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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Kemampuan pegawal yang sesuai tuntutan tugss pekerjaan, merupakan
salah satu fakior penting untuk mendukung efektifitas dan efisiensi organisasi
dalam mencapai twjuan. Program pengembangan pegawai melajut pelatthan yang
sesuai dan kontinyu merupakan sarana untuk memutakhirkan kemampuan
pegawati tersebut, Lebih-lebih pada perusahaan yang berada pada industri yang
mengalami perubahan fundamental dalam proses bisnisnya melatui implementasi
teknologi informasi dan komunikasi. Salah satu industri yang tengah mengalami
transformasi dalam implementasi teknologi informasi adalah industri perbankan.
seperti dalam industr perbankan.

Tekanan persaingan dan tuntutan kualitas layanan bagi nasabah, serta
aktivitas operasi bank yang kompleks, akibat jenis transaksi beragam, frekuensi
transaksi yang tinggi sctiap hari, mendorong bank melakukan otomatisasi
operasionalnya dengan implementasi teknologi informasi. Dengan implementast
teknologi informasi, bank dapat memberikan pelayanan secara lebih cepat dan
akurat, Selain itu, fasilitas produk dapat dikembangkan lebih variatif sesuai
dengan tuntutan pasar.

PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur, atau lebih dikenal dengan
Bank Jatim, merupakan salah satu bank yang tengah mengalami transformasi
dalam implementasi teknologi informasi. Sejak dirumuskan dalam kebijakan
perusahaan tahun 2002, Bank Jattm mulai tahun 2003 mengimplementasikan
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sistem informasi berbasis teknologi informasi dan komunikast, yaitu online

system, sebagal jawaban atas permasalahan yang dthadapt untuk meningkatkan

daya saingnya dan meningkatkan kualitas pelayanan kepada nasabah.

Online system d&i Bank Jatim secara umum terdiri dari dua komponen
sistem, yaitu Electronic Service for Bank Jatim (ESTIM) dan teknologi jaringan
(network) komunikasi data dengan Local Area Network (LAN) dan internet.
ESTIM merupakan software aplikasi komputer yang dirancang khusus untuk
memfasilitasi operasional Bank Jatim, meliputt aplikasi core banking system,
supporting system, dan banking delivery system. Core banking system merupakan
software aphikasi untuk keptatan inti bank, mehputi: standansast rekening,
simpanan, kredit, dan akuntans:. Supporting sysfem untuk memfasilitasi aktivitas
transfer, inkaso, dan titipan. Adapun banking delivery system, meliputi ATM,
phone banking, electronic loan flow, signature verification system (SVS),
management information system, dan treasury system.

Secara keseluruhan otomatisasi dengan online system memfaslitasi
aktivitas-aktivitas Bank Jatim sebagai berikut:

1. Fungsi operasi, yaitu menfasilitasi bank dalam bertransaksi dengan nasabah,
meliputt simpanan, kredit, dan layanan jasa-jasa lainnya. Demikian pula
transakst jasa-jasa pembayaran/setoran, seperti pembayaran PBB, PLN, dan
lainnya, juga difasilitasi teknologi komputer.

2. Fungsi akuntansi, yattu memfasilitasi pencatatan, peringkasan, dan pelaporan
semua transaksi keuangan bank. Pelaksanaan fungst akuntansi bank yang
kompleks, dari pencatatan sampai pelaporan, sepenuhnya dapat asilitasi oleh

teknologi komputer, termasuk pembuatan laporan siap cetak.

Tesis Pengaruh Pengembangan Pegawai Dalam ... Ida Martiningsih



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

3. Fungsi komunikasi data, yaitu memfasilitasi komunikasi data antar unit kerja

dalam cabang yang sama, cabang pembantu, antar cabang, maupun antar

cabang dengan kantor pusat. Jaringan komunikasi data yang banyak

digunakan, termasuk Bank Jatim adalah internet.

Implementasi online system di Bank Jatim, secara umum bertujuan

meningkatkan daya saing dan kinerja perusahaan. Beberapa indikator kinerja

Bank Jatim, terkait dengan implementasi online system dapat dilthat dan kinena

keuangan dan perkembangan nasabah, sepertt pada Tabel 1.1 dan Tabel 1.2.

§ 2004 | 2005

2006 |%naik™)

8,683 10,702

14170 27,75

1,073 1,338

1,827] 30,49

Tesis

Sumber Laporan Tahunan Bank Jawa Timur

Keterangan:

2260 235

382 3006

6,098 9,073

11,978 30,85

488 5175

Tabel 1.1.

Perkembangan Kinerja Keuangan Bank Jatim Tahun 2000 — 2006
Tahun 2000 | 2001 | 2002 |%naik”) EEEans
Asset (Rp milyar) 2822 65581 6,386 50,438
Pendapatan (Rp milyar) 411 760 1,094’ 63,15
Laba (Rp milyar) 67l 111 178
Dana magyarakat Rp milyar) 2442 4916 5596
Efisiensi biaya (%) 2091 4703 44145 2149

5088 232

*) = Rata-rata persentase kemaikan. Data tahun 2003 tidak diikutsertakan dalam
perhitungan, karena pada tahun Bank Jatim dalam proses implementasi online.

Berdasarkan data Laporan Keuangan, dapat dikatakan bahwa secara umum

kinerja keuangan Bank Jatim cenderung meningkat dan tahun ke tahun, terutama

dan sisi total asset, pendapatan, laba, dan dana masyarakat (tabungan, giro, dan

deposito). Demikian pula, dilihat dari rasio efisiensi biaya, juga cenderung ada

perbaikan. Dana masyarakat yang dihimpun Bank Jatim terus meningkat.

Peningkatan ini, kemungkinan disebabkan perbaikan kualitas layanan kepada

nasabah melalui implementasi teknologi informasi, schingga nasabah tetap

menggunakan Bank Jatim atau ada tambahan dari nasabah baru. Lebih lanjut,

indikator perbatkan kinerja Bank Jatim, tercermin dan peningkatan laba dan rasio
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efisiensi biaya. Tampak bahwa laba Bank Jatim cenderung meningkat dari tahun
ke tahun. Peningkatan laba terjadi karena adanya peningkatan pendapatan dan
efisiensi biaya. Sejak penggunaan online system, rasio efisiensi biaya cukup tinggi
dan konsisten pada tingkat sekitar 50%. Indikator lain yang digunakan melihat
perkembangsn Bank Jatim adalgh jumlah nasabgh, baik nasabah dana (giro,

tabungan, deposito) maupun nasabah debitur (kredit), seperti pada tabel berikut.

Tabel 1.2.
Perkembangan Jumlah Nasabah Bank Jatim
Jenis Sebelum Setelah
nasabah 2000 2001 | 2002 | %naik 2004 2005 2006 Donaik
Giro 11132 11140 1141 1,2 5.6 5.92 5819 1,23
abungan 64.056  48.398 40.39§ -20.5 59.185  66.7 68.107 7,27
Deposito 2340 2000 2090 -5 2872 1416 1363  -31.11
17.673 14863 14.863 -8,2 17492 18 15.67 -5,34|
umiah 95.201] 76.491 68.761 -15,01 BE. 92.1 940, 3,31
52 sopl 659 11, 37 479 603 26
Tabungan 16.473% 15.773] i8.398] 5 17.115 1B.38§ 20.87% 10,43
Deposito 671 518 6 0,1 578 507 652 6,21
i 3238 3418 4751 211 5274 5435 5144  -124
umlah 20, 20 3 8,21 2334 24 27.27 8
Gim 4 297 - 280 31 35 12,12
Tabungan { 5808 12184 44, 17.0000 20231  25.44 22,35
Deposito 4 1260 626) 122, 250 278 18] -14,68
Kredit 6.1924 8557 17, 7200 8256  12.504 31,77
umlah J 12126 21 33 24.7 29.07 24,7
Giro 6.5211 40831 47289 13, 389371 30.040 42.438 4,
Tabungan 1483.253] 513.791577.679 93 845.871] 761.997| 868.679 1,34
Deposito B.780) 11508 1090% 113 11.357 9.099 12.407 4,52
Kredit 174.015] 192 537 246.103) 18, 265.217] 277.350] 254.333 -2,07
702.578 | 758.667881.965 114 1.161.382 | 1.078.486 | 1.177.887 0,73
Sumber: PT. Bank Jatim
Keterangan:
1. Kantor Cabang Perak Surabaya baru beroperasi tahun 2001, dan online 2004,
2. Persentase kenaikan dihitung dari nilai rata-rata kenaikan selama 3 tahun sebelum
online (2000-2002) dan tiga tahun setelah online (2004-2006).
3. Data nassbah tahun 2003 tidak diikutsertakan dalam perhitongan kenaikan rata-rata,
karena pada tahun Bank Jatim dalam proses implementasi online.
4,

Tesis

Penurunan jumlah nasabah tabungan tahun 2004, disebabkan oleh penghapusan bagi
nasabsah yang tidak aktif.
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Dari Tabel 1.2, diketahui bahwa jumlah nasabah Bank Jatim, secara umum
cenderung meningkat lebith tinggi sejak implementast online system.
Memperhatikan komposisinya, tampak bahwa nasabah tabungan memiliki
kenaikan terbesar, jika dibanding dengan sebelum online system. Penurunan
jumlah nasabah tabungan pada Kantor Cabang Utama dan Kantor Cabang Dr.
Soetomo tahun 2004, terjadi bukan karena customer exit, melainkan kebijakan
manajemen yang menetapkan bahwa dengan memenuhi ketentuan legalitas yang
ada, maka dilakukan seleksi otomatis yang ditentukan software terhadap nasabah
yang tidak aktif Nasabah yang memiliki saldo rekening kurang dari saldo
minimal, dan tidak aktif melakukan transaksi dalam waktiu tertentu, secara
otomatis rekeningnya akan ditutup. Jadi sejak tahun 2004, rekening yang tercatat
dalam software hanya rekening yang aktif saja. Tampak bahwa sejak tahun 2004
hingga 2006, jumlah nasabah (terutama tabungan) terus mengalam: kenaikan, dan
jika dirata-rata untuk tahun 2004-2006 jumlah nasabah tabungan lebih besar
daripada nasabah tahun 2001-2003. Hasil int mengindikasikan bahwa
implementasi online system di Bank Jatim memberikan dampak positif terhadap
kinerja organisasi, terutama dari sist laba dan efisiensi biaya, schingga dapat
disimpulkan bahwa implementasi online system di Bank Jatim adalah berhasil.

Namun demikian, sekahpun dari data kinerja Bank Jatim menunjukkan
peningkatan, tentunya, hal terscbut bukan semata-semata disebabkan oleh
implementasi teknologt informasi baru. Suatu implementasi teknologt informasi,
memang dapat dikatakan berhasil jika mampu meningkatkan kinerja perusahaan,
Akan tetapi, tanpa melihat kondist riil bagaimana proses implementasinya itu
sendiri berlangsung, simpulan tersebut dapat menjadi kurang tepat, karena bisa

jadi peningkatan kinetja perusahaan lebih discbabkan oleh faktor-faktor lain. Oleh
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karena itu, perlu diteliti mengenai implementasi online system di Bank Jatim
dengan memfokuskan pada aspek sumber daya manusia, karena untuk melihat
keberhasilan implementasi suatu inovasi, selain dapat dilihat dampaknya bagi
kinerja organisasi, juga harusiah memberikan dampak positif bagi pegawat.

