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ABSTRACT

This research serve a comprehensif model with antecedents and consequence
of labor empowerment. Whereas individuals as wel as group and organisational
characteristics influenced feelings of labor empowerment, this research focused on
successful factors of labor empowerment, The factors are top management
commitment, capability, supportive organisational functions and system, and
information sharing activity. This factors can be used as a strategy of organisational

commitment enhancement.

Based on the research background, theoritical model is developed. The model
have 6 variables and 19 indicators with 5 hypothesis tested. This research investipate
Iabor of 3 Firms of Jamu Industry in Semarang City. Respondent of this study are 100
labor on supervisor stage to top manager stage. Data collected with quesioner and
interviews technics. Data analysis is done using Structural Equation Modelling
(SEM) as analysis tool on AMOS 4.01 program.

Findings indicate that factors as top management commitment, capability,
supportive organisational functions and system, and information sharing influenced
positively to labor empowerment. Finding also indicate that labor empowerment
positively influences a organisational commitment. This study also relates to result to
theoritical implications and policy implication for management describes in the
conclusion section. The limitation and agenda for the further research can be used as

reference by further researcer.




ABSTRAKSI

Penclitian ini menyajikan suatu model komprehensif yang memasukkan
anteseden dan konsekuensi dari pemberdayaan karyawan. Meskipun karakteristik
individu atau grup dan karakteristik organisasional mempengaruhi pemberdayaan
karyawan, namun penckanan dalam penelitian ini Iebih pada faktor yang dapat
mensukseskan pemberdayaan. Beberapa faktor yang perlu diperhatikan guna
mensukseskan upaya pemberdayaan karyawan antara lain perlunya komitmen top
manajemen, peningkatan kapabilitas, dukungan sistem dan fungsi-fungsi organisasi,
serta kelancaran aktivitas tukar wmenukar informasi. Faktor-faktor vyang
mempengaruhi pemberdayaan karvawan terscbut dapat digunakan sebagai strategi
guna meningkatkan komitmen organisasional.

Berdasarkan pada latar belakang penelitian tersebut, dikembangkan suatu
model teoritis yang terdiri dari 6 variabel dan 19 indikator dengan 5 hipotesis yang
diuji. Penelitian dilakukan terhadap karyawan pada 3 perusahaan jamu di Kota
Semarang. Responden dalam penelitian ini berjumlah 100 orang yang merupakan
karyawan setingkat supervisor hingga top manajer. Pengumpulan data dilakukan
dengan menggunakan kuesioner dan wawancara kepada responden, dan teknik
analisis yang digunakan adalah SEM (Structural Equation Modeling) dengan
program AMOS 4,01,

Hasil penelitian ini menemukan adanya pengarub positif faktor komitmen top
manajemen, peningkatan kapabilitas, sistem dan fungsi pendukung, serta tukar
menukar informasi terhadap pemberdayaan karyawan, serta pengaruh positif
pemberdayaan Kkaryawan terhadap komitmen organisasional. Studi ini juga
menghubungkan hasil penelitian dengan implikasi kebijakan bagi manajemen
perusahaan yang diuraikan pada bagian kesimpulan. Keterbatasan penelitian dan
agenda penelitian mendatang dapat dijadikan acuan bagi peneliti selanjutnya.

Kata Kunci: komitmen top manajemen, peningkatan kapabilitas, sistem dan fungsi

pendukung, tukar menukar informasi, pemberdayaan karyawan,
komitmen organisasional.
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BABI
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Perusahaan atau organisasi pada dasamnya terdiri dari sekumpulan individu-
individn vang saling bekerjasama untuk mencapai suatu tujnan tertentu. Perusahaan
dalam mencapai visi, misi, dan tujuan pernsahaan perfu merumuskan strategi,
Perumusan strategi perusahaan terutama meliputi strategi korporasi, strategi bisnis,
dan strategi fungsional (Higgins dan Vincze, 1991 dalam Dessler, 1997). Strategi
korporasi mengidentifikasi temuan bisnis yang akan dimasuki perusahaan, Strategi
bersaing/tingkat bisnis menpidentifikasi bagaimana masing-masing bisnis perusahaan
membangun dan memperkuat posisi bersaing jangka panjang i lingkungan pasar;
dan masing-masing bisnis selanjutnya memiliki beberapa strategi fungsional yang
mengidentifikasi bagaimana fongsi-fungsi bisnis/depariemen (manufakturing, SDM,
penjualan, dan fungsi lain dari unit) akan menyumbang kepada strategi bisnis,

Merumuskan rencana strategis perusahaan menuntut suplai informasi baik
informasi internal perusahaan maupun lingkungan eksternal. Proses formulasi strategi
ini hanya dapat dilakukan oleh aset perusahaan yang disebut Sumber Daya Manusia
(Dessler, 1997), dimana unit SDM dapat membantu perusahaan unink mendapaikan
informasi dan menyampaikanpya ﬁepada pengambil keputusan kﬁnci. Disinilah SDM
sebagat unit fungsi perusahaan menempati posisi terbaik dan memainkan peran

penting dafam keputusan strategik perusahaan (Mangkuprawira, 2003).
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Oleh karena itu tidaklah beriebihan apabila dikatakan SDM perusahaan yang

berupa karvawan merupakan aset penting keunggulan bersaing bagi organisasi atau

perusahaan pada saat ini (Wilberforce, 2000; Soetjipto, 2004). Salah satu faktor
penting untuk mencapai mjoan tersebut adalah optimalisasi pengelolaan SDM.
Menurit Ulrich {1996) dalam Soetjipto (2004) pengelolaan SDM tidak bisa lagi
hanya bernuansa administratif (manajemen SDM sebagai administrative expert),
melainkan haros secara simultan bermuansa strategik, manusia, dan perubahan. Hal in
berarti kemampuan fuman capital perusahaan yang berupa karyawan perusahaan
tersebut sangat menentukan kesuksesan perusahaan, karena karyawan inilah yang
menentiskan jalannya perusahaan (Pfeffer, 1994 dalam Wilberforce, 2000).

Untuk dapat meningkatkan kontribusi karyawan kepada organisasi atau
persahaan, maka perusahaan perln menerapkan program pemberdayaan. Beberapa
pakar menajemen seperti Velthouse {1990), Bowen dan Lawler Il (1992), Brower
(1995), Anderson dan Adams (1997), Koberg dik. (1999), Wilberforce (2000), serta
Chebat dan Kollias (2000}, sepaksi menyatakan bahwa pemberdayaan akan
mendatangkan manfaat dan keuntungan bagi perusabaan. Namun demikian beberapa
pakar lainnya menemukan bahwa pemberdayaan masih mendapat tantangan dari
pekerja dan manajer karena resiko vang terkandung pada pemberdayaan karyawan
(Kahnweiler 1991, Brown, 1990, Limerick dan Cunnington 1993, serta Khan 1997
dalam Wilberforce 2000). Penclitian i mengikuti pandangan pertama dimana
pemberdayaan bermanfaat dan menguntungkan perusabaan karena pemberdayaan

dipandang mampu menumbuhkan dan  meningkatkan kreatifitas  karyawan




(Velthouse, 1990). Sedangkan kreatifitas sendiri merupakan landasan bagi tumbuh
| berkembangnva inovasi, Karvawan vang memiliks kreatifitas akan selalu mencari
cara atau metode baru yang murah dan tepat dalam upaya untuk menghasilkan suatu
produk vang berkualitas ataupun dalam memberikan pelayanan yang memuaskan
kepada pelanggannya. Oleh karena itu, pemberdavaan dipandang menjadi bagian
yang penting dalam rangka menjamin kefangsungan hidup perusahaan dalam
lingkunean vang kompetitif (Wilberforce, 2000).

Eemberdayaan juga dipandang sangat penting dalam menghadapi pasar yang
heterogen. Beberapa peneliti mengatakan bahwa heterogenitas merefleksikan
keberasaman pasas, dimana hal ini seharusnya direfleksikan didalam adaptasi
perilakn dari semua karyawan Terlebih lagi saat il terdapat kecenderungan
meningkatnya peﬁglﬁlangan posisi manajemen menengah, pemberdayaan karyawan
dirasa sangat penting bagi perusahaan. Menurut Spreitzer (1993) dalam Koberg dkk.
(1999), pemberdayaan dapat mempengaruhi efektivitas organisasional dan
‘manajerial, dan ini Jiakw sebagai sesuaty yang berarti yangmana para manajer dapat
mengelola orpanisasinya secara efektif. Hal ini dapat dikarakteristikan oleh adanya
pengembangan hubungan antar rckan karyawan dan secara struktur horizontal,
mengaburnya perbedasn antara manajer dan karyawan, dan meningkamya rasa
memiliki karyawan terhadap perusahaan (Kanter, 1989; Pfeffer, 1994, dalam Koberg
dkk. 1999). Berdasarkan hal tersebuf, pemberdayaan karyawan dirasa tidak hanya
scbagai yang dapat direi:omﬁndasikan melainkan sesuatu vang tidak dapat dihindari

(Chebat, 2000). Jadi pemberdayaan merupakan hal yang esensial bagi pengembangan




organisasi atau perusahaan, dan pemberdayaan juga akan mendatangkan manfaat baik

| hagi karyawan itu sendiri maupun bagi perusahaan,

Banyak studi saat ini yang menguji pemberdayaan dipengaruhi oleh variabel
karakteristik individual, interpersonal, dan posisional. Reberapa studi lain juga
mempelajari pemberdayaan vang dipengaruhi oleh karakteristik grup pekerjaan dan
dalam konteks vang berbeda, seperti kepercayaan antar grup dan kemampuan
pendekatan penyimpin (Thomas & Velthous, 1990; Zimmerman, 1990 dalam Koberg
dkk. 1999). Namun demikian, para peneliti sering menyelidiki satu atan dua dari
pengaruh ini secara terpisah atau dalam keterbatasan satu dengan lainnya (Koberg
dikk., 1999). Oleh karena itu penelitian tentang pemberdayaan karyawan dalam
kerangka yang lebih komprehensif dilakukan dalam penelitian ini.

Penelitian ini menyajikan svatu model yang memasnkkan anteseden ataw
faktor-faktor vang mempengaruhi pemberdayaan dan konsekuensi dari pemberdayaan
karyawan, Pemahaman vang baik tentang anteseden dan konsekuensi pemberdayaan
karyawan dibarapkan akan memperiuas wawasan tentang program pemberdayaan itn
sendiri. Akhirnya, penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya terutama
dalam faktor-faktor yang mempengaruhi pemberdayaan yang mana penckanannya
tidak pada karakteristik individual atau grup, melainkan lebih pada faktor yang dapat
mensukseskan pemberdayaan.

Mode! yang disajikan dafam penelitian ini untuk menguji secara empiris
terhadap model pada perusahaan industri jamu di Semarang, Industri jamu adalah

industri yang ashi berasal dari Indonesia dan banyak dari perusahaan sektor ini yang




berlokasi di Jawa khususnya di Semarang, Industri ini berbeda dengan banyak sektor
industri Iain karena perusahaan asing tidak ada vang ferlibat dalam sektor ini, serta
saat ini industri jamu menjadi lebih terkenal (Rademakers, 1998). Selain alasan
tersebut, industri ini dipilih untuk menguji medel karena industri manufakturing
memiliki jumalah karyawan vang terbesar dibanding industri lain scperti retail dan
hospital (Jamal dan Baba, 1992 dalam Koberg dkk., 1999). Jumlah karyawan yang
besar ini jika tidak dibekali dengan pemberdayaan maka cenderung akan
meninpgkatkan biaya, tidak hanya dalam kelvar masuknya karyawan (tz:rn@er) tetapi
juga pada peningkatan stres karvawan, penurunan kepuasan kerja, dan peningkatan

ketidakhadiran (Karaksek, 1990 dalam Keberg dkk_, 1999).

Kenyataan yang terjadi di hampir semua perusahaan jamu di Semarang
menuajukian bahwa walaupun sudah dibekali dengan pemberdayaan, namun tijuan
dari pemberdayaan itu sendiri belum dapat diwujudkan secara optimal. Berbégai
permasajahan masih harus dihadapi perusahaan. Berdasarkan data dari Dinas Tenaga
Keria dan Transmigrasi heherapa permasalahan tersebut antara lam:

1. Kualitas SDM yang masih rendah. Sebagian besar karyawan masih memiliki
tingkat pendidikan yang rendah sehingga tingkat KSA (knowledge, skill, attitude)
vang rendah pula. Data dari Depértemgn SDM PT. Jamu Jago Semarang misalnya,
menunjukkan bahwa hampir 80% jumlah karyawan (atau sekitar 487 orang)
berpendidikan SLTP, SD dan tidak sekolah dengan tingkat KSA (knowledge, skiff,
attitude) yang rendah pula. Kondisi ini menyebabkan proses penyerapan

pemberdayaan menjadi semakin terhambat.
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2. Rendahnya budaya kerja karvawan. Hal ini terlihat pada tingkat kedisiplinan
karyawan vang rtendah terutama kurang mgmanfaa,tkan waktu kerja. Misalnya
masih beristirahat saat jam istirahat sudah selesai atau sudah meninggalkan
pekeriaannya sebelum jam istirahat atan jam pulang kerja.

3. Aliran tukar menukar informasi kurang optimal terutama pada karyawan dalam
struktur dibawah kepala bagian. Kondisi ini menyebabkan perilaku kerja karyawan
menjadi tidak proakiif dan kurang datam rasa tkut memiliki.

4. Tingkat ketidakhadiran karena berbagai alasan masih menunjukkan angka yang
cukup tinggi. Misalnya PT. Jamu Jago Semarang pada tahun 2003, rata-rata per
bulan yang absen keria sebesar 220 orang atau kurang lebih 36% dasi total tenaga
kerja (610 karyawan), sedangkan batas toleransi terhadap absensi adalah 10%.

Rerdasarkan uraian di atas, dapat dikatakan bahwa manajemen perusahaan
industri jamu di Semarang masih perlu mencari upaya-upaya baru berkaitan dengan
pemberdayaan karyawan, Pemberdayaan karyawan telah diyakini oleh banyak pakar
dapat mendatangkan manfaat bagi perusabaan Kegagalan atas kesuksesan
pemberdayaan tefgantung pada faktor-faktor yang mempengaruhi pemberdayaan itu
sendiri. Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa faktor komitmen top
manaiemen perusahaan, sisiem dan fungsi-fungsi organisasi, kelancaran aktivitas

Tukar menukar informasi, serta peningkatan kapabilitas karyawan merupakan faktor

pendukung kesuksesan upaya pemberdayaan {Wilberforce, 2000; Kobers dkk., 1999;

Brower, 1995; serta Bowen dan Lawler 111, 1992). Faktor-faktor tersebut kemudian

dikembangkan menjadi model dalam penelitian ini yang diharapkan dapat menjawab




permasalahan  khususnya mengenai manajemen sumber daya manusia pada

perusahaan industri jamu di Semarang tersebut,

1.2. Rumusan Masalah Penelitian

Seperti vang telah dijielaskan dalam latar belakang di atas, beberapa penelitian
terdabulu masih menunjukkan adanya gap penelitian. Beberapa pakar meyakini
bahwa pemberdayaan karvawan dapat mendatangkan manfaat dan kéunﬂmgan ham
perusahaan. Namun beberapa pakar lainnya menemukan bahwa pemberdayaan masih
mendapat tantangan dari peketja dan manajer karena resiko vang terkandung pada
pemberdayaan karyawan. Oleh karena itu perly diteliti lebih lanijut berkaitan dengan
nemberdayaan karyawan, dan oleh Koberg dkk. (1999) disarankan untuk penelitian
selanjutnya dalam konteks yang berbeda terutama anfara lain pada peran pemimpin
dan budava perusahaan vang dapat meningkatkan pemberdayaan. Berdasarkan pada
future research tersebut dan research probfems pada perusahaan jamu di Semarang
seperti vang telah dijelaskan di atas, selanjutnya diramuskan pertanyaan penelitian
seperti berikut:
1. Bagaimana pengaruh komitmen top manajemen terhadap pemberdayaan

karyawan,

)

Bagaimana pengaruh peningkatan keahlian terhadap pemberdayaan karyawan.
3. Bapaimana pengaruh sistem dan fungsi pendukung terhadap pemberdayaan

karvawan.




Bagaimana pengaruh tukar menukar informasi terhadap pemberdayaan
karyawan,
Bagaimana pengaruh  pemberdayaan  karyawan  terhadap komitmen

organisasional.

1.3. Tujuan dan Kegunaan Penelitian

1.3.1 Tujnan Penelitian

Maksud dari penelitian ini adalah untuk menguji pengambh pemberdayaan

karyawan terhadap komitmen karyawan pada organisasi, sehingga diharapkan dapat

dirumuskan suaty strategi pernsahaan dalam meningkatkan komitmen organisasional

melalui upaya pemberdayaan karyawan. Oleh karena itu perfu pula mengetahui

faktor-faldor yang menyebabkan kesuksesan pemberdayaan karyawan Secara

terperinei penelitian ini bertujuan untuk:

1.

P

Menganalisis pengaruh komitmen top manajemen terhadap pemberdayaan
karyawan.
Menganalisis pengaruh peningkatan keahlian terhadap pemberdayaan karyawan.
Menganalisis pengarub sistem dan fungsi pendukung terhadap pemberdayaan
karyawan,
Menganalisis pengaruh tukar menukar informasi terhadap pemberdayaan
karyawan,
Menganalisis pengaruh  pemberdayaan  karyawan terhadap  komitmen

organisasional.




1.3.2

Kegunaan Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat barguna untuk:

. Memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu manajemen khususnya yang

terkaif dengan bidang manajemen sumber daya manusia.

Memberikan tambahan wawasan bagi perusahaan atau organisasi dan para

pelaku bisnis dalam rangka mengimplementasikan program pemberdayaan

karyawan dalam perusahaannya.

