pada variabel OCB,

Fada umumnya variabel kinerja organisasi dinilai baik oleh responden
wedasarkan kategori usia, hal ini didasari atas jumlah jawaban setuju sebanyak
I orang. Kategori usia 41 - 50 tahun yang paling banyak menyatakan setuju
il seluruh indikator pada variabel kinerja organisasi. Kategori usia antara 31 -

Nighin pada umumnya menjawab ragu-ragu pada variabel kinerja organisasi.
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Tabel 5.2 memerlihatkan jumiah responden terbesar yakni laki-laki
sanyak 132 orang yang menunjukkan bahwa tingkat partisipasi perempuan
radz BUMD dinilai masih rendah. Fenomena yang menunjukkan dominasi kaum
tiitaki pada perusahaan di BUMD, sehirtjga kinerja BUMD banyak ditentukan
&i hasll kefja mereka, Setelah menguraikan profil responden berdasarkan
Hﬂgﬂﬂjﬂmﬂ- kelamin, maka selanjutnya diuraikan bardasarkan variabelvariabel

Peliian untyk mendeskripsikan lebih spesifik dan menyajikan informasi lebih

e, Pada umumnya variabel ;gaming organization dinilai baik oleh responden

h’% 0 i i han setuju
fian kategori jenis kelamin, hal ini didasari atas jumlah jawa

j-laki i banyak
Y&k 127 orang. Kategori jenis kelamin jaki-laki yang paling banya
g organization.

: jabel learnin
AN setuju atas seluruh indikator pada variabe

A P



i jenis kelamin perempuan pa i
g jgarning organization.

Pada umumnya varniabel HRM Pracfings dinilal baik plap
oleh respondan

l-ll'n!ah jﬂwabﬂﬂ EEtU:.

e i JU

116 orang. Kategori jenis k ‘ )

ﬂbanyak elamin laki-Jaki .
an F"ahﬂg ban'!lrah

qenyatakan setuju alas seluruh indikator pada variabe| g Practices. p
ICas, ada

quntyd vanabel pemberdayaan karyawan diniial baik gen respond
Qnmoen

mda,garkan kategor jenis kelamin, hal inj didasari atas jumnlah jawaban sstulu
goanyak 132 orang. Kategori jenis kelamin laki-lak yang paling banyak
menyatakan sefuju  atas seluruh indikator pada variabel pemberdayaan
kary@wan.

Pada umumnya variabel komitmen organisasi dinilai baik oleh responden
terdasarkan kategori jenis kelamin, hal ini didasari atas jumlah jawaban setuju
sipanyak 141 orang. Kategori jenis kelamin laki-laki yang paling -banyak
menyatakan setuju atas seluruh indikator pada varabel komitmen organisasi.
Pata umumnya variabel OCB dinilai baik oleh responden berdasarkan kategori
lenis kelamin, hal ini didasari atas jumlah jawaban setuju sebanyak 111 orang.
Kalsgorl jenis kelamin laki-laki yang paling banyak menyatakan sefuju atas
seliruh indikator pada variabel OCB. Pada umumnya variabel kinerja organisasi
n, hal ini didasari

il baik oleh responden berdasarkan kategori jens kelami

i jeni in laki-laki
% jumiah jawaban setuju sebanyak 153 orang. Kategor! Jenis kelamin ia
' a variabel
fing paling banyak menyatakan setuju atas seluruh indikator pad

%Wﬂﬂnhaﬂ.
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Tabel 5.3 memerlihatkan jumlah responden terbesar pada tingkat

podidikan sarjana (S1) dengan persentase 56,52 persen yang memberikan

simbangsih terbanyak dalam perolehan informasi dalam

rangka menganalsis

hineria BUMD. Tingkat pendidikan yang sesuai dengan bidang/unit kerja menjadi

lih satu faktor penentu keberhasilan organisasi

"eringkatkan kinerja, hal ini ditunjang dengan potens

“OM ¥ang melimpah di dasrah DKI Jakarta.

zalion dinilai
Pada umumnya variabel leaming organization r
dasari atas jumlah jawaban

ikan kategori tingkat pendidikan. hal ini di

i sebanyak 127 orang. Kategori ting

kat pend[dﬂ'?ﬂﬂ sarjana
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dalam mencapai tujuan dan

i kualitas dan kompetensi

baik oleh responden

yang paling



gk menyatakan setulu atas seluryp o
Pada

= Variabe
W fion. Kategori tingkat Pendidikan doktg l leaming
r

F'Eﬁﬁﬂ- rendah
;ﬂrmpasin';&- tingkat

pada umumnya variabel HRM Practices  dini e
al baijk

i ti oleh responden
iesarkan kategori tingkat pendidikan, hay

i didasari atag jumiah jawaban

i sebanyak 116 orang. Kategori tingkat Pendidikan sarjana yang palj

canak menyatakan setuju atas seluryh indikator pada variabel HRM Pra::'a'c:j
yalegori tingkat pendidikan doktor paling rendah tingkat partisipasinya, F‘ada;
gumnya variabel pemberdayaan karyawan diniiai baik cleh responden

rerdasarkan kategori tingkat pendidikan, hal ini didasari atas jumlah jawaban

seliju sebanyak 132 orang. Kategori tingkat pendidikan sarjana yang paling
temyak menyatakan sefuju atas seluruh indikator pada variabel pemberdayaan
kayawan. Kategori tingkat pendidikan doktor paling rendah tingkat
parfisipasinya.

Pada umumnya variabel komitmen organisasi dinilai baik cleh responden
terdasarkan kategori tingkat pendidikan, hal ini didasari atas jumiah jawaban
sehju sebanyak 141 orang. Kategorl tingkat pendidikan safana yang paling
banyak menyatakan setuju atas seluruh indikator pada variabel komitmen

"anisasi, Kategori tingkat pendidikan doktor paling rendah tingkat

Parfsipasinga, Pada umumnya variabel OCB dinilai baik oleh responden

berdasarkan kategori tingkat pendidikan, hal ini didasari atas jumiah jawaban

: : in
il sebanyak 111 orang. Kategorl tingkal pendidikan magister yand paing

. iabel OCB. Kategori
Canyal menyatakan setuju atas seluruh indikator pada variabe

1 isipasinya.
"kat pendidikan doktor paling rendah tingkat partisipasiny

‘4
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Fﬂ‘dﬂ U Tl | ki i i '-'ﬂl'I“Ei bﬂ!k leh
nya ale respondan

didasar atag |

Jumlah jawap
- eepanyak 153 orang. Kategori .
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53, Analisis Deskripsi Variabel Penelitian
Pada bagian ini dijelaskan tentang hasil Jawaban respondan ferkait
=1 I

enialan Mereka pada seluruh variabel penelitian ini, hasil tersebut menjadi
ormasi yang sangat penting untuk menjelaskan tentang tingkat sumbangsih
dimensi atau indikator,
531, Varabel Learning Organization (X1)
Merupakan organisasi pembelajaran merupakan fungsi kemampuannya I
untuk berbagi pemahaman dan interpretasi yang umum informasi dan

nengefahuan tentang suatu strategi perusahaan.

Tebel 5.4, Frekusnsi Varisbel Learning Organization A1

Sanagat PR
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3"“"?5!'! Pengalahan Data Primer, (2017)



,‘ Tabel 5.4 menunjukkan bahwg dimensg; dinamika it
*Mbelajaran memiji;

rbesar diantara dimens; laing
ya hhususnya
pada iﬂdih’amr L g

i

can untuk membicarakan mengeng;

el 42663, kemudian indikator "kemauan pihak Manajem
N e N untuk merubah
#';rsaﬁi“!l’ﬁ menjadi organisasi Pembelajaran” dengan pjja
S : ! mean sebear
1783 sadangkan indikator "kemauan pihak Manajemen yniyk
mewujudkan

gyavan ¥ang kreatif dan inovatif* merupakan indikator yang dinilai paling
e oleh para responden, dengan nilaj mean sebesar 37554 Dimensi yang
Lemberikan kontribusi paling dominan yaitu dimensi dinamika rembelajaran,
132 Variabel Human Resources Management Practices (X2)

Merupakan seperangkat prakiek yang digunakan cleh BUMD untuk
pengelola karyawan melalui fasilitasi pengembangan kompetensi berdasarkan
geshkasi perusahaan untuk menghasilkan hubungan sosial yang kempleks dan

menghasilkan pengetahuan untuk mempertahankan keunggulan kompetiti,

Tabel .5, Frekuensi Variabel HRM Praclices X2

i 5“'"5?::“}:”3“ Thdak Selwju Ragu-ragu Setuju g::ﬁf:‘_ Mean :
I F | % F | % I D 2 I

Lob Security (X2.1) =

A1 B 33 |23 125 |33 [178 [85 [518 |27 [147 | 36196
X212 4 52 |15 |82 |27 |10 |98 633 [40 [21.7 | 3.8424
1213 10 =5 |16 [B7 |40 |217 |98 |50& |25 |138] 35815
Cumpensation (X2.2) e
(X224 fon ( EE} 16 116 BT 33 174 108 | 58.7 |25 [13.6 | 37351
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?ﬁ?_ i :3 - E‘.i'r' 56 (166 |09 |59.2 18 |98 | 3.8467
_ﬁlﬂ'"— PiAZS) B2 [446 |16 |B7 | 34348
i3 T4 57 28 |144 |56 |304 | ' Fiee
L i 5125|136 |10 |59 |38 712 | 3.
"?—‘E___ 2 1.li 3] "

Misory Support (X2.4) - g5 518 |17 |82 | 35183
‘Ei'l_____ 5 27 l2a |130 43 2;; 55 701 |29 | 158 3.9783
142 0 0.0 |7 e b = 625 |24 |13,0] 3.7989
Ry —— : = (a1 |168 |1 ' 5 e I
-.._|'__._‘_-_-_ 2 1.1 1L__E" -.m_'g_'_ 128 Eﬂlﬁ. 35 § 136 W
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‘*ter. Pengolahan Data Primer, (2017)




‘ tabel 5.5 menunjukkan bahwg dimens;
51 superyisy

nﬁgﬁﬁmeﬁr diantara dimensi |ainnyg

anrrﬂEEi yang memadai pada selurup karyawan® da
ng

¥ SUpport mamjjik; nilai

an nilai megn s&besar

783 kernudian indikator “karyawan diberikan

i kmnenangan PENUR  untuk
t2 kep g menyangkut '
pekﬂnaannya tanpa Campur tangan

Fﬂ]ﬂ{ ]'I.IBFH dengan nilai mean sebegr 39555, E.Edangkan inﬂikat{:r “inse tif
ntif yang

sieyaken berdasarkan perbandingan ypap dengan perusahaan seianic:
jenis

apnpakan indikator yang dinilal paling rendah olah parg responden, dea il
« dengan nilai

nean sebesar 3.4293. Hasil ini menegaskan bahwa dimensi yang memberikan

woniribusi paling dominan yaitu dimensi SUpsrvisory support.
533, Variabel Pemberdayaan Karyawan (X3)

Merupakan kegiatan pengembangan karr karyawan khususnya terkait
gngan upaya untuk meningkatkan kemampuan para karyawan dalam
pencapaian visi, misi dan tujuan perusahaan.

Tabel 5.6. Frekuensi Variabel Pemberdayaan Karyawan %3

Sengat
Uralan sTll:’:Jk Tidak Satulu Ragu-ragu Setuju gﬂ':lsjzt Mean
atuaju
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. Pengolahan Data Primer, (2017)



l

Tabel 5.6 menunjukkan bahws PBMyaty
an

dimensi sejfq
IHIE,milil-ﬁ nilai mean terbesar diantara dimens; fiicacy (%3.2)

l3innya khus
Usnya pada ing
.mEmanfEaﬂiBH kemampuan yang dimiliki indikator

untulk menyelesaikan pekeraan®
an indikatar

samberi manfaat bagi orang lain® dengap, filai mean sebe

o0 nilei mean sebesar 3 g&gs kemudi
tugas yang diterima

ar 3.798g9 sedangkan

diator ‘memiliki  kesempatan yang  untuk menentukg
n

- bagaimana
nelaksanakan pekerjaan” merupakan indikatar Yang dinilai paling rendah o} h
ah ole

qara responden, dengan nilai mean sebasar 3.6739. Hasil inj menegaskan
pahwa dimensi yang memberikan kontribusi paling dominan yaity

dimensi self-
sficecy, sehingga peningkatan dimensi  tarsebyt

Secara  statistik akan
meningkatikan kualitas pemberdayaan karyawan bagi perusahaan BUMD.
534, Variabel Komitmen Organisasi (Y1)

Merupakan segala hal yang berkaitan dengan aktivitas yang pasif
magpun aktif untuk menunjukkan loyalitas kepada perusahaan, sehingga

menguatkan hubungan antara pegawai dengan perusahaan BUMD,

Tabe| 5.7. Frekuensi Variabel Komitmen Organisasi Y1

Uier; Fengolahan Data Primer, (2017}

el

Sangat =
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: alah perusahaan” dengan nilai
kil Mas gan nilai mean sepeg
3.9783, sedangkan

ikator ‘tingkat kesadaran karyawan

tentang pentingnya

tugas dan

mﬁjlhann}'a. merupﬂkaﬂ ]ndikalﬂlf T.ang dinllal I:!naiing I‘Eﬂﬁah u] h
r eh para

qsponden, dengan nilai mean sebasar 3.521 7.
z15 Variabel Organizatfon Citizenship Behavior (Y2)

Merupakan perilaku  kerja  karyawan BUMD

vang memberikan
sericiongan, perilaku sportif dan berpikir positif, peritaku kerja berdasarkan
rengetahuian yang dimiliki, perilaku kefja yang selaly memberikan saran dan
wiusi, dan perilaku kerja yang selalu mendshulukan atau mengutamakan
kepentingan orang lain (khususnya pelanggan).

Tabel 5.8, Frekuensi Variabel Organization Citizenship Behavior Y2
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gsar 3.8533, kemudian indikatgr = ry
I “karyawan selaly m i
seb Bnyediakan Wakiu

; pgjanggan" dengan nilaj mean sehag
mlﬁ&“ﬂp b r 3.8475 seds i
F I'IQHEIﬂ Indikator

n menarima kemplain dari paj

ghalor y2ng dinilai paling rendah oleh Para responden dengan nilai
- niai mean
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g35 Variabel Kinerja Organisasi (Y3)

Merupakan akumulasi hasil Kerja yang diperoleh perusahaan BUMD

wigsarkan Gingkatan pencapaian tujuan yang terkait dengan input, cutput
aiceme, benafit, atau impact.

Tatel 5.9. Frekuensi Variabel Kinerja Organisasi Y3
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Tabel 5.9 menunjukkan bahwa pernyataan dimensi proses bisnis intermal
Interna

w13 memiliki nilai mean terbesar diantara dimensi lainnya khususnya pad
. = |

pikator “peningkatan produk barang / jasa” dengan nilaj mean sebesar 42772

prodian  indikator  "ketersediaan  sistem informasi pendukung  aktivitas

F&mmaﬂn“ dengan nilai mean sebear 42772, sedangkan indikator “ke=etiaan

anggan kepada perusahaan” merupakan indikator yang dinilai paling rendah
okh para responden, dengan nilal mean sebesar 3.4130. Hasil ini menegaskan
sahwa dimensi yang memberikan kontribusi paling dominan yaitu dimensi proses
bsnis internal, sehingga peningkatan dimensi tersebut secara statistik akan
meningkatkan kualitas kinerja bagi perusahaan BUMD.