Baik pada level organisasional, maupun pegawai, banyak faktor yang
mempengaruhi keberhasilan implementasi inovasi. Secara umum, dan perspektif
proses implementasi, keberhasilan implementasi ditentukan oleh penerimaan
inovasi tersebut oleh target user, yaitu ketika inovasi digunakan secara rutin bagi
user untuk memfasilitasi pelaksanaan tugas. Penerimaan teknologi informasi yang
dicerminkan dari penggunaan aktual oleh user, hanya akan berhasil, jika target
pemakai memiliki sikap positif terhadap inovasi tersebut.

Secara teoritis, ada 3 faktor yang mempengaruht user bersedia menerima
movasi, meliputi: (1) faktor organisasional atau internal marketing, (2)
karakteristik personal/individual; dan (3) pengaruh lingkungan sosial (Frambach
dan Schillewaert, 1999). Internal marketing adalah upaya-upaya yang dilakukan
organisasi untuk mensosialisasikan dan mendidik anggota organisasi dalam
penggunaan inovasi. Faktor kedua adalah karakteristik personal, meliputi
demografis, pengalaman terhadap inovasi (product experience), dan nilai pribadi
{personal values). Adapun faktor ketiga adalah pengaruh lingkungan sosial di
tempat kerja, antara lain peran pimpinan (atasan langsung) dan rekan kenja
{Frambach dan Schillewaert, 1999).

Dalam proses implementasi teknologi informasi online system, upaya-
upaya Bank Jatin, meliputi program pelatihan, sosialisasi, dan beragam bentuk
dukungan teknis, misal pemeliharaan sistem oleh teknisi IT. Pelatihan adalah

proscs berjalan yang terus menerus, dan bukan sesaat saja. Masalah baru, alat dan
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prosedur baru, pengetahuan baru, dan pekerjaan baru selalu menciptakan

kebutuhan akan pelajaran baru bagi karyawannya. Oleh karena itu, program

pelatihan harus bersifat kontinyu dan dinamis. Pelatihan-pelatihan yang

dilaksanakan Bank Jatim, diringkas dalam Tabel 1.3.

Tabel 1.3.

Pelatihan dalam Rangka Implementasi Teknologi informast online system

Jenis pelatihan

Materi

Dasar-dasar
komputer

Jenis-jenis komputer, perkembangan teknologi komputer, fungsi dan sistem
komunikasi data berbasis komputer dalam industri perbankan.

Security and table

Penggunaan kode pengaman dan tabel-tabel dalam menu software online
System;

Standarisasi Standarisasi proses pelayanan nasabah simpanan, meliputi: data nasabah,
rekening pembukaan rekening, perubahan/ penambahan data, penutupan rekening.
Proses kerja | User dan kewenangan, jenis-jenis transaksi, override, otorisasi dan laporan,

transaksi teler

Jenis-jenis transaksi meliputi; setoran tunai, setoran tunai valuta asing,
penarikan tunai/valas, pembayaran ke teller lain, setoran dari teller lain, jual beli
valas. Pelaporan: selisih kas lebih dan selisih kas kurang harian)

Proses kerja | Pemindahbukuan, pendebetan dgn kode general ledger (GL), pengkreditan dgn
transaksi: giro, | kode GL, pendebetan umum valas, pengkreditan umum valas, setoran kliring,
tabungan, kliring, | transaksi titipan (warkat, pemindahbukuan, inkaso), pemeliharaan data (umum
titipan dan dengan kode).

Proses kerja | User dan kewenangan, data nasabah, penempatan deposito, perubahan data,

transaksi deposito

pencairanjatuh tempo deposito, taporan,

Proses ketja
transaksi pinjaman

User dan kewenangan, data nasabah, fasilitas pinjaman, pencairan, pembayaran
angsuran, pinjaman jatuh tempo, penutupan pinjaman dan fasilitas, laporan.

Proses akuntans:

User dan kewenangan, tabel pembukuan, transaksi, proses sistem dan laporan,
pemeliharaan GL master, input transaksi GL, pemetiharaan income/ expense
valas, pemeliharaan data repost generator, kerangka neraca, kolom neraca, tabel
kode grup cabang.
Closing gl master

KYCp {Know | Definisi KYCP, Pelaporan suspicious transaction report {STR), cash
Your  Customer | transaction report {CTR), pemutakhiran data KYCP, menu utama KYCP, input
Principles): STR | data KYCP (perorangan/badan usaha), limit transaksi (perorangan/badan
dan CTR usaha), otorisasi data nasabah, flag customer risk, control intern, pelaporan.

PBB online Tata cara pembayaran pajak bumi dan bangunan (PBB) secara on line melalui

ATM dan counter teller Bank Jatim

On Line Tax Tata cara pembayaran pajak secara online, flowchart OLTP, menu input OLTP,
Payment (OLTP) | NTPP, Surat Setoran Pajak/SSP, pembatalan transaksi, return-print SSP,

menutup OLTP.

Tesis

Sumber: PT. Bank Jatim

Perlu diketahui bahwa pelatihan-pelatihan tersebut di atas, tidak hanya

dlakukan pada saat awal implementasi saja, akan tetapi juga terus dilakukan
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secara kontinyu. Hal im terkait perkembangan aplikasi online system yang

dinamis, yang disebabkan oleh:

1. Kebutuhan user, yaitu adanya rotasi jabatan, sehingga pegawat yang baru
perlu dilatih terlebih dahulu sesuai dengan tugas barunya. Selain itu, user
menghendaki adanya perubahan format menu, tampilan yang lebih interaktif
dan memudabkan pembuatan laporan transaksi, sehingga perlu dirancang
ulang sistem yang ada. Hal ini ketika akan diimplementasikan juga dipertukan
pelatihan.

2. Regulasi, yaitu regulasi dari Bank Indonesia {BI) atau pemerintah, antara lain
dalam pelaporan pembayaran PBB, Pajak Penghasilan melalui bank yang
mengharuskan koneksi secara online dengan Departemen Keuangan,
mengharuskan Bank Jatim menyesuaikan sistem yang terintegrasi dengan
online system. Penambahan jenis transaksi baru imt dimungkinkan terus
berkembang di masa yang akan datang, misal pembayaran ONH, dll. Dengan
demikian, pelatihan akan terus diperlukan sehubungan dengan penambahan
jenis transaksi baru.

Selain melakukan pelatthan untuk menyiapkan ketrampilan teknis user,

Bank Jatim juga terus melakukan sosialisasi terkait dengan implementasi

teknologi informasi online sysiem. Kegiatan ini diselenggarakan dalam acara

meeting bulanan atau dijadwalkan khusus jika dipandang perlu. Sosialisasi ini
lebih bertujuan memberikan informasi mengenai perkembangan implementasi
teknologi informasi di perusahaan dan problem-problem yang dihadapi wser.

Contoh sostalisasi adalah “Sosialisasi dan Pendalaman Penggunaan ESTIM

(Electronic Service for Bank Jatimy) di Cabang-cabang”. Program ini bertujuan

untuk: (1) membantu kesulitan wser, (2) menyatukan pemahaman tentang ESTIM,
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(3) menerima saran untuk perbaikan dan wuser, (4) realisasi sosialisast
berkesinambungan, dan (5) meningkatkan kemampuan user. Metode sosialisasi
ini menggunakan presentasi, diskusi dan simulasi.

Berdasarkan wawancara dengan Pimpinan Sub Divisi Teknology Informasi
dan Pimpinan Sub Divisi Sumber Daya Manusia, diidentifikasi kendala-kendala
yang terkait dengan faktor sumber daya manusia. Kendala tersebut meliputi (1)
transfer knowledge berjalan relatif lambat, (2) pegawai yang mcndapat pelatihan
kurang termotivasi dalam mengikuti pelatthan, (3) pegawai kurang antusias dalam
mengikuti perubahan teknologi informasi yang diterapkan perusahaan, (4) ketika
tegadt pergantian pegawai, sering pegawai masih belum stap, karena tuntutan
tugas yang berbeda dalam penggunaan teknologi informasi pada postsi yang baru.

Kendala-kendala tersebut, terjadi karena beberapa secbab, antara lain
faktor personal, mehiputt usia pegawai, bekal pengetahuan dan ketramptlan IT
pegawai tidak seragam. Pegawai yang relatif senior, ada kecenderungan kurang
bersemangat dalam belajar teknologi informasi baru. Faktor lain yang menjadi
penyebab timbulnya kendala adalah pelatihan yang dinilai kurang efektif. Faktor
pelatihan ini terutama dilihat dari kurangnya intensitas pegawai dan metode yang
kurang tepat.

Terkait dengan metode pelatihan untuk implementasi online system, Bank
Jatim mengkombinasikan metode pelatihan on the job dan off rhé job. Namun,
secara keselunihan metode on the job lebih banyak dilakukan, yaitu dengan
mengundang peserta pelatthan bagi sebagian pegawai untuk mewakili unit
kerjanya. Selanjutnya, peserta yang mewakili unit kerja tersebut diminta melatih

rekan kerjanya di unit kerjanya. Problem yang terjadi adalah seringkali transfer
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knowledge dalam on the job training tersebut berjalan lambat. Hal ini mungkin
disebabkan oleh penguasaan maten pelatiban oleh frainer kurang memadai atau
situast di tempat kerja yang kurang mendukung,

Memperhatikan upaya-upaya yang dilakukan dan kendala-kendala yang
dihadapi dalam proses implementasi online system, dapat diidentifikasi bahwa
pengembangan sumber daya manusia secara umum dan pelatthan pada khususnya
merupakan salah satu faktor penting yang mendukung keberhasilan implementasi.
Vaughan (2005), menegaskan bahwa dalam implementasi teknologi informasi,
masalah yang dihadapt bukanlah masalah teknologi semata, melainkan juga
masalah perubahan sikap mental dan peningkatan kemampuan anggota organisasi
yang menjadi pemakai. Oleh karena itu, program pelatihan dan pengembangan
yang sesust dalam proses implementast teknologi informasi adalah sangat penting.

Secara teoritis, banyak fakior yang diidentifikasi berpengaruh terhadap
efekiifitas program pelatihan dan pengembangan, meliputi sasaran, materi,
peserta, pelatih, dan metode pelatihan (Ass’ad, 2000:68-69). Lebih lanjut,
pelatihan dan pengembangan pegawai sebagai proses belajar, maka efektifitasnya
juga ditentukan oleh terpenuhinya prinsip-prinsip belajar dalam aktivitas tersebut,
meliputt partisipast, relevan, repetist dan pemindaban pengetahuan, serta umpan
balik kemajuan peserta {Handoko, 2004).

Dengan program pelatthan dan pengembangan yang tepat, diharapkan
proses implementasi online system dapat berjalan seperti yang diharapkan. Lebth
lanjut, secara umum program pelatihan pegawai memberikan manfaat positif, baik
bagt pegawai maupun organisasi, yaitu peningkatan kemampuan pegawai dalam

menjalankan tugas dan pemecahan masalah, kepuasan kerja, motivasi kerja,
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keikatan (komitmen) pegawai, dan kinerja (Siagiaan, 2000). Dilain pihak,
implementasi teknologi informasi juga berdampak terhadap pentngkatan kepuasan
kerja, komitmen pegawai dan kinerja (Kwon dan Zmud, dalam Fichman, 1992;
Ozag dan Duguma, 2005). Dengan demikian, dapat diidentifikasi bahwa program
pelatihan dan pengembangan pegawai pada konteks implementasi teknologi
informasi, selain berdampak terhadap kemampuan kerja pegawai, juga berdampak
terhadap peningkatan kepuasan kerja, komitmen, dan kinerja. Lebih lanjut, darni
pendapat di atas, dapat pula diidentifikasi bahwa kepuasan kerja, komitmen
pegawal dan kinerja pegawai merupakan ukuran-ukuran yang dapat digunakan
menilat keberhasilan implementasi teknologt informast pada level pegawai.