Memberi suatn strategi alternatif bagi perusahaan dalam meningkatkan

- komitmen karyawan terhadap perusahaan melalui upaya pemberdayaan

karvawan,




BABTI
TELAAH PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS

2.1, Telaah Pustaka

2.1.1. Pemberdayaan Karyawan

Dawsaon ({1998) dalam Wilberforce (2000) mendefinisikan pemberdayaan
sebagai aplikasi efektif pemahaman, implementasi dan menderong .orang wntuk
perbaikan konstan dalam semua proses. Sedangkan Bowen dan Lawler [ (1992)
menyatakan bahwa pemberdayaan berarti ‘otonomi langsung’. Pemberdayaan juga
disehut sehagai the art of improvisotion, Sementara ity Velthouse (1990)
mendefinisikan  pemberdayaan sebagai suatw  kepercayaan individu  atas
kemampuannya dalam mengambil pilihan tindakan. Dalam industri manufaktur,
nemberdayaan banyak terlihat pada kineria tugas-tugas untuk memecahkan masalah-
masalah pekerjaan. Karyawan diminta untuk memecahkan masalah secara kreatif,
inovatif dan efektif.

Bowen dan Lawler III (1992) mendefinisikan pemberdayaan sebagai
membagikan dengan karyawan garis depan mengenai empat hal, yaitw:

(1) Informasi tentang kinerja organisasi
(2) Imbalan yang didasarkian pada kinerja organisasi
(3) llmu pengetahuan yang dapat dipahami oleh karyawan dan memberikan

kontribusi pada kinerja organisasi.
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(4) Kewenangan untuk membuat keputusan yang mempengaruhi aturan organisasi
dan kinerja.

Melalui pendekatan garis produksi, hal di atas cenderung dikonsentrasikan di tangan

manajeren senior; akan tefapi melalui pendekatan pemberdayaan, hal tersebut

cenderung dapat dijalankan oleh karvawan garis depan.

Pengertian di atas sejalan dengan pernyataan Anthony (dalam Wilberforce,
2000) vyang mengartikan pemberdayaan sebagai strategi perusahaan untuk
memberikan kesempatan kepada karyawannya ferutama yang berada pada level
bawah, untuk [ebih terlibat dalam proses pengambilan keputusan, dengan
menggunakan media kepercayaan dan saling Tukar menukar informasi antar
karyawan. Pemberdayaan merupakan proses yang dapat meningkatkan kepercayaan
seseorang terhadap dirinya sendiri.

Pemberdavaan juga dapat dipandang sebagai bentuk pemangkasan kekuatan
atau otoritas pihak atasan (manajer), Pemangkasan tersebut dapat berupa pemberian
otonomi yang lebih luas kepada karyawan untuk turut mengambil peran serta dan
bertanggung jawab terhadap suatu kebijakan. Hal ini sejalan dengan pendapat Sinaga
dan Hadiati (2001) yang menyatakan bahwa pemberdayaan merupakan suatu upaya
untuk Jebih memberdayakan ‘dava’ vang dimiliki oleh manusia ity sendiri yang
berupa kompetensi, wewenang, dan tanggung jawab dalam rangka meningkatkan
kinerja organisasi. Pemberdayaan merupakan level tertinggi dari proses pembelaiaran

di dalam organisasi atau perusahaan tersebut.
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Pemberdayaan dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi

karena pemberdayaan akan menimbulkan rasa kepemilikan karyawan terhadap

organisasi tersebut (Wilherforee, 2000). Ketika karyawan merasa memiliki pekerjaan

mereka maka akan mempengaruhi psikologi mereka untuk memajukan perusahaan,

Karvawan akan merasa bshwa kesuksesan mercka tercermin dari kesuksesan

departemen dan perusahaan, Tabel 2.1 berikut menjelaskan perbedaan manfaat yang

diperoleh olch suatu perusahaan yang menerapkan dan tidak menerapkan

pemberdayaan karyawan.

" Tabel 2.1
Perbedaan Pemberdayaan dan Tidak Pemberdavaan

: Temberdayaan Karyawan Tidak Pemberdayaan Karyawan
Mengambil insiatif disaat situasi yang | Menunggu sampai pihak manajemen
membingungkan dan menemukan masalah | menemukan masalah dan memberikan
yang dapat dianalisis respon
Mengidentifikasi peluang saat situasi | Mengarah pada efektivitas masalah tapi
membingungkan, misalnya ketika ada | gagal  menemukan  peluang  untuk
pelanggan yang komplain memecahkannya
Menerapkan  konmsep  Dberfikir  kritis, | Menerima  informasi,  alasan  atan

melakukan pengujian dahulu terhadap
asumsi kebijakan vang akan diterapkan

kesimpulan tanpa melakukan pengujian
terlebih dahulu.

Menawarkan keputusan tentang bagaimana
dan mengapa suatu keputusan spesifik atau
tindakan dilakukan untuk mendukung

keputusan bersama

Diskusi, tapi mungkin tidak dapat
diaplikasikan guna mendukung informasi
vang bermanfaat sebagai hasil keputusan
bersama

Membangun  konsensus bagi  smatu
keputusan dan tindakan, baik bagi intern
departemen maupun antar departemen
fungsional

Mengarah pada pembentukan konsensus,
tapi jika gagal akan dikembalikan lagi
kepada otoritas pembuat kebijakan

Mengoptimalkan sumber daya melalui
pengurangan biaya dan mencari peluang
untuk menginvetasikan sumber baru seperti
peningkatan proses maupun teknologi.

Fokus pada sumber daya hanya jika
pembuat kebijakan mengarahkannya.

Sumber: Wilberforce (2000)
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2.1.2. Komitmen Top Manajemen

Pada kenvataanmya, tidak semna pegawai dalam sustu perusabaan atan
organisasi bersedia melaksanakan program pemberdayaan. Itu dapat terjadi baik pada
karyawan, manajer, ataupun dalam kelompok/bidang tertentu dalam perusahaan
(Wilberforce, 2000). Perlu disadari bahwa upaya pemberdayaan akan mengalami
kegagalan sepanjang tidak mendapat dukungan dari pihak top menajemen (Khan
dalam Wilberforce, 2000). Hasil penelitian Brower (1995) juga menyarankan hahwa
setiap tim/kelompok karyawan atau bidang dalam perusahaan harus mempunyai
pemimpin dan harus selalu direncanakan dan dipimpin oleh scnior dan manajemen
menengah, Hal ini berarti pemberdayaan harus dmandang sebagai aktivitas vang
memerlukan komitmen top mana,;emen, ka:ena dengan adanya komitmen top
manajemen, maka akan terjadi knmumkas1 yang {ebih efektif terhadap karyawan
(Brower, 1995). Ini akan menimbulkan motivasi karyawan, yang dapat dipandang
sebagai syarat yang esensial bagi keberhasilan program pemberdayaan.

Disinilah pentingnya peran pemimpin, yangmana menuruf Yamarino dan Bass
(1990) dalam MacKenzie (2001) bahwa pemimpin transformasional akan mampu
memotivasi bawahannya untuk melakukan tugas-tugas mereka melebihi kepentingan
mereka sendiri demi kepentingan organisasi vang lebih besar. Seperti yang
diungkapkan oleh Tichy dan Devanna (1990) dalam MacKenzie (2001) bahwa
keberadaan para pemimpin transformasional mempunyai efek transformasi pada

tingkat individu hingga pada tingkat organisasi.
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Pada situasi dimana program pemberdayaan hanya dipandang sebagal
manipulasi terhadap penvelesaian tugas dan kewsjiban karyawan, maka kegagalan
akan muncul. Top manajemen hanya melihat pemberdayaan sebagai frend saja dan
ketika sebagian langkah pemberdayaan sudah dilakukan maka dianggap bahwa
perusahaannyva telah melakukan program pemberdayaan. Upaya untuk melakukan
‘manipulaéi’ terhadap program pemberdayaan justru akan mendatangkan kerugian
bagi perusahaan fersebut karena karyawan akan bingﬁng dengan arah kebijakan yang
hendak diambil oleh perusahaan.

Penelitian Wilberforce (2000) menunjukkan bahwa komitmen top manajemen
yang tendsh justm akan menghambat program pemberdavaan. Hasil ini sejalan
dengan penelitian Morgan dan Hunt (1994) tentang hubungan antar perusahaan, yattu
bahwa semakin tingsi komitmen maka akan semakin tinggi pula kemauan untuk
saling bekeria sama. Jadi untuk mencapai keberhasilan pelaksanaan pemberdayaan
karyawan, para top manajer dan eksekutif perusahaan harus mendukung dan

mempunyai komitmen pada pemberdayaan karyawan (Brower, 1995).

2.1.3. Peningkatan Kapabilitas

Kemampuan atau kapabilitas adalah salah satn kunci sukses keberhasilan
pemberdayaan karyawan (Brower, 1995). Perlu disadari bahwa pemberdayaan
memerlukan keahlian dari pihak yang akan diberdayakan. Pemberdayaan akan sukses
jika karyawan vang diberdayakan memiliki keablian yang sesuai  dengan

pekerjaannya. Keahlian ini dimaksudkan agar mereka dapat bekeria secara
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independen (Dover dalam Wilberforce, 2000). Karvawan atau tim harus dapat
mengeriakan semua fugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik, untuk
memahami pelanggan dan kebutuhannya, dan mengatur untuk mereka sendiri semua
proses yang akan menjadi tanggung jawabnya. Semua ini membutuhkan kapabilitas
plus kemauan dan komitmen yang tinggi.

Salah satu kegagalan program pemberdayaan adalah kurangnya pemahaman
para manajer terhadap kemampuan karyawannya. Dalam banyak kasus pada
wmumnya, perusahaan yang menerapkan pemberdayaan berasumsi bahwa karyawan
telah memiliki kemampuan vang memadai. Namun sayangnya kenyataan
membuktikan hahwa hanya sedikit karyawan yang memiliki kemampuan atan
keahlian yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Keahlian yang minim dari
karyawan akan menyebabkan manajer mengalami kesulitan dalam mendelegasikan
autoritasnya, khawatir seberapa baik karyawan akan membuat keputusan dan
kinerjanya, dan apakah mereka akan tidak bertanggungjawab jika meiakukan
kesalahan (Brower, 1995). Oleh karena itu, beberapa perusahaan menyiasatinya
dengan melakukan sefeksi yang ketat dalam penerimaan karyawan, dan mengadakan
berbagai pelatihan dan pengembangan kemampuan pekerja. Dengan adanya pelatihan
tersebut, kemampuan karyawan akan meningkat. Hal ini akan Mengurangi gap vang
muncul antara bayangan manajer dengan kenyataan kemampuan karyawan. Adanya
gap tersebut dapat memicn komplain bahwa program pemberdayaan  tidak
bermanfaat. Padahal masalah yang sebenarnya terletak pada kurangnva keahlian

karyawan yang akan diberdayakan dan bukan terletak pada program pem berdayaan.
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Kapabilitas menurut Brower (1995) meliputi pengetahuan dan keterampilan.
Misalnya dalam mengoperasionalkan komputer, seorang karvawan memerlukan
pengetahuan dan mengembangkan keterampilan. Melalw pendidikan yang lebih
tinggi dan pelatihan teknis dan corporafe akan dapat menghantarkan atan
mengembangkan pengetahuan dan keterampilan lebih baik. Karvawan vang terdidik
biasanya mempunyai orientasi profesi yang lebih baik, kompetensi yang lebih tinggi,
kemampuan kerja vang lebih batk yang selanjutnya akan lebih smudah dalam
menerapkan pemberdayaan (Koberg dkk., 1999). Bowen dan Lawler 111 (1992) juga
mengatakan bahwa karyawan akan mercspon secara positif pada pemberdayaan
hanya jika mereka mempunyai keinginan yang kuat untuk tumbub dan tergantung
pada .kemampuan_ atau keahliannya. Penelitian Wilberforce (2000) menunjukkan
bahwa minimnya keahlian vang dimiliki oleh karyawan akan menycbabkan

kegagalan program pemberdayaan,

2,14, Sistem dan Fungsi Pendukung

Eanyak organisasi, pemberdayaan karyawan biasanya dimulai di bagian
pekerjaan yang inti didalam perusahaan vaitu pada baris depan pekerjaan produksi
atau pelayanan (jasa). Untuk dapat mewujudkan tujuan perusahaan, menurut Brower
(1995) tim-tim yang bekerja pada bagian ini tetap membutubkan dukungan yang
besar dan kerjasama di tahun-tahun awal dari fungsi-fungsi pendukung, seperti bagian
engineering, maintenance, sistem-sistem informasi manajemen, purchasing, dan

sebagainva, Misalnys karyawan bagian produksi bagaimanapun juga fetap

16




membutuhkan bantuan dari karvawan bagian lain seperti bagian teknis atau bagian
maintenance. Karvawan dan manaier dalam departemen ini mungkin atau mungkin
tidak secara antusias mendukung gerak pemberdayaan karyawan, atau mungkin
disikapi dengan cara siap untuk bekerja namun tidak ingin mendapat fugas-tugas
tambahan yang penting.

Kaitan antar fungsi-fungsi departemen disebut sebagai sistem-sistem;
attendance, payroll, plunning, production control, dan lain lamn. Banyak gdars sistem-
sistem tersebut dibentuk dalam waktu yang berbeda, untuk alasan yang berbeda, dan
terkadang didasarkan pada prinsip-prinsip atau nilai-nilai konflik yang berbeda pula.
Beherapa dari sistem ini akan mendukung atau diuntungkan oleh adanya
pemberdayaan dan pembelajaran karyawan, naﬁmn sebagian mungkin tidak. Oleh
karena itu salah satu cara untuk dapat mensukseskan pemberdayaan karyawan adalah
adanya dukungan baik dari anggota departemen itu sendiri maupun dari departemen
lain, serta sistem dalam perusahaan tersebut secara keseluruhan (Brower, 1995),

Koberg dkk  (1999) dalam penelitiannya juga menemukan bahwa
pemberdayaan tidak hanya dipengaruhi oleh karakteristik individual saja melainkan
juga kelompok tertentu dan secara keseluruhan, Para peneliti seperti Conger, 1989;
Evlon dan Au, 1996; Kane don Montgomery, 1996; Thomas dan Velthouse, 1950
(dalam Koberg dkk., 1999) mendeskripsikan bagaimana unit membuat keputusan dan
saling berbagi tanggungjawab dan masalah secara terbuka, yangmana hal ini

memberikan kontribusi pada keberhasilan pemberdayaan.
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2.1.5. Tukar Menukar Informasi

Tnformasi merupakan hal vang penting dalam suaty organisasi. Informast
dapat digunakan sebagai dasar bagi pihak manajemen untuk mengambil suatu
kebijakan. Informasi dapat berasal dari berbagai macam sumber, baik yang bersifat
internal (berasal dari dalam organisasi) maupun cksternal (berasal dari luar
organisasi). Bagi karyawan, suatu informasi dapat digunakan sebagai pembanding
akan kemampuan mereka. Schagai contoh, seorang karyawan memperoleh informast
tentang pesaingnya. Berdasarkan informasi tersebut, karyawan ini akan mengevaluasi
bagaimana kekuatan dan kelemahan pesaing tersebut (Wilberforce, 2000).

Untuk dapat melakukan aktivitas berbagai informasi, suatu organisasi
membutuhkan adanya jalinan komunikasi yang baik. Dapat dipahami bahwa
komunikasi mery sarana vang penting dalam menjalin suatu hubungan.
Komunikasi dapat dianggap scbagai perekat yang mendekatkan anggota-anggota
dalam organisasi baik antar anggota maupun atasan-bawahan, serta merekatkan
habungan dengan pihak-pihak lwar organisasi Komumikasi diyakini  aken
memberikan manfaat untuk meredakan konflik yang muncul akibat kesalahpahaman
atau ambiguitas (Mohr dkk, 1996).

Faktor paling penting yang dibutuhkan dalam kesuksesan pemberdayaan

adalah informasi (Brower, 1995). Bagi suatu organisasi yang menerapkan

pemberdayaan karyawan, aktivites tukar menukar informasi sangat diperlukan,

Karyawan yang diberdayakan, memerlukan berbagai masukan informasi. Informasi-

informasi tersebut diantaranya informasi tentang kondisi organisasi, kondisi
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persaingan, masukan dari rekan kerja maupun atasan. Adanya aktivitas tukar
infromasi, proses pemberdayaan karvawan akan meniadi lebih baik. Dengan
demikian aktivitas tukar menukar informasi memegang peran sentral bagi kesuksesan

pemberdayaan (Witherforce, 2000).

2.1.6. Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan
karyawan terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan unfuk tetap tinggal di
dalam organisasi atau perusahaan tersebut. Komitmen organisasional memberi titik
berat secara khusus pada kekontinuan faktor komitmen yang menyarankan keputusan
tersebut untuk tetap atau meninggalkan organisasi yang pada akhimya tergambar
dalam statistik ketidakhadiran dan masuk-keluar tenaga kerja (Mathis dan Jackson,
2001), Sedangkan Mowday (dalam Muchiri, 2002) memandang bahwa komitmen
organisasional merupakan kemauan karvawan untuk terlibat dalam pencapaian tujuan
organisasi dan kemanan untuk memelihara keanggotaan dalam orgamsasi tersebut.
Komitmen organisasional akan muncul ketika karyawan merasa puas terhadap
kebijakan perusahaan. Karyawan yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih
berkomitmen pada organisasi (Donna, 1995), Studi vang dilakukan oleh Angle dan
Perry (dalam Wilberforce, 2000) menyimpulkan bahwa komitmen para pekerja
berhubimpan dengan kemampuan perusahaan nntuk melakukan adaptasi terhadap

berbagai perubahan lingkungan baik yang terlihat secara mudah maupun yang tidak.
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Hal ini berarti bahwa perusahaan yang mampu menumbuhkan komitmen
organisasional akan mampu mengatasi segala tantangan dalam lingkungan bisnisnya.