43T, Rekapitulasi Hasil Deskripsi Variabel Penelitian

Pada bagian ini diuraikan resume atau rekapitulasi deskripsi variabel

. 7 . i ibusinya
i'dﬁatu.r vang memiliki nilai mean tertinggi yang mencerminkan kontrbusiny

g paling besar, dan juga mengidentifikasi dimensi atau indikator berdasarkan

iti ilakukan
rhmaﬂﬂ yang rendah, sehingga menjadi saran penelitian untuk di

S o i DKI Jakarta.
Fralas dalam meningkatkan kinerja organisasi pada BUMD di
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alisis Konfirmatori Fak
! 54 An | a tﬂr{cﬂnﬁrmﬂlﬂry Fag
s variabel Learning Organization

Hasil komputasi

pand oA, Mervpakan model akhir dari organisas; Pembelajaran sehj
S&hingga

nodel ini yang akan digunakan dalam analisis yang lebih lanjyt

Goodness QF Fit Full Model

Chi-Bquare =4 608

Probability = 100

DF =2

CMIN-DF =2, 304

RMSEA = 080

AGFI = 944

Gl =089

TLI = 065

CFl =988 |

Gambar 5.1, Analisis Faktor Variabal X1

Berdasarkan hasil analisis pada gambar di atas, maka analizis
sanjutnya dengan membandingkan cuf-off value terhadap hasil estimasi modal
yang diuraikan pada tabel di bawah ini.

_I‘E‘;'?i'h Goodness of fit indices dan cut off value

| Goodness of Fit Hasll Evaluasi Kaeterangan
Indicas Cut-off Value Madel o

Feh 4,608 8
% Chi Square 5,801 i
Probabil 5 0,100
- Mabilitas =00 e |
CMINDE 2,00 2,304 =] _
s 2 = Parfect it 3
H-'m s U ﬂa u|ﬂﬂlﬂ 1 | 11

I =090 . Perect
'EET:T-___ 50 0,944 =
o 09 i il
I-|-‘---'_'_'—-— —— D.gBB = 1t l
G =0,895 e

"""--._____________________________.-
a“*'ﬁﬁ Fengolahan Data Primer, (2017)

‘_4




Model yang teiah memenuhi gy 900tness
goriinya dievaluast untuk mengetanyi o obse
e a e dapat mendeskripsika, variaha gy
ggrakin tinggi nilai  loading factor-nya

ma-,deﬁmpf‘ikan variabel organisasi PemMbelajaran

Tﬂlﬁ 12 Evaluasi Loading Factor (4)

W Indikator —rorR oAt T ——
2 oading | Reliabifity
e Dinamika pem balaaa_ran (X7 T i M E_DTHLT_
Organisasi Transformasi Crganisasional (X7 2y 2 | o7 ?ECI
pm!:lelajhl'aﬂ (A1} | Berbagi ||1I’r:rrn&b|_|;_ a _——J' 0713 | 0,948
Kesempatan be rkembang (X71.4) | 05 0636 %]
er ar. Pengolahan Dala Primer, (2017) —_—

Pada tabel di atas menunjukkan bahwa niai loading factor dari setiap
wigbel observe lebih dari 0,40. Hal ini mengindikasikan bahwa seluruh variabel
dserve yang membentuk  variabel organisasi pembelajaran  semuanya
dmziakan valid dengan tingkat konsistensi internal yang memadai. Hasil wuji
ieirmatori ini juga menunjukkan bahwa dimensi transformasi organisasional
W12} sebagai variabel observe yang dominan dengan nilai estimasi

sindardized (loading factor) sebesar 0,750,

2 Variabel Human Resources Management Practices
Hasil komputasi yang diperlihatkan pada gambar di bawah ini

"ennjukkan bahwa kriteria goodness of fit yang diajukan sebagal syarat fitnya

¥ i I
*Hah mode] telah terpenuhi dan dinyatakan fittbaik. Dengan demikian, mode

i 5 management
19 diajukan merupakan model akhir dari Auman resource g

' lebih
i sehingga model ini yang akan digunakan dalam analisis yang

gy

__d



Goodness of £y Full Mode

gfcifq““’& =1.632
abilihy = 4

DF = ty =442
C."PTJN-,DF = 815
RMSEA =000
AGF| = g

GE = 00&

1||_|'_II *T.[:'{'i'ﬁ
CFl=1.000

HRM_Fracticns

Gambar 5.2, Analisis Faktor Variaba X2

Berdasarkan hasil analisis pada gambar di atas, maka analisis

sshanjuinya dengan membandingkan cut-off valus terhadap hasil estimas] modal

yang diuraikan pada tabel di bawah ini.

Tabed 5,13, Goodness of fit indices dan cut off value

Em?;ﬂi ; Lo Cut-off Value Har.i;;:zljuasl Keterangan |
| X Chi Square 5,501 1892 Perfact
| Probabilitas = 0,05 0,442 i Pertect |
Iﬂﬂmmr M 0,818 Parfect
RMSEA = 0,08 0,000 = Perfect
T —— =000 0,658 ' Parfect
TGF_I— =080 0,980 Parfact
R S006 1,008 ~ Perfedt |
Eiinn =0,65 o B |
i

U S
Sumber: Fengolahan Data Primer, (2017) ;

nuhi syarat goodness of fit pada tabel di atas
meme

Model yang telah
variabel obsenve yang digunakan

"'Eh“fuhfa dievaluasi untuk mengetahui

__d



e bersama-sama dapat ma"dﬁhﬁﬂsikan Vs
flabe|

qnagement practices. Semakin tingg iy S

loading Taclornyg, Maka semakin

bl 5.14. Evaluasi Loading Factor (1)

i T
e omstrui Wikt —— —— e
Loading T Refiabiiity
b Job EHJ;‘{H}-'T{E1T__‘—————_,_F‘1_SM" {4) | Construct
ources i B33
Human Res : Compensaiion (X2.2) —— == 857
sgemern e — T ;
Ian Job .ﬂ.ir.fur'.lﬂfl'.‘_'p' [KE_,’;’IJ\ B i 0.937
| practices (X2) - Py 0,730
SUpervisary Suppord (%2.4) ——t— e
ﬁ_ﬂﬁﬁgnlﬂhﬂﬂ Data Pimer, 204977y — ————— | N

Pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilaj loading factor dari setiap
waabal observe lebih dari 0,40. Hal ini rhengindikasihan bahwa seluruh varigbel
ghserve yang membentuk variabel human resources Management practices
ssmuanya dinyatakan valid dengan tingkat konsistensi intemnal yang memadai,
Hasil ui konfirmatori ini juga menunjukkan bahwa dimensi job autonomy {X2.3) !

sebagal variabel observe yang dominan dengan nilai estimasi standardized

toaging factor) sebesar 0,730.

343, Variabel Pemberdayaan Karyawan

Hasil komputasi yang diperlihatkan pada gambar di bawah ini
menunjukkan bahwa kriteria goodnass of fit yang diajukan sebagai syarat fitnya
*buah model telah terpenuhi dan dinyatakan fitfbaik. Dengan demikian, model
fong diajukan merupakan model akhir dari pemberdayaan karyawan sehingga

= ih lanjut,
Modelinf yang akan digunakan dalam analisis yang lebih lanj

S L



Goodness Of Fit Ful poges

Chi-Square =2 »
FPrababifipy =,3_§.E¢‘1
OF =3

RMSEA = g4 &
AGF] = g74

GFl = gg5

LI = gg7

CFl = 999

Gambar 5.3, Analisis Fakiar Variabel x3

Berdasarkan hasil analisis pada gambar di atas, maka anajisi
' fNlIsIS

sianjulnya dengan membandingkan cut-off vajye terhadap hasil estimasi modal

yang diuraian pada tabel di bawah ini.

1al 5.15. Goodness of fit indices dan cut off value

Guu.:'j:;r'iisﬂf i Cut-off Value Hasm;ﬂ,:uaﬂ | Ketarangan

T Square 5,007 7243 Parect I
Hrobabilitas 20,05 0,326 Pedact

CWINDF =200 =3 1,122 Perfact

RMSEA = = 0,08 0,024 | Parfect

) = 090 ' 0,685 Perfect

TAGFT =080 0,874 Parfect

il = 0,05 0,897 Perfect

Gl =095 0,998 f Perfect 7]

“inber: Pengolahan Data Primer, (2017)

Model yang telah memenuhi syarat goodness of fit pada tabel di atas

: ~ iqunakan
®Aiya dievaluasi untuk mengetahui variabel obsenve yang i

i Karyewan.
e bersama-sama dapat mendeskripsikan yariabel pemberdayaan Kary

maka zamakin  baik uniuk

%Nk tinggi nilai Joading factornya,

i!HMFF’E"5"15?'5\‘ih¢:451r‘r variabel pemberdayaan karyawan.



5.16. Evaluasi Loading Factor ()
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Pada tabel di atas menunjukkan Bahwa nilaj loading factor dan seti
i Eliap

riabel observe lebin dari 0,40. Hal inj mengindikasikan bahwa seiy rubi variabei

geene yang membentuk  variabel Pemberdayaan  karyawan semuanya

anyatahan valid dengan’ tingkat konsistensi internal yang memadai. Hasil i
pofimatori ini juga menunjukkan bahwa dimensi self-efficacy (X3.2) sebagai
wiael cbserve yang dominan dengan nilai estimasi sfandardized {loading

fickr) sebesar 0, /G7.

44, Variabel Komitmen Organisasi & Organization Citizenship Behavior
Hasil komputasi yang diperlihatkan pada gambar di bawah ini
menmjukkan bahwa kriteria goodness of fif yang diajukan sebagai syarat fitnya
#uah model telah terpenuhi dan dinyatakan fittbaik. Dengan demikian, maodel
8 dajukan meru paha.n model akhir dari komitmen crganisasi dan organization
Heenshin behavior sehingga model ini yang akan digunakan dalam analisis

Fang lebih Janjut,




Goadness qf 5 Finl Maetal

Gambar 5.4. Analisis Faktor Variabel ¥1 dan v2

Berdasarkan hasil analisis pada gambar di atas, maka analisis
ssanjutnya dengan membandingkan cut-off velue terhadap hasil estimasi model f
yang divraikan pada tabel di bawah ini.

Tebel 5.17. Goodness of fit indices dan cuf off value

Goodness of Fit Hazil Evaluasi
i Cut-off Value Model Katerangan
KT Chi Square 14 D67 18,082 Paar fit
Probabiliias =0.05 0,012 Poor fi!
CHINDE <200 2 585 Pouor fit |
RMSEA < (0.08 I 0,088 _Ferie::t I3k
i =090 0,378 Perfact
(AGET =090 0,885 Foor fit
Frivime - ¥ Perfect
T > 095 0,95 :
i s - 0 Parfect
bl = 0,95 gEse
e — ey m—
Sumber; Pengotahan Data Primer, (2017)
oodness of fit

i at
Kriteria RMSEA, GFI, TLI dan CFI telah memenuhi syarat g

- i variabel observe
Pda tabe| dj atas selanjutnya dievaluasl untuk mengetahi

ma dapat mendeskipsikan variabel

fang digunakan secara bersama-sd
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<abel 5.18. Evaluasi Loading Facior (4)
onstruk " Indi
K Indikator —_———-——L?am._,_h_____‘_
| = A N3 | Reliabiity
aifmen  |-orectve (7.q) —————— | PABOKiA) | Conalres
[i] - —— Ty S x
organisasi (Y1) [-<o0lUance Commifment (v r——ou | ——
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Pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilal Joading factor dai ot

varabel obsenve lebih dari 0,40, Hal ini mengindikasikan bahwa seluruh variabel
ghsenve yang membentuk varnabel komitmen organisasi dan organization
elizenship behavior semuanya dinyatakan valid dengan tingkatl konsistens
mernal yang memadai. Hasil uji konfirmatori ini juga menunjukkan bahwa
dimensi continvance cemmitment (¥1.2) sebagai variabel observe yang dominan
pada variabel komitmen organisasi dengan nilai estimasi standardized (foading
factor) sebesar 0,862. Dimensi altruism (Y2.1) sebagai variabel obsenve yang
dminen pada variabel organization citizenship behavior dengan nilai estimasi

Sandardized (loading factor) sebesar 0,867,

S45. Variabel Kinarja Organisasi

Hasil komputasi yang diperiihatkan pada gambar di bawah Ini

iaj i fitnya
Menurjuikkan bahwa kriteria goodness of fit yand diajukan sebagai syarat fitny

ikian, model
#buzh model telah terpenuhi dan dinyatakan fit/baik. Dengan demikian
ga madel ini

i kiner i sehin
189 iajukan merupakan model akhir dari KInefs prganisasi sening

8 akan digunakan dalam analisis yand jebin kanjut.

___—



Gundnﬂa-s OF Fit Byt Moder

Chi-Square =
=3.637
""‘-"l:-babl'.l.l'z =
DF =2 TS

CMIN-DE =1.819
RMSEA = ng3
AGFE| = 055

GEY = 0561

Til =974

CFl= 091

Gambar 5.5, Analisis Faktor Variahe Y3

Berdasarkan hasil analisis pada gambar di atas, meka analisis

ghnuinya dengan membandingkan cut-off alug terhadap hasil estimasi modsal

yang diuraikan pada tabel di bawah ini.

Tabel 5. 19, Goodness of fit indices dan cut off value '

wﬂ:ﬁm Cut-off Value I Has:,ﬁ;:;”“' Keterangan

¥ Chi Square 5,851 I 3,837 Parfact

Prebbilitas ~ =0,05 0,162 Perect

CHINDF =2,00 1,819 Perfect

ASER ‘ 0,08 0,063 | Porfect |

GH = 0,90 0,991 : Perfect

(A6F =0,90 0,959 Parfect

rra'_ =085 0,974 Perfect _
IE-__‘_ =095 0,881 Perfect .

“sber: Pangolahan Data Primer, (2017)

Model yang telah memenuhi syarat goodness of fit pada tabel di atas

i ' kan
Hiutnya dievaluasi untuk mengetahui variabel obsene yang diguna

ikan variabel kinerja prganisast,

maka semakin baik untuk

3 bersama-sama dapat mendeskrips
ek tinggi nilai foading factor-nya,

"eskripgican variabel kinerja organisasi

_4



5.20. Evaluasi Loading Factor (A}

1 k Indikatgy —————
ﬂﬂna.‘tl'ﬂ ikator
_sE ey | Loating T Raragi
Keuangan (Y3.1) ——————_ | Factor (4) | Construct

Hm:g:si Emanggég_h {r3.2) ____——————__:EEE_‘I'_'_'_'_'_‘_‘—'—

orgd roses Disnis Intermal fy3 3y ———1 0,745
I:'ﬂ' Froses EIE[EI@! dan ﬂege—mhan——ﬁr—-——m—‘ 0.822
o pengolahan Data Primer, r_zm?f_——-gi—aﬁi'—___lﬁ-—iﬂ__‘

pada tabel di atas menunjukkan bahwa piig loading factar d
r darl setiap

abel observe lebih dari 0,40, Hal inj Mmengindikasikan bahwa salyruh vErabe
ria
sgive yang membeaniuk variabel Kinerja organisasi SEmuanya dinyatakan lid
Wall
gan lingkat konsistensi internal Ya&ng memadai. Hasil i kenfirmaton inj i
4enid J LELE N juga

rerenjukkan bahwa dimensi pelanggan (Y3.2) sebagai variabel observe yang

gninan dengan nilai estimasi standardized (loading factor) sebesar 0,745,

it Analisis Full Mode! SEM

Berdasarkan penentuan nilai dalam modsl, maka variabel pengujian
ndel dikelompokkan menjadi variabel eksogen (crganisasi pembalajaran,
wman resources management practices, dan pemberdayasn karyawan) dan
vifabel endogen (komitmen organisasi, organization citizenship behavior, dan
therja organisasi). Variabel eksogen adalah variabel yang nilainya ditentukan di
b model, sedangkan variabel endogen adalah variabel yang nilainya
fenlukan melalyi persamaan atau model hubungan yang dibentuk. Model
#iurel dikatakan baik Jika dalam pengembangan model hipotetik secara

el didukung oleh data empirik. Uniuk diketahui lebih jelas, akan

2mbarkan secara full dari structural equation modeling sebagai berkut.
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Gambar 5.6. Hasil uji full mods!