Implementasi online system yang didukung program pelatiban dan
pengembangan pegawai secara kontinyu berdampak terhadap kepuasan kegja,
karena pelaksanaan tugas-tugas dapat dijalankan dengan lebih mudah dan cepat
sehingga lebih meningkatkan kenyamanan pegawai dalam bekerja. Begitu pula
bagi Bank Jatim, fenomena im terlihat dari berkurangnya waktu lembur, karena
tugas pekerjaan dapat lebih mudah dan cepat diselesaikan. Sebelum implementasi
online system, seringkali pegawai harus lembur 2-3 jam, terutama ketika membuat
laporan kerja harian dan bulanan pada saat tutup buku pada akhir bulan.

Pelatthan pegawai dalam bidang teknologi informasi online system yang
memadai juga dapat memperkuat terbangunnya komitmen pegawai pada
perusahaan, karena perusahaan memberikan perhatian yang cukup bagi
pengembangan diri pegawai. Pada konteks Bank Jatim, fenomena ini terlihat dari
semakin menguatnya sikap positif pegawai, dalam mendukung tujuan-tujuan unit

kerjanya. Dampak terakhir dani pelatihan teknologi informasi online system adalah
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peningkatan kinerja pegawai, yang secara individual menjadi tujuan utama dan
sctiap bentuk implementasi inovasi baru. Hal ini terlihat, pelaksanaan tugas lebih
cepat dan kualitas kerja yang lebih baik.

Peningkatan kepuasan kerja dan komitmen pegawat yang terbentuk
sebagai dampak dart implementasi online sysiem, juga berpotensi dapat
meningkatkan kinerja pegawai. Pegawai yang puas terhadap pekerjaannya, secara
logis akan bekerja lebih antusias, schingga kinerja lebih baik, demikian puia
pegawai yang memiliki komitmen tinggi, secara logis akan lebih konsisten dalam
menjalankan tugas-tugas pekerjaannya demi pencapaian tujuan pcrusahaan

Namun demikian, konsekuensi positif implementasi online system bagi
pegawat, meliputi kepuasan kerja, komitmen dan kinerja tersebut di atas, hanya
akan terjadi jika pegawai dapat mengaplikasikan system tersebut dengan baik,
atau dengan kata lain, pegawai telah memiliki bekal kemampuan (pengetahuan
dan ketrampilan) yang memadai untuk dapat menggunakan system dengan lancar.
Hal ini tercapai, jtka pengembangan pegawai yang dilakukan Bank Jatim dalam
bentuk pelatthan-pelatihan secara efektif dapat meningkatkan kemampuan
pegawat. Berdasarkan pemikiran demikian, maka dampak implementast online
system bagi kepuasan kerja, komitmen dan kinerja pegawai adalah bersifat tidak
langsung, yaitu melalin kemampuan pegawai dalam menggunakan inovasi online
system. Lebih lanjut, maka kepuasan dan komitmen pegawai secara langsung
dapat berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka
penelitian ini mengambil judul, “Pengaruh FPengembangan Pegawai dalam
Konteks Implementasi Online system terhadap kepuasan kerja, komitmen, dan

kinerja pegawai PT. Bank Jatim di Surabaya”.

r . DTl -“.‘.-.-2“5. .t
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1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang, maka rumusan masalah yang diajukan dalam
penelitian ini adalah sebagat berikut:

1. Apakah pengembangan pegawai melalui pelatthan dalam konteks
implementast online system di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kepuasan
kerja melalui kernampuan pegawat?

2. Apakah pengembangan pegawai melalut pelatihan dalam konteks
implementasi online system di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap
komitmen pegawat melalui kemampuan pegawai?

3. Apakah pengembangan pegawai melalmi pelatihan dalam konteks
implementasi online system di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kinerja
pegawat melalui kemampuan pegawai?

4, Apakah pengembangan pegawai melalui  pelatthan  dalam  konteks
tmplementasi online system di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kera?

5. Apakah pengembangan pegawai melalui pelatihan  dalam  konteks
implementasi online system di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kinerja
pegawai melalui komitmen pegawai?

6. Apakah kemampuan pegawai dalam menggunakan teknologi informasi online
system ¢ PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan
kena?

7. Apakah kemampuan pegawai dalam menggunakan teknologi informasi online
system di PT. Bank Jatim berpengaruk terhadap kinerja melalui komitmen

pegawai?
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1.3, Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian int adalah sebagai bertkut:

1. Tujuan wmum, yaitu menganalisis pengaruh pelatihan pegawar terhadap
keberhasilan implementasi online system di Bank Jatim pada level pegawai,
meliputi peningkatan kepuasan kerja, komitmen pegawal pada perusahaan,
dan kinerja pegawai dalam menjalankan tugasnya.

2. Tujuan khusus, yaitu:

a. Menganalisis pengaryh langsung dan tidak langsung pelatihan pegawai
dalam konteks implementasi online system di P1. Bank latim terhadap
kepuasan kerja, komitmen, dan kinerja melalui kemampuan pegawai.

b. Menganalisis pengaruh langsung dan tidak langsung kemampuan pegawal

terhadap kinerja melalut kepuasan kerja dan komitmen pegawai.

1.4. Manfaat Penelitian
Penelitian tnt diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai benkut:

1. Manfaat praktis, yaitu memberikan masukan kepada PT. Bank Jatim dalam
mengambi} kebijakan pengembangan sumber daya manusia guna mendukung
keberhasilan implementast tcknologi informasi umumnya dan online system
khususnya yang bermanfaat dalam meningkatkan daya saing dan kinera
perusahaan.

2. Manfaat teoritis, yaitu memberi kontribusi dalam studi sumber daya manusia
dalam implementasi teknologt tnformasi oleh organtsasi (within organization),

baik pada industri perbankan maupun industri lainnya.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu

Beberapa studi empiris yang menjadi acuan tests ini antara lain, Neal dan
Griffin (1999), Schillawaert, et. al. (2001), Chan dan Swatman (2001), Shih dan
Venkantesh (2002), Blount, Castleman, dan Swatman (2005) sertza Boon dan
Arumugam (2006). Neal dan Griffin (1999) meneliti pengaruh keterlibatan
manajemen sumber daya manusia (pelatihan, kepemimpinan, dan inovasi) dan
faktor individual (ability, personality, dan adaptability) terhadap Xinerja
individual. Neal dan Griffin menempatkan variabel pengetahuan dan ketrampilan,
motivasi dan penggunaan teknologi sebagai mediator pengaruh faktor individual
dan manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai. Neal dan Griffin
(1999) menyimpulkan bahwa keseluruhan antesenden dari kinerja ikut
membentuk pengetahuan dan ketrampilan, motivasi dan kemampuan beradaptasi
dengan teknologi. Pengetahuan dan ketrampilan mempunyai pengaruh lebih kuat
dengan kinerja tugas daripada kinetja kontekstual, motivasi mempunyat pengarch
yang lebih kuat dengan kinerja kontekstual, dan teknologi mempunyai hubungan
yang lebih kuat pada kinerja tugas danpada kinerja kontekstual.

Schillawaert, et.al. (2001) menelitt penerimaan (acceptance) teknologi
informasi sistem komputer terintegrasi bagi tenaga pemjual (sales representative).
Hasil studi Schillawaert, et. al. (2001) menemukan bahwa (1) usefulness, personal
innovativeness, pengaruh supervisor dan tekanan persaingan secara langsung

berpengaruh positif signifikan terhadap penerimaan inovasi; (2) ease of use, peer
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usage dan pelanggan tidak terbukti berpengaruh terhadap penerimaan inovasi; (3)
case of use, personal innovativeness dan peer usage berpengaruh positif
signifikan terhadap usefulness, (4) peer usage tidak terbukti berpengaruh terhadap
ease of use, (5) personal innovativenss, organizational facilitators, dan computer
self-efficacy terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap ease of use; dan (6)
organizational facilitators, pengaruh supervisor, tekanan persaingan dan pengaruh
pelanggan tidak terbukti berpengaruh terhadap wsefulness. Dilihat dari level
keputusan adopsi, studi ini sama dengan studi Schillawaert, et. /. (2001) yaitu
pada /evel individu dalam organisasi.

Chan dan Swatman (2001) mengkaji proses implementasi teknologr
informast untuk memfasilitasi prakiek e-commerce dan faktor-faktor yang
mempengaruhi  keberhasilan implementasi pada 3 organisasi bisnis dan 3
organisasi pemerintahan di Australia. Chan dan Swatman menyimputkan;

1. Implementasi teknologi informasi (e-commerce), merupakan suatu proses
bertahap, yaitu proses perubahan, proses pertumbuhan dan proses integrasi.
Proses perubahan terjadi melalut 4 tahap: inisiasi (eksperimentasi, kelayakan,
dan keputusan adopsi atan tidak), pengembangan sistem (proses instalasi,
desatn ststem, dan test sistem); rutinisasi (proses utilisasi dan penggunaan
teknologt);, dan difusi dan ekspansi (penyebaran penggunaan teknologi ke
seluruh unit-unit organisasi dan penggunaan ekstensif teknologi terhadap
trading partners. Proses pertumbuhan, yaitu proses pematangan (maturing)
penggunaan teknologt informasi dan aphkasinya Adapun proses integrast,
yattu proses mengintegrasikan proses bisnis baru (adanya adopsi inovasi)

dengan proses bisnis sebelumnya (sebelum adopsi).
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2. Faktor-faktor yang mempengaruhi keberhasilan implementasi teknologi
informasi dapat dikategorikan menjadi tiga, yaitw: (a) Faktor teknologt,
meliputi  kompleksitas, kompatibilitas, kapabilitas e-commerce, dan
kedinamisan teknologi. (b) Faktor organisasional, meliputi komitmen
manajemen terhadap implementasi, dukungan (teknis dan edukasi), dan
resistensi perubahan. {c} Faktor bisnis meliputi, trading patner relationships
dan pertimbangan biaya-manfaat. Perbedaan utama tesis im dengan studi Chan
dan Swatman, terletak pada pendekatan penelittan. Tesis im dirancang
menggunakan pendekatan kuantitatif, sedangkan studi Chan dan Swatman
(2001) menggunakan pendekatan kualitatif (studi kasus). Akan tetapi, bentuk
inovast yang dikaji memiliki persamaan, yaitu klaster inovasi yang sama.

Penehitian lain adalah studi Shih dan Venkantesh (2002) yang mengkaji
anteseden dan konsekuensi penggunaan teknologi komputer pada konteks
keluarga. Model vang diuji pada penelihan tersebut memasukkan variabel
kepuasan atas teknologi sebagai konsekuensi, yang dimediatori oleh karakteristik
teknologi, meliputi kemudahan penggunaan dan manfaat teknologi. Hasil
penelitian  menunjukkan bahwa evaluasi terhadap karakteristik teknologi
(kemudahan dan manfaat) berpengaruh terhadap kepuasan bagi user.