Strategi guna meningkatkan komitmen organisasional menurut Mathis dan
Jackson (2001) antara fain dapat dilakukan dengan roemperbaiki proses seleksi dan
menyesuaikan keahlian karyawan (atau calon tenaga kerja) dengan pekerjaannya,
Cara ini dapat menegkan masalah disiplin dan kinerja yang rendah, serta mengurangi
masuk-kelnar tidak sukarcla karvawan Strategi lain adalab dengan penciptaan sistem
kompensasi yang adil dan kompetitif, serta perencanaan sistem karier dan Promosi
internal. Cara ini juga diyakini dapat membantu organisasi menahan tenaga kerjanya
meinggalkan perusahaan dan meningkatkan kineria. Pemberdayaan karyawan juga
merupakan cara yang paling efektif guna meningkatkan komitmen organisasional.
Prapram orientasi tenaga kerja yang baik akan menolong mengurangi ketidakhadiran,
ketidakdisiplinan, dan keluar masuk karyawan scbab tenaga kerja yang diterima dan
dilatih dengan baik didalam perusahaan, kecil kemungkinan akan berhenti.

Karyawan yang memiliki kontrol terhadap nasibnya, berpartisipasi penvh
dalam pengambilan keputusan yang berdampak pada kesuksesan kerjanya dan
memberikan kontribusi yang berguna bagi perusahaan akan menimbulkan komitmen
karyawan tersebut terhadap organisasi. Untuk.itu perusahaan perly untuk menjelaskan
dan mengkomunikasikan misinya, menciptakan rasa kebersamaan, dan mendukung
perkembanpan pekerja. Oleh karenanya, manajemen puncak harus mencoba untuk

melibatkan karyawan dalam mendefinisikan tujuan kerjanya, atau sccara spesifik
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bagaimana untuk mencapai itu dan merencanakan target pengembangannya. Ini
merupakan bentu;,c nelibatan karyawan dalam organisasi.

Sebenarnya komitmen karyawan terhadap organisasi dapat dengan mudah
diketahui oleh perusahaan Pernsahaan dapat melihatnya dari statistik dafiar
ketidakhadiran atay masuk-keluar tenaga kerja. Ketidakhadiran karyawan
menunjukkan bahwa karyawan tersebut memiliki komitmen yang rendah pada
organisasi. Karyawan yang merasa kurang puas terhadap kebijakan organisasi karena
merasa tidak diberdayakan akan memiliki tingkat ketidakhadiran yang tinggi.
Sebaliknya, karyawan yang merasa puas karena merasa diberdayakan akan memiliki
tingkat ketidakhadiran yang rendah.

Koberg dkk. (1999) dalam penelitiannya menemukan bahwa keherhasilan
pemberdayaan karyawan dapat dilihat antara lain dari menurunnya keinginan
karyawan untuk meninggalkan perusahaannya. Hal ini berarti bahwa pemberdayaan

karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen karyawan pada organisasi atau

perusahaannya (Wilberforce, 2000).

2.2. Kerangka Pemikiran Teoritis

Berdasarkan pada hasil penelitian Brower (1995), Koberg dkk. (1999), Chebat
dan Kollias (2000), serta Wilberforce (2000), penelitian int mencoba menyelidiki dan
mengembangkan teori mengenai pemberdayaan karyawan. Pembahasan menpenai
pemberdayaan Iebih difokuskan pada faktor-faktor yang mempengarubi kesuksesan

pemberdayaan karyawan dalam rangka meningkatkan komitmen organisasional.
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Faktor-faktor yang dimaksud meliputi komitmen top manajemen, peningkatan
keahlian, sistem dan fungsi pendukung, serta faktor tukar menuykar informasi,
Rerdasarkan pemikiran tersebut, maka dikembangkan suatu model yang
dimaksudkan guna menjawab opermasalahan dalam penclitian ini. Hasilnya
diharapkan dapat menciptakan suatu strategi bagi perusahaan khususnya mengenal
upaya peningkatan komitmen organisasional melalui pemberdayaan karyawan,
Kerangka pemikiran teoritis penelitian ini dijelaskan pada Gambar 2.1 berikut,

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran Teoritis

Komiimen top
Manajemen

Peningkatan
Kapabhilitas

Komitmen
Organisasional

Pemberdayaan
Karyawan

Sistem dan
Fungsi
Pendukung

Tukar Menokar
Informasi

Sumber : dikembangkan untuk tesis ini
HI: Wilberforce (2000); Brower (1995); Morgan dan Hunt (1994)
H2: Wilberforce {20003; Koberg dkk, {1999); Brower (1995); Bowen dan Lawler I (1992)
H3: Koberg dkk. (1999); Brower (1995}
H4: Wilbertorce (2000); Brower (1993);
H5: Wilberforce (2000); Chebat dan Kollias (2000), Koberg dkk. {1999)
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2.3. Hipotesis, Definisi Operasional Variabel dan Indikator

2.3.1. Pengarubh Komitmen Top Manajemen Terhadap Pemberdayaan

Karyawan

Komitmen top manajemen merupakan kemauan pihak top manajemen untuk
selalu mendukung dan berkomitmen terhadap upaya pemberdayaan. Komitmen dari
top mansiemen dalam mendukung pemberdayaan karyawan menurut Brower (1995)
dapat ditakukan melalui beberapa cara, yaity, (a) Menentukan aturan-aturan penting
dan menyediakan sumber-sumber yang signifikan untuk pelakasanaan pemberdayaan
seperti pelatihan karvawan; (b) Memimpin semua proses manajemen termasuk proses
setting semua aturan organisasi, proses pembangunan hubungan dengan para
pelanggan, supplier, dan anfar internal fungsi-fungsi departemen, proses mendulamg
pemberdayaan para staf kziryawan dan leader didalam mendukung fungsi-fungsinya,
serta proses penilaian dan perbaikan sistem-sistem yang dapat mendukung
pemberdayaan; (c) Mendelegasikan otoritas pada manajer menengah dan menjadi

contoh yang positif bagi mereka sebagai seorang pelatih dan pemimpin

pemberdayaan, bukan sebagai seorang manajer tradisional yang hanya memerintah

dan mengontrol.

Penelitian Wilberforce (2000) menunjukkan bahwa komitmen top manajemen
yang rendah justrn akan menghambat upaya pemberdayaan, Oleh karena jtu unfuk
mencapai keberhasilan pemberdayaan karyawan, para top manajer dan eksekutit
perusahaan harus mendukung dan mempunyai komitmen pada upaya pemberdayaan

karyawan (Brower, 1995). Jadi hipotesis yang diajukan adalah:
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H1: Komitmen top manajemen berpengaruh positif terhadap pemberdayaan

karvawan.

Gambar 2.2
Indikator Variabel Komitmen Top Manajemen

gmim Hl
To |

Manajemen

Menentukan Aturan dan
Memfasiitasi

Memimpin Semua Proses
Manajemen

Mendelegasikan Otoritas /

Sumber: Brower 1995

Pemberdayaan
Karyawan

2.3.2. Pengaruh Peningkatan Kapabilitas Terhadap Pemberdayaan Karyawan

Kapabilitas merupakan kemampuan seorang karyawan dalam merespon dan
menyediakan solusi atas permasalahan yang sedang dihadapi (Liu dan Leach, 2001},
Kapabifitas menurut Brower (1995) meliputi pengetabuan dan keterampilan,
Berdasarkan pada dua penclitian tersebut, maka indikator yang dipakai dalam
variabel peningkatan kapabilitas adalah: (a) kemampuan menyediakan solusi atas
permasalahan kerja, (b) pengetahuan karyawan dalam mendukung pemberdayaan, (c)
keterampilan karvawan dalam mendukung pemberdayaan.

Karyawan dengan keinginan dan kapabilitas yang tinggi biasanya mempunyai
orientasi profesi yang lebih baik, kompefensi yang lebih tinggi, kemampuan kerfa

vang lebih baik vang selanjutnya akan lebih mudah dalam menerapkan pemberdayvaan
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(Koberg dkk., 1999; Bowen dan Lawler III, 1992). Penclitian Wilberforce (2000)
menunjukkan bahwa wminimnya keahlian vang dimiliki oleh karyawan akan
menyebabkan kegagalan program pemberdayaan. Berdasarkan penjefasan di atas
maka danat disimpulian bahwa minimnya keahlian akan mempengaruhi kesuksesan
pemberdayaan. Selanjutnya, hipotesis yang diajukan adalah:

H2: Peningkatan kapabilitas berpengarub pesitif terhadap pemberdayaan |

karvawan.

il

Gambar 2.3
Indikator Variabel Peningkatan Kanabilitas

Kemampuan Menyediakan
Solusi atas Permasalahan Kerja

Pengetahuan Karyawan Peningkatan Pemberdayaaan

Kapabilitas Karyawan

Keterampilan Karyawan

Sumber-: Brower 1995, Liu dan Leach 2001, E

2.3.3. Pengaruh Sistem dan Fungsi Pendukung Terhadap Pemberdayaan

Karyawan i

Sistem dan fungsi pendukung vang dimaksud disini adalah sistem dan fungsi-
fungsi dalam orgamisasi vang ferlibat dan mendukung upava pemberdayaan
karyawan. Program dan pelaksanaan pemberdayaan karyawan akan sukses dilakukan

jikn didnkung tidak hanya oleh karyawan sebagai individu tetapi jupga oleh semua
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bagian fungsional lain dan sistem perusahaan secara keseluruhan (Brower, 1993).
Menurst Koberg dkk. (1999), indikator sistem dan fungsi pendukung ini meliputi (a)
kepercayaan antarbagian/fungsional, (b) kerjasama yang saling menguntungkan, serta
{c) sistem yang kondusif.

Brower (1995) dalam penclitiannya menjelaskan bahwa pemberdayaan
membutuhkan kerjasama dan dukungan vang besar dari fungsi-fungsi pendukung
dalam perusahaan. Para peneliti seperti Conger (1989), Eylon dan Au {1996), Kane
dan Montgomery (1996), dan Thomas dan Velthouse (1990) dalam Koberg dkk.
(1999) mendeskripsikan bagaimana unit membuat keputusan dan saling berbagi
tanggungjawab dan masalah secara terbuka, vangmans hat ini memberikan kontribusi
nada keberhasilan pemberdayaan. Jadi hipotesis yang diajukan adalah:

H3: Sistem dan fungsi pendukung berpengaruh positif terhadap

pemberdayaan karyawan

Gambar 2.4
Tndikator Variabel Sistem dan Fungsi Pendukung
11 e T, Axtar ]

Kepercayzan

1 Bagian/Fungsional T~ N

— - mm dan //=_\ |
Kerjasama yang Saling Fungsi Pemberdayaaan
Menguntungkan Pendukung Karyawan

{ Sisiem yang Kondusif ) /

Sumber: Brower, [995; Koberg, [999
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2.3.4. Pengaruh Tukar Menukar Informasi Terhadap Pemberdayaan
| Karvawan

Tukar menukar informasi maksudnya adalah aktivitas tukar menukar
informasi antar karyawan karyawan dengan atasan, dan antarfungsi organisasi dalam
perusahaan baik infomasi mengenai kondisi dalam perusahaan maupun dari luar
perusahaan. Informasi-informasi tersebut menurut Brower (1995) meliputi; (a)
informasi tentang kondisi orgamisasi yang antara lain berupa informasi ienfang
kondisi keuangan perusahaan, biaya pengeluaran, kinerja personel, unit, departemen
maupun perusahaan, strategi-strategi dan misi perusahaan; (b) informasi tentang
kondisi persaingan yang meliputi potensi perbahan pasar, pelanggan, dan pesaing;
serta (c) informasi tentang masukan dari rekan kerja maupun atasan. Dimensi-dimensi
tersehut selaniutnya digunakan sebagai indikator dalam penelitian ini,

Penelitian Wilberforce (2000) menunjukkan bahwa aktivitas tukar menukar
informasi memegang peran sentral bagi kesuksesan pemberdayaan. Sementara itu
hasil penclitian Brower (1995} juga membuktikan bahwa faktor paling penfing yang
dibutuhkan guna mencapai kesuksesan pemberdayaan adalah informasi. Berdasarkan
penclitian terdahulu tersebut, maka dalam penelitian ini dirumuskan suatu hipotesis

sebagai berikut:

H4: Tukar menukar informasi berpengaruh positif terhadap pemberdayaan

karyawan.
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Gambar 2.5
Indikator Variabel Tukar Menukar Informasi

Informasi Keondist Qrganisasi

Tukar
Menukar
Informasi

Informasi Kondisi Persaingan

Pemberdayaaan
Karyawan

Informasi Antar Rekan dan
dengan Atasan

Sumber: Brower, 1995

2.3.5. Pengaruh Pemberdayaan Karyawan Terhadap Komitmen

Organisasional

Pernberdayaan karyawan menurut Brower (1995) dan Koberg dkk. (1999)
dapat diukur melalui beberapa indikator vaitu; (a) otoritas membuat keputusan
sendiri, (b} akuntabiliti, (c) mengikuti aturan baik secara internal (antar karvawan),
secara horisontal (dengan pelanggan, supplier, dan fungsi-fungsi lainnya), serta
secara vertikal (denpan organisasi induk), (d) kompetensi karyawan untuk melakukan
semua pekerjaannya vang dapat berupa berbagai pengetahuan dan keterampilan, serta
rasa percaya diri. Indikator-indikator tersebut selanjutnya digunakan sebagai indikator
dari variabel pemberdayaan karyawan dalam penelitian ini.

Koberg dkk. (1999) dalam penelitiannya menemukan bahwa keberhasilan

pemberdayaan karyawan antara lain akan berpengaruh terhadap menurunnya

keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaannya. Hasil penelitian
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Wilberforce (2000) juga menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan akan
berpengaruh positif terhadap komitmen terhadap organisasi. Berdasarkan hal tersebut,
dapat diambil hipotesis bahwa:

HS5: Pemberdayaas karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen

grganisasional.
Gambar 2.6
Indikator Variabel Pemberdayaan Karyawan
Otoritas
Akuntabilitas PR HS
Pemberdayaan Komitmen
Karyawan 0 isasional
Patuh pada Aturan Y rganisasiona
Kompetensi

Sumber: Brower {1995) dan Koberg dkk. (1999)

2.3.6. Indikator Variabel Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional merupakan tingkat kepercayaan dan penerimaan
karyawan terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap tinggal di
dalam organisasi atau perusahaan tersebut Muchiri (2002). Hal ini juga berarti bahwa
komitmen kepada ovganisasi merapakan faktor penting dalam ‘membangun dan
mempertahankan kesuksesan hubungan jangka panjang dengan organisasi (Gundiach

dkk., 1995 dalam Johnson dkk., 2001. Sedangkan Wilberforce (2000) memandang
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bahwa komitmen organisasional merupakan kemauan karyawan untuk berperan
dalam pengambilan keputusan yang mempenganihi kineria, dan terlibat dafam

pencapaian tujuan organisasi. Hal ini merupakan cara pasti melihat tanggungjawab

atas tindakannya dan sebagai perwijudan dari rasa memiliki terhadap pemsahaan.

Adanya komitmen organisasional juga dapat diindikasikan dengan hilangnya atau
menurunnya kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, kemauan
untuk memelihara keanggofaan dalam organisasi fersebut, serta adanya kepuasan
bekerja di perusahaan tersebut (Donna, 1995; Koberg dikk., 1999). Berdasarkan
pengertian tersebut, maka indikator dari variabel komitmen organisasional dalam

penelitian ini meliputi.

Gambar 2.7
Tndikator Variabel Komitmen Organisasional

Rasa Memiliki terhadap ‘

Perusahaan \

Penurunan Keinginan untuk » / jnitmen\
Pindah B Organisasional
Kepuasan Kerja

Sumber: Donna, 1995; Koberg dkk., 1999; Muchiri, 2002
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2.4. Penelitian Terdahulu

Penelitian  ini  diposisikan terhadap penelitian terdahulu  sebagai
pengembangan konsep dari hasil penclitian Koberg dkk. (1999) tentang antecedents
dan oufcomes dari pemberdayaan. Penclitian mereka menguji korelasi dan
konsckuensi dari pemberdayaan psikological pada suatu kelompok tenaga kerja
rumab sakit pada level tenaga ahli, profesional, dan manajerial. Faktor-faktor
Larakteristik individual kelompok, dan lingkungan mempengaruhi pengertian kritis
pemberdayaan.

Pengembangan dari penelitian ini adalah pada faktor karakteristik fim atan
organisasional dengan memfokuskan pada faktor sistem dan fungsi pendukung serta
fakior pembagian informasi sellaagai anteseden dari pemberdayaan. Penelitian ini
didasarkan pada beberapa penelitian seperti Bowen dan Lawler (1992), Brower
(1995), Cheba£ dan Kollias (2000), serta penclitian Wilberforce (2000). Selanjutnya

penelitian tersebut secara ringkas dapat disajikan seperti pada tabel berikut ini,




Tabel 2.2
Penelitian Terdahulu

Koberg, Christine S,

o Personal o Critical Menganalisis Analysis of
Boss, R. Wayne, Jactors Empowerment | karakteristik faktor- Covariance
Senjem, Jason C., & | & Environmental Cogriition faktor anteseden dan | (ANCOVAj
(oodman, Eric, A, Jactors o Personal and | konsekuensi dari
(1999), “Antecedents Orgamizationa | pemberdayaan baik
and Outcomes of 1 Outcomes secara personal
Empowerment”. maupun
organisasional
Chebat, Jean-Charles | « Empowerment p Role Taxing Menganalisis Factor
{2000),”The Impact s Empowerment pengarnh analysis,
of Empowerment on Quicomes pemberdayaan pada | Reliability
Customer Contact e Role peran, outcome, dan | analysis, dan
Employees’ Roles in Performances kinerja dari karyawan | General
Service yang berhubungan linear model
Organizations”. dengan pelanggan regression
pada perusahaan jasa
Bowen, David E. & e Basic Busitiess » Empowerment | Menjelaskan faktor2 | Deskriptif
Lawler 111, Edward Strategy yang mempengaruhi
E., {1992), “The » Tie 10 Cusimer pemberdayaan
Empowerment of « Technology karyawan di perushan
Service Workers: o Busiiess jasa, terutama pada
What, Why, How, FEnvironment production-line
and When” o Type of People approach
Brower, Michae! I, » Informasi » Kesuksesan Menjelaskan Deskriptif
(1995), “Empowering | » Duknungan Pemberdayaan | mengenai
Teams: what, why, Jungsi2 lain pemberdayaan pada
and how”, . kepemjnipfnan suatu tim atau
kelompok atau
organisasi.
Wilberforce, * Pembrdayaan | » Komitmen Menjelaskan secara | Deskriptif
Turyasingura, {2000), | e Situasi e Oiicomes detail tig konsep
“Gaining a pemberdayaan
Competitive karyawan dan untuk
Advantage Through mengetahui
Emplovee hubungannya dengan
Empowerment: komitmen, serta
Challenges and keuntungan dan
| Strategies”, tantangannya.