Berdasarkan gambar 5.6. diketahui hasil dari indeks kesesuaian modal
iwedness of fit) yang disajikan pada Tabel 521, Selanjutnya nilai-nilai indeks ini
#izn dibandingkan dengan cul-off valtie dari masing-masing indeks. Indeks-
hdzks lersebut antara lain Indeks Chi-Square, indeks probabilitas, indeks
(HINDF, indeks RMSER, indeks GFI, indeks AGFI, indeks TLI, dan indeks CFI.
Sebuzh model dikatakan baik apabila mempunyai indeks-indeks goodness of fit
g sesuai dengan yang disyaratkan oleh nilai kritis (cut-off valus).

itel 521, Goodness Of Fit dan Cut-Off Value — Full Model

#I'd'l'n:-! o Cuf-off Value Hasil Evaluasi Model | Keterangan

Sauar | FPoor fit
%Ei% =00 3,649 Poar fit
ﬁﬁ‘"—E-E-F—-_ = 2,00 o e
B < 0,08 e oo |
E—-—-_._ Fos u,gﬂ _H-_'_'_H_D'FTD.'E_._._ ﬁf |
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iai estimates (koefisien) sebesar 0,245 tingkat
' PERgaruk tersebut bersi
rsifat

menunjukkan bahwa  dengan adanyg Peningkatan  kualitas 1a
8 aming

rganization akan berdampak pads PEningkatan Komitmen organisasi
Sl

dengan asumsi faktor-faktor lain yang mempengaruhi komitmen arganisasi
dianggap konstan. Besamya nilai koefisien variabel learning organization

wihadap komitmen organisasi mencerminkan tingginya kontribusi variabel

sksogen tersebut dalam menentukan tinggi rendahnya komitmen organisasi

BUMD DK! Jakarta,

Fengaruh HRM practices terhadap komitmen organisasi berdasarkan nilai
eslimates (koefisien) sebesar 0479, tingkat pengaruh tersebut bersifat
sgnifkan  berdasarkan nilai p-value sebesar 0,04 < 0,05, Hasil tersebut
menunjukkan bahwa dengan adanya peningkatan kualitas HRM practices
akan berdampak pada peningkatan komitmen crganisasi dengan asumsi
fkior-faktor lain yang mempengaruhi komitmen organisasi dianggap

konstan, Besarnya nilai koefisien variabal HRM practices terhadap komitmen

Oanisasi mencerminkan tingginya kontribusi variabel eksogen tersebut

i isasi BUMD DEIl
%lam menentukan tinggi rendahnya komitmen organisasi
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karyawan) terhadap komitmen -
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ingkat
i estimates {lr.uEﬁsren} =obesar 0,665, tngka
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L | Brnadap
komitmen organisasi mencerminkan tingginya Kontribusi variabel eksogen

wersebut dalam menentukan tinggi rendahnya komitrmen organisasi BUMD

okl Jakarta.

§iaReni Saming organization terhadap OCB berdasarkan nilaj estimates

(koefisien) sebesar 0,152, tingkat PeNgarun tersebut bersifat signifkan
kerdasarkan nilai p-value sebesar 0,04 < 0,05, Hagil tersebut menunjukkan
tahwa dengan adanya peningkatan kualitas feaming organization akan
berdampak pada peningkatan OCB dengan asumsi faktor-faktor lain yang
mempengaruni OCE dianggap konstan, Besarnya nilai koefisien variabel
lkaming organization terhadap OCB mencerminkan tingginya kontribusi

variabel eksogen tersebut dalam menentukan tinggi rendahnya OCB BUMD

DKl Jakarta,

i

. Pengaruh  HRM  practices terhadap OCB berdasarkan nilai estimates
ifat ti ignifican
mﬂEﬂEILEn] sebesar 0,166, tingkat pengaruh tarsebut bersifat tidak signi

' t menunjukkan
berdasarkan nilai p-value sebesar 0,26 > 0,05. Hasil tersebut menuny

I ' tidak akan
bahwa dengan adanya peningkatan kualitas HRM practices

i lain yang
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rI""““FMEII'IElaﬂl.l[’11 OCB dianggap konstan.
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa dengan ada 04 < pps
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lain yang mempengaruhi OCH

dianggap konstan. Besarnya pjjgj koefisian variabal

Empowermant

(pemberdayaan karyawan) terhadap ocg mencerminkan tingginya kentribus:
nous

variabel eksogen tersebut dalam menentukan tinggi rendahnya OCE BUMD

DKl Jakarta.

" Pepgaruh komitmen organisasi terhadap OCB berdasarkan nlai estimates
(koefisien) sebesar 0,392, tingkat pengaruh tersebut bersifat significan
berdasarkan nilai p-value sebesar 0,00 < 0,05. Hasil tersehut renunjukkan
bahwa dengan adanya peningkatan Kkualitas komitmen organisasi akan
berdampak pada peningkatan OCB dengan asumsi faktor-faktor lain yang
mempengaruhi OCB dianggap konstan. Besamya nilai Koefisien variabel
kemitmen organisasi terhadap OCB mencerminkan tingginya kontribusi
variabel eksogen tersebut dalam menentukan tinggi rendahnya OCB BUMD

DKl Jakarta.

. Pengaruh leaming organization terhadap kinerja organisasi berdasarkan nila

estimates (koefisien) sebesar 0,190, tingkat pengaruh tersebut bersifat

p" i El i t

. R
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0.67 > pos. Hasil tersebut

menunjukkan bahwa dengan adanya Peningkatan kualitas HRM practices

tigak akan berdampak pada peningkatan kinerja organisasi dengan asums|
faklor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja organisasi dianggap konstan.

{0.Pengaruh - empowerment  (pemberdayaan  karyawan) terhadap kinerja

organisasi berdasarkan nilai estimates (koefisien) sebesar 0,049, tinghat
pengaruh tersebut bersifat tidak signifkan berdasarkan nilai p-value sebesar
080> 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa dengan adanya peningkatan
kuabtas empowerment (pemberdayaan karyawan) tidak akan berdampak
pada peningkatan kinerja organisasi dengan asumsi faktor-faktor lain yang
mempengaruhi kinerja organisasi dianggap konstan,

11. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja organisasi berdasarkan nilai

estimates (koefisien) sebesar 0,325, tingkat pengaruh tersebut bersifat
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veriabel OCB terhadap kinerja organisasi mencerminkan tingginya kontribysi
vaabel eksogen tersebut dalam menentukan tinggi rendahnya kinerja

grganisasi BUMD DK Jakarta.

4. Pengujian Hipotesis Penelitian
Selelah menjelaskan makna koefisien pada hasil analisis pengaruh antar
vaiabel eksogen dan endogen tersebut, maka selanjutnya diinterpretasikan nilai
Hilung sebagai berikut.
1| Ndai pengaruh variabel learning organization terhadap komitmen organisasi
ditunjukkan oleh nilai critical ratio (t-hitung) sebesar 2,137, nilai tersebut jika
dihandingkan dengan nilai standar signifikansi yaitu 1,960, sehingga dapat
ditegaskan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara leaming organization

ractices terhadap komitmean organizasi
P

9 Niai. pengaruh variabel HRM e
75, nilai ters

Humjukican oleh nilai critical ratio (t-hitung) sebesar 1.9

yaitu 4 960, sehingga dapat

dbandingkan dengan nilai standar signifikanst



skan bahwa terdapat pep I
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jprhadap komitmen organisasj BUMD py Sngarup signifikan

Jakarts Hasil i mMenjawab

h | 2} dinyatakan diterima_
o variabe
g Niai pengary empowerment (Pemberdayaan karyawan

potesis kedua, dengan demikian hipotesig {H

) terhadap

fomimen 0rganisast ditunjukkan oleh nilai criiog apis (thitung) seb
3 8] sebesar

5257, nilai tersebut jika dibandingkan dengan nilai stapda; signifikansi yaity
8l yai

1680, sehingga dapat ditegaskan bahwg terdapat Pengaruh signifikan antarag

smpawerment (pemberdayaan karyawan} terhadap komitmen organisasi
Empowerment (pemberdayaan karyawan) berpengaruh signifikan terhadap

romitmen organisasi BUMD DKI Jakarta. Hasil ini menjawab hipotesis ketiga,

dengan demikian hipotesis (H-3) dinyatakan diterima,

4 Milai pengaruh varniabel leaming organization terhadap OCB ditunjukkan oleh
niai crifical ratio (t-hitung) sebesar 1,974, nilai tersebut jika dibandingkan
pengan nilal standar signifikansi yaitu 1,960, sehingga dapat ditegaskan
tahwa terdapat pengaruh signifikan antara leaming organizafion terhadap
UCB. Leaming organization berpengaruh signifikan terhadap OCE BUMD

DKl Jakarta. Hasil ini menjawab hipotesis keempat, dengan demikian

lipotesis (H-4) dinyatakan diterima.

% Niai pengaruh variabel HRM practices terhadap OCB ditunjukkan oleh nilai

erlical ratio (t-hitung) sebesar 1,114, nilai tersebut jika dibandingkan dengan
fiai standar signifikansi yaitu 1,960, sehingga dapat ditegaskan bahwa :r::
"rdapat pengaruh signifikan antara HRM practices terhadap ﬂT'j- i

Plactices fidak berpengaruh signifikan terhadap OCB BUMD DK Jakara. ,

- ‘



ygsil ini menjawab hipotesis kelima, g,
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dinyatakan ditolak. EMmikian hipotesis e

: ruh variabel em
it Nial pends empowerment [pernl:lerdayaan karyaw
an) terhadap

0B ditunjukkan oleh nilai criticay ratio {t—hitung} Sebezgr 4
ar 1,897 nilaj tersahut

jka gibandingkan dengan nilg; standar signifikans; yaitu 1.9
| ' 14980, sehingga

depat ditegaskan bahwa terdapat Pengaruh signifikan antara empo
warment

(pemberdayaan karyawan) terhadap OCRE Empowerment (Pemberd
rigyaan

karyawan) berpengaruh signifikan terhadap OCB BUMD DKl Jakarta. Hasil
ini menjawab hipotesis keenam, dengan demikian hipotesis (H-6) dinyatakan
diterima.

1) Milai pengaruh variabel komitmen organisasi terhadap OCB ditunjukkan oleh
niai crfical ratio (t-hitung) sebesar 5457 nilai tersebut jika dibandingkan
gengan nilai standar signifikansi yaitu 1 960, sehingga dapat ditegaskan
bahwa terdapat pengaruh signifikan antara komitmen omanisasi terhadap
UCE. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB BUMD DKI

Jakarta. Hasil ini menjawab hipotesis ketujuh, dengan demikian hipotesis (H-

T} dinyatakan diterima.

i} Nilai pengaruh variabel leaming organization terhadap kinera organisasi
dtunjukkan oleh nilai critical ratio (t-hitung) sebesar 2,046, nilal tersebut jika
dbandingkan dengan nilai standar signifiansi yaitu 1,960, sehingga dapat

titsgaskan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara leaming organization

zati h signifikan
*hadap kinerja organisasi. Leaming organization berpengarih sig
il ini jawab hipotesis
hadap kineria organisasi BUMD DKl Jakarta. Hasil inl menjawab hip
n diterima.
delapan, dengan demikian hipotesis (H-8) dinyataka
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terhadap kinerja organisasi. HRrp Practices fidak pe
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larhadap kinerja organisasi BUMD DKl Jak
arta. Hasij ini men;j [
jawab hipotesis

kesembilan, dengan demikian hipotesis (H.g) dinyatakan ditolak
daK,

{0)Nilai pengaruh variabel empowermen; (Pemberdayaan karyawan) terhadap
kinerja organisasi ditunjukkan oleh nilaj critical ratio (&-hitung) sebesar 0,243,
nilai tersebut jika dibandingkan dengan nilai standar signifikansi yaitu 1,960,
sehingga dapat ditegaskan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara
empowerment  (pemberdayaan karyawan) terhadap kinerja organisasi,
Empowerment (pemberdayaan karyawan) tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja organisasi BUMD DKl Jakarta, Hasil ini menjawab hipotesis
kesepuluh, dengan demikian hipotesis (H-10) dinyatakan ditolak.

11} Nilai pengaruh wariabel komitmen organisasi terhadap kinera organisasi
ditunjukkan oleh nilai eritical ratio (t-hitung) sebesar 3,745, nilai tersebut jika

dibandingkan dengan nilai standar signifikansi yaitu 1,960, sehingga dapat

ditegaskan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara komitmen organisasi

terhadap kinerja organisasi. Komitmen organisasi barpengaruh  signifikan

lethadap kinerja organisasi BUMD D

kesebelas, dengan demikian hipotesis (H-11) dinyatakan diterima.
kinerja organisasi ditunjukkan oleh

tarsebut jika dibandingkan

K| Jakarta. Hasil ini menjawab hipotesis

12)Niai pengaruh variabel OCB terhadap

hilai critical ratio (t-hitung) sebesar 5,357, nilal

kansi yaitu 1,960, sehingga dapat ditegaskan

9engan nilai standar signifi
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e lienid :
an tentang indirect effect sebagaj salah saty pg ian
n 918N yang tidak terpisati
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4z analisis SEM. Tabel 5.24 beris; entang hasil ayajyas:
uas|

ungsung dan konsepsi pemaknaan

hubungan tidak
Pengaruh tersabyt Besaran nilai indirect

ofecfs mencerminkan tinggi rendahnya hubungan antar variabel konstruk
sty

sksagen dan endogen yang diuraikan sebagai berikut.

Tbel 5.24. Nilai standardized indirect effect variabel

| Variabel Intervening Variabal | Indirect |
= T Effect
IEam : = 3 : - —
Eﬁ'giﬂu;gaﬁm Komitmen organisasi | OCB 0.098
HRM praclices Komitmen organisasi | OCB 0,188 |
mWaan Komitmen Dl?anisasi oce 0,261
Leaming Komitmen organisasi | . . : 0,248
ETgam.:armn dan OCB Kinerja organisasi
, Komitmen organisasi : B 0,396
HFM
praclices dan OCE Kinera organisasi
Pemberdayaan Komitmen organisasi | .. . i 0,653
arfa organisasi
Karyawan dan OCB sl 20 -
| Komitmen organisasi | OCB Kinerja organisasi !
simker; Lampiran (2017)

Selanjutnya interpretasi efek tak langsung (indirect effect) antar Rikbe

stk yang diasumsikan pada model penelitian dideskripsikan berikut ini

' izali hada
! Penganuh tidak langsung learmning organization terhadap
menunjukkan adanya pengaruh

OCB dengan

Mempertimbangkan komitmen organisasi
B dengan
Positif  dan  signifikan.  Hal tersebut  dijelaskan bahwa g
yang igbih baik akan meningkatkan

Mengembangkan feaming organization




go jka dibarengl - dengan Peningkata,
panﬁahaan BUMD di DK Jakarig

ruh  ftidak  langsun
ﬂFﬂﬂQﬂ 9 HRM Practives o
mgmpgﬂimbangkah komitmen

F.:.&'dif dan signifikan. Hgj tersaht

sUMD di DKl Jakarta.