Blount, et. al {2005) melakukan studi kasus yang mengkaji strategi
pengembangan sumber daya manusia yang sesuai dengan tingkatan penggunaan
teknologi informasi berbasis komputer dan intemet (B2C) untuk memfasilitasi
operast bisnis. Studi kasus dilakukan pada 2 perusahaan retail bank terkemuka di

Australia. Temuan penting studi kasus Blount, et. al (2005) adalah impiementasi
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teknologi informasi pada berbagai tingkatan, berpengaruh terhadap perubahan
sikap pegawai terhadap pekerjaan. Semakin maju tingkatan teknologi informast
yang digunakan bank, kepuasan kerja pegawai semakin mentngkat. Lebih lanjut,
dalam setiap implementasi teknologi informasi online banking, akan merubah
kapabilitas dan kualitas pegawai. Organisasi perlu menyesuaikan strategi sumber
daya manusia untuk memenuhi kebutuban tersebut, dimulai sejak proses
rekruitmen dan program pelatihan dan pengembangan pegawai yang sesua.

Bukti empiris pengaruh pelatihan dan pengembangan (training and
development) terhadap komitmen pegawai pada perusahaan, ditunjukkan stud:
Boon dan Arumugam (2006), yang menelifi pengaruh budaya organisasi terhadap
komitmen pegawai. Pada studi tersebut, pelatihan dan pengembangan merupakan
salah safu dimensi budaya organisasi, bersama-sama dengan dimenst imbalan dan
penghargaan, serta kerja tim, diwji pengaruhnya terhadap komitmen pegawai.
Boon dan Arumugam (2006} melakukan studinya pada pegawai di industn
semtikonduktor di Malaysia, dan menemukan bahwa pelatihan dan pengembangan,
terbuktt berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen pegawai.

Hasil studi-studi empiris di atas memberikan petunjuk mengenai pengaruh
antar variabel yang dikajt pada tesis ini. Sekalipun ada perbedaan konteks antara
studt sebelumnya dengan penelitian tesis ini, akan tetapi hubungan antar
konstruk/variabel yang dikaji ada persamaan. Dari studi sebelumnya, diketahut
sebagat pelatihan dan pengembangan pegawai terhadap kinerja pegawai melalui
kemampuan pegawai (pengetahuan dan ketrampilan) (Neal dan Griffin, 1999),

Studi Heal dan Gnffin juga memberikan bukti pengaruh penggunaan teknologi
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kinerja pegawai. Pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap komitmen
pegawai pada perusahaan ditunjukkan studi Boon dan Arumugam (2006).
Kepuasan kerja sebagai konsekuensi penggunaan teknologi informasi ditunjukkan
oleh studi Shih dan Venkantest (2002) serta Blount, et. al, (2005). Lebih lanjut,
pengaruh faktor pelatihan dan pengembangan pegawai sebagai bentuk internal
marketing perusahaan terhadap keberhasilan implementasi teknolog: informasi

ditunjukkan oleh studi Schillawaert, et al. (2001) serta Chan dan Swatman (2001).

2.2. Landasan Teori
2.2.1. Bank dan Operasinya

Scbagat langkah awal untuk memberikan tandasan konseptual dalam
memahami peran implementasi teknologi informasi dalam usaha bank adalah
mengetahul apa itu bank dan bagaimana bank beroperasi. Bank sering diartikan
scbagai institusi, yaitu institusi financial intermediary (perantara keuangan) antara
pthak yang kelebihan dana dengan pihak yang membutuhkan dana. Terkait
dengan peran bank tersebut, maka usaha pokok bank adalah menghimpun dana
masyarakat, membenkan kredit dan jasa-jasa lalu lintas pembayaran (Sinungan:
2004; Rose, 2002).

Secara keseluruhan kegiatan usagha bank diatur dalam Pasal 6 Ut No. 10
tahun 1998 tentang Perbankan, yaitu:
I. Menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk simpanan berupa giro,

deposito berjangka, sertifikat deposito, tabungan dan atau bentuk lainnya yang
dipersamakan dengan itu.

2. Memberikan kredit,
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3. Menerbitkan surat pengakuan berutang

4, Membeli, menjual atau menjamin atas risiko sendiri maupun untuk
kepentingan dan atas perintah nasabah:
a. Surat-surat wesel termasuk wesel
b. Surat pengakuan utang dan kertas dagang lainnya
¢. Kertas perbendaharaan negara surat jaminan pemerintah
d. Setifikat Bank Indonesia
e. Obligasi
f Surat dagang berjangka waktu sampai dengan I tahun
g. Instrumen surat berharga lain berjangka waktu sampai dengan 1 tahun

5. Memindahkan vang baik untuk kepentingan sendiri maupun nasabah

6. Menempatkan dana pada, meminjam dana dart, atau meminjamkan dana
kepada bank lain ,baik dengan menggunakan surat, sarana telekomunikasi
maupun dengan wesel unjuk, cek atau sarana lainnya,

7. Mcnerima pembayaran dan tagihan atas surat berharga dan melakukan
perhitungan dengan atau antar pihak ketiga

8. Menyediakan tempat untuk menyimpan barang dan barang berharga

9. Melakukan kegiatan penitipan untuk kepentingan pihak lain berdasarkan suatu
kontrak.

10. Melakukan pencmpatan dana dari nasabah kepada nasabah lainnya dalam
bentuk surat berharga yang tidak tercatat di bursa efek

11. Melakukan kegiatan anjak piutang, usaha kartu kredit dan wali amanat

12. Menyediakan pembiayaan dan atau melakukan kegiatan lain berdasarkan

prinsip syariah, sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan oleh Bank Indonesia
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13. Melakukan kegiatan lain yang lazim dilakukan bank sepanjang tidak
bertentangan dengan undang-undang dan peraturan perundangan berlaku.

Perkembangan ekonomi dan teknotogi yang semakin pesat mendorong
kegiatan bank juga terus berkembang sesuai tuntutan akfivitas ckonomi
masyarakat. Bank bukan hanya sebagai perantara keuangan, tetapi juga
memberikan jasa-jasa lain, antara lain: (1) memfasilitast mekanisme pembayaran
dalam masyarakat (pembayaran telpon, PLN, PBB, pajak, ONH, dii), (2)
penyediaan jasa dalam perdagangan internasional, (3} jasa pialang surat berharga,
dan (4) jasa penitipan barang berharga. (Sutojo, 1997).

Schubungan perkembangan usaha bank, maka aktivitas operasi bank juga
semakin kompleks. Xompleksitas aktivitas operasi bank vyang semakin
berkembang mendorong bank menggunakan teknologi untuk memfasihitasinya,
yaitu dengen menerapkan otomatisasi berbasis teknologi komputer. Sangat sulit
bagi bank dewasa int untuk beroperasi, tanpa menggunakan teknologi informasi
berbasis komputer. Hal ini jelas menunjukkan pentingnya peran teknologi
informasi bagi operasi bank.

Penggunaan teknologi informasi adalah konsekuensi logis yang dihadapi
bank, akibat adanya perubahan-perubahan dalam lingkungan industri perbankan.
Rose (2002:19-22), menyebut perubahan-perubahan yang secara umum dihadapi
mdustri perbankan dewasa ini, meliputi;

1. Proliferast (keragaman) layanan, yaitu layanan yang diberikan bank semakin
beragam, baik jenis maupun volumenya. Hal ini disebabkan tuntutan

kebutuhan konsumen, tekanan persaingan dan pergeseran teknologi.
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2. Peningkatan kompetisi, yaitu bank menghadapt lingkungan persaingan yang
semakin kuat, bukan hanya antar bank, tctapi juga dengan industn jasa
keuangan lainnya. Konsekuensinya bank, harus inovatif dan meningkatkan
kualitas layanan pada konsumennya, yang salah satunya dengan implementasi
teknologi informasi.

3. Revolusi teknologi informast, vaitu perkembangan teknologl informasi yang
sedemikian pesat, mengharuskan bank beradaptasi dengan menerapkan
teknologi informasi dalam operasi bisnisnya. Dampaknya, bank yang
sebelumnya bersifat labor intensive, dewasa ini lebih bersifat capital intensive,
karena bank harus berinvestasi pada perangkat teknologi informasi dan

komuntkasi yang mahal.

2.2.2. Proses Implementasi Teknologi Informasi

Teknologi informasi baru yang diterapkan organisasi, dapat dipandang
secbagai inovasi. Inovasi dapat berupa gagasan, tindakan atau barang yang
dianggap baru {new) oleh seseorang Rogers (1995). Implementasi online system
yang memfasilitasi otomatisasi kegiatan dalam fungsi akuntansi, operasional,
dikombinasikan komunikasi data secara online berbasis internct antar unit kerja dt
lingkungan Bank Jatim merupakan inovasi, karena sebelumnya Bank Jatim tidak
menggunakan online system.

Keputusan implementasi teknologt informasi bagi organisast merupakan
fenomena kompleks. KXompleksitas tersebut, dapat diamati dari realitas
kompleksitas teknologi, perencanaan, sumberdaya yang diperiukan, serta tahap-

tahap dalam proses implementasi tersebut. Dalam setiap tahap proses

Tesis Pengaruh Pengembangan Pegawai Dalam ... Ida Martiningsih



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

23

implementasi, organisasi semantiasa dihadapkan pada pertanyaan pokok,
bagaimana mengkomunikasikan inovasi tersebut agar dapat diterima target
pemakai dan bagaimana implementasinya agar berhasil.

Pada konteks organisasional, Kwon dan Zmud (dalam Fichman, 1992),
mengembangkan model implementasi teknologi informasi yang terdiri dari 6
tahap, yaitw: initiation, adoption, adaption, acceptance, roulinization, dan
infusion, yang secara umum ferbagi dalam 3 tahap wnfreezing, change, dan
refreezing. Gambar berikut mengilustrasikan tahap-tahap dalam implementas:

teknologi informasi.

Unfreezing Change Refreezing

v NS .

[nitiation —— Adoptor—® Adaptation—+» Acceptance— (performance)} —#incorporation
(satisfaction)

Gambar 2.1.
The IS implementation process
Sumber; Kwon & Zmud (1987, dalam Fichman, 1992)

Penjelasan dan gambar di atas adalah sebagai berikut:

1. Tahap unfreezing
Yaitu ekspolorast terhadap permasalaban-permasalahan atau tantangan
organisasi yang dapat dipecahkan dengan implementast inovasi. Pada tahap 1n1,
pengambil keputusan melakukan pencarian informasi, baitk dari sumber
intemal maupun eksternal. Tahap unfreczing secara akiual ditandai oleh
inisiasi, yaitu adanya kesadaran bahwa masalah atau peluang organisasi dapat
dipecahkan dengan teknologi baru. Tahap misiasi int dapat dipicu kebutuhan

organisasi (vrganizasional pull) atau tekanan teknologi (technological push)
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atau keduanya. Pada umumnya, baik dorongan kebutuhan organisasi maupun

tekanan teknologi berlangsung secara simultan, karena keduanya saling

berkaitan. Misal pada konteks implementasi online system di Bank Jatim,
dorongan kebutuhan organisasi dicerminkan keinginan meningkatkan kualitas
layanan kepada nasabah dan efisiensi operasional, sedangkan tekanan
teknologi dicerminkan oleh penggunaan yang luas onfine sysiem dalam industn
perbankan, sehingga jika Bank Jatim tidak mengikuti kecenderungan tersebut,
akan berdampak terhadap melemahnya daya saing.