Sumber: Dikembangkan untuk tesis ini
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BABTII
METODE PENELITIAN

3.1. Obvek Penclitian

Penelitian ini memilih industri jamu di Semarang sebagai obyek penelitian.
Guna memenuhi jumlah sampel, perusahaan jamu yang dipertimbangkan adalah tiga
perusahaan industri jamu terbesar di Semarang (lebih dari 500 karyawan) yaitu PT.
Jamu Jago, PT. Nyonya Meneer, dan PT. Sido Muncul sebagai obyek penelitian. Tiga
perusahaan tersebut dipilih sebagai obyek penclitian karena perusahaan tersebut
mempunyai jumiah karyawan yang cukup banyak (di atas 500 karyawan), telah
menerapkan program pemberdayaan karyawan, serta sebagai industrial producers
seperti menjalankan svatu pabrikan (ficfory) dan memperkerjakan banyak manajer

dan karyawan (Rademakers, 1998).

3.2. Sumber Data

Sumber data meliputi data primer dan data sekunder. Data primer merupakan
data yang diperoleh secara langsung dari sumber data, diamati dan dicatat untuk
pertama kalinya (indriantoro dan Supomo, 1999). Dalam penelitian ini data primer
berupa hasil pengisian kuesioner/daftar pertanyaan oleh responden. Kuesioner vang
diajukan disusun berdasarkan variabel yang telah ditentukan dengan menyediakan

jawaban alternatif.
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Sedangkan data sekunder merupakan jenis data yang bukan dilakukan sendiri
pengumpulannya oleh nenelitian (Indriantoro dan Supomo, 1999), Data sekunder
dalam penelitian im bersumber dari PT. Jamu Jago, PT. Nyonya Mencer, dan PT.
'Sicio Munen! yang be;_upa data jumiah karyawan perusahaan menurnt strukfur
jabatan, data profile perusahaan, dan dokumen-dukumen lain vang diperlukan dalam

penelitian ini,

3.3. Populasi dan Sampel

Populasi merupakan jumiah keseluruhan dari unit analisis yang ciri—cirimlra
akan diduga sebagai obvek nenelitian (Indriantoro dan Supomo, 1999), Yang
dimaksud dengan populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karvawan setingkat
supervisor hingga top manajer dari PT. Jamu Jago, PT. Nvonya Meneer, dan PT. Sido
Muncul Semarang yang berjumlah 323 orang (Data Karvawan PT. jamu Jago, PT.
Nyonya Meneer, dan PT. Sido Muncul Semarang Tahun 2004).

Sedangkan sampel adalah bagian vang dapat mewakili populasi yang akan
diteliti. Teknik pengambilan sampel dengan menggunakan metode sampel acak
(randomy), yaitu semua subyek didalam populasi dianggap mempunyai hak yang sama
untuk memperoleh kesempatan dipilih menjadi sampel (Arikunto, 1998).

Populasi yang akan diobservasi meliputi jumiah yang cukup banyak, untuk itu
perin dilaknkan penentuan jumiah sampel. Menurut Hair, et al (1995) jumlah sampel
representatif vang sesuai untuk teknik analisis SEM adalah sekitar 100-200 sampel,

Tergantung pada jumlah parameter yang diestimasi, Pedomannya adalah 5-10 kali

34




jumlah parameter yang digunakan. Jadi jumlah sampel adalah jumlah indikator dikali

5 sampai 10. Bila terdapat 19 indikator, hesarnya sampel adalah 95 sampai 190

(Ferdinand, 2000, P.44). Oleh karena itu jumlah sampel yang ditetapkan dalam

penglitian ini adalab sebesar 100 responden.

3.4.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalni wawancara

yaitu metode pengumpulan data dengan cara bertanya lanpsung (berkomunikasi

langsung) dengan responden (Arikunto, 1998). Pengumpulan data juga dilakukan

dengan menggunakan kuesioner yaitu suatu metode pengumpulan data dengan

memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden.

1.

Data dikumpulkan dengan menggunakan dua macam angket yaitu:
Angket terbuka, yaitu angket vang terdiri atas beberapa pertanvaan dan digunakan
untuk memilih perusahaan yang memenuhi kriteria sebagai responden. Contoh

pertanyaan dengan menggunakan angket terbuka:

* Apakah perusahaan anda melaksanakan program pemberdayaan?
3. Ya/Tidak Sejak kapan? ..o

Angket fertutup, vaitu angket yang digunakan untuk mendapatkan data dari

responden dalam obyek penelitian. Pernyataan-pernyataan dalam angket tertutup

dibuat dengan menggunakan skala 1 — 10 untuk memperoleh data vang bersifat

interval dan diberi skor atau nilai sebagai berikut;
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* Untuk kategori pernyataan dengan jawaban sangat tidak setuju/setuju:

Sangat tidak setuju

o O
1 2

O
3

U 0 O O O
4 5 6 7 8

Sangat setuju
(3 0
9 10

Selanjuinya daflar pertanyaan secara garis besar yang akan diajukan kepada

responden dapat dilihat pada Tabel 3.1, dibawah ini.

Tabel 3.1,
Desain Inti Pertanyaan

Variabel Item-item pertanyaan Skala Pengukuran
m;:zg:oj} * Komitmen top manajemen dalam membuat ;:;m ak:r‘: mmuiai Sﬁﬁ
aturan dan memfasilitasi pemberdayaan angka 1 (sangat fidak
® ¥Komitmen top manajemen dalam memimpin | setuju) dan 10 (sangat
semua proses manajemen perusghaan sefuju)
* Komuimen top  mangjemen  daiam
mendelegasikan otoritasnya
Peningkatan . Bk 16 poin skala
Kapabilitas é(eerba a?uée?mj;as;);:hwa?kga'l:m meme n {Bgunakan mulat dari
gaip & angka 1 {sanpat tidak
® Seberapa besar pengetahuan karvawan | setuju) dan 10 {sangat
dalam mendukung pemberdayaan setuju)
® Seberapa besar keterampilan karyawan
dalam mendukune nemberdayaan
Sistern dan Fungsi - . . 10 poin skala
Pendukung K;’i‘i;%zian antar  bidang/unit  dalam digunakan mulai dari
P angka 1 (sangat tidak
* Kerjasama yang saling menguntungkan | setuju) dan 10 (sangat
antar bidang/funit dalam perusahaan setuju)
*  Sistem yang kondusif dalam perusahaan
Tukar Menukar 0 Tofoeonnc: ; . e 10 poin skala
Informasi Informasi mengenat kondisi perusahann digunakan mulai dari
“*  Informasi mengenai kondisi persaingan angka 1 (sangat tidak
. senyju) dan 10 (sangat

Informasi antar rekan dan dg atasan

setuju)
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Pemberdayaan . : lakul 10 poin skala

Karyawan Otoritas yang dapat di an karyawan digunakan mulai dari
® Akuntabilitas karyawan angka | (sangat tidak
® Ketaatan karyawan akan aturan yang ada :Z::':S; dan 10 (sangat
* Kempetensi karyawan

Komitmen . . 10 poin skala

Organisasional Kekuatan keterlibatan karvawan dalam digunakan mulai dari

tujuan/aktivitas perusahaan sebagai wujud

dari rasa ikut memiliki angka 1 (sangat tidak

setuju) dan 10 (sangat
Keinginan karyawan untuk meninggalkan setuju)
perusahaan

*®* Kepuasan karyawan akan pekerjaan dan

dengan perusahaannya

Sumber: dikembangkan untuk tesis ini.

3.5. Teknik Analisis

Analisis kuantitatif merupakan suatu pengukuran yang digunakan dalam suatu

penelitian yang dapat dihitung dengan jumlsh satuan tertenty atau dinyatakan dengan
angka-angka. Analisis ini meliputi pengolahan data, pengorganisasian data dan
penemuan hasil. Untuk menganalisis data digunakan The Strucrural Lguation
Modelling (SEM) dari paket software statistik AMOS 4:0 dalam model dan pengujian
hipotesis. Model Persamaan Struktural, Structural Equation Model (SEM) adalah
sekumpulan  tekmik-teknik  statistikal yang memungkinkan pengujian  sebuah
rangkaian hubungan relatif “rumit”, secara simultan (Ferdinand, 2000).

Keunggulan aplikasi Strucrural Equation Model (SEM) dalam penelitian
manajemen adalah karena kemampuannya untuk mengkonfirmasi dimensi-dimensi
dari sebuah konsep atau faktor (yang sangat lazim digunakan dalam manajemen) serta
kemampuannya untuk mengukur pengaruh fiubungan-hubungan secara teon’tig.

Program AMOS digunakan karena mempunyai kemampuan untuk:
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a. Memperkirakan koefisien yang tidak diketahui dari persamaan strukturai linear.

b. Mencakup model vanng memusat variabel-variabel faten.

¢. Memuat pengukuran kesalahan (error) baik pada variabel dependen maupun
independen.

d. Mengukur efek langsung dan tak langsung dari avariabel dependen dan
independen.

e. Memuat hubungan sebab akibat yang timbal balik, bersamaan (simultaneily), dan
interdependensi.

Langkah-langkah dalam membuat pemodelan yang lengkap dengan

menggunakan analisis SEM meliputi 7 langkah sebagai berikut:

1. Pengembangan model berbasis teori.
Langkah pertama dalam pengembangan mode!l Structural Equation Modelling
(SEM) adalah pencarian atau pengembangan model yang mempunyai justifikasi
teoritis yang kuat. Seorang peneliti harns melakukan serangkaian telaah pustaka
yang intens guna mendapatkan justifikasi atas model teoritis  yang
dikembangkannya.

2. Pengembangan diagram alur (Path diagram) unfuk menunjukkan hubungan
kausalitas (sebab akibat).
Path diagram akan mempermudah peneliti melihat hubungan-hubungan
kausalitas yang ingin diwji. Pencliti biasanya bekerja dengan “construct” atan

“factor” yaitu konsep-konsep yang memiliki pijakan teoritis yang cukup untuk
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menjclaska:n berbagai bentuk hubungan. Konstruk-konstruk yang dibangun
dalam diag:ram alur dapat dibagi menjadi dua kelompok yaitu konstruk eksogen
dan konstrljxk endogen. Konstruk eksogen dikenal sebagai “source variables”
atau "indeéendent variables” yang tidak diprediksi oleh variabel yang lain dalam
model. Ko%nsn'uk endogen adalah faktor-faktor vang diprediksi oleh satu atau
beberapa i:construk endogen lainnya, tetapi konstruk eksogen hanya dapat
herhubungén kausal dengan konstruk endogen.

Konversi d:iagram alur ke dalam serangkaian persamaan struktural dan spesifikasi
model pengukuran.

Setelah teori/model teoritis dikembangkan dan digambarkan dalam sebuah
diagram alur, peneliti dapat mulai mengkonversi spesifikasi model tersebut ke

dalam rangkaian persamaan. Persamaan yang akan dibangun terdiri dari:

- Persamaan-persamaan struktural yang dibangun atas pedoman sebagai

berikut;

Variabel Endogen = Variabel Eksogen + Variabel Endogen + Error

- Persainaan spesifikasi model pengukuran yaitu menentukan variabel mana
mengukur konstruk mana, serta menentukan serangkaian matriks yang

menunjukkan korelasi yang dihipotesakan antar konstruk atau variabel.
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Komponen-komponen ukuran mengidentifikasi /atent variables, dan komponen-
komponen stuctural untuk mengevaluasi hipetesis hubungan kausal, antara
latent variables pada model kausal dan menunjukkan sebuah pengujian seluruh
hipotesis dari model sebagai sat keseluruhan Persamaan dalam penelitian ini

terlihat dalam Tabel 3.2 dan Gambar 3.1 dibawah ini.

Tabel 3.2.
Model Pengukuran
Konsep Exogenous Konsep Endogenous
(model pengukuran) {model pengukuran)
X1 =1 Komitmen Top Manajemen +¢ 1 X13 = A13 Pemberdayaan Karyawan + & 13
X2 = A2 Komitmen Top Manajemen + & 2 X14 = A14 Pemberdayaan Karyawan + & 14
X3 = A3 Komitmen Top Manajemen +& 3 X135 = 415 Pemberdayaan Karyawan + & 15

X16 = 116 Pemberdayaan Karyawan + ¢ 16
¥17 = A17 Komitmen Organisasional + & 17
X18 = 18 Komitmen Organisasional + ¢ 18
X19 = 419 Komitmen Organisasional 1 € 19

X4 = A4 Peningkatan Kapabilitas +€ 4
X5 = A5 Peningkatan Kapabilitas +& 5
X6 — A6 Peningkatan Kapabilitas + £ 6

X7 = A7 Sistem dan Fungsi Pendukung +¢ 7
X8 =28 Sistem dan Fungsi Pendukung + & 8
X9 =9 Sistem dan Fungsi Pendukung +£ 9

X10= 410 Tukar Menukar laformasi +¢ 10
X{1= Al f Tukar Menukar Informasi +& {1
X12= A12 Tukar Menukar Informasi + ¢ 12

Model Struktural

Pemberdayaan Karyawan = ¥ 1 Komitmen Top Manajemen + 2 Peningkatan Kapabilitas + 13
Sistem dan Fungsi Pendukung + y4 Tukar Menukar Informasi + 21
Komitmen Organisasional = y 5 Pemberdayaan Karyawan + z2

Sumber: dikembangkan untuk tesis.
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: Gambar 3.1.
Structural Equation Model

1
e —w{x1
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mm.._ X3 1 //

“~ 13) @14 &15) €16 €17 18> €19)
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Q.v é/ waw 5] [x18 | 4 kie | X1 |
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Pendukung
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Menukar

Informasi
Sumber - dikembangkan untuk tesis ini.




Pemilihan matrik input dan teknik estimasi model yang dibangun.

SEM hanya menggunakan matrik Varians/Kovarians atan matriks korelasi
sebagai data input untuk keseluruhan estimasi yang dilakukannya. Hair, dkk
(1995) menemukan bahwa ukuran sampel yang sesuai adalah antara 100 —
200. Sedangkan untuk ukuran sampel minimum adalah sebanyak 5 estimasi
parameter. Bila estimated parameternya berjumlah 20, maka jumiah sampel
minimum adalah 100

Menilai problem identifikasi

Problem identifikasi adalah problem mengenai ketidakmampuan dari model
yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi yang unik. Bila setiap kali
estimasi dilakukan muncul problem identifikasi, maka sebaiknya model
dipertimbangkan vlang dengan mengembangkan lebih banyak konstruk.
Evaluasi kriteria Goodness — of - fit

Kesesuaian model dievaluasi melalui telaah terhadap berbagai kriteria
goodness-of-fit. Tindakan pertama adalah mengevaluasi apakah data yang
digmmakan dapat memenuhi asumsi-asumsi SEM  yaifu uvkuran sampel,
normalitas dan linearitas, outliers dan multikolinearity dan singularity.
Setelah itn melakukan uii kesesuaian dan wii statistik. Beberapa indeks
kesesuaian dan cut-off valuenya yang digunakan untuk menguji apakah

sebnah model diterima atau ditolak yaitu:
% Chi-square statistic
Model yang diuji dipandang baik atan memuaskan apabila nilai chr-

squarenya tendah. Semakin kecil nilai v? semakin baik model itu dan
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diterima berdasarkan probabilitas dengan cut-off value sebesar p > (.05

atanp > 0.10,

RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation)

Merupakan sebuah indeks ymé dapat digunakan untuk mengkompensasi
chi-square statistic dalam sampel yang besar. Nilai RMSEA menunjukkan
nilai gnodness-of-fit vang dapat dibarapkan bila model diestimasi dalam
populasi (Hair et al, 1995). Nilai RMSEA yang kecil atau sama dengan
0.08 merupakan indeks untuk dapat diterimanya model yang menunjukkan
sebuah close fit dari model tersebut berdasarkan degrees of freedom.

GF1 (Goodness of 1t Index)

Merupakan ukuran non-statistikal yang mempunyai rentang nilai antara 0
(poor fit) sampai dengan 1.0 (perfect fir). Nilai yang tinggi dalam indeks
ini menunjukkan sebuah “better fit”.

AGFI (Adjusted Godness Fit Index)

Tingkat penerimaan yang direkomendasikan adalah bila AGFT mempunyai
nilai sama dengan atau lebih besar dari 0.90 (Hair et al., 1995 ).

CMIN/DF

Adalah Thle minimum sample discrepancy finction yang dibagi dengan
de\gree of freedomnya. CMIN/DF merupakan statistik chi-square, ¥
dibagi Dfnya schingga disebut % — relatif. Nilai v? — relatif kurang dari 2.0

atan 3.0 adalah indikasi dari acceptable fit antara model dan data.

43




* TLI (Tucker Lewis Index)

Merupakan incremental index vang membandingkan sebuah model yang
diuji terhadap sebuah baseline model, dimana nilai yang direkomendasikan
sehagai acuan diterimanya sebuah model adalah > 0.95 dan nilai yang
mendekati [ menunjukkan a very good fit (Hair et al, 1995).

CFl (Comparative it Index)

Rentang nilai sebesar 0 — 1, dimana semakin mendekati 1,

mengindikasikan tingkat fit yang paling tinggi — a very good fit.

Secara ringkas indeks-indeks yang dapat digunakan untuk menguji kelayakan

sebuah model disaiikan dalam Tabel 3.3,

Tabel 3.3.
Goodness-of-fit Indices
Goodness of fit index Cut-of Value
X2 - Chi-square Diharaphan kecil
Significancy Probability >0.05
RMSEA . <0.68
GFI 20.90
AGFI 20949
CMIN/DF <2.00
ILI 20.95
crr 20.95

Sumber: Ferdinand, 2000.