3 Pengaruh tidak langsung pemberdayaan Karyawan terhadap OCB de
ngan
mempertimbangkan komitmen Organisasi menunjukkan adanya pengaruh

positit  dam signifikan.  Hal  tersephyt dielnekan s il

mengembangkan pemberdayaan  karyawan yang lebih baik akan
meningkatkan OCB jika dibarengi dengan peningkatan komitmen organisas|
pada perusahaan BUMD di DK Jakarta,

{| Fengaruh tidak langsung leaming organization terhadap kinera organisasi
dengan mempertimbangkan komitmen organisasi dan OCE menunjukkan
dlanya pengaruh positif dan signifikan. Hal tersebut dijelaskan bahwa
dengan mengembangkan learning organization yang lebih baik akan
meningkatkan kinerja organisasi jika dibarengi dengan peningkatan komitmen

Mganisasi dan OCB pada perusahaan BUMD di DK Jakarta,

%) Pengaruh tidak langsung HRM practices terhadap kinerja organisasi dengan

Mempertimbangkan komitmen organisasi dan OCB menunjukkan adanya

tersebut dijelaskan bahwa dengan

Pengaruh positif dan signifikan. Hal |
kan meningkatkan kinerja

Mengembangkan HRM practices yang |eoin baik 2
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ggenisas! 1@ dibareng dengan penjngigpy
MIMen arganisgs;
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i pengaru tidak langsung - pembergaya.. Karyawan

n-_ganisaﬁi dengan mempertimbangkan Komitmen i
Isas]

jika dibarengi dengan peningkatan
komitmen organisasi dan OCB pada Perusahaan BUMD di D Jakarta

1 pengaruh tidak langsung komitman organisasi terhadap Kinerja organisasi

dengan mempertimbangkan OCB menunjukkan adanya pengaruh posiif dan
signifikan. Hal tersebut dijelaskan bahwa dengan mengembangkan komitmen
grganisasi yang lebih baik akan meningkatkan kinerja organisasi jika

dibarengi dengan peningkatan OCB pada perusahaan BUMD di DKl Jakarta.







sl dan signifikan terhadap komitrmen organisasj

Hasil tersehyt menunjukkan

wmimen organisasi BUMD DKI Jakarta, Pada hasil analisis deskripsi variabel
iabe

penlitian menunjukkan bahwa dimens; dinamika Pembelajaran dan dimanei
BNEE
psempatan berkembang merupakan dimensi Yang paling penting datam

neringkatkan kualitas learning organization.

Beberapa penelitian terdahulu yang relevan dengan hasil penelitian ini
dertaranya Atak & Erturgut (2010), menjelaskan bahwa komitmen e
tipat mudah dicapai jika ditunjang dengan leaming organization. Andjarsari et
&, (2013) juga menjelaskan tentang pentingnya leaming organizalion bagi
mnngkatan kualitas komitmen organisasi dan juga meningkatkan kemampuan
wrusahaan dalam melakukan inovasi. Kalyar et al., (2012) yang meneliti pada
mustd manufaktur menyatakan bahwa leaming organization dan komitmen
UEnisasi menjadi bagian yang tidak terpisahkan dalam keherhasilan crganisasi.

Hasil penelitian ini menjelaskan pula bahwa dimensi yang membentuk
ariabe| leaming organization diantaranya dinamika pembelajaran menjelaskan

g menyeluruh bahwa /eaming prganization dinitai baik oleh responden.

i i indikator yan
Bimens dinamika pembelajaran terdiri dari beberapa indika yang
i ica angenai isu
rrlla"""'"'J-’“miﬂll1 kenyataan bahwa karyawan saring memb rakan meng

‘



e terkait dengan Organisag;

dan ha
Yawan gant
imgl..@ﬁ.a.n dan memiliki tanggung jawab. Usjag Menyampaikan

Dimensl Yang membenty Variahg| komit
men

octive menjelaskan secarg menyelunh bahwa kg itm
mi

' _ 2N Drganisasi din-I " -
oeh responden.  Dimensi  affectiyeg terdifi  dar beb =
Erapg

- indikator yan
menunjukkan bahwa  karyawan Merasa senang ggl i
SelAamg

rarusahaan, - tingginya  kepedulian karyawan terkait masal
dig

dalam diri karyawan.

Eksistensi organisasi sangat ditentukan oleh kemampuannya untuk
beradapatasi dengan lingkungan eksternal, Perubahan lingkungan strategis
coanisasi yang dinamis dalam berbagai perspektif mengharuskan organisasi
unuk mampu beradaptasi pada perubahan tersebut, Apabila organisasi
terlambat untuk menyesuaikan dengan dinamika perubahan maka sangat besar
peluang organisasi untuk mengalami kegagalan dan kerugian. Oleh karena itu
“alu hal yang harus dilakukan oleh organisasi untuk tetap bertahan dan
beckembang adalah organisasi senantiasa mempelajari perubahan lingkungan

srategis dan segera beradaptasi pada perubahan itu.

Leaming organization memberikan kontribusi yang posilif bagi organisasi

: 7 gwal yan
t';‘ntang pemecahan masalah yang sistematis sebagal aktivitas yang

rganisasi lebin berdisiplin

hadap peningkatan

isitas, yang dilakukan melalui program

: ota O
%upa fatinan dan contoh kasus sehingga andg



? g pemikirannya, serig

easn Mengadopsi

Pembelajaran  sebagai gy, bentuk  metq pambelaj
- Blajaran

. Yang
pensyaratkan  pemikiran  pada polapola yang Mempertautkan  fingk
ngku

ngan

aternal dengan lingkungan yang relevan, F‘emhelajaran Wrganisasi sebagaj syat
uatu

ng seoclah-olah mengikat beber
proses yang 9 berapa Sub-proses, seperti perhatian,
i carian, ka i
penafsiran, pen Pengungkapan dan Fenemuan, pilihan, pengaruh dan

peniizian. Pembelajaran  organisasi mencakup baik unsur kognitif, seperti

pengetahuan dan wawasan yang dimiliki bersama oleh para anggata organisasi
maupun kegiatan organisasi yang berulang-ulang, seperti rutinitas dan perbaikan
findgkan. Dengan demikian organisasi pembelajar ditandai dengan pengertian
kognitif dan perilaku.

Proses belajar individual terjadi jika anggota organisasi mengalami proses
semahaman terhadap konsep-konsep baru (know why), yang dilanjutkan dengan
meningkatnya kemampuan dan pengalaman untuk merealisasikan konsep
lersebut (know how), sehingga terjadi perubahan atau perbaikan nilai tambah
Urianisasi. (Tiakraatmadja, 20086). Learning organization maliputi adanya
Perkembangan yang berkelanjutan dan penyesuaian terhadap perubahan yang

baru.
& dan mampu menciptakan tujuan danfatau pendekatan yang

T 7 kan kegiatannya.
P'Embalajaran ini harus menyatu pada cara organisas! menjalankan keg

i ' i kerja sehari-har;
Pamh“mjﬂl‘ﬂn dalam hal ini berarti bagian dari kegiatan ]

. gahaan, bersifat mampu
Serapkan pada individu, unit kera dan i

ecah a;
G kan masalah pada akar penyebabny

fokus pada tersebamya



s mber-sumber Pengetahuan dan Pembea|gi
jaran  ipj

st dan pendapat para karyawan, fesearch & g
evelopm

janggan,  saling  tukar/ban!
pa"ﬂ pe ol T"‘Engalﬂman
g

Iﬁm”dingﬂn}' Leaming oganization mencakup banyg
i i it i Yak hal, terutama pada
Perusahaan, Keberhasilan
karyawan sangat tergantung pada dfpemlahnya kesempatan untuk mempelajari
dan mempraktekkan hal dan keahlian yang bary, Perusahaan berirvestasi pada
pendidikan, pelatihan dan berbagai kesempatan lain yang diberikan pada para
laryawannya untuk tumbuh dan berkembang, Kesempatan tersebut dapat
berupa rotasi pekerjaan, kenaikan gaji pada kKaryawan yang berprestasi dan/atay
lelatih, On-the-job fraining merupakan suatu cara yang efekfif untuk melatih dan

menank garis hubungan yang lebih baik antara kepentingan dan priortas

perusahaan.
Upaya pembentukan organisasi pembelajaran ini harus memperhatikan
faktor-faktor budaya, strategi, struktur dan lingkungan organisasi yang

bersangkutan. Lebih jauh dikemukaken bahwa ada delapan karakteristik yang
harus dimiliki oleh organisasi agar berhasil menjadi organisasi pembelajaran,
&8 adanya peluang untuk belajar bag seluruh komponen yang ada dalam
Uganisasi, bukan hanya secara formal tetapl juga terwujud dalam aklivitas
IaiE"lﬂl'i'l'lau'i; adanya perancangan struktur dan budaya organisasi yang menjanin,

ruh kompenen yang ada dalam organisasi

™iEngsang, dan memungkinkan selu S
i da selam :
Ak belajar, menanyakan praktek manajemen yand a2



58S pembelajaran.

pembelajaran bukan sekedar Peningkatan kualitas proguk gan :
. an jasa yang
aasilkan oleh organisasi. Namun juga, Peningkatan lingkungan kerja

wggap terhadap situasi, adaptif,

yang lebih
Inovatif dan efigien ¥&8ng pada gilirannya akan

menngkalkan kinera dan semakin memperkuat posisi organisasi. Keadaan

ighungan yang terus berubah, memaksa organisasi untuk terus membenahi i
g menghadapl perubahan itu dengan segala kemampuan yang telah
deigpkannya. Dengan kata lain, organisasi secara tidak langsung juga selalu
mengalami proses pembelajaran.

Prinsip lainnya dari leamning organization yaitu pemikiran sistem {berpikir
ssiem) sebagal suatu kerangka kerja konseptual, yaitu suatu cara dalam
menganalisis dan berpikir tentang suatu kesatuan dari keseluruhan. Tanpa
mampuan menganalisis dan mengintegrasikan disiplin-disiplin Jeaming

Umanizafion, tidak mungkin dapat menerjemahkan disiplin-disiplin itu ke dalam
ﬁ'ltlahan. {hegjat,an} ﬂman]aasi yang lebih luas. DI-EI-PHFI II'Ii mambﬂrﬂU organisasi

i i indak
meihat bagaimana mengubah sistem-sistem secara lebih efeklif, dan bertin

ki setaras dengan proses-proses yang lebih besar dari dunia ekonomt, Secara
i meli anisasi sebagai
lerhana berpikir sistem ini dapat dikatakan sebagal melihat org

i kesatuan yang tidak terpisahkan.
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pampak HRM practices terhadap o e
BN o

perdasarkan hasil i

L meningkatkan komitmen Organisasi Bump DKl Jakart
a. Pasacqiy (2015)

sl ible & Bastog (2013) serta
peperapa peneiit nya yang memiliki banyak persg
Maan dengan hasil

penclitian 1% karena pada umumnya organisasi biznie sangat membutuhka
Moy n

HRM prEctices dan komitmen organisasi untuk menjaga eksistensi organisasi
diengah persaingan bisnis,

Pada hasil analisis deskripsi variahel peneliian menunjukkan batwa
dmensi supervisory support dan dimensi job security merupakan dimensi yang
paing penting dalam meningkatkan kualitas HRM practices. Hasil penelitian ini
menjelaskan pula bahwa dimensi yang membentuk variabel HRM practices
dantaranya job securily menjelaskan secara menyeluruh bahwa HRM practices
dnilai baik cleh responden. Dimensi fob secunlty terdiri dari beberapa indikator
ying menunjukkan kenyataan bahwa perusahaan merespon dan memperhatikan
Einginan  karyawan agar tefap bekerja secara profesional, perusahaan

menyediakan berbagai jaminan kepada karyawan mulai dari kesehatan, asuransi

% lain sebagainya.
bel kormitmen organisasi diantaranya

uh bahwa komitmen

Dimensi yang membentuk varia

Wnlnuance commitment menjelaskan Secard menyelur

i ' commitment terdiri
“Ganisasi dinilai balk oleh responden. Dimensi confinuance

gian antara
™ beberapa indikator yang menunjukkan bahwa kesasu

atensi karyawan dinilai baik oleh responden

“akleristik pekerjaan dengan komp

A ‘



gan kesadaran karyawan

_ an ;
gangat penting bagi responden, KeWajibannyg Juga dinilaj

HRM practices telah ditentukap, dalam p
aberg

{ ! Pa aspak -
sahagal sistem yang mengekstrak. ey Pek dan ditentukarn
an

gkan,  memotivasi
mﬁnpgﬂahankan karyawan untuk Memastikan pejakg Y
anaan

ﬂanigaﬁi dan anggotanya secarg efektif {Schule
r dan Jackson 1987
: ). HRM

cganisasi untuk  mengelola  sumber daya manusia melalui memfasilitasi

pengembangan  kompetensi yang bersifat spesifi, hubungan sosial yang

kompieks dan menghasilkan pengetahuan organisasi untuk mempartahankan
veunggulan kompetitif (Minbaeva, 2005).

Organisasi yang efektif adalah organisasi yang mampu menciptakan
suasana kerja dimana para pekerja tidak hanya melaksanakan pekerjaan yang
ielah dibebankan saja tetapi juga membuat suasana supaya para pekerja lebih
bertanggung jawab, bertindak secara kreatif demi peningkatan efisiensi dalam

tsaha mencapai tujuan. Suatu organisasi berlangsung dalam upaya mencapal

wall tujuan, Oleh karena itu, dalam pendekatan ini efekltivitas dipandang

sebagai goal optimization atau pencapaian sasaran dar Upaya L

fEncapaian sasaran menunjukkan derajal efaktlvitas. Suatu program dikatakan

i ncapaian
Efghtlr tha tu_iu-an akhir Fmgmm t.Erf_;ﬂp'ﬂL ﬂ&argan pE‘ﬁ'ﬁﬂtEEﬂ lain, pe P

gfektivitas.