2. Tahap perubahan (change)

Yaitu persiapan menggunakan inovasi sampai inovasi tersebut siap

ditmplementasikan. Tahap perubahan terdirt dari adopsi dan adaptast.

a. Adopsi adalah pengambilan keputusan yang dilandasi pertimbangan
rasional, ditandai komitmen menginvestasikan sumber daya untuk
implementast inovasi.

b. Adaptasi adalah proses persiapan dan penyesuaian yang diperlukan agar
movasi sistem baru siap digunakan. Adaptast meliputi perencanaan, proses
instalisasi, penyusunan prosedur baru, dan pelatihan bagi pemakai (user),
baik terhadap prosedur baru ataupun pemilthan teknologi.

3. Tahap refreezing

Ditandai mulat diimplementasikan sistem baru, dalam arti inovasi mulai

diterapkan, meliputi penerimaan user, penggunaan aktual user, dan penggunaan

secara menyeluruh dalam unit organisast (incorporation) atau nfust.
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a. Acceptance (penerimaan), ditandai oleh perubahan sikap user terhadap
inovasi dan komitmen user untuk menggunakan inovasi. Jadi indikator
penerimaa inovasi oleh user ditandai adanya keinginan kuat (komitmen)
untuk menggunakan,

b. Use atau rutinisasi, yaitu inovasi baru digunakan secara rutin. Pada tahap
ini, dilakukan evaluasi terhadap hasil dari penggunaan inovasi, baik pada
level organisasional maupun individual (user). Indikator yang digunakan
adalah perubahan kepuasan user dan perubahan kinerjanya. Pertanyaan
pokok dalam evaluasti adalah “apakah penggunaan sistem barm
meningkatkan kepuasan {sikap positif terhadap tugas pekerjaan) dan kinerja
pegawai atau justru sebaliknya”. Konteks penelitian ini berada tahap
implementasi atau tepatnya tahap wuse, yaitu ketika online system di Bank
Jatim sudah diterapkan, dan dilakukan evaluasi dan perubahan-perubahan
yang diperiukan,

¢. Incorporation atau infusi, yaitu sistem baru digunakan untuk meningkatkan
efektivitas dan efisiensi organisasi, setelah dilakukan perbaikan-perbaikan,
bilamana diperlukan Pada tahap ini organisasi berusaha memaksimaltkan
manfaat teknologi baru dan terus mendukung upaya memperolch manfaat
yang lebih baik bagi organisasi.

Pandangan lain dani sudut pengembangan sistem informasi sebagai daur
hidup sistem (System Life Cycle/SLC) dikemukakan McLeod dan Schell (2001)
yang membagt proses implementast sistem informasi menjadi 5, seperti

ditlustrasikan pada gambar berikut:
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4 2

Implementation Analysis
phase

Gambar 2.2,
Circuler Pattern of System Life Cycle
Sumber: McLeod and Schell (2001:19)

Pandangan daur hidup sistem, menyatakan bahwa perkembangan suatu
sistemn adalah ibarat siklus mahiuk hidup, dari lahir, tumbuh, dewasa/matang, dan
mati. Dan gambar di atas, 4 tahap yang pertama merupakan tahap pengembangan
SLC, dan tahap terakhir adalah penggunaan secara nil. Kelima tahap tersebut di
atas bersifat siklus, dalam arti ketika suatu sistem informasi dinilai tidak mampu
lagi menjawab permasalahan yang dihadapi organisasi, maka organisast akan
merencanakan untuk merencanakan sistem atau bahkan mengganti
keseluruhannya dengan sistem baru.

Penelitan tni dilakukan pada konteks tahap penggunaan (use). Sekalipun
ketika sistem baru sudah digunakan, akan tetapr dalam perkembangannya

konfigurasi dan komponen yang ada terus mengalam: perkembangan sesuai
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kebutuhan organisasi. Aktivitas-aktivitas penting pada tahap implementasi dan

penggunaan meliputi (McLeod dan Schell, 2001:136-140):

1. Edukasi/melatih, vaitu mendidik dan melatih partisipan (manajer) dan user
(pemakai langsung) tentang bagaimana sistem bekera dan dioperasionalkan.
Tujuan pokok adalah memberikan bekal pengetahuan dan ketrampilan kepada
user. Edukasi dan pelatihan tersebut biasanya dilakukan secara bertahap sesuat
hierarki perserta dalam organisasi. Edukasi dan pelatihan merupakan masalah
kritis dalam setiap implementas: sistern baru, karena sangat menentukan
keberhasilan implementasi di kemudian hari.

2. Audit sistem atau postimplementation review, yaitu dimaksudkan untuk
mengevaluasi, sampai seberapa sistem baru berjalan secara memuaskan baik
bagi organisasi maupun bagi user. Hasil audit imi, disampaikan kepada
manajemen puncak, pimpinan unit kerja, dan user. Dart audit tersebut, tidak
menutup kemungkinan perlunya modifikasi sistem,

3. Pemeliharaan sistem, yaitu ketika sistem digunakan modifikasi sangat
diperlukan, baik dengan mengganti hardware maupun modifikasi software,
sedemikian rupa untuk menyesuaikan perubahan-perubahan prosedur dan
transaksi. Secara keseluruhan pemeliharaan sistem tni bertujuan untuk:

a. Mengkoreksi kesalahan (correct errors), misal akibat kelemahan dari desain
sistem, maka sistem perlu dibetulkan.

b. Mempertahankan sistem yang ada (keep system current), yaitu dimana
setiap saat terjadi perubaban lingkungan di luar sistem, yang pertu diadopsi,

schingga diperlukan modifikasi, baik desain maupun software. Misal, ketika
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terjadi perubahan formulasi dalam perhitungan pajak atau pehambahan jenis
transaksi baru, maka software harus dimofikast.

¢. Meningkatkan kinerja sistem (improve the system), yaitu upaya-upaya yang
dilakukan untuk menjaga dan meningkatkan kinefja sistem menjadi lebih
baik. Upaya ini tentu tergantung dari masalah yang dihadapi. Misal, untuk
meningkatkan kelancaran transfer data, bisa jadi jaringan komumnikasi serat
optic, diganti dengan satelit, atau menambah kapasitas bandwicht.

4, Rekayasa ulang (reengineering) sistem, yaitu ketika sistem saat ini dinilai
sudah tidak mampu lagi memfasilitasi pencapaian tujuan organisasi, atau
dinilai sudah unsable, maka perlu dilakukan perombakan secara total sistem
tersebut atau mengganti dengan sistem baru. Proses ini umumnya disebut pula
business process reengineering (BPR).

Dalam keseluruhan proses implementasi sistem baru 1m tidak hanya
melibatkan tanggung jawab manajer dari information service unit saja, tetapi lebih
Jauh merupakan tanggung jawab dari manajer yang membawahi user. Salah satu
bentuk tanggung jawab manajemen berkaitan perubahan sistem terhadap
karyawan adalah mengiformasikan kepada segenap karyawan dan memastikan
bahwa karyawan dapat bekerjasama agar tidak timbul masalah perilaku yang
dapat menghambat pelaksanaan wse phase. Disamping itu, periu dibentuk AMIS
steering comitte yang bertanggung jawab untuk mengawasi, mengarahkan, dan
mengendalikan keseluruhan sistem projects. Salah satu tugas yang harus
dilakukan oleh MIS steering comitte dan manajer yaitu harus mengumumkan

masalah implementasi sistem baru kepada karyawan (Mcleod,2001:220):
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“ When a firm implements a new computer application, management takes
step to ensure the cooperation of the empolyees. An initial concern is the
employees’s fears of how the computer might affect their jobs. The best
way to combat these fears is to comunicate to the employees (1) the firm's

reasons for the project and {2) how the new system will benefit the firm
and the employees.™

Lebih lanjut dikemukakan (Smith,1995:231):
“the implementation project is announced to the employees in much the
same way as the system study, the purpose of this announcement is to

inform the employees of the decision to implement the new system and to
ask for the employee's cooperation.™

MIS steering committee dan manajer harus memastikan bahwa para
pelaksana perubahan sistem telah dididik melalui kegiatan training atan pelatthan
yang cukup agar mercka memperoteh kemampuan dalam melaksanakan prosedur
kerja sesuai dengan tugas dan kewajibannya, sebelum proses cufover sistem
dilakukan. Keberhasilan implementasi sistem informasi sangat bergantung pada
(Zwass,1997:495):

1. Tingginya penggunaan sistem informasi. Artinya, para pengguna sangat
mengharapkan menggunakan sistem tersebut.

2. Sistem informasi digunakan secara penuh, bukan hanya oleh sebagian
perusahaan saja.

3. Pengguna mempunyai kemampuan untuk menjalankannya dengan baik

4. Adanya pencapaian target nyata dari penerapan sistem informas.

5. Sistem informasi tersebut telah melembaga.

2.2.3. Model Penerimaan Inovasi oleh Individu dalam Organisasi
Setiap implementasi inovasi bertujuan meningkatkan kinerja organisasi.

Tujuan tersebut hanya dapat dicapai, jika inovasi dapat diterima oleh wuser.
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Penerimaan user terscbut merupakan kunci dari keberhasitan implementasi. Dar
Gambar 2.1 penerimaan dimulai dari perubaban sikap positif user terhadap
inovasi, komitmen dan menggunakan secara rutin untuk memfasilitasi
pelaksanaan pekerjaan.

Pada penelitian ini digunakan dua mode! teoritis, yang diajukan referensi
dalam mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi penerimaan inovasi
oleh individu dalam organisasi, yaitu (1) Model Penerimaan Teknologt
(Technology Acceptance Model TAM) dan Davis (1989) dan (2) model Individual
Innovation Acceptance in Organizations dan Frambach dan Schillewaert (1999).

Technology Acceptance Model (TAM) dikembangkan Davis (1989).
Model TAM secara khusus dikembangkan untuk menjclaskan penerimaan
individu terhadap teknologi komputer pada latar organisasi (organizational
setfing). Model TAM berakar dan The Theory of Reactioned Actioned (TRA)
yang dikembangkan Fisbhein dan Azjen tahun 1975 (Fichman, 1992;
Schillawaert, ef. al., 2001). Secara gans besar, TRA menyatakan bahwa penlaku
(behavior = B) individu dapat diprediksi dart minat berperilaku (behavior
intention - BI), Adapun minat berperilaku individu dipengaruht oleh dua faktor,
yaitu sikap terhadap perilaku {attitude toward behavior = Ab} dan norma subyektif
(subjective norms = SN). Dengan demikian, secara sederhana TRA menyatakan
bahwa scscorang akan melakukan suatu perbuatan apabila ia memandang
perbuatan tersebut positif dan bila 1a percaya bahwaz orang lain ingin agar 1a
melakukannya. Semakin positit sikap dan norma subycektif sescorang atas pentlaku

tertentu, maka kecenderungan minat dan perilaku aktualnya juga semakin kuat.
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Menurut model TAM, penerimaan individu terhadap inovasi teknologi
ditentukan dua aspek keyakinan, yaite (1) keyakinan individu bahwa inovasi
memiliki manfaat lebih baik (perceived usefulness) dan (2) keyakinan individu
bahwa inovasi tersebut mudah digunakan, dengan upaya-upaya yang tidak terlalu
rumit {perceived ease of use). Adapun terbentuknya dua jenis keyakinan tersebut
dipengaruhi oleh variabel-variabel eksternal. Keyakinan yang terbentuk, yaitu
yakin bahwa inovasi memberikan manfaat lebih baik dan mudah digunakan,
berpengaruh terhadap sikap terhadap penggunaan inovasi. Semakin positif sikap
individu terhadap penggunaan inovasi, maka semakin kuat pula niat atau
kecenderungan individu untuk menggunakan inovasi tersebut, sebelum individu
secara aktual menggunakannya. Gambar berikut mengilustrasikan model! TAM

dengan memasukkan variabel intention behavior.