7.

Tnterpretasi dan Modifikasi maodel.
Setelah model diestimasi, nilai residual harus kecil atau mendekati nol dan
distribusi frekuensi dari kovarians residual harus bersifat simetrik. Model

yang baik mempunyai Standardized Residual Covariance yang kecil. Angka
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1.96 merupakan batas nilai yang diperkenankan, yang diinterpretasikan
sebagai signifikan secara statistik pada tingkat 5% dan menunjukkan adanya

prediction error yang substansial untuk sepasang indikator,

3.6. Uji Validity dan Reliability
3.6.1. Uji Validitas (Validity)

Merupakan kemampuan dari construct indicator untuk mengukur tingkat
keakuratan sebuah konsep. Arfinya apakah konsep yang telah dibangun tersebut
sudah akurat atau belum. Kalau sudah akurat maka variabel atan construct
tersebut dapat dilanjutkan, sedangkan apabila belum akurat maka perlu dilakukan
penguilan wlang. Tuinan yang ntama dari kedua wji tersebut yaitu nntuk menguji
indikator-indikator yang dirumuskan dalam pertanyaan agar penelitian tersebut
realibe! dan valid. Disini para ahli ,akan memberikan keputusan: instrumen dapat
digunakan fanpa perbaikan, ada perbaikan dan mungkin dirombak. Yang
dimaksud para ahli yaitu ahli pemasaran, ahli stafistik dan calan responden,

(Sugiyono, 1999,p.114).

3.6.2. Uji Reliabilitas

Pada dasarnya ji reliabilitas (reliahility) menunjukkan sejauh mana suatu
alat wkur dapat memberikan hasil yang relatif sama apabila dilaknkan pengukuran
kembali pada subyek yang sama. Uji reliabilitas dalam SEM dapat diperoieh

melalui rumus sebagal berikut (Hair, et al, 1995, p.642).
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 std. loading)®

Construci-Reliubility =
(T std. Loading) + Y. 5f

Keterangan:

- Standard Loading dipercleh dari standarized loading untuk tiap-tiap indikator
vang didapat dari hasil perhitungan komputer.

- T ¢ adalah measurement error sari tiap indikator. Measurement error dapat
diperoleh dari 1 — reliabilitas indikator. Tingkat refiabititas vang dapat diterima
adalah 2 0,7.

3.6.3. Uii Variance Extract

Pada prinsipnya pengukuran variance exfract menunjukkan jumlah varians
dari indikator yang diekstraksi oleh konstruk laten yang dikembanskan Nilai
variance extracted yang dapat diterima adalah > 0,50. Rumus yang digumakan

adalah (Hair et al, 1995, p.642).

2 std, Ioading‘"
Varlance Extraci =

T std loading® + ¥ 5

Keterangan.

- Standard Loading diperoleh dari standarized loading untuk tiap-tiap indikator
yang didapat dari hasil perhitungan komputer.

- g adalah measurement ervor daxi tiap indikator.
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BAB IV
ANALISISDATA

Dalam bab ini akan disajikan data deskriptif obyek penelitian, proses dan
analisis data dan pengujian hipotesis, serta suatu simpulan. Analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah confirmatory factor dan fil model analysis
dari Structural Equation Model (SEM) dengan 7 langkah untuk mengevaluasi

kriteria goodness-of-fit.

4.1. Data Deskriptif

Data yang diperoleh dari hasil pengumpulan dan jawaban kuesioner oleh
vesponden digambarkan secara ringkas dalam sub bab ini. Data deskmiptif obyek
penelitian ini memberikan beberapa informasi secara sederhana dari obyek
penelitian kaitannya dengan model penelitian yang dikembangkan. Perusahaan
Jamu di Semarang yang dijadikan obyek penelitian berjumlah 3 buah perusahaan
yaitu PT. Jamu Jago, PT. Nyonya Meneer, dan PT. Sido Muncul. Responden yang
dipilith adatah karyawan setingkat supervisor hingga top manajer sebanyak 100
orang yang diambil secara acak (random) seperti yang telah dijelaskan pada Bab
Il Teknik pengambilan data yang dilakukan dengan menggunakan metode
wawancara dan pembagiap Jangsung kuesioner kepada responden. Kuesioner
yang telah diisi oleh responden kemudian dikompilasi dan diolah menjadi data
penelitian. Data-data mengenai profil responden secara sederhana digambarkan

sebagai berikut;
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Tabel 4.1
Responden Berdasavkan Masa Kerja

Masa Kerja
Responden Totai
1-2th | %  3-5th [% | >5th | %
Dalam Jabatan 23 23 25 25 52 52| 100
Dalam Perusahaan | 11 11 32 32| 57 57| 100
H L
Sumber: Data Primer Dioizh
Tabel 4.2
Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
S PECT R 1
Tingkat Pendidikan Jumlah

Mamsa Pernsahasn
D3 % 81 Yo 82 % | Total | Y%

PT. Jamu Jago 18 62 9 3 I S S 29 20
PT. NvonvaMeneer | 21 | 51| 15 |37 5 2] 4 14
PT. Sido Muncul 15 950 12 140 3 1107 30 | 36

Jumlah Total 54 |54 36 36 10 10 100 | 100
Sumber: Data Primer Diclah

Dari data yang diperoleh, diketahui bahwa sebagian besar responden telah
hekeria lebih dari 5 tahun di permsahaannya (57%) maupun dalam jabatanmya
(52%). Sedangkan tingkat pendidikan responden sebagian besar setingkat
Diploma T vaitu sejumliab 54 orang (54%). Dari data kuesioner juga diketahw

bahwa ketiga perusahaan jamu tersebut telah melakukan program pemberdayaan
seperti pelatthan di perusahaan masing-masing, Dengan demikian persyaratan
untuk meniadi responden telab terpenuhi dan data dapat disunakan, Secara gans

besar kecenderungan responden dalam menjawab kuesioner dikatagorikan seperti

pada Tabel 4.3 dan Tabel 4.4,
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Tabel 4.3.
Jawaban Responden Berdasarkan Indikator

X11X2 X3 IX4 1X8 1X6 X7 |X8 X9 IN10|X11{X12]X131X14 X15|X16X17]X18

X19

(Skor 1-5) 1 15) 18] 22 14} 26] 271 15] 21 17| 17y 23) 18} 22] 150 120 8l 177 25

22

(Skor 6-10)] 85) 82| 73] 86| 74| 73] 35) 79t 83] 83 77 82[ 78] 85 s8] 92| &3[ 75

73

Total  1001100)100]1001100] 100} 1601100/ 1005 100] 100} 100! 100§ 1007 100 100] 100{ 100

100

Sumber: Data Primer Diolah

Tabel 44.
Jawaban Responden Berdasarkan Variabel
1K _TopM|{ % {P Kesh| % |SF Pen! % |Thr Inf] % |Pb Key! % {K Orgl %
(Skor 1-5) 550 18 67 22 531 1% sgl 19 57§ 14 64| 21
(Skor 6-10) 2450 #3123 781 o047l 83l 24%f il 3a3) g6l 236 79l
Total 300{ 100]  300{100]  300{100]  300{100] 400 100{ 300} 1004

Susiiber: Data Primer Diolah

Berdasarkan pada Tabel 4.3. dan 4.4. di atas, terlihat bahwa responden
mempunyai kecenderungan menjawab pertanyaan kuesioner dalam katagori skor
6 hingga 10 atan dengan kata lain antars setniu hingga sangat setuin sehingga
secara operasional dapat didupa bahwa di PT. Jamu Jago, PT. Nyonya Meneer,
dan PT. Sido Mimcul sebagian besar (82%) top manajemen berkomitmen untuk

mendukung kesuksesan program pemberdayaan karvawan, 78% adanya

karyawan, 82% menyatakan bahwa sistem dan  fingsi-fungsi  organisasi
perusahaan mendukung kesuksesan program pemberdayaan karyawan, sebagian
besar (81%) menyatakan bahwa aktivitas tukar menukar informasi dalam

nernsahagn mendukimg kesnksesan program pemberdayaan karvawan, seria

diketahni bahwa indikator-indikator dalam pemberdayaan karyawan sebagian
besar (86%) telah menijelaskan adanya kesuksesan pemberdayaan karvawan yang

akan dapat meningkatkan komitmen organisasional.
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4.2, Proses Aualisis Data dan Pengujian Model Penelitian

Proses analisis data dan pengwjian model penelitian dengan menggunakan
Structural Equation Model akan mengikuti 7 langkah proses analisis (Ferdinand,
2002, p.34). Tujuh langkah proses analisis SEM tersebut secara singkat

diterangkan sebagai berikut:

4.2.1. Langkah 1: Pengembangan Model Berdasarkan Teori -

Model penelitian yang dikembangkan didasarkan pada hasil telaah teori
vang felah diterangkan pada Bab 1. Model ini dipunakan mntuk meniawab
permasalahan penelitian dan scbagai cara untuk mencapal tujuan penelitian.
Konstmk vang membentik model penelitian ini juga tefah dijelaskan pada bab
schelumnya dimana variabel pembentuk model terdiri dari 6 variabel dan
mdikator-indikator pembentuk konstrk terdini dari 19 indikator. Model nenelitian
vang dibangun juga telah dirancang berdasarkan teknik analisis yang digunakan

yaitu analsis SEM, seperti tertuang dalam Bab Iif.

4.2.2. Langkah 2: Menyusun Diagram Alur (Path Diagram)

Diagram alur (path diagram) dibentuk berdasarkan atas model penelitian
yang telah dikembangkan dari hasil telaah teori seperti vang telah diuraikan di
Bab 1. Mode! penelitian dikembangkan meniadi diagram alur seperti tertuang
dalam Gambar 3.2. pada Bab [II, digtmakén sebagai salah satu proses estimasi

dengan menggunakan program AMOS 4.01.
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4.2.3, Langkah 3: Persamaan Struktural dan Model Pengukuran

Model yang telah dinyataican dalam diagram alur tersebut dikonversikan
dalam persamaan structural (Structural Equations) dan persamaan-persamaan
spesifikast model pengukuran  (Measwresmeni  Model) sebagaimana  telah
diterangkan dalam Tabel 3.2. pada Bab 1. Berdasarkan hasil analisis yang telah
dilakukan, maka dapat diketahui bahwa persamaan struktural yang dihasilkan
dapat dirumuskan sebagai berikut:

Pemberdayaan Karvawan = (.27 Komitmen Top Manaiemen + 0.36 Peningkatan
Kapabilitas -+ 0.38 Sistem dan Fungsi Pendukung +
(.21 Tukar Menukar Informasi + 0.82

Komitmen Organisasional = 0.40 Pemberdayaan Karvawan -+ .16

4.2.4. Langkah 4: Memilih Matriks Input dan Teknik Estimasi

Matriks input vang digunakan adalah matriks kovarians sebagai input
untuk proses operasi SEM. Pemiliban input menggunakan matriks kovarians,
karena penelitian ini mengwyi hubungan kausalitas (Ferdinand, 2002, p.47).
Jumlah sampel yang digimakan adalah 100 responden. Dari hasil olah data vang
telah dilakukan, matriks kovarians data yang digunakan terlihat seperti dalam
Tabel 4.5 berikut ini.




Tabel 4.5,
Sample Covariances — Estimates

X10 3.002

11 1.440 3,180

{12 1.645 1.480 2,504

216 0.259 0.620 0.548 1,810

Xi5 0.235 0,440 0,648 1,042 1.774

Xi4 0.193 0.460 0.450 1.088 i.130 2.296

X13 0.090 0.730 0.479 1.015 0.951 0.309 1.878
X19 0.252 0.52¢0 0.64¢6 G,644 0,714 0.674 0,342
X18 0.066 0.680 0.207 0.777 0.723 0.491 0.574
X17 ©.254 0.370 G.521 0.443 0.459 G.277 0.342
X7 0.025 0.Q7¢ 0.209 ¢.618 0.916a 0.875 0.829
xg 0.104 -0.080 g.191 0.833 1.129 0.947 g.882
X9 0.069 0,179 G.531 d.806 0.954 0.853 0.873
¥4 0.143 -0.210 0.625 0.578 0.97Q 0.951 0.29%
X5 0.427 0.230 0.485 (.822 0.960C 0.888 ¢.961
X6 0.31¢ 0.320 0.649 0.877 0,801 0,793 1.188
X1 -0.290 ~0.300 0.031 0.555 0.61¢2 0.531 0.582
X2 -0.052 0.050 0.288 0.651 0.727 0.740 0.926
X3 -0.,024 0,090 0,348 0.872 0,832 0.672 0.776

X19 3.070

Xi8 1,632 3.280

X17 1.442 1.718 2.956

X7 0.241 0.572 0.566 2.202

X8 0.372 0.468 0.316 1.431 2.326

X9 0.491 0.706 0.430 1.109 1.335 1.926

X4 0.209 -0.024 0.242 1.002 1.087 0.685 2.814
%5 0.291 0.524 0.398 0.798 1.063 0.455 1.2286
X6 0.268 0.422 0.154 0.704 0.854 0,610 1,248
Xl 0.35¢8 0.306 0.278 0.446 0.468 0.222 0.586
L2 0.407 0.3177 0.08% G.625 0.930 0,764 0.983
X3 0.370 0.1586 0.04¢6 0.398 0.806 0.618 0.482

X5  2.174
X6  1.252 2.316 ———
X1  0.634  0.522 1,828

X2 0.477 0.755 0.855 2.321

X3  0.638 0.834 1.284 1.226 2.540

Sumber: Hasil Analisis




Teknik estimasi yang digunakan adalah maximum likelihood estimation
method dari program AMOS. Estimasi dilakukan secara bertahap yakni:

1. Estimasi measurement model dengan teknik confirmatory factor analysis yang
digumakan wntuk menguji wnidimensionalitas dari konstruk-konstruk eksogen
dan endogen,

2. Estimasi structural equation model melalui analisis Full Model untuk melihat

kesesuaian model dan hubungan kausalitas vang dibangun dalam model.

4.2.4.1. Analisis Faktor Konfirmatori

Tahap analisis faktor konfirmatori ini adalah pengukuran terhadap
dimensi-dimensi yang membentuk variabel laten dalam model penelitian,
Variabel-variabel laten atan konstruk dalam model ini terditi dari 6 mobserved
variabel dengan 19 observed variable sebagai dimensi pembentuknya,

Tujuan dari analisis faktor konfirmatori adalah untuk menguji
unidimensionalitas dari dimensi-dimensi pembentuk masing-masing variabel
iaten. Hasil pengolahan data wntuk analisis faktor konfirmatori ditampilkan seperti

terlihat pada Gambar 4.2, Tabel 4.6, dan Tabel 4.7 berikut ini_

Tabel 4.6
Goodness of Fit Index Untuk Analisis Fakter Kenfirmatori
Goeodness of Cut of Vaiue Hasil Evaluast
Fit Indeks _ Analisis Moded
Cht Square DI=141, P=5% Chi Square=169,711 150,480 Baik
Probability > 0.05 0,204 Baik
GFl =090 ' 0,865 Cukup Baik
AGFL =0.90 0,813 Cukup Baik
TLI > 0,95 6,978 Baik
CFL > 095 0,980 Baik
CMIN/DF <200 1,098 Baik
RMSEA <£0.08 0,032 Baik

Sumber: Hasil Anatisis




Gambar 4.2,
Hasil Analisis Faktor Konfirmatori
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Sumber: Hasil Analisis

Tabel 4.7.
Regression Weights Untuk Analisis Faktor Konfirmatori

X3 - Komitmen_Top Manajemen 1.000
X2 <-- Komitmen_Top_Manajemen 0.788 0.143 5350 0.090
X1 <-- Komitmen_Top_Manajemen 0.775 0.124 6228 0.000
X6 Cem Peningkatan_Kapabilitas 1.000
X3 Lom Peningkatan,_Kapabiiitas 1,009 0,156 6475 0.000
X4 <m Peningkatan_Kapabilitas 1.003 0.173 5785 0.000
X9 < Sistem dan Fungsi_Pendukung 1.000
X3 < Sistem dan Fungsi_Pendukung 1.267 0171 7424 0.000
X1 Cna Sistem dan Fungsi_Pendukung 1.060 0.157 6767  0.000
X17 < Komitmen_Organisasional 1.060
X183 < Komitmen_Organisasional 1.183 0.214 5519 0.000
X19 < Komitmen_Organisasional 0.958 0.188 5298 0.000
X13 o« Pemberdayaan_Karvawan 1.000
X4 < Pemberdayaan_Karyawan 1.013 0.167 6.074 0000
X15 < Pemberdayaan Karvawan 1.075 0.149 7212 0.000
X6 < Pemberdayaan_Karyawan 0.999 0.t147 6813  0.000
X2 < Tukar_ Menukar_Informasi 1,000
X1l < Tukar_ Menukar_Informasi 0.907 0.192 4728 0.000
X0 <~ Tukar_ Menukar_Informasi 0.913 0.168 5443 0000

Sumber: Hasil Analisis
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Hasil pengolahan data untuk model penelitian ini memperlihatkan bahwa
pada proses analisis faktor konfirmatori telah memenuhi kriteria goodness of fit
yang telah ditetapkan. Nilai probability pada analisis ini menunjukkan nifai di atas
batas signifikansi yaito sebesar 0,204 atan di atas 0.05. Nilaj ini menunjukkan
bahwa hipotesis nol yang menvatakan bahwa tidak terdapat perbedaan antara
matriks kovarian sampel dengan matriks kovarian populasi yang diestimasi tidak
dapat ditolak. Dengan demikian, model penelitian ini dapat diterima.