Wiuan merupakan indikator utama dalam menilai
(SDM) harkaitan dengan

r daya manusia

Praktek manajemen sumbe S
a dan mengelola orga nisai, Hal ini

%Mua aspek tentang bagaimana orang beker]



manusia, tangaung jawab sosig) Porisat
aan,

i mﬂl"lajam.an &
pﬂﬂﬂmmngan organsasl, perencanagp sumber g Pengetahuan,

manusia memiliki konseptual yan :
P I yang kuat ¥ang di ambil gar; Beciiakiadan
mﬁjEmE" strateqi.

menurut Minbaeva, 2005 melihat praktak Manajemen sump
umber daya

manusia seperangkat praktek yang digunakan oleh organisasi untuk elo
mengelala

snber daya manusia melalui fasilitasi Pengembangan kompatens yang menjadi
spasiiikas! perusahaan itu, menghasilkan hubungan sosial yang kompleks dan
menghasiikan pengetahuan organisasi untuk mempeartahankan keunggulan
pmpetitif. Disimpulkan bahwa praktek manajemen sumber daya manusia
rehubungan dengan praktik tertentu, kebijakan formal dan filosof yang
drancang untuk menarik, mengembangkan, memotivasi, dan mempertahankan
kyawan yang menjamin fungsi efekiif dan kelangsungan hidup organisasi.
Pantingnya pengelolaan sumber daya manusia telah berkembang selama
beberapa tahun terakhir dalam dunia akademis dan dalam prakiek karena

praklek-praktek manajemen sumber daya manusia membantu karyawan untuk

membentuk sikap dan perilaku mereka (Meyer & Smith, 2000 dalam Joarder

211)

]
Merujuk pada teori teori kontingensi mengemukakan bahwa sebua

macam
"Hanisasi perlu menerapkan praktembijakan SDM tertentu untuk ber
ebijakan SDM dari sebuah

ategi perusahaan. Maka, untuk menjadi efaktif, k
ya. Strategi

k aspek organisasi lainn

Peusahaan i dengan aspe
harus sesuai g berhasil, dan

u tertentu agar

ilak
®blah organisasi memerlukan prasyarat perila



perbagal cara dimana kebijakan dan prayer SDM g
apat dlgu nah:ﬂn untuk

dengan i
ng strateg| Organisasi. Kareng

' : ; Organisasi da
qpembantuk sistem dan praktek SDp ¥ang memastikan i pat
anwa individu

ﬁﬂ.,dapatkan perilaku karyawan ya ng sssiar

ik merupakan fungsi kemampuap dan

: = individu
gngan kemampuan yang diperiukan dipekerjakan dan dipertahanka Merek
M. argxa

jipat menggunakan praktek praktek SDM uniyk Mmemastikan bahwa ka
ryawan

motivasi untuk berperilaku seszuai dengan strateqi bisnis

Prakiek manajemen sumber daya manusia (SDM) berkaitan dengan
seua aspek tentang bagaimana orang bekerja dan dikelola dalam organisasi
HRM practices mencakup kegiatan seperti strategi SOM, manajemen SOM,
unggung jawab social perusahaan, manajemen pengetahuan, pengembangan
oganisasi, sumber-sumber SDM (perencanaan sumber daya manusia,
ekutmen  dan  seleksi, dan manajemen bakat), manajemen kinerja,
penbelajaran dan pengembangan, manajemen imbalan, hubungan karyawan,

beseahieraan karyawan.

8, Dampak pemberdayaan karyawan terhadap komitmean organisasi

Berdasarkan hasil analisis variabel pemberdayaan karyawan berpengaruh

M5t dan signifikan terhadap komitmen organisash perubahan pemberdayaan

isasi Jakarta. Hasil
Wiyawan akan meningkatkan komitmen organisasi BUMD DKl Ja

2016) dan
Srseht memiliki persamaan dengan studi Cheasakul & Varma ( }

kecenderungan yangd kuat

"anaysha {2016) bahwa pemberdayaaf memillki
n Sahoo &

i ik, Temua
B mempengaruhi komitmen organisast yang lebif baik

- S



1 Fﬂi[zmﬂ menganggap F'Emherdayaan sebagaj o
: =il st i L,
Mﬁu{an komitmen seluryh anggota o rategi organisasi untyk
Sasj,
pada hasil analisis deskripsi Variabe|

i self-efficacy dan dimensi

penbsrdayaan karyawan dinilai baik oleh responden, Dimensi meaning terdiri
i beberapa indixator yang menunjukkan kenyataan bahwa responden menilai

peigasan dalam pekerjaan selama ini sangat berarti bagi individy karyawan

mereka menganggap bahwa pekerjaan yang ditugaskan kepada mereka sangat
pnbing, dan hasil pekerjaan mereka dapat memberi manfaat bagi karyawan lain
dan juga perusahaan.

Pemberdayaan pada dasarnya merupakan sebuah proses motivasional
caii pengalaman individu agar merasa lebih diberdayakan (mampu), meskipun
banyak orang terfokus pada pembahasan tentang pemberdayaan pada atribut
sluasional atau praktek-praktek manajemen yang menunjukkan apa yang
#hush organisasi dapat atau seharusnya lakukan untuk menghargai kerja dan

Melepaskan potensi tersembunyi” Carizon (2011). Adanya relasional yang saling

ﬂmgurmmgkan memberikan tingginya tingkat partisipasi pegawal mengurangi

g L e, _—
1jrrm'“r"t':"‘Jlﬁ'l"fﬁiii serta menurunkan tum over lenagd kerja. Situasi ini dapat diuba
j i i dan manajemen
Setdesarkan berbagai penelitian intensif, pakar psikologi |
| (Bass, 1954).
"Engemukakan solusi berupa pemberdayaan atau empowerment {
beberapa larrgh:ﬂh mﬂmh&i’da}fﬂk&ﬂ

Dy 002) mengemukakan
g : ) mengurangi hambatan-

itu (2
e (seven keys of empowarment) yait (



| - | tersinggung, (c)
memberikan keberanian kepada karyawan untylk mengambil resiko dan betaj
elajar

dari kesalahan, maksudnya agar karyawan mengetahui Iatak-letak kesalahan
galam bekerja agar tidak salah menjalankan pekerjaannya dikemudian hari, (d)
memberikan dukungan kepada karyawan untuk bekerja dengan benar, agar
karyawan merasa dibutuhkan dalam pekerjaan, dan karyawan bisa lebih baik lagi
datam menyelesaikan pekerjaannya, (8) memperkenalkan tekhnik bekerja dan
memberikan penghargaan terhadap karyawan yang bekerja dengan baik,
maksudnya agar karyawan lebih termotivasi lagi dalam bekerja sehingga hasil
pekerjaannya  dapat diselesaikan tepat wakiu dan hasil pekeraannya
memuaskan, (f) menciptakan kondisi atau perasaan dibutuhkan diantara

varyawan, baik dalam pelayanan intern maupun pelayanan kepada masyarakat

lar, maksudnya agar karyawan merasa digkui di dalam lingkungannya atau

®mpat dia bekerja sehinga dapat menimbulkan motivasi dalam bekerja hingga

} dalam organisasi sendir, akan ditempuh

Mencapai produktivitas yang tinggi, (9
awan kepada perusahaan.

sebuah bentuk peningkatan pelayanan dari kary
pat dibedakan dalam

berdayaan karyawan da

yaan psikolog.
n struktural menyebut ini

Secara konseptual pem

Pemberdayaan struktural dan pemberda
pemberdﬂ?ﬂﬂ

(1) Pemberdayaan

“uktural (structural empowerment).



1 | pemberdayaan organisasj Pe
- gbed® Mberdayaga, dalam kongep i

Maﬁ proses mendorong karya diartikan

Wan Utrtuk m'ErIE‘tE
a3l mereka, dan memberi Wewenang yang

g Grifin). (2) Pemberdayaan psikologi (psychology empowerment), pada ke
: » Pada konsep
o pemberdayaan memakai sudut pandang psikologi o e
! ¥aK juga

jng menysbut ini pemberdayaan indivigy, Konsep ini  menekankan

Alli=dsf=ant pada tniauan aspek-aspek sumber daya manusia, Wood

Wallace dan Zeffane mengemukakan bahwa pada hakekatnya pemberdayaan

afalah pengembangan mentalitas “mampu berkarya® yang positif dalam dir
laryawan (creating & positive “can do” mentality among employses). Mentalitas
‘mampu berkarya® ini tumbuh dari keyakinan dii para karyawan akan
kemampuannya untuk berkarya pada pekerjaannya (seff-efficacy). Keyakinan ini
diumbuhkan melalui proses psng&mbangén kompetensi-kompetensi karyawan,
pemberian dorongan dan persuasif terus menerus, serta dukungan emosional
dan keteladanan (modelling) dari para pimpinan di dalam kancah kegiatan kerja

para karyawan sehari-hari.

Clutterbuck (2003) menguraikan beberapa struktur pemberdayaan yang

wan di tengah
B5 untuk organisasi bisnis diantaranya (1) menempatkan karya

ingkan gagasan
& Mmembangun organisasi secara bersama-sama. Mengesampingkan gag

- n sesuai dengan
#1tang hirarkd, dan sebagai gantinya menempatkan peran-pers

| dengan membelah
Miakan pentingnya karyawan. (2) mengubah hantuk eksternal ¢end

(3) organisasi harus responsive kepada .

il Menjadi unit-unit kecil yang baru.



gpawen, s2KaN batas-batas antarg g
| Nda

bl sampai tidak ada artinya. (4

jim perevolusi untuk proyek-

b gsi-kombinasi baru sesugj dengan kebutuh
an,

dayakan indivi :
Memberdayakan individu bergg; MENdorong merekg men;
enjadi lebih terfibgt

e kepufusan dan aklivitas yang MeMengaruhi peker;

= A ] i9an mereka (Smith
000} Hal ini dapat dimaknai bahwa para karyawan harys diberi k
Ml Kesempatan

jriuk menunjukkan bahwa mereka mampu me i
ma}ﬂnkﬁn gagaﬁan b-El
ik dan

mﬁ:anyai ketsrampilan mewujudkan dagasannya menjadi realitas. Robbins
poed) mengemukakan pemberdayaan adalap Penempatan pekera untuk
teftenggungjawab atas apa yang dikerjakannya. Dengan demikian pimpinan
#an belajar untuk berhenti mengontrel dan pekerja belajar bagaimana
tertanggung jawab atas pekerjaannya dan membuat keputusan yang tepat.
Terjadi pergeseran paradigma, karayawan saat ini dipandang sebagai
mmber daya yang penting dan harus dikembangkan dan diberdayakan.
sbagaimana namanya, pemberdayaan pegawai difokuskan ke pegawai tingkat
tewah dalam setiap organisasi. Dengan pemberdayaan pegawai, kekuasaan
bt digali dalam difi pegawai, oleh karena pemberdayaan pegawal
dkksanakan den gan menggali potensi yang terdapat dalam diri pegawai, maka
semberdayaan berart pengembangan kekuasaan bukan sakedar pendistribusian

"asaan yang telah ada dan telah dimiliki oleh manajemen. Pemberdayaan

e i
Pgawai berangkat dari pertanyaan “apa yang dapat dicapa (what can bs)
untuk  melakukan

Uengan memberikan keleluasaan kepada pegawal

an atas pekerjaan yand menjadi

Krencanaan dan pengambilan keputus

hnm”“ﬂ jawab mereka.

X WIS



mpak fearning or ;
i Dampa 9anization terhagy P OCE

perdasarkan hasil analisis Variabe| (g
min

: 9 omganiza
p:ﬂv*if dan signifikan ter hadap Ocpg perct Zation berpengaruh
' n

learning oren:
rganiza
n.,mingkﬂ“m“ OCB BUMD Dy Jakartg Pada has; thon akan

I analisis gagy,
. | :
Pﬂrﬂgﬁan menunjukkan bahws dimensi Psl variabel

berbagi informas; Mmerupakan dimeansi
g berperan moderat dalam meningkatikar Kualitas '#aming organ;
anization.

panogiy; & Demirtas (2016) menjelaskan dajam hagil Penalitiannya bak
4 bahwa

giektivitas organisasi dan OCB ditentykan oleh kemampuan organisasi untuk
| untu

meningkatkan pengetahuan mereka mefalui proses leaming organization. Husain
el al, (2013) menekankan pentingnya leaming organization untuk membangun
periiaku berbagi pengetahuan dalam organisasi.

Dalam leaming organization, individu dan profesinya dipandang sebagai
fakior yang krusial untuk membawa keberhasilan organisasi. Oleh karena itu,
indvidu idak Doleh berhenti belajar. Karyawan harus memiliki visi pribadi, harus
kealf, dan harus komit pada kebenaran (Mustafa, 2001). Penguasaan pribadi
rayawan sebagai bagian dari learming organization merupakan budaya dan
nima lembaga yang terdapat dalam organisasi yang diterapkan sebagai cara
bagi semua individu dalam organisasi untuk bertindak dan melihat dirinya.

Penguasaan pribadi merupakan suatu disiplin yang antara lain

. b el i visi
menunjukkan kemampuan untuk senantiasa mengklarifikasi dan mendalam

mandang
Pibadi, memfokuskan energi, mengembangkan kesabaran, dan me

juga merupakan kegiatan betajar

alias secara obyektif. Penguasaan pribadi |
k menciptakan hasil yang paling

"iuk meningkatkan kapasitas pribadi kita untu e
: isasi yang
kit ir‘lginkan_ dan menciptakan suatu lingkungan organ



qanghaland! perkembangan organisasj, Dalam jearmi
. 8MINg  organization
model

qental menjad tidak terbatas, melainkan bebas dan saja), bisa berubgh
rubah. Apabila

sgenisasi menginginkan berubah menjadi learning organization maka h
arus bisg

pegatas) Ketakulan-katakutan atau  kecemasan-kecemasan uniu berpikir
Wusbfa. 2001).

Organisasi yang berhasil berusaha mempersatukan orang-orang
serdasarkan identitas yang sama dan perasaan senasib. Hal ini perlu dijabarkan
dalam suatu visi yang dimiliki bersama. Visi bersama ini bukan sekedar rumusan
keinginan suatu organisasi melainkan sesuatu yang merupakan keinginan
bersama. Visi bersama adalah komitmen dan tekad dari semua individu dalam
wganisasi, bukan sekedar kepatuhan terhadap pimpinan (Yusuf, 2008). Tujuan,
nilii, misi akan sangat berdampak pada perilaku dalam organisasi, jika dibagikan
&n dipahami bersama, dan dimiliki oleh semua anggota organisasl. Gambaran
masa depan organisasi merupakan juga visi misi kelompok dan individu, Visi
tersama akan menghasilkan komitmen yang kokoh dari individu ketimbang visi
03 hanya datang dari atas (Mustafa, 2001).

akankan adanya belajar tim adala
f sehingga kelompok-kelompok

h suatu
Leaming organization men

"%3hian percakapan dan keahlian berpikir kolekt
n bisa mengembangka

umiah bakat

n kecerdasan dan
"usia secara dapat diandalka

| i‘“ﬂrq:uan yang lebih besar daripada |

- ——

para anggotanya



masing anggota dalam regu dalam organisas;

Pembelajaran di tingkat OTganisasi
S| Merupakan jda gar 5
ange (1990),

sange Menganggap bahawa tuntutan kebutyhan diera informasi sekarang tigak
rang tida

cukup dijawab dengan mengembangkan Individu-individy Pembelajar. Sejak duly,
ogenisasi selalu mencari dan mengharapkan individu-individy yang senantiasa
mau belajar dan haus pengetahuan, karena mereka umumnya lebih dapat
memberikan sumbangan gagasan, konsep, dan pembaruan didalam organisasi
kelimbang individu-individu yang malas belgjar. Akan tetapi sekarang hal itu tidak
lgi cukup. Organisasi harus mengembangkan pembelajaran ditingkat
organisational. Tujuannya adalah memperbesar kapasitas organisasi dalam
menangani berbagai perubahan dan dan kemampuan mendayagunakan aset
pengetahuan, keterampilan dan skill yang dimiliki anggotanya secara lintas-
fungsi. Adanya individu-individu pembelajar dalam organisasi akan mengahsilkan
plar dalam organisasi pembelajar yaitu (a) pribadi yang mumpuni, {b) perubahan

dan sikap kritis terhadap pola pikir, {c) membangun visi bersama, bukan visi yang

. (e
Gpaksakan, (d) melakukan pembelajaran secara tim atau bersama-sama, (g)

berfikir sistem,

u i I
Pada era globalisasi saat ini, persaingan da |
g ketat. Maka dari itu sefia
jajaran agar tatap survive dari

am bidang industri sedang

p organisasi
Mengalami persaingan usaha yan

g he
Uwaibkan yuntuk terus melakukan pem



pengetantian dalam im menjadi sangat Penting un

;5. Dampak HRM practices terhadap ocg

Berdasarkan hasil analisis variabe|
HRM practices tidak
berpengaruh
signifikan terhadap OCB, perubahan HRM practices tidak akan meningkatk
| N
OCBE BUMD DKI Jakarta. Merujuk pada hasil analisis deskripsi variabel

peneiiian, HRM practices tidak berpengaruh  signifikan terhadap OCB

dipengaruni cleh rendahnya penilaian repsonden terksit varighal HRM khususnya
terkait insentif yang dibayarkan kepada karyawan. Hasil penelitian ini memiliki
elevansi dengan Paré & Tremblay (2007) dan Sun et al. (2007) yang
menelaskan bahwa karyawan sebagai modal penting bagi organisasi, sehingga

dbutuhkan HRM practices yang efektif bagi karyawan dalam meningkatkan

perilaku kewarganeraan.