Perceived
Usefulness

External Attimade »{ Behavioral »  Actual
Variable Toward using intention to use system use
Perceived
Ease of use
Gambar 2.3.

Technology Acceptance Model
Sumber: Davis (1989, dalam Ozag dan Duguma, 2001)

Persepsi manfaat didefinisikan sebagai probabilitas subyektif individu
bahwa pemakaian inovast tertent: akan meningkatkan kinerja individu yang
bersangkutan dalam menjalankan tugas-tugasnya. Pengertian persepsi terhadap
manfaat sistem merupakan suatu kesesuaian teknologi dengan tugas (task—

technology fif) dimana suatu teknologi memberikan bantuan kepada individu
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untuk menyelesaikan semua pekerjaannya dalam suatu organisasi. Kesesuaian
pekerjaan dengan pemakaian teknologi komputer berkaitan dengan kemampuan
inovasi teknologi meningkatkan kinerja individu (Goodhue dan Thompson 1995).

Bentuk sikap kedua adalah persepsi kemudahan Persepsi kemudahan
merujuk pada derajat keyakinan individu bahwa pemakaian sistem tersebut tidak
banyak memerlukan usaha (effort). Dalam pengertian ini mudah berarti bebas dan
kesulitan atau usaha vang besar. Pemakaian komputer dianggap mudah jika tidak
terlaltu  banyak wusaha dan perhatian yang harus dicurahkan untuk
mengoperasikannya,

Berdasarkan model di atas dapat dijelaskan bahwa penggunaan sistem
dipengaruhi oleh niat. Niat tersebut dipengaruhi oleh persepsi individu tentang
manfaat dan sikap terhadap sistem. Persepsi tentang manfaat dipengaruhi oleh
kemudahan dari faktor internal dan faktor eksteral. Faktior eksternal meliputi
faktor organisasiona! dan lingkungan sosial, adapun faktor internal adalah
karateristtk individual. Batk faktor eskiernal maupun internal, secara empiris
bersifat controllable, artinya manajemen dapat melakukan serangkaian upaya
untuk menciptakan faktor-faktor tersebut sedemikian rupa hingga mendukung
implementasi teknologi informasi baru.

Frambach dan Schillewaert (1999) secara rinci mengidentifikasi faktor-
faktor yang mempengaruhi anggota organisasi bersedia menerima inovasi,
meliputi: (1) internal marketing;, (2) karakteristik personal, dan (3) social usage
(penggunaan inovasi dalam masyarakat luas) atau lingkungan sosial, Frambach

dan Schillewaert (1999) mengajukan konseptual framework sebagai berikut:
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Sccial usage

- network

externalities

- peer usage
Organizational facilitators Attitude
linternal marketing towards Individual
- training , Innovation |y Acceptance
- social persuasion - beliefs
- organizational suppor - affects e
Personal characteristics Personal
- demographics »| Dispositional
- tenure Innovativeness
= product experience

Gambar 2.4.

A Conceprual Framework of Individual Innovation Acceptance in Organizations
Sumber: Frambach dan Schillewaert (1999:36)

Konsisten dengan model TAM, Frambach dan Schillewaert (1999)
menetapkan dua keyakinan yaitu yakin bahwa inovasi memberikan manfaat lebih
baik dan yakin bahwa inovasi mudah digunakan merupakan mediator kunci
penerimaan individu terhadap inovasi. Dari gambar di atas, dapat diidentifikasi
bahwa faktor infernal marketing, keinovatifan individu, dan faktor lingkungan
sosial mempengaruhi penerimaan inovast oleh individu dalam organisasi melalui
variabel sikap. Im berarti, tingkat penerimaan 1novasi ditentukan bagaimana sikap

target pemakai terhadap inovasi.

2.2.4. Program Pelatihan dan Pengembangan Pegawai

Secara normatif, program pelatthan dan pengembangan merupakan fungsi
operasional pengembangan (development) dari fungsi manajemen sumber daya
manusia, yaitu ketika pegawai telah menempati posisi jabatan tertentu, diperlukan
peningkatan pengetahuan dan ketrampilan untuk menjalankan tugasnya. Istilah
pelatihan, umumnya lebih ditujukan kepada peningakatan kecakapan pegawat

level operasional, sedangkan pengembangan sering hanya ditujukan kepada
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peningkatan kecakapan pegawai level manajerial atau eksekutif. Akan tetapi pada
prinsipnya, keduanya bertujuan meningkatkan kecakapan, sebagai hasil dari
proses pembelajaran (learning). Apa yang membedakan adalah isi program saja
(Siagiaan, 2000). Namun secara substantif keduanya saling terkait, karena saling
melengkapi.

Handoko (2004) menyebut ada dua tujuan utama program pelatihan dan
pengembangan, yaitu (1) menutup gap (kesenjangan) antara kecakapan atau
kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan, (2) program diharapkan dapat
meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja karyawan untuk mencapai sasaran-
sasaran yang ditetapkan. Lebih lanjut, program pelatiban dan pengembangan,
meskipun memerlukan biaya yang relatif mahal, akan tetapi dapat membantu para
karyawan dalam bekerja lebih produktif, meningkatkan kepuasan kerja, dan
mengurangt turnover. Konsekuensi dalam bentuk berkurangnya tumover pegawai,
secara eksplisit jelas menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan pegawat,
merupakan salah satu alat membangun komitmen pegawai, karena pegawai yang
berkomitmen kuat akan betah dan loyal bekerja di perusahaan.

Program pelatihan dan pengembangan bukan hanya bermanfaat bagi
karyawan individual, akan tetapi dalam jangka panjang akan sangat bermanfaat
bagi organisasi. Program pelatthan dan pengembangan perlu dipandang sebagai
investasi jangka panjang organisasi. Program ini juga dapat membantu terciptanya
hubungan manusia dalam kelompok kerja, yang mana sangat diperlukan dalam

membina hubungan harmonis dalam organisasi.
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Pada konteks implementasi teknologi informast, pelatihan merupakan
salah bentuk internal marketing perusahaan. Mengingat implementasi teknologi
informasi, termasuk onling system di Bank Jawa Timur, bersifat dinamts dalam
arti terus mengalami perubahan terhadap perkembangan lingkungan bisnisnya,
sckalipun online system telah digunakan, maka program pelatihan ini akan terus
diperiukan sesusi kebutuhan-kebutuhan kecakapan baru.

Tujuan pokok pelatihan adalah upaya organisasi untuk memperbaiki
penguasaan berbagai ketrampilan dan penguasaan teknik kerja tertentu (Handoko,
2004.75). Pelatihan diperlukan agar inovasi atau setiap terjadi perubahan dalam
komponen sistem informasi dapat dioperasionalkan secara efektif. Schillawaert,
et. al. {2001) menyatakan beberapa studi empiris membuktikan pelatihan
berpengaruh positif terhadap sikap target pemakai terhadap inovasi.

Blanchard dan Thacker (2003} menyatakan bahwa pelatihan dan
pengembangan merupakan bentuk proses pembelajaran, yang memiliki tiga
keluaran {outcome) yattu, yaitu peningkatan pengetahuan, ketrampilan dan sikap
atau KSAs (knowledge, skill, and attitudes). Ketiga komponen KSAs tersebut

merupakan pembentuk kompetenst individu terhadap pelaksanaan tugas tertentu.

2.2.4.1. Proses Program Pelatihan dan Pengembangan

Memperhattkan pentingnya program pelatihan dan pengembangan serta
komitmen sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan program tersebut,
maka perlu perencanaan yang matang agar program tersebut memberikan hasil

memadai. Departemen personalia dan manajer lim yang lain perlu duduk bersama
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dalam merumuskan program ini. Handoko (2004) memberikan kiat langkah-

langkah untuk melaksanakan program pelatihan dan pengembangan seperti

tampak pada Gambar 2.5.
- Isi program
Penilaian dan identifikasi Sasaran-sasaran
kebutuban-kebutvhan ——» latihan
Prinsip-prinsip
—l belajar

Gambar 2.5.
Langkah-langkah Persiapan Program Pelatihan dan Pengembangan

Sumber: Handoko (2004)
Penjelasan dari gambar di atas adalah sebagai berikut:

1. Penilaian dan identifikasi kebutuhan
Perencanaan program pelatthan dan pengembangan haruslah dimulai dan
identifikasi  kebutuhan. Perlunya program im bukan semata untuk
memutakhiskan kecakapan karyawan, akan tetapt dapat pula dipicu karena
perubahan strategi dan kebijakan organisasi. Perubahan ini, agar dapat
berhastl, maka harus didukung kecakapan sumber daya manusia yang
kompeten, yang kerapkali belum tersedia di organisasi, schingga perlu
dilakukan pelatihan dan pengembangan.

2. Sasaran-sasaran
Sasaran adalah apa yang ingin dicapai, yang umumnya mencerminkan
perilaku dan kondisi yvang diinginkan, dan berfungsi sebagat standar-standar

kinerja individual dan umpan balik bagi program.
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3. Ist program

Apapun bentuknya isi program harus memenuhi  kebutuhan-kebutuhan

individu dan organisasi. Jika tidak, maka program akan sia-sia. Hal penting

lerkait dengan isi program adalah harus dapat memotivasi para peserta dan
mengundang partisipasi aktif.
4. Prinsip-prinsip belajar

Untuk menunjang keberhasilan, maka program pelatihan dan pengembangan,

juga perlu memperhatikan prinsip-prinsip belajar sebagai pedoman. Prinsip-

prinsip tersebut antara lain mengundang partisipasi, relevan, repetisi dan
pemindahan pengetahuan, serta memberikan umpan baltk kemajuan peserta

(Handoko, 2004). Penjelasan lebih lanjut, dan aplikasi prinsip-prinsip belajar

dalam pelatihan adalah sebagai berikut:

a. Partisipasi, menyatakan bahwa pengetahuan dan ketrampilan akan lebih
cepat diingat dan lebth lama tertanam dalam ingatan, jika peserta tkut
berpartisipasi dalam proses belajarnya.

b. Relevan, artinya proses pembelajaran/pelatihan akan efektif, jika matent
yang diberikan memiliki relevansi tertentu dan memiliki makna konkret
apabila yang dipelajari ttu sesuai dengan kebutuhan

c. Repetist {pengulangan), artinya tertanamnya informast {pengetahuan dan
ketrampilan) dalam otak akan lebih kuat, jika peserta belajar mampu
memanggil kembalt (recall) ingatan yang tersimpan dalam otak tersebut.

d. Pemindahan (transfer) pengetahuan, artinya proses pembelajaran akan
benalan efektif, jika peserta mampu menterjemahkan teont (pengetahuan
abstrak) dalam dunia nyata (praktek). Transfer ini akan lebih mudah, jika

dalam pembelajaran dibarengi dengan praktek atau simulasi.

Tesis Pengaruh Pengembangan Pegawai Dalam ... Ida Martiningsih



Tesis

ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

38

e. Umpan balik, artinya melalui sistem umpan balik peserta pelatihan
mengetahui apakah tujuan pelatihan dan pengembangan tercapai, baik
dalam bentuk pengetahuan baru maupun ketrampilan yang tidak dimiliki

sebelumnya.