Nilai CR di atas 2.0 dengan P lebih kecil dari nilai 0,05 menuniukkan
bahwa variabel-variabel itu secara signifikan merupakan dimensi dari faktor laten
yang dibentuk, yang mana terdapat enam konstruk yang berbeda dengan dimensi-
dimensinya. Dengan demikian setiap indikator atau dimensi pembentuk masing-

masing variabel laten pada model telah menuninkkan unidimensionalitas,

4.2.4.2. Analisis Structural Equation Modelling

Analisis selanjutnya setelah analisis konfirmatori adalah analisis
Structural Equation Modelling (SEM) secara Fufl Model. Hasil pengolahan data
untuk analisis SEM tertihat pada Gambar 4.3, Tabel 4.8, dan Tahel 49

Uji terhadap hipotesis mode! menunjukkan bahwa model ini sesuai dengan
data atan fit terhadap data vang tersedia seperti terlihat dari tingkat signifikansi
terhadap model sebesar 0,219 atau diatas 0.05. Secara keseluruhan nilai indeks
yang lain juga berada dalam rentang nilai yang diharapkan, dan oleh karena itu

model dapat diterima.
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Gambar 4.3,
Hasil Pengujian Structural Equation Modelling
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Tabel 4.8.
Goodness of Fit Indexes wotuk Full Model
Goedness of Cut of Vaine Hagil Evaluasi |
FU Inddehy Anaiisis Mode
Chi Square Df=141, P~5% Chi Square=169,711 | 15 3,750 Baik
Probability >0.05 0,219 Baik
AGFI _ >0.90 0814 Cukup Baik
GFI >0.50 0,862 Cukup Baik
TLY >0.95 0,977 Baik
CEl 2095 0,981 Baik
CMIN/DF =2.00 1,090 Baik
| RMSEA , =0.08 0,030 Baik

Sumber: Hasil Analsig
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Tabel 4.9,
Regression Weights wntuk Full Model

11

Pemberdayaan_Kar)’awan<--Penmgkatan_Kapabilitas 0320 0132 2426 0.015
Pemberdayaan Karyawan<—Sistem dan Fungsi Pendukung 0368 0120 3056 D002
Pemberdayaan_Karymvan<—-Tukar_Menukar_Informasi 0.158 0076 2087 0.037
Pemberdayaan Karyawan <~-Komitmen_Top_Manajemen 0210 0.087 2420 0016
Komitmen_Orga:ﬁsasiona1<--Pemberdayaan_Karyawan 0.492 0158 3116 0.002
X3 <—-Komitmen_Top_Manajemen  1.000

X2 <-Komitmen_Top Manajemen 0791 0.143 5531 0.000
X1 <-Komitmen_Top_Manajemen 0.78¢ 0.126 6.255 0.000
X4 <--Peningkatan_Kapabilitas 1.000

X5 “=-Peningkatan Kapabilitas 1.619 0158 6.458 0.0600
X4 <-Peningkatan_Kapabilitas 0.995 0173 5739 0000
X9 <--Sistem dan Fungsi_Pendukung 1.000

X8 <--Sistem dan Funpsi Pendukung 1.269 0.171 7430 0.000
X? <--Sistem dan Fungsi_Pendukung 1.060 0.157 6.763 0.000
X17 <--Komitmen_Organisasional 1,000

X138 <--Komitmen_Qrganisasional 1.175 0214 5489 0000
X19 <=-Komitmen_Organisasional 0.986 0186 5303 0.000
X13 <--Pemberdayaan_Karyawan 1.000

Xl4 <--Pemberdayaan_Karyawan 1021 0168 6.08 0.000
Xi5 <--Pemberdayaan_Karyawan 1079 0151  7.165 0.000
X6 <-—Pemberdayaan_Karyawan 1002 0147 679 0.000
X1z <=-Tukar_Menukar_Informasi 1.000

X11 <--Tukar_Menukar_Informasi 0.907 0.191 4. 743 0.000
X110 vﬁ--Tukar* Menukar_lfffonnasi 0917 0168 5445 0000 |

‘Sumber: Hasil Analisis

4.2.5. Langkah S: Menilai Problem Identifikasi

unik. Gejala-geiala problem identifikasi antara lain:

*  Standard error pada satu atau beberapa koefisien sangat besar.

*  Muncul angka-anpka yang anch seperti varians error yang negatif.

* Muncul korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi (>0,90).

Problem identifikasi model pada prinsipnya adalah problem mengenai

ketidakmampuan model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi yang
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Berdasarkan hasil analisis yang telah difakukan, diketahui bahwa dalam
penelitian ini standurd error, varians error, serta korelasi antar koefisien estimasi

berada dalam rentang nilai yang tidak menunjukkan adanya problem identifikasi.

4.2.6. Langkah 6: Evaluasi Kriteria Goodness of Fir

Pengujian kesesuaian model dilakukan melalui telaah terhadap kriteria
goodness of fit. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, diketahui bahwa
model yang dibangun telah memenuhi kriteria indeks pengujian kelayakan
(goodness of firy seperti tertihat pada Tabel 4.8, diatas. Dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa pengujian ini menghasilkan konfirmasi yang baik atas dimensi-

dimensi faktor serta hubungan-hubungan kausalitas antar faktor.

4.2.6.1. Evaluasi Univariate OQutlier

Deteksi terhadap ada tidakuya wnivarisre outlier dapat dilakukan dengan
menentukan nilai ambang batas yang akan dikategorikan sebagai outliers dengan
cara mengkonversi nilai data penelitian ke dalam standard score atan z-score
yang mempunyai nilai rata-rata nol dengan standar deviasi sebesar 1,00 (Hair,
etal, 1995). Observasi data vang memiliki nilai z-score > =+ 30 akan
dikategorikan sebagai univariate outlier. Hasil pengolahan data untuk pengujian
ada tidaknya snivariate outlier yang tersaii pada Tabel 4.10 berikut ini

menunjukkan tidak adanya univariate outliers.




Tabel 4,10,

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Daviation
Zscore(X1) 100 -2.07552 234048 | 387E-16 1.0000000
Zs00te(X2) 100 -1.84823 2.07028 -4 3E-17 1.0000000
Zscore(X3) 100 -1.74807 1.99779 -1.0E-15 1.0000000
Zscore(X4) 100 -1.96332 1.59557 -8.0E-16 1.0000000
Zscore(X5) 100 -1.81531 2.23370 -2.4E-16 1.0000000
Zscore(X6) 100 -1.71312 221005 | 512E-16 1.0000000
Zscore(X7) 100 -2.07194 195124 -5.0E-16 1.0000000
Zscore(X8) 100 -1.87907 2.03366 | 2.26E-17 1.0000000
Zscore(X9) 100 -2.00035 230147 1.21E-15 10000000
Zseore(X10) 100 -1.88371 1.56240 -6.9E-16 1.0000000
Zsoore(X11) 100 -167917 1687817 | S.30E-i6 1.0000000
Zscora(X12) 100 -1.85001 1.85300 1.37E-18 1.0000600
Zscore(X13) 100 -1.94604 241076 | 1.95E-16 1.0000000
Zscore{X14) 100 -2.009186 1,93037 -34E-18 1.0000000
Zscore(X15) 100 ~1.61341 212134 | 1.25E-15 1.0000000
Zscore(X16) 100 -1.7451¢ 1.85224 -8.8E-16 1.0000000
Zscore(X17) 100 -1.85619 1.51624 | 562E-18 1.0000000
Zscore(X18) 100 -1.63728 1.65926 | 2.03E-16 1.0000000
Zscore(X19) 100 -1.76038 1.64682 -24E-18 1.0000000
Valid N (iistwise) 100

Sumber: Hasil Analisis

4.2.6.2. Evaluasi Muitivariate Outlier

Evaluasi terhadap muitivariate outlier perly dilakukan karena walaupun
data yang dianalisis menunjukkan tidak ada outfier pada tingkat univariate,
namun - observasi-observasi tersebut dapat menjadi  owliers bila sudah
dikombinasikan. Jarak mahalanobis (The Mahalanobis Distance) untuk tiap-tiap
observasi dapat dihitung dan akan menunjukkan Jjarak sebuah observasi dari rafa-
rata semua variabel dalam sebuah ruang mulitidimensional (Hair, et.al, 1995;
Norusis, 1994; Tabacnick & Fidell, 1996, dalam Ferdinand, 2000),

Jarak mahalanobis (mahalanobis distance} dihitung berdasarkan nilai chi-
square pada derajat bebas sebesar 19 (jumlah variabel bebas) pada tingkat

p<0,001. Hasil mahalanobis distance dengan A7 (19. 0,001) menunjukkan nilai




sebesar 119,8632 (berdasarkan tabel distribusi A%). Data yang memiliki jarak
mahalanobis lebih besar dari 1198632 termasuk dalam kriteria muftrvariate
outliers, Pada penelitian ini mahalanobis distance terbesar mencapai nilai 34,026,
Jadi tidak terdapat mulftivariate outliers pada data hasil penelitian. Hasil

mahalanobis distance pada penelitian ini dapat dilihat dalam lampiran rext output,

4.2.6.3. Uji Normalitas Data

Pengujian tingkat normalitas data yang digunakan dapat dilakukan dengan
mengamati nilai skewness. Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan kriteria
critical ratio (nilai CR) sebesar + 1.96 pada tingkat signifikansi 0.05 (5%). Hasil

penguiian nosmalitas data ditampilkan pada Tabel 4.11 berikut inj.

Tabel 4.11.
"~ Normalitas Data
X10 4,000 -0.020 -0.081 -0.831 -1.897
X1l 4,000 0.000 0.000. -0.92% -1.89%
X12 4.000 10.000 -0.028 -0.117 -0.868 -1.772
X16 5,000  10.000 0.213 0.868 -0,581 -1,185
X15 5.000  10.000 0.163 0.664 =0.687 ~1,403
X14 4.000  10.000 0.381 1.556  =0.495 -1,010
¥13 4,000 10,000 0.402 1.643 -0.418 -0.854
X19 4.000  10.000 -0.019 -0.077 -0.880 <~1.797
¥18 4,000 10,000 0.121 0.493 ~0.939  -1.016
X17 4,006  10.000 =-0.068 =0,277 =0.944 -1.927
X7 4,000 10,000 0.194 0.793  -0.658 -1.343
%8 4,000 10,000 0.118 0.482 -0.593 -1.210
%9 4.000  10.000 D.4486 1.822 0.025 0.051
X4 4.000  10.000 0.064 0.262 =D.704 =1.436
X5 4.000  10.000 0.263 1.072  -0.611 ~1.247
X6 4.000  10.000 0.316 1.291  -0.589  -1,203
X1 4,000  10.000 0.402 1.640 -0.288  --0.589
%2 4.000 10.000 6.373 1.522 -0.312 ~0.636
X3 4.000 10,000 -0,042 -0.169 =0.536 -1.101
Multivariate ' $.505 0.160

Sumber: Hasil Analisis




Dari Tabel 4.11. diatas terlihat bahwa tidak terdapat nilai C.R. untuk
skewness yang berada diluar rentang +1.96. Dengan demikian maka dapat
dikatakan bahwa data penelitian vang digunakan telah memenuhi persyaratan
normalitas data, atau dapat dikatakan bahwa data dalam venelitian ini telgh

teridistribusi secara normal,

4.2.6.4. Evaluasi atas Multikolinearitas dan Singniaritas

Untuk melihat apakah pada data penelitian terdapat multikofineritas
(mufticollinearity) atan singularitas {singularity) dalam kombinasi-kombinasi
variabel, maka yang perlu diamati adalah determinan dari matriks kovarians
sampelnva. Indikasi adanya mnitikolinearitas dan singularitas sehingga data tidak
dapat digunakan untuk penelitian dapat diketahui mefalui nilai determinan matriks
kovarians yang henar-henar kecil, atan mendekati nol (Tabachnick & Fidell 1998
dalam Ferdinand, 2000).

Dari hasil pengolahan data pada penelitian ini, nilai determinan matriks
kovarians sampel (Determinant of sample covariance matrix) diketabng sebesar
3.2831e+003. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai determinan matriks
kovarians sampel jauh dari nol. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa data
penelitian vang digunakan tidak terdapat multikolinearitas dan singularitas,

sehingga data layak digunakan.

61




4.2.6.5, Uji Kesesuaian dan Uji Statistik

Pengujian kesesuaian model penelitian adalah untuk menguil seherapa
baik tingkat goodhness of fir dari model penelitian. Penilaian ini menggunakan
beberapa kriteria yang disyaratkan oleh SEM. Dari hasil pengolahan data
kemudian dibandingkan dengan batas statistic yang telah ditentukan, Uji
kesesuaian mode telah ditampilkan dalam Tabel 4.8,

Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa dari delapan kriteria
vang dipersyaratkan, terdapat enam diantaranya berada pada kondisi baik, meski
nilai AGFI dan GFI masih dalam kondisi matjinal atau dibawah 0.90. Namun
demikian secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa model penelitian memitiki
tingkat goodness of fit yang baik.

4.2.7. Langkah 7: Interpretasi dan Modifikasi Model

Pengujian terhadap nilai residual mengindikasikan bahwa secara
signifikan model yang sudah dimodifikasi tersebut dapat diterima dan nilag
residual yang ditetapkan adalah < 1,96 pada taraf signifikansi 5% (Hair, et.al,
1995). Standardized Residual Covariance vang diolah dengan menggunakan
program AMOS dapat dilihat pada Tabel 4.12 berikut ini. Dari tabel tersebut
terlihat bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini dapat diterima secara
signifikan dengan nifai residual < +1,96, Oleh karena itu tidak perlu difakukan

modifikasi terhadap model vang diuii,
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Tabel 4,12,
Standardized Residual Covariances

X106 0.000
¥1l 0.025 0.000

K12 0.198 -0,238 0.000

X16 -0.700 0.813 6.352  0.000

X15 -0.945 -0.057 0,621 -0.041  0.000 i
X14 -0.901 0.111  -0,091 0.410 0.258 0.000 O
X13 -1.385 1.245 0.062 0.194 -0.463 -0.363 0.000 |
X19 0.149 1.007 1,398 0.708 0.853 0.708 -0.529
X18 -0.570 1,346 -0.197 0.851 0.467 -0.294 0.044
X17 0.148 0.529 0.990  -0.153 -0.242 -0.794 -G.5g7
X7 ~G.431 ~0,244 0.239 =0.910 0.176  .183 0.G7¢
X8 -0.22¢ -0.921 0.049 -0.624 0.342  -0.187 -0.399 |
X8 -0.247 0.173 1.643 0.182 0.619 0.307 0.512
X4 -0.775 1,913 0.756 -1.191 0.148 0.247 0.538
X5 0,178 -0.550 0.314 0.149 0.011 -0.072 0.331
X6 ~0.213 -0.180 0.917 0.026 -0,617 -0.388 1,398
%1 -1.380 -1.387 -0.032  -0.312 -0.225 -0.446 -0.161
X2 -0.331 0.055 0.954 0.153 0.287 0.458 1.410
X3 -0,248 0.160 1.095 0.392  -0,044 -0,489  -0.020

Xi8 -0,110 0,000

X17 0.058 0.064 0.000

X7 -0.581 0.371 0.638 0.000

X8 ~0.369 ~-0,337 -0.611 0.040 0,000

®9 0.480 1.022 0.215 =-0.041 =-0.019 0.000

X4 ~0,708 -1.695 -0.628 0.916 0.638 -0.140 0.000
X5 -0.530 G.040 -0.150 0.073 0.521 =1.290 -0.071
X6 -0.570 -0.288 -1,029 -0.260 ~0.253 -0.503 0,088
X1 0.251 ~0,195 -0.,100C ~0,246 -0.590 ~1.271 0.1e3
X2 0.388 ~-0,644 ~0.827 0.538 1.371 1.344 1.683
X3 —5.031 -1,006 ~1,216 -0.953 0.189 0.092 -0,772

. Q.
X1 6,352 ~8.135 £.000
X2 -0.37z2 0,843 -0.327 0.000
X3 -0.305 =0.260 0.208 -0.048 0.000

Sumber: Hasii Analisis
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4.3. Uji Reliability

Uji reliabilitas (reliability) menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur
dapat memberikan hasil yang relatif sama apabila dilakukan pengukuran kembali
pada obyek yang sama. Nilai reliabilitas minimum dari dimensi pembentuk
variabel Iaten vang dapat diterima adalah sebesar > 0.70 (Hair, et.al, 1995, p.642),
Uji reliabilitas dalam SEM dapat diperoleh melalui rumus seperti yang telah
dijclaskan pada Bab 117,

Hasil perhitungan tingkat reliabilitas indikator masing-masing variabel

dengan menggunakan persamaan wji reliabilitas adalah seperti berikut:

Tabel 4,13
Hasil Uji Reliabilitas
NO _ VARIABEL HASIL
1 Komitmen Top Managemen 8,77
2 Peningkatan Keahlian 0,76
3 Sistem dan Fungsi Pendukung 0,82
4 J Tukar Menukar Informasi 0,75
5 Pemberdayaan Karyawan 0,82
| 6 Komitmen Organisasicnal 0,76

Sumber; Hasil Analisis

Berdasarkan hasil pengukuran reliabilitas data dalam penelitian  ini
diperoleh nilai reliabilitas > 0,7. Oleh karena itu dapat disimputkan bahﬁva
indikator-indikator yang digunakan sebagai observed variable bagi variabel
latennya dapat dikatakan telah mampy menjelaskan variabel laten yang

dibentuknya. Dengan demikian penelitian ini dapat diterima.
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4.4, Variance Extract

I3

Pada prinsipnya pengukuran variance extract menunjukkan jumlah variang
dari indikator vang diekstraksi oleh konstruk/variabel Jaten yang dikembangkan.
Nilai variance extract yang dapat diterima adalah > 0,50 (Ferdinand, 2002, p.63-
64). Persamaan untuk mendapatkan nilai variance extract telah dijelaskan seperti
pada Bab III.