Faktor |3ir||'|1‘||'gI yang menyebabkan lemahnya PE!HQ-E.FUh HRM practices

lthadap OCB karena kondisi BUMD sulit berkembang disebabkan berbagai

pemasalahan internal diantaranya faktor HRM practicas (prakiek SOM) yang

dari pihak manajemen. BUMD befum

furang mendapatkan perhatian utama
pada profit, sehingga tidak ada inovasi daya

terbasis kompetensi berorientasi

: ; intermasional.
g yang kuat untuk menghadapi kompetisi npsiondl £

batkan BUMD tidak
Péngawasan kinerja BUMD masih kurand: Mengakiba
t. Arah bisnis PT Bank DK

aka {
Memberikan hasil yang berkualitas kepada masyar il

- - ——



i bertujuan menjadj
um jelas, ank; komerg atay ri
| ; italisasi e .
| merevi
Iﬁhﬂm

[hur.dhiﬂl jika praktek tersebut muncul dalam jumlah Yang cukup langk
up lengkap,

peara mutual saling menekankan atgy sinergis {Dyer & Holder 1988). D
| . LiUa

sitor penting ditekankan, yaitu kesesuaian Internal dan kesesuaan eksternal

Hesesuaian internal memeriukan koordinasi atay kongurensi diantara bermacar

paktek manajemen SDM dalam sebuah organisasi (Wright & Snell, 1991).
keszsualan eksternal berarti bahwa praktek manajemen SDM dikaitkan dengan
an organisasi atau strategi bisnis {(Wright & Mchahan, 1992).

Sumber daya manusia sebagai individu-individu didalam organisasi
memiikl keunikannya masing-masing yang tidak dapat digeneralisic sehingga
tsjakan yang diterapkan dalam suatu organisasi selayaknya mampu mewadahi
batkan menghubungkan beragam keunikan tersebut. Individu dalam organisas
adaah unik karena setiap individu memiliki tingkat kebutuhan yang berbeda,

tarekteristik yang berbeda, cara pandang atau perspeklif yang berbeda terhadap

i kepribadian
4l peristiwa atau permasalahan, persepsi yang berbeda, dan Kepnba
i i ible, tidak
g berbeda. Semua hal tersebut merupakan hal yang sifatnya intang!
i i udah karena bukan
*n98n mudah dapat dilihat, diraba, dan dipahami dengan

lg individu juga barbeda dan u
k. rasfetnis, dan gender yang

nik secara
*Satu fisikal, Selain hal-hal intangib

B diantaranya bentuk tubuh secara fis

A - ————
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| pnfuny® e hirkan suaty kebutyhan Yang be

| ) . B -

' irsabul perlu diakomodir dengan baik; Sehin = Hﬂunlka;n..kaumka“
89a ty

: jua i :
arpenuhl " dari organisas; dapat

Kebijakan

tekanan yang mungkin timbul akjbat DErseps|
®Psl dan penilaian terh
adap suaty

pentuk kebijakan akan memunculkan b
entuk-bentuk peril
aku yang akan

terpengaruh terhadap penurunan Kinerja organisasi yang diantaranya tercermi
C =1miin

dari meningkatnya ketidakhadiran, meningkatiya turaver dan el

produktivitas individu atau kelompok,

Praktek M3DM memegang peranan penting yang mendukung
keberhasilan organisasi bukan hanya sekedar berlangsung terus-menerus untuk
bertahan hidup tetapi juga untuk dapat meraih tujuan organisasi Bila
digambarkan lebih lanjut dengan kebijakan dan prakiek MSDM yang berperan
dalam tiap aktivitas maka akan terdapat sejumiah kebijakan dan praktek MSDM

yaitu a) kebijakan dan prakiek seleksi (didalamnya mencakup perencanaan,

reiruimen hingga penempatan); program pelatinan dan pengembangan; dan

evaluasi performance (menentukan keberlangsungan individu dalam organisasi,

Salam hal ini apakah individu tersebut akan dipmmnsikan, atau diberhentikan)

if adalah organisasi yang mampu menciptakan

Organisasi yang efekt
va melaksanakan pekerjaan yang

“asana kerja di mana para pekerja tidak han
3 membpuat suasana supaya
peningkatan gfisiensi dalam

pgm P-Ekﬂ'rjﬂ 1Eb‘|h
%eah dibebankan saja tetapi jug

if demi
EM"QQUHE jawab, bertindak secara kreatif de



l

| jeaa mencapal tujuan, Kebijakan din

costif dan signifikan terhadap OCRE Perubahan Pemberdayaan Kary
Awan akan
meningkatkan OCB BUMD DKI Jakaria. Pada hasil anajs;

""Eﬁ-"'..li!ian MEr ILI"'F‘-‘-E;“E“ 1 bal Iea di NEfsg| i
w Pact J'rl-EI'Llpak:an dii i
nensi yang

berperan moderat dalam meningkatkan kualitas pemberdayaan karyawan.
Keluruhaan dimensi pada variabel pemberdayaan merefleksikan orentasi
terthadap suatu peran kerja secara akiif Orientasi aktif yang dimaksudkan yaftu
orentasi yang mana individu berkeinginan dan merasa mampu melaksanakan
peran dalam konteks kerjanya. Keempat dimensi di atas tergabung membentuk
keseluruhan konstruk dari pemberdayaan psikologis. Pemberdayaan dalam
senstruk relasional adalah “fo empower” (memberdayakan), sedangkan dalam
konstruk  mofivasional, pemberdayaan berarti "fo enable” (memungkinkan,
membuat bisa, memampukan). Hal ini berbeda dengan pemberdayaan sebagal

dekgasi kewenangan atau saling berbagi sumberdaya, tetapi "fo enable” berart

meningkatkan motivasi individu dengan cara meningkalkan keyakinan indrvidu ity

pada efektifitas dirinya sendiri (Debora 2006).
Pemberdayaan psikologis merupakan suatu konsep psikologis yang

bentuk keseluruhan
Memilii 4 dimensi. Keempat dimensi ftu tergabung mem
acl, self efficacy, dan self

: j i,
konstruk psikologis, yaitu meaning, P’E'::ENEM i

1695), Empowerment
sebuah keputusan secara

mementingkan adanya
“etermination (Spreitzer,

ambil
hbﬁhﬂﬁﬂ bagi individu untuk meng



| menyarankan Suat
- 1 u
s d dalamnya setiap orang mengerjakan APAPUN yang dipik
5 Ipikirkannya,

Kondisi yang memungkinkan manusig mengetahyi ik
apakah paeranan

4an dengan demikian memungkinkan keterlibatan bersama terhadap hasil-
tesinya merupakan lingkungan yang melaksanakan pemberdayaan Penskanan
dherkan pada penghilangan hambatan-hambatan terhadap pemberdayaan yang
doplakan oleh struktur organisasi hirarkis. Sifat dan kondisi kontekstual
aganisasi merupakan pertimbangan panting dalam proses pemberdayaan tetapi
hanya merupakan sebagian dari konsep pemberdayaan tersebut,

Pencapaian tujuan organisasi tidak terlepas dari unsur-unsur atau alat-
2kl manajemen, yaitu man, money, materials, methods, machines and market
Hessluruhan unsur manajemen tersebut sangatlah penting/menentukan bagi
flannya kegiatan suatu organisasi. Berdasarkan unsur-unsur manajemen

lessbut, terdapat salah satu unsur yang memegang peran penting dalam suatu

Wganisasi, yaitlu manusia. Manusia merupakan sumber daya yang

menggerakkan jalannya organisasi. Efektif tidaknya suatu organisasi tergantung

isasl. Oleh
Feda manusia mengelola sumber daya lainnya yang ada dalam organisa

: : ik.
'arena ity manusia (pegawai), harus dikelola sacara ba

i tkan kualitas,
Agar manusia dalam organisasi dapat lebih fellis

diem
"Seliaan serta tanggung jawab terhadap tgas yang |
ggawai dalam struktur organisasi.

hannya, maka F'Erh.-l

dhilil-[an suatu pgmhﬁrﬂayﬂan hagi para P

e - ——



| serta kemampuan
mangjemen, meningkatkan mutu SO untuk dapat memenuhi  tant
ntangan

peningkaten perkembangan yang semakin Cepat, efisien dan produktif harus

dlakukan secara terus menerus sehingga tetap menjadikan SDM yang produktif

67. Dampak komitmen organisasi terhadap OCB

Berdasarkan hasil analisis variabel komitmen organisasi berpengaruh
pesitf dan signifikan terhadap OCB, perubahan komitmen organisasi akan
meningkatkan OCE BUMD DKl Jakarta. Pada hasil analisis deskripsi variabel
peneftian menunjukkan bahwa dimensi normalive dan dimensi affective
merupakan dimensi yang paling penting dalam meningkatkan kualitas komitmen
Croanisasi.

Pentingnya membangun Organizational Citizenship Behavior (OCB) tidak

lBpas dari komitmen karyawan dalam organisasi. Komitmen karyawan akan
Mendorong terciptanya Organizational Citizenship Behavior (OCB). Komitmen
Uganisasi menjadi salah satu faktor yang berpengaruh pada Dryam‘za.fmnar
Cizenship Behavior (OCB) (Dick, f 8l 2004). Adapun konsep komitmen

(1991) menyatakan bahwa terdapat tiga

“Banisasi menurut Meyer dan Allen



] bﬂﬂm komitmen di antam“ya,l (1) :mmm
. L n E"E‘kﬂl‘: (2
() komitrmen kontinuan tbﬂrhﬂlﬁﬂjmﬂn}_ ) ]":Dmumen normatif: dan

Perusahaan  dituntut unqy, mengiky
uti

Perkemb
hartahian terhadap kondisi angan  agar mampuy

ulai tambah bagi perusahaan uptyk menjadi daya g
=8ing '!Ir,ang kUEl bﬂgi

perusanaan. Oleh karena itu, perlu strateg; It untuk mempertahank
i anankan posisi
rerusahaan pada eksistensinya, 2

Kesuksesan dan pencapaian perusahaan fidak luput dari keterfibatan
sumber Daya Manusia (SDM) perusahaan, sebab kebutiuhan operasicnal dapat

terpenuhi hanya jika dijalankan oleh SDM atay karyawan perysahaan. Sehingga
apabila mimpi-mimpi Top Manajemen untuk perusahaan tidak dapat diwujudkan
oleh operasional perusahaan, maka mimpi tersebut hanya akan menjadi angan-
angan yang tidak terealisasikan,

sDM menjadi suatu hal yang penting dan harus diperhatikan oleh
perusahaan, Tanpa adanya SDOM, operasional perusahaan tidak akan berjalan.

Namun, dengan catatan sistem uperasinnai perusahaan juga harus dirancang

dengan benar, dan operasional yang menjalankan harus SDOM yang berkualitas.

Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk mempertahankan dan mencari

SOM yang berkualitas demi pencapaiaan keberhasilan perusahaan.

Mempertahankan SDM di perusahaan bukan suatu hal yang mudah.
' ' ik dan
Apalagi saat ini banyak perusahaan yang memberikan penawaran lebih baik da

lebih tertarlk untuk
lebih menggiurkan untuk calon karyawan. Karyawan pun akan

tempat kefa yang seka
n lugas penting bagi perusahaan

rang belum dapat
bekerja tempat lain apabila di

Memenuhi kebutuhannya. Hal ini merupaka

e —



mampu menumbuhkan komitm
uﬂﬂ* £n nrga“iﬂaﬁnnm

qariadi loyal dengan  perusahagn Pada Karyawan untyk

dan

srganisast tersebut.

ig. Dampak learning organization terhadap kinerja organisasi
nisas

Berdasarkan hasil analisis variah i
el learning zal
arganization berpengaruh

if dan signifikan terhada inari bk
posil P kinerja organisas; perubahan  Jeaming

prganizalion akan meningkatkan kinerja organisasi BUMD DK| Jakarta. Pada

hesl analisis deskripsi variabel penelitian menunjukkan bahwa dimensi

rensformasi organisasional merupakan dimensi yang berperan sangat rendah
dalam meningkatkan kualitas leaming organization.

Dalam fearning organization terjadinya proses pembelajaran sangat
lerganiung pada individu-individu yang berada dalam organisasi, karena mereka
adalah pelaku pembelajaran organisasi. Organisasi yang belajar hanyalah
melalui individu-individu yang belajar, pembelajaran yang dilakukan individu tidak

menjamin terjadinya pembelajaran organisasi, tetapi tanpa pembelajaran individu

Bisk akan terjadi pembelajaran organisasi. Namun, dalam Learning Organization

bikan hanya individu yang terus melakukan pembelajaran namuf Organisas

liga harus terus belajar.

isasi
Dengan organisasi p.embelajar, para karyawan di dalam suatu crgani
n. Era globalisasi menutut dunia

i bersinergi dalam melakukan pembelajara

an dengan cepal. Organi
enerus tetapl dapat menciptakan

: sasi pembelajar tidak
dusti untuk melakukan perubah

"anya: melakukan pembelajaran terus 4



Terdapat tiga hal pokok untyk m
embangun orqan;
ganisasi pambe

nisasi (Ma
e (g el 1996), a) Fambelaiaran Individu, pe bel
- Fembelaaran

g berkenaan dengan perubahan keahlian, carg Pandang, p tah
v PENgetahuan,

pngaiaman. sikap dan nilel-nilai yang dimiic olen individu melalu pambet
@iajaran

mandini, cara pandang instruksi teknologi dan observasi. Menurut S (19
: enge (1890)

agenisasi dapat belajar melalui individu yang memilii kemauan untuk belai
jar

ghapi jika individunya tidak ingin belajar belum tenty tercipta erganisasi
embelajaran. Mamun jika individunya Ingin belajar maka akan terwujud
organisasi pembelajaran; b) Pembelajaran Kelompok. Pembelajaran yang
mentikberatkan peningkatan pengetahuan, keahlian dan kompetensi melalui
keompok-kelompok yang terdapat pada organisasi, Pembelajaran kelompok
dipat menghadirkan penemuan baru dalam pemecahan masalah secara

besama melalui komunikasi kolektif dan pemikiran yang dibangun bersama

sehingga kreativitas yang konstruktif dalam bekerja terwujud sebagai bentuk

Wemandirian organisasi; ¢) Pembelajaran Organisasi. Pembelajaran organisasi

Menekankan bagaimana meningkatkan kemampuan organisasi, meningkatkan

i randang dan produktivitas serta komitmen bersama.