2.2.4.2. Teknik-teknik pelatihan dan pengembangan

Secara umum ada dua kategori teknik pelatihan dan pengembangan, yaitu

on the job dan off the job (Handoko, 2004).

L. On the job training atau metode praktis
Pada teknik ini karyawan dilatih secara langsung di tempat kerja oleh pelatih,
biasanya supervisor atau karyawan lain yang telah menguasai atau mendapat
pelatihan lebih dulu. Beragam teknik ini meliputi: rotasi jabatan, latihan
instruksi pekerjaan, magang, coaching, dan penugasan sementara.

2. Off the job training
Ada dua kategori umum teknik off the job training, yaitu teknik presentasi
informasi dan simulasi. Metode-metode presentasi informasi meliputi: kuliah,
instruksi terprogram melalmi fasilitas komputer, belajar sendiri, analisis
transakstonal, presentasi video, dan konferensi. Adapun teknik simulast
meliputi: studi kasus, permainan peran, game bisnis, vestuble training (latthan
oleh pelatih khusus), latihan tabotarium dan pengembagan eksekutif.

Apapun jenis pelatithan dan pengembangan yang dipilih organisasi akan
selalu dihadapkan padg rade-off enam faktor berikut yang mempengaruhi
kebutuhan program. Keenam faktor tersebut menurut Handoko (2004) adalah:

1. Efektivitas biaya

2. Isi program yang dikehendaki
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3. Kelayakan fasilitas-fasilitas

4. Preferensi dan kemampuan peserta,

5. Preferensi dan kemampuan instruktur,
6. Prinsip-prinsip belajar.

Tingkat pentingnya keenam fakior tersebut tergantung situasi. Misal biaya
mungkin tidak menjadi faktor utama, jikalau manfaat program dinilai sangat
penting dan dibutuhkan segera oleh organisasi.

Selain organisasi dihadapkan pada frade-off keenam faktor tersebut di atas
dalam memilih teknik pelatihan dan pengembangan, organisasi juga dihadapkan
pada pertimbangan keuntungan dan kelemahan atas siapa yang memberikan
pelatthan atau instruktur. Secara teori dan praktis ada dua sumber, yaitu pelath
dar1 dalam organisasi sendiri atau darn luar organisasi, batk dengan mengundang
atau mengirimkan peserta ke luar. Simamora (1999) mengikhtisarkan kelemahan
dan keuntungan altematif tipe pelatih yang mungkin dapat digunakan organisasi
dalam melaksanakan program pelatihan dan pengembangan, seperti tersaji pada

Tabel 2.1.
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Perbandingan Berbagai Tipe Pelatih

Tipe pelatih

Keunggulan

Kelematian

Spesialis sumber
daya manusia

Mengetahui organisasi serta berbagai

permasalahan uniknya.

Mengenali partisipan dan dapat
menggwnakan bubungan yang
terjalin dengan mereka.

Sering memiliki pengetahuan
mutakhir.

Memiliki komitmen untuk
memecahkan permasalahan yang
dihadapi organisasi.
Membutuhkan biaya yang rendah.

Mungkin terlampau erat dengan
organisast dan para anggotanya.
Papat menyebabkan tanggung
jawab yang lebih menekan.
Dapat menjadi tidak obyektif
terhadap masalah-masalah yang
ada di organisasi.

Manajer e  Memiliki komitmen untuk e  Mungkin tidak efektif ebg
memecahkan permasalahan yang seorang pelatih.
dihadapi organisasi. p Mungkin tidak memiliki
Membutuhkan biaya yang rendah. pengetahuan terbaru.
Memiliki pengetahuan yang baik e Dapat menjadi tidak obyektif
mengenai organisasi dan anggota- terhadap masalah-masalah yang
anggotanys, ada di organisasi.
Karyawannon Memiliki pengetahuan yang baik o Mungkin tidak memiliki
manajerial mengenai organisasi, pengetahuan rinci terhadap
»  Dapat memiliki hubungan erat masalah-masatah yang ada.
dengan para trainee. p  Kemungkinan tidak memiliki
obyektifitas sebagai pelatih.
o Dapat menyebabkan tanggung
jawab yang menekan.
Konsultan luar  »  Memiliki pengetahuan khusus. o Tidak memiliki pengetahuan
» Mengetahui teknik dan pengetahuan yang baik terhadap perusahaan,
mutakhir. e Kemungkinan tergantung pada
o Dapat lebih obyektif terhadap situasi paket-paket program daripada
di dalam organisasi. menyesuaikan dengan berbagai
kebutuhan organisasi.

Membutwhkan biaya yang relatif
mahal.

Sumber; Simamora (2003)

2.2.4.3. Faktor-faktor Keberhasilan Pelatihan

Untuk mendorong keberhasilan program pelatihan, perusahaan harus

mempertimbangkan beberapa faktor penting. Faktor-faktor tersebut terkait dengan

peserta dan juga pelatih. Menurut Ass’ad (2000:68-69) keberhasilan suatu

program pelatihan dan pengembangan ditentukan oleh komponen, yaitu:

Tesis
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1. Sasaran pelatihan
Setiap pelatihan harus mempunyai sasaran yang jelas yang bisa diuraikan ke
dalam perilaku-perilaku yang dapat diamati dan diukur, supaya dapat
diketahui efektivitas dari pelatihan itu sendiri.
2. Pelatihan/Trainer
Pelatihan harus bisa mengajarkan bahan-bahan latihan dengan metode tertentu
sehingga peserta akan memperoleh pengetahuan, ketrampilan dan sikap yang
diperlukan sesuai dengan sasaran yang ditetapkan perusahaan.
3. Maten Latihan
Materi atau bahan-bahan latihan harus disusun berdasarkan sasaran pelatihan
yang telah ditetapkan.
4. Metode Pelatihan (termasuk alat bantu)
Setelah bahan latihan ditentukan maka langkah selamjutna adalah menyusun
metode latihan yang tepat.
5. Peserta latihan/Trainees
Peserta merupakan komponen yang cukup penting, sebab keberhasilan suatu
program pelatihan tergantung juga pada pesertanya.
Menurut Yoder (dalam Ass’ad, 2000:60) agar pelatihan dan pengembangan
berhasil dengan baik maka harus dipergatikan delapan faktor sebagai berikut:
1. Individual Differences
Yaitu bahwa tidak ada dua individu yang memiliki sifat benar-benar sama.

Oleh karena itu, dalam perencanaan dan pelaksanaan pelatihan harus tetap
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diingat adanya perbedaan waktu karyawan mengerjakan pekerjaan yang sama,
akan tetapi hasilnya berbeda.

2. Relation to job analysis
Analisis jabatan dapat dianggap sebagai alat pimpinan dalam memecahkan
masalah-masalah pekerjaan. Tugas pokok analisis jabatan adalah memberikan
pengertian tentang tugas yang harus dilaksanakan dan mengetahui alat-alat atau
pengetahuan dan keterampilan apa yang diperiukan untuk menjalankan
pekerjaan tersebut.

3. Motivation
Motivasi dalam pelatihan sangat diperlukan, karena pada dasarnya motif yang
mendorong untuk mengikuti pelatihan berkaitan dengan motif yang mendorong
dalam pefaksanaan pekerjaan. Dengan demikian, jika pegawai memiliki
motivasi rendah terhadap pekerjaannya, mungkin dia tidak suka dengan
pekerjaan tersebut, sehingga pelatihan yang diberikan mungkin kurang
bermanfaat.

4. Active participation
Dalam pelaksanaan pelatihan, partisipasi aktif peserta sangat menentukan
keberhasilan dari  pelatihan tersebut. Partisipasi aktif tersebut akan
mempermudah dan memotivasi peserta dalam pelaksanaan pelatihan. Selain
tumbuh dari dalam diri peserta, partisipasi peserta juga perlu dirangsang oleh
pelatih dengan cara melibatkan aktif dalam diskusi-diskusi, memberikan saran-

saran yang mungkin membantu pemecahan masalah pekerjaan secara nyata.
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5. Selection of trainees
Pelatthan sebaiknya hanya diberikan kepada mercka yang berminat dan
menunjukkan bakat. Apabila faktor ini diabaikan, maka kemungkinan besar
pelatihan tidak akan berhasil, karena peserta tidak termotivasi dan serius
mengikuti pelatihan atau sulit dipraktekkan dalam pekerjaan nyata.

6. Trainers training
Tidak setiap orang dapat menjadi pengajar/pelatih yang batk, sekalipun secara
akademik dan pengalaman praktek, kemampuannya dinilai memadat. Oleh
karena itu, walaupun seseorang memiliki kemampuan akademik dan praktek
yvang memadai, masth belum tentu dapat memintarkan orang lain, tanpa
memiliki kemampuan dalam mengajar.

7. Selection of irainers
Selain memiliki pengetahuan akademik dap praktis yang memadai, seorang
pelatih, juga harus memtliki keterampilan mengajar dengan baik. Oleh karena
1tu, sebaiknya seorang pelatih, harus mendapat pendidikan atau dipersiapkan
untuk menjadi pelatih.,

8. Training methods
Keberhasilan pelatthan bukan hanya tergantung pada kemampuan pelatih saja,
melainkan juga pada metode yang digunakan. Mectode pelatihan harus

disesuaikan dengan tujuan, kebutuhan dan peserta pelatihan.
2.2.4.4. Manfaat pelatihan dan pengembangan

Banyak ahli yang mengatakan bahwa dalam keadaan favourable, pelatihan

mempunyat dua fungsi, yaitu pemanfaatan (utilization} dan motivasi. Dengan
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meningkatkan kemampuan karyawan untuk melaksanakan tugas-tugas yang
dituntut perusahaan, selain dapat meningkatkann kinerja karyawan, pelatiban juga
dapat meningkatkan kepuasan kerja, moral kerja dan komitmen pegawal.
pemanfaatan sumber daya manusia. Siagian (2000) mengelompokkan manfaat
pelatihan dan pengembangan pegawai, yaitu bagi organisasi dan karyawan sendin.
Bagi organisasi manfaat yang diperoleh adalah:

1. “Peningkatan produktivitas

2. Terwujudnya hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan.

3. Proses pengambilan keputusan berlangsung lebih cepat dan karena
melibatkan para pegawai yang bertanggung jawab dalam kegiatan
operasional,

4. Peningkatan semangat kerja scluruh pegawai dalam organisasi dengan

komitmen organisasional yang lebih tinggi.

. Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif dalam organisasi.

6. Penyelesaian konflik yang fungsional”

LA

Adapun bagi pegawai, manfaat pelatihan dan pengembahan adalah sebagai
berikut: (Siagian, 2000):

1. “Membantu pegawai membuat keputusan dengan lebib baik

2. Meningkatkan kemampuan pegawai menyelesatkan berbagai masalah

pekerjaan.

. Terjadinya internalisasi dan operasionalisasi faktor-faktor motivasional.

Mendorong pegawai terus meningkatkan kemampuan kerjanya.

. Peningkatan kemampuan pegawai untuk mengatasi stress, frustasi dan

konflik yang pada akhirnya meningkatkan kepercayaan diri.

6. Tersedianya informasi tentang berbagai program yang dapat dimanfaatkan
oleh pegawai dalam rangka perfumbuhan masing-masing secara teknikal
dan intelektual.