Hasil perhitungan untuk menilai tingkat variance exiract dari masing-

masing variabel Iaten adalah sebagai berikut:

Tabel 4.14
Hasil Uji Yariance Extract
NO VARIABEL HASIL 7
1 Komitmen Top Managemen 0.52
2 Peningkatan Keahlian 052
3 Sistem dan Fungsi Pendukung 0.61
4 Tukar Menukar Informasi 0.51
5 Pemberdayaan Karyawan 0.53
6 Komitmen Qrganisasional 0.52

Sumber: Hasil Analisis

Berdasarkan hasil pengukuran varignce extract, terlihat bahwa tidak
terdapat nilai variance extract yang berada di bawah batas nilai yang telah
ditetapkan (nifai > 0,50). Oleh karena it dapat disimpulkan bahwa indikator-
indikator yang digunakan sebagai observed variable bagi variabel latennya dapat
dikatakan telah mampu menjelaskan variabel laten yang dibentuknya. Dengan

demikian penelitian ini dapat diterimg.
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4.5,  Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji hipotesis penelitian yang
dikembangkan. Pengujian hipotesis dididasarkan atas pengolahan data penelitian
dengan menggunakan analisis SEM, dengan cara menganalisis nilai C.R dan nilai
P pada Regression Weights hasil olah data, dibandingkan dengan batasan statistik
yang disyaratkan, yaitu diatas 2.00 untuk nilai CR dan dibawah 0.05 untuk nilai P.
Apabila hasil olah data menunjukkan nilai yang memenuhi syarat tersebut, maka
hipotesis penelitian yang d 1ajukan dapat diterima.

Secara rinci pengujian !-ﬁpetesis penelitian akan dibahas secara bertahap
sesual dengan hipotesis yang telah diajukan. Pada penelitian ini diajukan lima
hipotesis penelitian. Pembahasan hasil pengujian hipotesis selanjutnya dilakukan

seperti berikut ini.

4.5.1. Uji Hipotesis I

Hipotesis I pada penelitian ini adalah Komitmen Top Manajemen
berpengarph positif terhadap Pemberdavasn Karvawan, Dari pengnlahan data
diketahui bahwa nilai CR untuk pengaruh antara variabel Komitmen Top
Manajemen dengan variabel Pemberdayaan Karyawan seperti terlihat pada Tabel
4.9 adalah sebesar 2.420 dengan nilai P sebesar 0.016. Kedua nilai ini
menunjukkan hasi! yang memenuhi syaraf, yaitu di atas 2.00 wniuk CR dan
dibawah 0.05 untuk nilai P. Jadi hipotesis | yaitu komitmen top manajemen

berpengaruh positif terhadap pemberdayaan karvawan, dapat diterima.
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4.5.2, Uji Hipotesis 1T

Hipotesis I pada penelitian ini adalah Peningkatan  Kapabilitas
berpengarh positif terhadap Pemberdayaan Karyawan. Dari pengolahan data
diketahui bahwa nilai CR untuk pengaruh antara variabel Peningkatan Kapabilitas
dengan variabel Pemberdayaan Karyawan adalah sebesar 2.426 dengan nilai P
sebesar 0.015. Kedua nilai ini menunjukkan hasil yang memenuhi syarat, yaitu
diatas 2.00 untuk CR dan dibawah 0.05 untuk nifai P. Dengan demikian danat

dikatakan bahwa hipotesis [T penelitian ini dapat diterima.

4.5.3. Uji Hinotesis T0I

Hipotesis III pada penelitian ini adalah Sistem dan Fungsi Pendukung
bernengaruh positif terhadap Pemberdayaan Karvawan, Dari pengolahan data
diketahui bahwa nilai CR unatuk pengaruh antara variabel Sistem dan Fungsi
Pendukung terhadap variabel Pemberdayaan Karyawan seperti terlihat pada Tabel
49 adalah sebesar 3.056 dengan nilai P sebesar 0.002. Kedua nilai ini
menunjukkan hasil yang memenuhi syarat, ymifn diatas 2.00 mmtuk CR dan
dibawah 0.05 untuk nilai P, Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 111

penelitian ini dapat diterima.

4.5.4. Uji Hipotesis IV
Hipotesis IV pada penelitian ini adalah Tukar Menukar Informasi
berpengarub positif terhadap Pemberdayaan Karyawan. Dari pengolahan data

diketahui bahwa pengaruh antara variabel Tukar Menukar Informasi terhadap




variabel Pemberdayaan Karyawan seperti terlihat pada Tabel 4.9 mempunyai nilai
CR sebesar 2,087 atau diatas 2.00 dengan nilai P sebesar 0.037 atau dibawah 0.05.
Kedua nilai ini menunjukkan hasil yang memenuhi syarat, dengan demikian dapat

dikatakan hatiwa hipotesis TV penelitian ini dapat diterima.

4.5.5, Uji Hipotesis V

Hipotesis V penelitian ini adalah Pemberdayaan Karyawan mempunyai
pengamh positif terhadap Komitmen Organisasional. Dari Tabel 4.9 diketahui
babwa nilai CR wntuk pengaruh variabel Pemberdayaan Karyawan terhadap
variabel Komitmen Organisasional adalah sehesar 3.116 dengan nilai P sehesar
0.002. Kedua nilai ini menunjukkan hasil yang memenuhi syarat, vaitu diatas 2.00
untuk CR dan dibawah 0.05 untuk nilaj P, Dengan demikian hipotesis V ini yaity
pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional,

dapat diterima,

4.6. Simpulan Bab IV |
Pada bab ini telah dilakukan analisis data dan pengujian terhadap 5
hipotesis sesuai model teoritis penelitian. Model ini telah diuji dengan kriteria
goodness of fit dan mendapatkan hasil yang baik. Hasil pengujian hipotesis
mennnjukkan bahwa semna hipotesis diterima dan dapat dibuktikan,
Tabel 4.15. berikut merupakan kesimpulan dari hasil pengujian hipotesis-

hipotesis penelitian. Selanjutnya uraian rinci mengenai kesimpulan dan implikasi
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kebijakan atas hasil analisis data dan diterimanya hipotesis-hipotesis tersebut akan

dijelaskan dalam Bab V.

Tabel 4.15
Kesimpulan Hipotesis

Komitimen Top Mahéjénién méﬂ'.punya; pengarah positif | 2420 | 0.016 | Diterima
terhadap Pemberdayaan Karyawan. Ill
H2: Peningkatan Kapabiliias mempunyai pengaruh positif | 2.426 | 0.015 i Diterima
terhadap Pemberdayaan Karyawan f
H3:  Sistem dan Fungsi Pendukung mempunyai pengaruh | 3.056 | 0.002 Diterima
positif terhadap Pemberdayaan Karyawan
H4.  Tukar Menukar Informasi mempinyai pengaruh positit | 2.087 | 0,037 | Diterima 1
terhadap Pemberdayaan Karyawan
HS:  Pemberdayaan Karyawan mempunyai pengaruh positif | 3.116 | 0.002 Diterima
terhadap Kormniimen Organisasional [ |
Sumber: Hasil Analisis




BABYV
KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

5.1. Pendahuluan

Bab T diuraikan telaah pustaka sebagai landasan teori yang berkaitan dengan
konsep dasar dan bubungan antar variabel, yaitn komitmen top manajemen,
peningkatan kapabilitas, sistem dan fungsi pendukung, tukar menukar informasi,
pemberdayaan karyawan, serta komitmen organisasional. Lima hipotesis yang
dikembangkan, vaitu komitmen top manajemen berpengaruh positif terhadap
pemberdayaan karyawan (hipotesis 1), peningkatan kapabilitas berpengaruh positif
terhadap pemberdayaan karyawan (hipotesis 2), sistem dan fingsi pendukung
berpengaruh positif terhadap pemberdayaan karyawan (hipotesis 3), tukar menukar
informasi berpengaruh positif terhadap pemberdayaan karyawan (hipotesis 4), serta
pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional
{hipotesis 5).

Dalam rangka untuk menguji hipotesis-hipotesis penelitian secara empiris,
maka ditentukan metodologi penelitian yang digunakan. Popnlasi dalam penelitian ini
yaitu seluruh karyawan setingkat supervisor hingga top manajer dari PT. Jamu Jago,
PT. Nyonya Meneer, dan PT. Sido Muncul Semarang yang berjumiah 323 orang.
Sampel vang digunakan adalah sebanyak 100 orang dengan teknik pengambilan
sampel menggunakan metode sampel acak (random). Teknik analisis yang digunakan

adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan Sofiware AMOS 4.01.
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Data dianalisis melalui analisis faktor konfirmatori dan SEM sebagai model
keseluruhan (full model) untuk menguji lima hipotesis yang diajukan. Pengujian i
menggunakan 19 observed variahle dan 6 latent variable. Mode! vang diajukan
diterima setelah asumsi-asumsi dasar dari SEM terpenuhi, yaitu normalitas data dan
standardized residual covariance £ X 1,96 serta nilai deferminant of covariance
matrix sebesar 3.2831e+003. Hasil pengujian tersebut juga telah memenuhi kriteria
Goodness of fit yaitu Chi-Square = 153.750; Probability = 0,219, CMIN/DF = 1,090;'
GFI = 0,862, AGFI = 0,814; TLI = 0,977, CFI = 0,981; dan RMSEA = 0,030. Dari

hasil analisis dapat dikatakan bahwa 5 hipotesis yang diajukan dapat diterima.

52. Pembuktian Hipotesis

5.2.1. Hipotesis I

HI: Komitmen Top Manajemen berpengaruh positif terhadap Pemberdayaan
Karyawan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, terbukti bahwa komitmen top
manajemen berpengaruh secara positif terhadap pemberdayaan karyawan. Komitmen
top manaemen perusahaan  disini dapat berupa komitmen dari top manajemen
perusahaan dalam menentukan aturan-aturan penting dan memfasilitasi pelaksanaan
program pemberdayaan karyawan, memimpin semua proses manaiemen perusahaan,
serta pendelegasian otoritas pada manajer menengah dan sebagai teladan. Ketiga

Kkomitmen top manajemen ini semuanya dibutuhkan guna mensukseskan pelaksanaan

program pemberdayaan karyawan sehingga diharapkan karyawan akan memiliki
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kompetensi, otoritas, akuntabilitas yang tinggi, serta patuh pada aturan yang berlaku
di perusahaan.

Oleh karena itu hipotesis 1 ini dapat membuktikan dan mendukung pendapat
wilberforce (2000) dan Brower (1995) yang menyatakan bahwa keberhasilan
pemberdayaan karyawan ditentuican oleh komitmen para top manajer dan eksekutif

perusahaan dalam mendukung upaya pemberdayaan karyawan.

5.2.2. Hipotesis I

H2: Penigkatan Keahlian berpengaruh positif terhadap Pemberdavaan Karyawan

Pengujian hipotesis vang telah dilakukan membuktikan adanya pengaruh
positif antara peningkatan kapabilitas terhadap kesuksesan pemberdayaan karyawan,
karena karyawan dengan keinginan dan kapabititas yang tinggi biasanya mempunyai
pengetahuan, keterampilan, serta kemampuan menyediakan solusi atas permasalahan
kerja yang lebih baik yang selanjutnya akan lebih mudab dalam menerapkan
pemberdayaan. Jadi hipotesis 2 ini membuktikan dan mendukung berbagai literatur
terdahutu seperti, Koberg dik. (1999), Bowen dan Lawler 11 (1992), dan Wilberforce
(2000) yang menyatakan bahwa peningkatan kapabilitas dapat mempengaruhi secara

positif kesuksesan pemberdayaan karyawan.

5.2.3. Hipotesis Il

H3: Sistem dan Fungsi Pendukung berpengarvh positif terhadap Pemberdayaan
Karyawan
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Pengujian terhadap hipotesis 3 memberikan hasil bahwa sistem dan fungsi
pendukung mempunyai pengaruh positif terhadap pembérdayaan karyawan. Dalam
suatu perusahaan, pemberdayaan karyawan membutuhkan kerjasama dan dukungan
yang besar dari fungsi-fungsi organisasi, serta sistem yang kondusif dalam
perusahaan, Faktor sistem dan fungsi pendukung tersebut direpresentasikan oleh
indikator-indikator kepercayaan antarbagian/fungsional, kerjasama yang saling
menguntungkan antar fungsi-fungsi perusahaan, serta sistem yang kondusif dalam
perusahaan.

Jadi hipotesis ini mendukung dan menguatkan pendapat Brower (1995) dan
Koberg dkk. (1999) yang menyatakan bahwa dukungan sistem dan fungsi-fungsi
dalam perusahaan memberikan kontribusi positif pada keberhasilan pelaksanaan

program pemberdayaan karyawan.

5.2.4. Hipotesis IV

H4: Tukar Menukar Informasi berpengaruh  positif terhadap Pemberdayaan
Karyawan

Pengujian terhadap hipotesis 4 menghasilkan kesimpufan bahwa terdapat
pengaruh positif’ antara ukar menukar informasi terhadap pemberdayaan karyawan.
Informasi mempakan faktor paling penting yang dibutuhkan dalam kesuksesan
pemberdayaan, sehingga adanya aktivitas tukar menukar informasi memegang peran
sentral bagi kesuksesan pemberdayaan, baik tukar menukar informasi mengenai

kondisi internal perusahaan, kondisi eksternal perusahaan (seperti informasi
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persaingan), serta informasi tentang masukan antar rekan kerja maupun atasan. Hasil
ini membuktikan dan mendukung teori yang disampaikan oleh Wilberforce (2000),
serta Brower (1995) yang menyatakan bahwa tukar menukar informasi dalam suafu

perusahaan akan mempengaruhi pelaksanaan pemberdayaan karyawan.

5,2.5. Hipoteisis V

HS: Pemberdayaan Karyawan berpengaruh  positif terhadap  Komitmen
Organisasional

| Pengujian hipotesis 5 menghasilkan pernyataan bahwa pemberdayaan
karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. Perusahaan yang
sukses dalam menerapkan program pemberdayaan karyawan akan dapat
meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi perusahaannya, yangmana hal
ini tercermin dari adanya rasa tanggungiawab dari karyawan atas tindakannya dan
rasa memiliki terhadap perusahaan; hilangnya atau menurunnya kecenderungan
karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan kemauan untuk memelihara
keanggotaan dalam organisasi tersebut; serta adanya kepuasan bekerja di perusahaan
tersebut. Hipotesis ini dapat membuktikan dan mendukung betbagai literatur
penelitian terdahuln seperti Koberg dkk (1999) serta Wilberforce (2000) yang
menemukan bahwa pemberdayaan karyawan akan berpengaruh positif terhadap

komitmen karyawan terhadap organisasi.
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53. Kesimpulan Masalah Penelitian

Penelitian ini disusun sebagai usaha untuk memberikan jawaban atas research
gop dan research problems melalui pengujian beberapa hipotesis seperti yang telah
dijelaskan pada Bab I dan Bab II. Seperti telah dijelaskan di Bab I, permasalaban
yang ditemukan dalam perusahaan jamu di Semarang adalah masih rendahnya
komitmen organisasional karyawan terhadap perusahaannya schingga perlu mencari
upaya-lupaya baru berkaitan dengan pemberdayaan karyawan. Berdasarkan telaah
teori yang telah dilakukan, juga ditemukan adanya research gap berkaitan dengan
manfaat dalam pemberdayaan karyawan. Oleh karena itu perlu dicari faktor-fakior
apa yang mempengaruhi pemberdayaan karyawan.

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, diketahui bahwa faktor
komitmen top mangiemen, peningkatan kapabilitas, sistem dan fungsi pendukung,
serfa faktor tukar menukar informasi  dapat mempengaruhi  secara positif
pemberdayaan karyawan, dan faktor pemberdayaan karyawan berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional. Selaniutnya dikembangkan beberapa pernyataan
khususnya dafam konteks perusahaan jamu di Kota Semarang, yaitu:

a Semakin tinggi komitmen fop manajemen pernsahaan  pada program
pemberdayaan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kesuksesan
pelaksanaan program pemberdayaan karyawan diperusahaannya. Sebaliknya bila
semakin rendah komitmen fop manajemen perusahaan terhadap pemberdayaan

perusahaan, maka tingkat kesuksesan pemberdayaan karyawan yang dihasilkan

akan semakin rendah pula.
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b. Semakin tinggi tingkat kapabilitas yang dimiliki karyawan suatu perusahaan akan

menyebabkan semakin tinggi pula tingkat kesuksesan pemberdayaan karyawan
vang dilakukan perusahaan. Karyawan dengan keinginan dan kapabilitas yang
tinggi biasanya mempunyai orientasi profesi yang lebih baik, kompetensi yang
lebih tinggi, serta kemampuan kerja yang lebih baik yang selanjutnya akan lebih
mudah dalam menerapkan pemberdayaan. Sebaliknya minimnya keahlian yang
dimiliki oleh karyawan akan meny ebabkan kegagalan program pemberdayaan.

Si§tem dan fungsi pendukung secara positif berpengaruh terhadap pemberdayaan
karyawan, Semakin kondusif sistem dalam perusahaan dan semakin baik
dukungan antarfungsi organisasi perusahaan terhadap pemberdayaan karyawan,
maka semakin tinggi pula tingkat kesuksesan pemberdayaan karyawan yang

dapat dicapai oleh perusahaan.

_ Semakin lancar dan baik aliran fukar menukar informasi dalam perusahaan baik

informasi dalam perusahaan maupun luar perusahaan, maka semakin baik atau
sukses pula pelaksanaan prograin pemberdayaan karyawar. Hal ini berarii
aktivitas tukar menukar informasi memegang peran sentral bagi kesuksesan
pemberdayaan, karena apabila aliran tukar menukar informasi ini terhambat,
maka pelaksanaan program pemberdayaan llcaryawan dan segala aktivitas yang

berkaitan dengan pemberdayaan karyawan akan menjadi terhambat pula.

 Kesuksesan pelaksanaan pemberdayaan ini selanjutnya akan meningkatkan

komitmen karyawan ferhadap organisasi  perusahaannya. Kesuksesan

pemberdayaan karyawan ini antara lain dapat dilihat pada menurunnya keinginan
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karyawan untuk meninggalkan perusahaannya, semakin besarnya rasa ikut
memiliki karyawan terhadap perusahaan, serta adanya kepuasan kerja.
Permasalahan penelitian yang dikembangkan telah mendapatkan justifikasi
melalui pengujian hipotesis-hipotesis penelitian dengan menggunakan analisis
Structural Equation Model (SEM). Hasilnya diketahui bahwa faktor-faktor komitmen
top manajemen, peningkatan kapabilitas, sistem dan fungsi pendukung, serta tukar
menukar informasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap pemberdayaan
karyawan, serta pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Sehingga dapat dikatakan bahwa upaya-upaya yang perin
dilakukan guna meningkatkan komitmen organisasional adaiah dengan menerapkan
pemberdayaan karyawan, dimana kesuksesan program ini dipengaruhi oleh adanya
faktor-faktor komitmen top manajemen, peningkatan kapabilitas, sistem dan fungsi
pendukung, dan tukar menukar informasi. Oleh karena itu secara teoritis, penelitian
ini mendukung teori pemberdayaan yang menvatakan bahwa pemberdayaan
karyawan akan mendatangkan manfaat baik bagi karyawan itu sendiri maupun bagi
perusahaan (Velthouse, 1990; Bowen & Lawler ITT, 1992; Brower, 1995: Anderson &

Adams, 1997; Koberg dkk., 1999, Wilberforce, 2000; serta Chebat & Kollias, 2000).