Menurut Senge (1990) ada lima faktor disiplin pembelajaran yaitu shared

modals (model mental),
g ahli dibidangnya), dan sysiem

i team leaming (tim
9 (bersama visi), menfal

PMmbelajar), personal mastery (individu Yan

- e



gasarBh
oot organisasi  untuk Melakukan Perenunga
N, me

mamF*Thai“i gambparan-gambaran internal (Pemaha
man)

nsib-prins| tentang guni
jindasi oleh prinsip-prinsip serta nilaj-njjg; yang sarat ge ‘a yang
ngan moral dan otika,

~elakukan proses berpikir kolektii dan sinergis sehingga organi
' anisasi mampu

pengembangkan kecerdasan dan mampy membangun kapasitas real yang jauh
jau

ghih besar dari pada sekedar jumiah dari kemampuan  individual
para

anggotanya. Personal  mastery menunjukkan kemampuan untuk  senantiasa
mngearifikasi  dan  mendalami  visi  pribadi, memfokuskan energ,
mengembangkan kesabaran, dan memandang realitas secara objektif Barpikir
sitematik menggambarkan kemampuan untuk melihat organisasi sebagai satuy

izsafuan dan seluruh komponen yang membentuk atau mempengaruhinya.

64 Dampak HRM practices terhadap kinerja organisasi

Berdasarkan hasil analisis variabel HRM practices tidak berpengaruh

“nfian terhadap kinerja organisasi, perubahan HRM practices tidak akan
Meringkatkan kinerja organisasi BUMD DKl Jakarta. Lemahnya pengaruh

Breebut disebabkan dimensi compensation merupakan dimensi yang berperan

acti hingga
%ngat rendah dalam meningkatkan peran HRM practices pada BUMD seningg

terhadap peningkatan kinefja organisasi.

™mberikan efek yang sangat rendah ,

Penyebab rendahnya pengaruh HRM prachices terhadap l-:lrjlena BUMD
- %2 Karena perusahaan masih belum menerapkan HH""I' F"'.Hm'ceﬁ 5::.‘:
wrlﬂguh‘ﬁuﬂﬂguh, kondisi ini diperparah wondisi organisas! yang



| sapenunnya sehat. Pelayanan BUMD bl
mean

BUMD hanya mampu berkontribusi 1gy, terhadap Pap Pemarint
. anntah Provinsi

(Pemprov) DKI Jakarta senantiasa menyuntikka
! Penyertaan madal :
pemerintah
[ d
(PMP} kepada seluruh perusahaan BUMD untuk ekspansi biznis. Kontribusi ideal

BUMD dalam setahun BUMD harus menyumbang 60% terhadap PAD. 8
- wECAr

umum, belum ada BUMD yang mandiri secara finansial dan juga belum member;
keuntungan  signifikan kepada Pemprov DKI. Terdapat 13 BUMD menderita

kerugian parah diantaranya PT Pembangunan Jaya, PT Bank DKI, dan PD Pasar

Jeya..

Menurut Wan et al (2000), saat ini terdapat tiga perbedaan utama dalam
pendekatan teoritis untuk memahami teori SOM stratejik yang terdapat pada
literatur manajemen SOM, antara lain pendekatan perspektif universalistic,

tontingency dan configurational. Ketiga pendekatan tersebut merupakan salah

salu perspektif terintegrasi yang banyak digunakan untuk memahami praktek

SOM. Prakiek dan sistem SDM di desain bardasarkan permasalahan yang

Televan, misalnya di dasarkan pada asumsi efektivitas pendakatan universalistic,

contingency, configurational, maupun idiosyncrafic.
Terdapat pula pendekatan obyek, dimana tergantung dari bagian

pan praktek SDM tersebut.
arakukan menyeaiuruh bagi seluruh

di dalam istilah
Yafyawan yang dipilih dalam penera

ol sering disebut sebagal generalism (dib



gehingga melalui pendekatan in; Para penelitj i vakin bah
Wa beberapa praklek
lebih  baj i
Ik daripada Praktek lainnya, Selain ity

perusahaan yang menerapkan Praktek-praktek in; akan menghasilk
asllkan kinerja

manajemen SDM selaly

wganisasi yang lebih baik. Dalam kelompok Pemikiran ini, ada konsensus yan
berkembang tentang praktek ma Najemen mana yang dianggap sebagai El:rﬂ’ﬂzagiljI
Tujuan prakiek secara kKonsisten di identifikasi sebagai praktek SOM strategik
(Sonnerfeld dan Perperl 1988).

Prakiek pertama, peluang karir internal mengacu pada penggunaan
pasar internal. Organisasi dapat memilih untuk mempekerjakan karyawan secara
dominan dari dalam atau dari luar. Praktek kedua, sistem pelatihan, mengacu
pada jumlah pelatihan formal yang diberikan untuk karyawan. Hal ini dapat
digkukan melalui pemilihan dan sosialisasi. Kefiga, penghargaan dapat
Gdasarkan pada hasil atau perilaku. Penghargaan berdasarkan perilaku terfokus

Fada perilaku individu yang diperlu kan untuk melaksanakan pekerjaan secara

Ermir, EEdangkan p&ngha[gaan bEmrjEﬂtEEi hasil terfokus hanya Flﬂda

konsekuensi perilaku tersebut. Keempat, rencana pembagian keuntungan, yang

menghubungkan gaji dengan kinerja organisasi.
' ' awan diberi
Praktek kelima, berkaitan dengan sejauh manajemen kary

Bminan keamanan oleh perusahaan serta implikasinya.
han formal dan partisipasi dalam

Keanam, mekanisme

ini (voice mechanism), baik sistem kelu



jplah mendukung prediksi universalistig

Leonard (1980) mendapati bahwa Ofganisasi yang memiliki
FIKI rencana

senti jangka panjang untuk parg ahsekutifn:.ra meamiliki Peningkat
: alan yang lehinh
nesar dalam ROE selama periode empat tahun daripada organisasi |aj
iInnys.

dpowd (1990) membuktikan bahwa sejauh mana kompensasi  manajerial
jeria

ikaitkan dengan kinerja finansial sebuah organisasi secara signifikan dikaitkan
dengan kinerja finansial mendatang. Gerhart dan Milkovich {(1890) menemukan

bahwa pay mix berkaitan dengan kinerja finansial,

Terpstra dan Rozell (1993) mengemukakan lima praktek staffing terbaik
dan menyimpulkan bahwa penggunaan praktek praktek ini memiliki hubungan
positf dengan hasil tingkat organisasi. Secara keseluruhan, tingkat dukungan
yang diberikan untuk prediksi universalistic mengindikasikan bahwa perspektif
iniversalistik adalah perspektif teoritis yang wvalid untuk manajemen SDM

shrategik.

HRM practices (prakiek manajemen sumber daya manusia) mengacu

pada k&hijg}{an strateqi sumber daya manusia. Dimana strategi ini digunakan

itif, bahwa
Untuk pencapaian tujuan perusahaan, sumber keunggulan kompetitif, ba

. £ i kan dan di dorong oleh
umber daya manusia mungkin paling efektif dikemband

kinerja organisasi,
"ehiakan yang konsisten untuk mendorong memsk:ﬂmalksn rja

memberikan pengarahan yang meliputi

fng dimana salah satunya dengan

"egaimang sikap dan perilaku kepemimpina

n komunikasi yand dibina dan



Y3an karvawan tidak

kinerja iSas]
| : | 18 organisas;, Perubahan pemberdayaan
waryawan tidak akan meningkatkan kinerja Organisasi BUMD DK|

Jakarta, Pada

rerpengaruh signifikan terhadap

2 1

delermination merupakan  dimensi yang Berperan  sangat rendah dal
dlaim

meningkatkan kualitas pemberdayaan Karyawan.

Indkasi laporan keuangan menjadi salah sat faktor sehingga

pemberdayaan karyawan tidak signifikan terhadap kinerja organisasi BUMD.
Data Bina Perekonomian Daerah pemerintah daerah mencatat kerugian terbesar
diderita PT Pembangunan Jaya, sekitar Rp 75 milyar, kemudian PT Jaya Nur
Sukses yang rugi Rp 11,2 milyar, dan PT Alakasa Industrindo yang tekor Rp 767
juta. Kerugian yang dialami perusahaan daerah tersebut akibat manajemen yang

kurang profesional dan minimnya mekanisme pemberdayaan karyawan, BUMD

dionotasikan tidak koefesien, karena BUMD selalu mengharapkan PMP

{Penyertaan Modal Pemerintah) sebagai bagian dari komitmen Pemda untuk

mendistribusikan sebagian kewenangannya meskipun Pemerintah Provinsi DKI

Jakarta telah menyuntikkan panyertaan maoclal pemerintah (PMF) kepada
triliun..

sembilan badan usaha milik daerah (BUMD) sebesar Rp 5,54 tr

ksudkan agar manusia dalam suatu

Pemberdayaan karyawan dima e
' ung jawa
Whanisasi dapat lebih meningkatkan kualitas, kesetiaan cera tanggung |
periu dilakukan suaty pemberdayaan

Ehadap fugas yang diembannya, maka
3 palam hal inl pimpinan memegang

%agi para pegawai dalam suatu organisas!.
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| paﬁtrlan

untuk memberdayayg
N parg
Pegawg

inya 5
pai.

Banyak teori dan

otivasional. Pertama, Pemberdayaan sebagaj

konstryg relasional.

: : Dalam
jteratur manajemen dan [fiteragtyr PeNgaruh sosigl

: kekuasaan dirumuskan
sshagal sebuah konsep relasiongl Yang di
gunakan untuk men
ggambarkan

persepsi fentang kekuasaan atau kendai ¥ang dimiliki ssorang pelaku ata
LU 1 H ]

sebuah unit organisasi terhadap pihak-pihak lain (Pfeffer 1881), Literatur

manajemen merumuskan pemberdayaan berdasarkan teari pertukaran sosial
(social exchange theory) (Conger dan Kanungo, 1988), sehingga literatur ini
menafsirkan kekuasaan sebagai sebuah fungsi ketergantungan dan kemandirian
dan para pelaku (actor). Kekuasaan relatif yang dimiliki secrang pelaku terhadap

pelaku lain adalah produk dari besarnya ketergantungan yang satu terhadap

yang lain (Pfaffer, 1981).
Kedua, pemberdayaan sebagal konstruk motivasional. Dalam literatur
psikologl, kekuasaan dan kendali digunakan sebagai kondisi kepercayaan (belief

slale), yang bersifat motivasional atau yang mengandung pengharapan dan

bersifat informal dalam diri tiap-tiap individu. Dalam artan motivasiona
_ i e
(ehussasn adalah Kebutuhan instrinslk dari dalam individu untuk memiid

o g1 i af al, 1989), atau
kebebasan membuat keputusan (self-determination) (Dect

i i If-efficacy)
hE’l:'“t’thEen. instrinsik untuk merasa yakin pada efektifitas dirl (5@

dalam konstruk relasional adalah “fo

. (Bandura, 1989). Jadi pemberdayaan

dangkan dalam konstruk  motivasional,
se

"Mpowsr*  (memberdayakan),



i Faﬂhel'dﬂﬂan berarti “to Bnahja"
Wuhﬂm. Berbeda darj definjs

gnenangan atau saling berbagi

EB|

PeMberdayaqn sebagaj

& rl'ltlErda-fal i delegasi

berarti Meningkatikan
afehtifitas dirinya sendiri,

rut H.EI“.E! |QEE| I:IEI-l:E- i
ME:I‘IUI ': }I FJE da‘ﬂm H-Gl.'l'ji5-| tEFI:EIdE |
3‘3 M ”IEH‘Il'liki

sl dampak yang positif bagi Para karyawan . meni
» Yaitu eningkatn
¥a perasaan

ieyakinan diri dan Kepuasan kKerja, motivas ¥ang lehih tinggi, dan keletih
v J3N0 Keletinan

isivmental yangrendah. Situasi kera dalam Pemberdayaan secara stk
Slruiural

#an lebih besar kemungkinannya untuk memiliki praktek manajemen yang bisa

mgningkatkan perasaan pegawai tentang kepercayaan pada crganisasi dan

kepuasan kerja.

Teori Kanter ini telah mendapat banyak pembuktian dalam berbagai
penelitian. Beberapa penelitian terhadap lingkungan kerja telah menemukan
adtanya hubungan antara pemberdayaan kerja dengan faklor-fakior yang
disnggap penting bagi pegawai. Antara lain tingkat pemberdayaan kerja yang
livggi telah diasosiasikan dengan tingkat komitmen yang tinggi (Laschinger ef al.,

M01), partisipasi lebih besar dalam pengambilan kepulusan organisasi

laschinger dan Finegan, 2004), tingkat otonomi kerja yang lebih tinggl

lLaschinger et af, 2001), tingkat kepuasan yang lebih tinggil (Laschinger dan

Finegan, 2004), dan kepercayaan organisasional yang lebih besar.




ﬂhan e i"gkﬂtl":aﬂ an E'rja

- - Fada hasjj analisis
Mmenunjukkan bahwa dimensi

1
,;.gmmfﬂ'“ﬂm merupakan dimensj ¥ang  berperan

meningkatkan kualitas komitmen organisasi

deskripsi  variabel  penelitian

confinuance

sangat rendgh dalarn

Mcshane dan Glinoy mengemukakan beberapa carg untuk memba
embangun
komitmen karyawan terhadap organisasi antara lain: 1) faimess and satizfaction
(keadilan dan kepuasan); 2) job security (keamanan kesja): 3) Organizational

comprefensions (organisasi secara keseluruhan); 4) Employee invoivement
(keterfibatan karyawan); dan §) Trusteeng empioyees (kepercayaan karyawan),
Kemitmen karyawan terhadap organisasi, dapat terus ditingkatkan, Sweanay dan
Mcfarlin  {2000), mengemukakan beberapa hal yang dapat meningkatkan
romitmen para karyawan terhadap organisasi; 1) Berusaha meningkatkan input
karyawan ke dalam organisasi, karyawan yang merasa bahwa suara mereka

didengar cenderung lebih terikat secara efektif; 2) Perkuat dan komunikasikan

néai-nilai dasar, sikap dan tujuan organisasi.

Allen dan Meyer (1990) mengemukakan tiga kemponan model komitmen

lemadap organisasi, yaitu (1) Komimen Afekiif menunjukkan pada adanya
kelerkaitan secara psikologls antara individu dengan organisasinya, sehl.n.gga
ndividy sangat loyal terhadap organisasi dan akan berusaha melibatkan dl:n?::
Seara mendalam pada aktivitas organisasi Gan menikmal “anﬂg"m"?.

individu bertahan dalam suatu crganisasl

“panisasi tersebut, atau deng (2) Komitmen Kontinuan, yaitu

< rsebut;
harena merska membutuhkan organisasi €

' : n
jur aktivitas rganisasi secara konsisten yang
a

Suaty kecenderungan terliibat pada ]



Tl individy g

ieae] ertahan

sualu organisasi karena mereka merasq seharusnya berfak d !
U demikjgn,

Pada tahap ini individuy menetapkan kedalamar, keterfibata
Nnya dengan

organisasi alau perusahaan. Lebih lanjut pada tahap ini akan diketahui sej
ui sejauh

mana identifikasi individu terhadap tujuan-tujuan Qrganisasi, nilai-nilai organizas
: T [Eas

sefta keinginan untuk bekerja keras dalam melaksanakan misi organisasi. Pada
tahap ini pula akan dilihat bagaimana komitmen seorang individu, yaitu apakah
homitmen organisasionalnya tinggi atau rendah. Aspek yang periu mendapatkan
perhatian  pada  tahap ini  adalah kemungkinan terjadinga  penurunan
\degradasi) komitmen individu terhadap organisasi dari berkomitmen tinggi
menfadi rendah. Hal ini pertanda adanya persoalan atau masalah pada individu
alau organisasi tersebut, sehingga organisasi perlu melakukan evaluasi untuk
mencari faktor-faktor penyebab untuk kemudian melakukan langkah-langkah

stralegis agar mampu mengembalikan komitmen individu tersebut agar tetap

tinggi.