54. Implikasi Teoritis
Rerdasarkan model teoritis yang diajukan, penelitian ini dapat mengeksplorasi

penerapan konsep-konsep teoritis dan memberikan dukungan empiris pada beberapa

hal penting sebagai berikut:
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a Penelitian ini mendukung teori mengenai pemberdayaan karyawan yang

dilontatkan oleh Wilberforce (2000), serta Brower (1995). Penelitian tersebut
telah menemukan bahwa pemberdayaan karyawan akan bisa sukses apabila para
top manajemen perusahaan mempunyai  komitmen uituk  mendukung
pemberdayaan karyawan. K esuksesan pemberdayaan karyawan juga dipengaruhi
oleh ké;;xabilitas karyawan itu sendiri, dimana karyawan dengan kapabilitas yang
tinggi biasanya akan lebih mudah menerapkan pemberdayaan, dan sebaliknya
minimnya kapabilitas yang dimiliki karyawan akan menyebabkan kegagalan
program pemberdayaan. Aktivitas tukar menukar informasi dalam perusahaan
oleh Wilberforce (2000), serta Brower (1995) juga diyakini sangat penting dan
memegang peran sentral bagi kesuksesan pemberdayaan karyawan. Informasi ini
dapat berupa infomasi mengenai kondisi dalam perusahaan maupun dari {uar
perusahaan, Semua indikator variabel komitmen top manajemen, peningkatan
kapabilitas, tukar menukar informasi, dan pemberdayaan karyawan diambil dari
penelitian terdahulu seperti Wilberforce (2000), Liu dan Leach (2001), serta
Rrower (1995). Berdasarkan hasil analisis didapatkan bahwa semua indikator
yang digunakan mempunyai nilai fif yang baik sehingga hal ini mendukung

penggunaan indikator yang telah dilakukan pada penelitian sebelumnya.

_ Secara teoritis Koberg dkk. (1999) menyatakan bahwa dukungan sistem dan

fungsi-fungsi perusahaan akan memberikan kontribusi pada kesuksesan
pemberdayaan karyawan. Pendapat senada juga dikemukakan oleh Brower

(1995) bahwa pemberdayaan membutuhkan kerjasama dan dukungan yang besar

78




dari'fungsi-fungsi pendukung dalam perusahaan. Berdasarkan hasil analisis,
penelitian ini juga menemukan bahwa sistem dan fungsi pendukung
mempengaruhi secara poéitif terhadap pemberdayaan karyawan. Oleh karena itu
hipotesis ini mendukung teori ﬁenelitian terdahulu dari Koberg dkk. (1999) dan
Brower (1995) di atas. Indikator-indikator variabel sistem dan fungsi pendukung
dan variabel. pemberdayaan karyawan‘ yang digunakan dalam penelitian ini
merujuk pada indikator yang digunakan oleh penelitian sebelumnya seperti

Brower (1995) dan Koberg dkk. (1999).

c. Komitmen organisasional dalam penelitian ini dipengaruhi oleh pemberdayaan

karyawan. Hasil analisis membuktikan dan mendukung teori sebelumnya bahwa
pemberdayaan karyawan berpengaruh secara positif terhadap komitmen
organisasional (Wilberforee, 2000; Koberg dkk., 1999). Kesuksesan
pemberdayaan karyawan disini dapat dilibat dari otoritas karyawan dalam
membuat keputusan sendiri, akuntabilitas karyawan yang tinggi, kompetensi
karyawan yang tinggi untuk melakukan semua pekerjaannya, serta kepatuhan
karyawan dalam mengikuti aturan baik secara internal (antar karyawan), secara
horisontal (dengan pelanggan, supplier, dan fungsi-fungsi lainnya), maupun
secara vertikal (dengan organisasi induk). Kesuksesan pemberdayaan karyawan
yang dilakukan perusahaan akan mendorong terciptanya komitmen karyawan
tethadap organisasi perusahaan yang semakin meningkat. Hasil penelitian ini
juga menunjukkan bahwa indikator yang digunakan mempunyai fif yang baik,

sehingga memberikan dukungan bagi penelitian sebelumnya.
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5.5. Implikasi Kebijakan Manajemen

Berdasarkan hasil analisis, penelitian ini telah membuktikan bahwa
pemberdayaan karyawan dibentuk oleh variabel komitmen top manajemen,
peningkatan kapabilitas, sistem dan fungsi pendukung, serta tukar menukar informasi.

Sedangkan pemberdayaan karyawan tersebut merupakan faktor penting guna

meningkatkan komitmen organisasional. Oleh karena itu implikasi kebijakan

manajerial akan lebih difokuskan pada variabel-variabel tersebut. Beberapa kebijakan
yang dapat dilakukan adalah sebagai berikut:

a. Guna meningkatkan komitmen organisasional, pihak manajemen perusahaan
dapat melakukan upaya-upaya pemberdayaan karyawan. Kesuksesan upaya
pemberdayaan karyawan telah terbukti berpengaruh secara positif terhadap
komitmen organisasional. Oleh karena itu pihak manajemen perusahaan
sebaiknya lebih memfokuskan dan mengarahkan kebijakan pada usaha-usaha
pemberdayaan karyawan karena dengan pemberdayaan karyawan akan memiliki
sikap yang positif dan motivasi yang lebih baik, kesadaran tanggung jawab, dan
komitmen yang lebih tinggi terhadap perusahaannya. Kesuksesan upaya
pemberdayaan karyawan terutama dapat diindikasikan dari meningkatnya
kepatuhan karyawan terhadap aturan-aturan perusahaan, schingga hal ini
diharapkan dapat menekan ketidakhadiran dan kecenderungan karyawan untuk
pindah (furnover), serta meningkatkan rasa memiliki terhadap perusahaan.

b. Upaya-upaya pemberdayaan karyawan akan sukses apabila didukung oleh sistem

dan seluruh fungsi-fungsi organisasi perusahaan. Dukungan ini terutama perlu
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dilakukan oleh adanya kerjasama yang saling menguntungkan antar fungsi
organisasi dalam perusahaan, dan sistem yang kondusif dalam pemjsahaan. Hal
ini memberikan arti bahwa sebenarnya manajemen tidak dapat memberdayakan
karyawan, pihak manajemen hanya dapat menciptakan sistem perusahaan yang
kondusif dengan menyingkirkan dan menghilangkan hambatan-hambatan
pemberdayaan dalam organisasi, agar karyawan memberdayakan diri mereka
sendiri. Dukungan bagi kesuksesan upaya pemberdayaan juga dapat diberikan
berupa penciptaan lingkungan kerjasama yang baik antar fungsi-fungsi organisasi

perusahaan dengan dilandasi adanya kepercayaan satu sama lain.

. Perusahaan juga harus memperhatikan pada kapabilitas karyawan karena

minimnya kapabilitas karyawan akan menghambat proses pemberdayaan
karyawan. Sebaliknya karyawan dengan kapabilitas yang tinggi biasanya akan
lebih mudah mencrapkan program pemberdayaan karyawan. Jadi pihak
manajemen perusahaan perlu memberikan perhatian dalam upaya meningkatkan
kapabilitas karyawan terutama pada pengetahuan atau wawasan dan keterampilan
karyawan sebagai upaya mensukseskan program pemberdayaan karyawan.
Namun perlu diperhatikan bahwa upaya pemberdayaan jangan dilaksanakan
secara pilih kasih dimana karyawan bukan setingkat manajerial hanya dibenkan
pemberdayaan yang sedikit atau bahkan tidak sama sekali. Praktek ini akan
memberikan kesenjangan yang lebar antar kelompok karyawan dan pada

akhirnya akan merusak dan merugikan perusahaan.
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d. Komitmen top manajemen perusahaan dan aktivitas tukar menukar informasi
dalam perusahaan juga merupakan hal yang perlu diperhatikan bagi manajemen
perusahaan guna mensukseskan upaya pemberdayaan karyawan. Pihak

*  manajemen perusahaan perlu menyadari bahwa komitmen dari top manajemen
perusahaan sangat diperlukan dalam mendukung pemberdayaan karyawan.
Komitmen tersebut antara lain dapat diwujudkan dengan membentuk struktur dan
prosedur yang mendorong pemberdayaan. Aturan dan kebijakan yang sudah
tidak sesuai lagi harus diganti dengan yang lebih sesuai dengan usaha
pemberdayaan, serta memberikan sarana dan prasarana yang baik agar karyawan
dapat melaksanakan tugas dengan kemampuan terbaik yang dimiliki. Sedangkan
tukar menukar informasi juga merupakan faktor penting yang perlu diperhatikan
dalam pemberdayaan. Manajemen perlu melakukan komunikasi secara terbuka
dan terus menerus kepada karyawannya tentang kondisi organisasi dan
persaingan yang dihadapi. Manajemen jangan menyembunyikan informasi yang
relevan untuk karyawan karena dapat menimbufkan ketidakpastian dalam

melaksanakan pekerjaan. Kewajiban akan dapat dilaksanakan dengan baik bila

telah dikomunikasikan dan dipahami oleh karyawan.

5.6. Keterbatasan Penelitian
Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini antara lain:
a. Obyek penelitian hanya diambil di wilayah Kota Semarang saja, sehingga

penelitian ini tidak sepenubnya akurat bila diterapkan untuk daerah-daerah lain
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diluar wilayah Semarang. Hal ini dilakukan atas pertimbangan biaya dan waktu
yang sangat terbatas.

b. Penelitian ini hanya meneliti tiga perusahaan jamu di Semarang yaitu PT. Jamu
Jago, PT. Sido Muncul dan PT. Nyonya Meneer, sehingga hasil penelitian ini
tidak dapat digeneralisasikan untuk kasus lain di luar obyek penelitian.

¢ Keterbatasan dalam pemakaian indikator dan variabel penelitian, vaitu 6 variabel
dan 19 indikator untuk meniawab permasalahan penelitian. Masih terdapat
indikator dan variabel lain yang tidak disertakan dalam model penelitian ini

antara lain dimaksudkan untuk penyesuaian dengan obyek penelitian.

5.7. Agenda Penelitian Mendatang
Penelitian selanjutnya disarankan beberapa hal sebagai berikut:

a. Mengingat keterbatasan dalam penclitian ini, maka penelitian selanjutnya
sebaiknya lebih dikembangkan dengan menambah variabel atau indikator iain
sesual dengan topik dan obyek penelitian yang digunakan, sehingga akan
dihasilkan penelitian yang lebih lengkap dan komprehensif khususnya mengenai
strategi pemberdayaan karyawan dalam meningkatkan komitmen organisasional.

b. Obyek penelitian yang digunakan sebaiknya meliputi cakupan wilayah yang
iebih luas dan dengan jumiah responden yang lebih banyak guna mendapatkan

hasil yang lebih akurat.
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c. Studi lanjutan’ dapat pula dilakukan dengan lebih menekankan pada aspek-aspek
personal dan organisasional sebagai oufcomes dari pemberdayaan karyawan
misalnya kinerja individu atau kinerja perusahaan.

d. Penelitian mendatang dimungkinkan untuk meneliti obyek penelitian lain dalam

industri jasa.
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KUESIONER

TDENTITAS RESPONDEN:

1. Nama Responden

2. Usia

3. Pendidikan Terakhir

4. Nama Perusahaan

5. Alamat Perusahaan

6. Jabatan

7. Masa kerja dalam jabatan

8. Masa kerja di perusahaan.

FILTER RESPONDEN:

1. Apakah perusahaan ini pernah melakukan program pemberdayaan karyawan?
a. ya b. tidak
Jika ya, sejak kapan? Tahin ...

2. Apakah menurut anda pemberdayaan sebagai strategi peningkatan komitmen

organisasional?

3. Strategi apa saja yang.dapat dilakukan?

[UPT-PUSTAK-UIDIP!




PETUNJUK

Untuk pernyataan-pernyataan berikut ini silakan memberikan jawaban dengan
memberikan tanda ¥ pada skala 1 — 10 yang sudah tersedia, dimana skala 1 diartikan
sebagai “sangat tidak setuju” dan skala 10 diartikan sebagai “sangat setuju”. Contoh:

. Perusahaan kami selalu memperhatikan kersej ahteraan karyawan.
Jika jawaban bp/ibu mendekati sangat setuju, maka pemberian tanda V sebagai
bentuk jawaban dicontohkan sebagai berikut,

Sangat tidak setuju Sangat setuju

‘j

1 2 3 4 5 6 T 8 9 10

Jika jawaban bp/ibu mendekati sangat tidak setuju, maka pemberian tanda < sebagai

bentuk jawaban dicontohkan sebagai bérikut;

Sangat tidak setuju Sangat setuju

3

{1 2 3 4 5 6 7 8 9 10




PERTANYAAN-PERTANYAAN

1. Komitmen Top Manajemen

1. Top manajemen perusahaan ini menentukan aturan-aturan penting dan '
menyediakan  sumber-sumber  yang signifikan untuk  pelaksanaan
pemberdayaan seperti pelatihan karyawan.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

i 2 3 4 s 6 7 8 9 10

2. Top manajemen perusahaan ini memimpin Semua Proses mangjiemen
organisasi, proses pembangunan hubungan dengan para pelanggan, supplier,
dan antar internal fungsi-fungsi depariemen, proses mendukung
pemberdayaan para staf karyawan di dalam mendukung fungsi-fungsinya,
serta proses penilaian dan perbaikan sistem-sistem yang dapat mendukung
pemberdayaan .

Sangat tidak setuju Sangat setuju

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3. Top manajemen perusahaan ini mendelegasikan otoritas pada manajer
menengah dan menjadi contoh yang positif bagi mereka sebagal seorang
pelatih dan pemimpin pemberdayaan, bukan sebagai seorang manajer

tradisional vang hanya memerintah dan mengontrol.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10




1. Peningkatan Kapabilitas

1. Untuk meningkatkan kapabilitas, kemampuan team feader dan karyawan

dalam menyediakan solusi atas permasalahan kerja akan sangat mendukung

kesuksesan program pemberdayaan karyawan.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

\

1234"_56789‘10

_ Untuk meningkatkan kapabilitas, pengetahuan atau wawasan ieam leader dan

karyawan akan sangat mendukung kesuksesan program pemberdayaan.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

_ Untuk meningkatkan kapabilitas, keterampilan atan keahlian team leader dan

karyawan akan sangat mendukung kesuksesan program pemberdayaan.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

-

2 3 4 5 6 7 & 9 10

111 Sistem dan Fungsi Pendukung

1. Kepercayaan antarbagian/fungsional dalam perusahaan ini akan sangat

mendukung kesuksesan program pemberdayaan karyawan.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

1 2 3 4 5 6 1 8 9 10




2. Kerjasama yang saling menguntungkan antarbagian/fungsional  dalam

perusahaan ini akan sangat mendukung kesuksesan program pemberdayaan.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3. Sistem yang kondusif dalam perusahaan ini akan sangat mendukung

kesuksesan program pemberdayaan karyawan.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

-

T 2 3 4 5 6 7 R 9 10

IV. Tukar Menukar Informasi

1. Tnformasi tentang kondisi organisasi yang antara lain berupa informasi
tentang kondisi kinerja personel, unit, depariemen maupun perusahaan,
strategi-strategi dan misi perusahaan akan sangat mendukung kesuksesan

program pemberdayaan karyawan.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

T 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7 Informasi tentang kondisi persaingan antara lain berupa potensi perubahan
pasar, pelanggan, dan pesaing akan sangat mendukung kesuksesan program
pemberdayaan karyawan.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

12345678910




3. Informasi tentang masukan dari rekan kerja maupun atasan akan sangat

mendukung kesuksesan program pemberdayaan karyawan.

Sangat tidak setuju

Sangat setwju

V. Pemberdayaan Karyawan

7 8 9 10

1. Setiap karyawan mempunyai oforitas untuk membuat keputusan sendiri sesua

dengan batas-batas kewenangannya, tanpa persetijuan atasan terlebih dahuiu,

Sangat tidak setuju

Sangat setuju

12

3

4

5

6 7 8 9 10

2. Setiap karyawan memiliki rasa tanggung jawab dalam menjalankan setiap

Sangat setuju

pekerjaannya.
Sangat tidak setuju
1 2

3

4

5

& 7 8 9 10

3. Setiap karyawan hendaknya mengikuti aturan baik secara internal (antar

karyawan), secara horisontal (dengan pelanggan, supplier, dan fungsi-fungsi

lainnya), serta secara vertikal (dengan organisasi induk).

Sangat tidak setuju

Sangat setuju

6 7 & 9 10




4. Setiap karyawan memiliki kompetensi untuk melakukan semua pekerjaannya,

yang dapat berupa pengetahuan dan keterampilan, serta rasa percaya diri.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

i1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

VI. Komitmen Organisasional

1. Karyawan di perusahaan ini mempunyai rasa memiliki terhadap perusahaan.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

r 2 3 i 5 6 7 8 9 10

9. Karyawan di perusahaan ini memiliki kecenderungan untuk tetap tinggal di
perusahaan, atau berkemauan untuk memelihara  keanggotaan dalam

organisasi perusahaan,

Sangat tidak setuju Sangat setuju

i1 2 3 4 5 6 1 8 9 10

3. Karyawan di perusahaan ini cenderung puas dalam bekerja di perusahaan ini.

Sangat tidak setuju Sangat setuju

-

T 2 3 4 5 6 7 8 9 10