Menurut Fink (1992), performans| kerja kanyawan gangat dipengaruhi
ingkat komitmen yang dimiliki oleh karyawan yang bersangkutan. Hal ini dapat
dimengerti, karena dengan komitmen yand kuat, seorang individu / hﬂf‘:f'a"'*'ﬂ"l
ekan memberikan usaha dan energinya ternadap Jembaga atau organisasi yang
lagi hanya

Kesuksesan suatu nrganisas': ticlak

%2 komitmen terhadapnya.
requlasi maupun Ke

Bietak pada mesin-mesin atau teknologh

kuatan finansial,



H’ml Hbl-h F"ada P:Llalitaa EUI'I'EI:Iar

mipilan, kompentensi dan ke _
F Profesionalanny,

anwl"l’a adalah komitmen sumber

4n memeliharanya.

r-.iengetr.ahm tingkat komitmen sumber daya manusia dalam organisasi
dopet dilnat sikap dan perilakunya. Sumber daya manusia dengan kamitmen
endah akan memiliki kecenderungan untuk malas, mangkir bahkan sampal
keliar dan organisasi. Sedangkan sumber daya manusia yang memiliki
hmimen yang tinggi akan diperiihatkan dengan loyalitas yang tinggi,
kebanggaan sebagai bagian dari organisasi, selalu berusaha menjaga nama
baik, motivasi yang tinggi serta menunjukkan prestasi dan kinarja yang tinggi
Membangun komitmen yang tinggi pada sumber daya manusia di dalam suatu
omanisasi akan dapat mendatangkan berbagai keunggulan organisasi yang
mungkin tidak dimiliki oleh organisasi yang lain, sehingga membangun dan
memelihara komitmen organisasional bagi sumber daya manusia daiam
wpanisasi mutlak diperiukan jika ingin organisasi tersebut tetap gksis dan

trkembang dengan baik untuk masa yang akan datang.

ditandai dengan bentuk loyalitas dan

Komitmen pada organisas

Komitmen pada grganisasi tidak hanya

Menlifkasi diri terhadap organisasi. r
isasi bersifat positi

"enyangkut pada kesetiaan karyawan dan pada organisas yand

g aktif dengan organisasl,

an segala gasuatu yand ada pada

dimana karyawan
®api juga melibatkan hubungan yan

' P rik:
tersadig atas kemauan sendiri untuk membe
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ganayanti dan Suhariadi, 2003) “©langeungan organisas

(12 pampak OCB terhadap kinerja organisasi

gerdasarkan hasil

eria organisasi BUMD DKl Jakarta Pada hagj analisis deskrips
npsi variabel

itian menunjukkan bahwa dimens;
Fﬁngll I S.UDrtsmansmp mery . i}
Pakan dimensi yan
g
berperan sangat rendah dalam meningkatkan Kualitas OCE

Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk mencapal keunggulan

haus mengusanakan kinerja individual yang setinggi-tingginya, karena Mrmi

ndvidual tersebut akan mempengaruhi kinera tim dan pada akhirmya
mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan. Kinerja yang baik
mewajbkan individu melakukan perilaku yang sesuai yang diharapkan oleh
orpanisasi. Individu juga perlu memiliki keterampilan untuk dapat bekeda dalam
tm seperti komunikasi dan kemampuan berperan serta dalam seluruh aktivitas
im. Keterampilan-keterampilan interpersonal hanya dapat ditampilkan oleh
ndividu yang peduli terhadap individu yang lain dan berusaha menampilkan yang

kebak jauh melebihi yang menjadi syarat dalam pekerjaannya.

Perilaku yang menjadi tuntutan organisasi tersebut saat ini tidak hanya

' ' B} atau
Ferilaku in-rofe, tetapi juga perilaku extra-role (disebut juga dengan OCB) ata

ik dar akfifitas
merupakan aspek yang Uik

Perlakuy kewarganegaraan. OCB I
erhasil apabila karyawan tidak hanya

Wdvidua) dalam kerja. Organisasi akan b
u melakukan tugas exira

g i ma
Mgefakan tugas pokoknya saja namun Juga

an ekstra kepada pengguna

barikan saran,
sinnya seperti mau bekerja sam3,

- an
t"Er':'ar"-ﬁ"iF'as.i secara aktif, memberikan pelay



|
' dan mau menggunakg
nﬂn. rl: wa 4
| : Kty |‘-’EH]Erq.u_:;
ﬂﬁmnjum” bahwa organsisasj

gorman dan Motowidlo (4 583) men
98Mukakan baty,
a OCB

_ , Para pekearia
o perfungsi untuk meningkatkan Kinerja Ofganisasi se I
Cara keseluryhan,
_ﬁa.’ll”ut Organ (1988), OCR hEEpETEH Denting Untuk meningkatha ki
N Kinerja

ganisasi karena OCB dapat mengurangi kebutyhan akan sumber d
dya-suimber

da yang langkalmahal untuk fungsi-fungsi Perawatan/perbaikan da)
am

wganisasi, meningkatkan produktifitas hubungan kerja atau manajerial,

Secara spesifik OCB dapat mempengaruhi kinerja organisasi berupa: a)
sendorong  peningkatan produktivitas manajer dan karyawan: b) mendorong
renggunaan sumber-sumber daya yang dimiliki organisasi untuk tujuan yang
ebh spesifik; c) mengurangi kebutuhan untuk menggunakan sumberdaya
oganisasi yang langka pada fungsi pemeliharaan; d) memfasilitasi aktifitas
kordinasi diantara anggota tim dan kelompok kera; e) meningkatkan
kemempuan organisasi untuk memelihara dan mempertahankan karyawan yang

bkualitas dengan membuat lingkungan kerja sebagai tempat yang lebih

Menyenangkan untuk bekerja; f) meningkatkan stabilitas kinerja organisasi

tengan mengurangi keragaman variasi kinerja dar masing-masing unit

isasi takukan
“Ganisasi; dan g) meningkatkan kemampuan Organisas untuk  me

“=ptasi terhadap perubahan lingkungan.
i j nolong orang
OCB melibatkan beberapa perilaku, meliputi peritaku me
patuh terhadap aturan-aturan

s-tugas eksira,
ini menggambarkan

kin, Menjadi volunteer untuk tuga

: i -perilaku
& Prosedur-prosedur di tempat kera. Perilaku-pé



-n_agi tambah kﬂw-ﬂwﬂn" dan merUpakan salah

herfa organisasi yang baik sehingga Memunculkan dedikgsj karyawan, tingkat

wnover yang rendah, dan kualitas yang pai Allen dan Rus's (1998)

menyatakan bahwa OCB dapat memunculkan suaty hubungan yang baik antara

karyawan.
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BAB vy
PENUTYR

Kesimpulan

1} Kualitas learnin :
9 Organization
Mempengaryy

2)

3)

4)

3)

6)

i i I i
organisasi dengan asyme; it Feningkatan komitmen

or-f; |
aktor 1ain yang Mempenganuhi

komitmen organisasi dianggap konsta
mn.

Variabel HRM ]
practicas berpengaryn signifikan terhadap komitman

Empowemment {pemberdayaan Karyawan) berdampak  pada

& g ] i ]
peningkatan komitmen organisasi dengan asumsl fakior-faktor ain

yang mempengaruhi komitmen organisasi dianggap konstan,

Peningkatan  kualitas  leaming organizaion  mempengaruhi

peningkatan OCB dengan asumsi faktordaktor lain yang
mempenganuhi OCB dianggap kanstan,

Variabel HRM praclices tidak berdampak pada peningkatan OCB
dengan asumsi fakior-faktor [ain yang mempengaruhi OCB dianggap
konstan. HRM practices tidak berpengaruh terhadap OCE secara

langsung, namun HRM practices berpengaruh signifikan terhadap

OCE melalui variabel komitmen organisasl.

Empowermment (pemberdayaan karyawan)} berimplikasl pada

peningkatan 0GB dengan asumsl faktor-faktor [ain - yang

mempengaruihi OCB dlanggap konstan.

- ——



7) Peningkatan komitmer Organisag
5

8) Leaming organization S8Carg slg
ni

organisasi dengan 25UMs] fakig,.

fakior 1gjn YENg mempangaruhi

Kinerja organisasi dianggap kenstan

9) HRM practices

orgamsasl dengan asumsi faktor-fakior jain ¥ang mempengaruh

kinerja organisasi dlanggap konstan

HEBM practices tidak
berpengaruh terhadap kineria organizas; Secara langsung, namun

HRM practices berpengamuh signifikan terhadap kKinerja arganisasi
melalui variabel komitmen organisasi dan OCh.

10) Empowerment | pemberdayaan karyawan) tidak bordampak pada
peningkatan kinerja organisasi dengan asumsi faktor-fakior lain Yang
mempengaruhi kinerja organisasi dianggap konstan. Pemberdayaan
karyawan tidak berpengaruh lerhadap kinera organisasi secars
langsung, namun pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasi melalui variabel kamitmen arganisasi dan

OCB.

11) Komitmen organisasi juga mempengaruhi  peningkatan  kinerja

' ngaruhi
organisasi dengan asumsi faktor-faktor lain yang mempeng
kinerja organisasi dianggap konstan.

: CB, dengan asumsi
12) Kinesia organisasi ditentukan dengan tingkat O

lgin yand mempengaruhi kinerja organtsasl dianggap
faktor-faktor lain

konstan.

- ————



Diharapkan agar g
IMmengj tranas,
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penting  yang har
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perusahaan, P93 konsisten  didafanm

Organizagi
Sasional Yang  efekiif ditandai

manajer mengetahui hak dan kewsjibannya,

Bentuk dukungan peningkatan kualitas varighel pemberdayaan
karyawan terhadap komitmen arganisasi dapat dilakukan dengan
memaksimalkan peran self-determination sehingga seluruh individu
baik manajer dan karyawan memiliki slkap legas untuk mencapai
tujuan perusahaan meskipun ada berbagal hambatan dan masalah.
Evaluasl terhadap dimensi berbagl informasi sangat penting

dilakukan karena setiap manajer maupun karyawan memiliki

pengetahuan dan skill tersendir, sehingga dibutuhkan feam leaming

untuk berbagi pengetahuan bersama serta dapat berimbas pada

penguatan kapasitas organisasl.

i CB dapat
Peningkatan kualitas variabel HRM practices terhadap © pa

i i f omy yang
ditempuh dengan pendekatan pada dimensi job atfonomy ¥

kan manajer dan karyawa
gendalikan pekerjaan.

n dapat meamiliki lebih banyak

memungkin B e

kebebasan dalam Men

__‘
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. ur
kinefja, Pentalan kerja Yang berbagis

Peningkatan Kualitas Variaba)

Pembard
OCE, dilakukan

fY2an karyawan terhadap

diant&mn}'a dimens| impact

apresiasi  oleh Perusahaan, ¥ang pada khirmya ks
g akan

meningkatkan OCB merakg.

Perusahaan diharapkan

mempernatikan  dimens| confinuance

commitmeant. Manajer dan Karyawan yang bekeria berdasarkan

continuance commitment akan bertahan dan berskap loyal pada
organisasi karena mereka butsh untuk melakukan il s bt
mereka tidak memiliki pilihan lain, Sikap ini akan terwujud jika
perusahaan dapat membangun keterikatan psikologis dengan
anggota organisasi  berdasarkan persepsi nilal yang saling
menguntungkan, dan mampu meyakinkan para karyawan apabila
keluar dari organisasi akan mefugikan para kanyawan Itu sendir.

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka  untuk
organization

mendukung peningkatan kualfitas variabel feaming

terhadap kinerja organisasi, maka sliarapeRTr ght ho s

ap dimensi Kasempatan ber

ihak manajemen prtuk  member

kembang khususnya
evaluasl terhad
pada indikator kemauan P

nyawan untuk meangembangkan diri.

F:E.Egmpafﬂn pﬂl'.‘lﬁ ka

e



9. Penltingnya meningkatiar, Kualitag g
aria

kinerja organisas

Security khususnya Sy terhadap dimensi Jak

indlkaqm tin
Gkat
pemutusan hUbUhgan Kerja BMudahan dalam

10. Berdasarkan hasil gpa
nalisis  gan
Pembahagan

: Maka  ynt
mendukung peningkatan kualitas Variabe| Pemba "
mMbarda

A Yaan kanye
terhadap kinerja arganisasi, oo !

maka dih&rapkﬂn agar dilakl.lh-ﬂl'l
evaluasl terhadap dimens :
b Meaning khusys
M¥a pada Indikator

pekerjaan yang ditugaskan,

11. Berdasarkan hasil analjsis dan  pembahasan il i
CORLLLL =t R F [ 18 T

mendukung peningkatan kualitas variabal komitmen organisasi

verpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi, maka diharapkan
agar dilakukan evaluasi terhadap dimensi Affective khususnya pada
indikator adanya kesarmaan nilai yang dimiliki antara karyawan dan
perusahaan.

12, Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka uniuk
mendukung peningkatan kualitas variabel OCB terhadap kinarja
organisasi, maka diharapkan agar dilakukan evaltiast: tamdap

dimensi sportsmanship khususnya pada indikator menenma

komplain dari pelanggan dengan senang hatl.

13.  Kontribusi Penelitian

1.3.1. Kontribusi Teoritis

. o : bangan
Hasil penelitian ini memberikan kontribust teoritis bad pengembangd

: |sa=i, adapun
l6ori elemen-elemean organisasi dalam meningkatkan kinerja organisd :
-

kontribus] teoritis diuraikan sebagai berikut.

- —E



1) Hasil penelitian Ini ma
Mberikan |
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2) Penelitian inj
pads Pengembangan
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7.3.2. Kontribusi Praktis

1 t H 1
) Kontribusi praktis dalam Penelitian ini adaigh didapatkannya suaty

formulasi bahwa peningkatan Kineria organisasi BUMD dilakikan

dengan meningkatkan organisasi pembelajaran, human resources

management  praclices, pemberdayasn karyewan  kemitmen

organisasi, dan organization citizenshio behavior. Peran BU MD
sangat vital bagi perkembangan pertumbuhan ekenomi khususnya di

DKl Jakarta.

2) Hasil penelitian ini menjelaskan lentang balum efeklifnya penarapan
HRM Practices (praktek SDM) terhadap OCB dan kinerja organisasi,
demikian pula pemberdayaan karyawan terhadap kinerja organisasl

dinilal sangat rendah. Kondisi inl menjadi bahan evaluasi bagl pihak

terkait dengan kebijakan BUMD DK Jakarta uniuk diterapkan pada

seluruh perusahaan.
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