7. Meningkatkan kepuasan kenja

8. Semakin besarnya pengakuan atau kemampuan seseorang,

9.

1

o W

Mendorong pegawai lebih mandiri
0. Mengurangi ketakutan atas tugas-tugas baru di masa depan.”

Berdasarkan pendapat di atas, dengan jelas dapat diidentifikasi bahwa
pelatthan dan pengembangan memberikan banyak manfaat, baik bagi organisasi

maupun pegawai, yaitu peningkatan kemampuan pegawai, kepuasan kerja,
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komitmen dan kinerja. Keempat variabel tersebut akan digaji dalam penelitian ini
sebagai variabel konsekuensi dari pelatihan dan pengembangan pegawai pada

konteks implementasi teknologi informast.

2.2.5. Kemampuan Pegawai

Peningkatan kemampuan pegawai merupakan tujuan utama dari pelatihan.
Lebih lanjut, dengan peningkatan kemampuan tersebut, diharapkan pegawai dapat
berhasil dalam menjalankan tugasnya. Pada konteks, implementasi teknologi
informasi, kemampuan pegawat sebelumnya maupun kemampuan pegawai saat
ini secbagai akibat pelatihan merupakan faktor personal yang menentukan
keberhasilan implementasi.

As'ad (2000:156) mendefinisikan kemampuan (ability) scbagai
“karakteristik individua! seperti intelegensi, ketrampilan tangan (manual skill),
traits, yang kesemuanya merupakan kekuatan potensial yang dimiliki seseorang
untuk melakukan aktifitas tertentu, dan sifatnya relatif stabil". Pendapat lain dari
Robbins (2001:46), mendefinisikan kemampuan sebagai “kapasitas individu untuk
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.” Berdasarkan dua pendapat di
atas, dapat disimpulkan bahwa kemampuan secara umum merujuk pada kekuatan
potensial untuk mejakukan aktivitas tertentu, dan bersifat stabil (bertahan datam
din seseorang), yang dapat dilihat dari intelegensia, bakat, dan pengetahuan.

Kemampuan dibagi menjadi tiga (Robbins, 2001:192-193) yaitu:

1. Intellectual abilities yang merupakan kapasitas yang diperlukan melaksanakan
aktivitas-aktivitas mental.
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2. Physical abilities merupakan kapasitas yang diperlukan untuk melaksanakan
pekerjaan yang memerlukan stamina, kekuatan, serta hal-hal yang serupa
dengan 1tu.

3. The ability-job fit merupakan kapasitas yang diperlukan untuk melaksanakan
sesuatu pekerjaan tertentu dengan tepat. Jika kemampuan ini tidak dapat
dipenuhi maka kemungkinan gagal individu tersebut dalam melaksanakan

pekerjaannya akan semakin besar,

Kemampuan intelektual terkait erat dengan tingkat kecerdasan (JQ),
adapun kemampuan fisik terkait kondisi fisik seseorang. Kemampuan intelektual
dan kemampuan fisik merupakan kemampuan dasar, sementara tuntutan tugas-
tugas pekerjaan Dbersifat dinamis, maka kemampuan pegawat perlu
diperbaharui/ditingkatkan untuk memenuhi tuntutan tersebut. Pada konteks int ada
2 faktor penting yang mempengaruhi kemampuan kerja, yaitu pengetahuan
pekenaan dan ketrampilan (Badran, 1995:8). Blanchard dan Thacker (2003:8)

menambahkan faktor sikap sebagai komponen kemampuan kerja seseorang.

Skill-based learning
¢ Compilation
» Automaticity

Cognitive knowledge Attitudinal learning
¢ Declarative knowledge s Affect/feeling
¢ Procedural knowledge
¢ Strategic knowledge

Gambar 2.6.
Classification of Learning Qutcomes
Sumber: Blanchard and Thacker (2003:8)
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Gambar di atas, menunjukkan keluaran (outcome) yang diharapkan dan
pembelajaran dalam program pelatihan dan pengembangan pegawai, yaitu
pengetahuan, ketrampilan, dan sikap atau sering disingkat dengan KSAs
(knowledge, skill, and attitudes). Ketiga keluaran tersebut, menurut Blanchard
dan Thacker (2004), meskipun saling terkait, akan tetapi ketiganya adalah
berbeda. Pengetahuan mencerminkan tingkat pemahaman individu terhadap suatu
realitas, oleh karena itu pengetahuan bersifat kognitif. Menurut Badran (1995:8),
“knowledge is the capacity to acquire, refain and use information; a mixture of
comprehension, experience, discernment and skill”. Artinya pengetahuan adalah
kemampuan memperoleh, menguasai dan memantaatkan informasi; perpaduan
dari pemahaman, pengalaman, kecerdasan dan kecakapan,

Blanchard dan Thacker (2003) membagi pengetahuan menjadi tiga
kategori dan bersifat hierarkis, yaitu:

1. Pengetabuan deklaratif (declarative knowledge), yaitu kumpulan informasi
faktual yang tersimpan pada memort seseorang mengenai materi pembelajaran
tertentu (subject matter). Pembuktian dan pengetahuan deklaratif yang dimiliki
seseorang adalah sejauhmana seseorang mampu menyebutkan kembali (recall
memory) secara tepat kumpulan informasi faktual. Indikator dari pengetahuan
deklaratif adalah tingkat pcmahaman atas substansi dari materi yang dipelajari.

2. Pengetahuan prosedural (procedural knowledge), yaitu pengetahuan yang
berkaitan dengan cara kerja atau aplikasi dari pengetahuan yang dimiliki.

Pengetahuan im setingkat lebih tinggi dan pengetahuan deklaratif. Seseorang
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akan memiliki pengetahuan prosedural yang baik, jika didasan pengetahuan
deklaratif yang baik pula.

3. Pengetahuan strategis (strategic knowledge), merupakan tingkat pengetahuan
tertinggi, karena membutuhkan akuisisi terhadap dua level pengetahuan
sebelumnya (pengetahuan deklaratif dan pengetahuan prosedural).
Pengetahuan ini digunakan dalam perencanaan, monitoring dan perbaikan
aktivitas yang ditujukan untuk mencapai tujuan (goal-directed activity).
Pengetahuan strategis meliputi kesadaran individu mengenai apa yang
diketahwi dan proses internal dalam menentukan fakta dan prosedur relevan
yang dapat diterapkan dalam pencapaian fujuan.

Keluaran kedua dari proses pembelajaran melalui  pelatiban dan
pengembangan pegawai adalah keterampilan (ski//). Ketrampilan adalah kapasitas
yang diperlukan untuk menjalankan serangkaian tugas-tugas kecil yang dibentuk
melalut pelatthan dan pengalaman (Blanchard dan Thacker, 2003). Tugas kecil
semacam ini dapat menjadi kompleks dan akan tersimpan di bawah sadar (sub-
consciously} dan khas. Blanchard dan Thacker (2003) membagi ketrampilan
menjadi dua level yaitu, kompilasi (level rendah) dan otomatis (level tinggi).
Umumnya tingkat ketrampilan seseorang, dimulai dari level rendah (kompilast)
dulu, baru level tinggi (otomatis). Ketrampilan level kompilasi terbentuk pada
tahap awal pembelajaran, dan meningkat ke level otomatis, ketika ketrampilan
tersebut diaplikasikan secara rutin dan terus-menerus. Pada level kompilasi,
seseorang masih berfikir dulu, dalam menggerakkan organ tubuhnya ketika akan

melaksanakan suatu tugas. Namun ketika ketrampilan berada pada level otomatis,
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seseorang secara naluri mampu mengintegrasikan antara pikiran dan gerakan
organ tubuhnya secara cepat atau dalam waktu bersamaan.

Keluaran ketiga dari pelatihan adalah sikap, yaitu keyakinan atau pendapat
yang mendukung atau menolak suatu perilaku. Pada konteks pelaksanaan
pelatihan dan pengembangan pegawai, sikap pegawai sangat penting, karena
dukungan terhadap program tersebut akan menentukan keberhasilan pencapain
tujuan pelatihan dan motivasi kerja pada tahap berikutnya, yang berdampak

terhadap kinerja pegawai.

2.2.6. Konsekuensi Implementasi Inovasi Teknologi Informasi bagi Pegawai

Dampak implementasi inovasi teknologi informasi pada level individual
merupakan tema yang menarik, akan tetapi tema ini belum mendapat perhatian
yang memada: (Shih dan Venkatesh, 2002). Hal ini terkait dengan fakta bahwa
diperolehnya hasil evaluasi implementasi teknologi informasi memerlukan waktu.
Secara mendasar tujuan dari setiap implementasi inovasi baru adalah diharapkan
adanya perubahan lebih baik bagi organisasi.

Pada konteks sistem sosial, konsekuensi dari implementasi suatu inovasi
adalah adanya perubahan sosial. Pada konteks ini Rogers (1995) mendifinisikan
konsekuensi adalah perubahan-perubahan yang terjadi dalam suatu sistem sosial
sebagai hasil dari pengadopsian atau penolakan inovasi. Lebih lanjut, Rogers

membagi konsekuensi adopsi inovasi menjadi tiga dimensi, yaitu;
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1. Konsekuensi fungsional dan disfungsional, berdasarkan tercapai tidaknya
manfaat inovasi sesuai dengan harapan semula. Konsekuensi ini terkait dengan
manfaat fungsional inovasi.

2. Konsekuensi langsung dan tidak langsung, yaitu berdasarkan segera tidaknya
perubahan-perubzhan terjadi setelah pengunaan inovasi.

3. Konsekuensi yang tampak (manifest) dan yang laten, berdasarkan terlihat
tidaknya perubahan yang terjadi setelah penggunaan inovasi,

Konsepsi konsekuensi yang dikemukakan Rogers tersebut, meggunakan
konteks perubahan sosial. Namun demikian, konsepst tersebut tetap relevan dalam
konsekuensi implementasi teknologi informasi pada konteks individual dan
organisasional. Pemikiran ini sejalan dengan pendapat Kast dan Rosenzweig
(2003) yang menggunakan paradigma perubahan dalam organisasi sebagai
konsekuensi implementast teknologi baru. Kast dan Rosenzweig (2003), membagi
tiga jenis perubahan sebagai konsekuensi implementasi teknologi baru, meliputi
(1) perubahan struktur, (2) perubahan sistem psikososial, dan (3) perubahan
sistem manajerial. Intensitas perubahan tersebut ditentukan oleh kedinamisan dan
kompleksitas teknologi. Artinya semakin dinamis/kompleks teknologi baru, maka
dampaknya terhadap perubahan organisasi semakin besar. Sementara itu, semakin
dinamis teknologi, umumnya semakin kompleks teknologi tersebut.

Dan ketiga dimensi perubahan seperti diidentifikasi Kast dan Rosenzweig
{2003) tersebut, perubahan sistem psikososial adalah yang relevan pada konteks
indtvidual. Bentuk dari perubahan psikososial menurut Kast dan Rosenzweig

(2003) meliputi perubahan sikap dan perilaku. Secara tegas disebutkan, perubahan
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dalam sikap dan perilaku adalah kepuasan kerja, kinerja dan produktivitas
pegawai. Kepuasan merupakan bentuk sikap pegawai, sebagai konsekuensi dari
penggunaan teknologi baru. Bentuk sikap lain yang diidentifikasi potensial
sebagai konsekuensi implementasi teknologi baru adalah meningkatnya komitmen

pegawai (Ozag dan Doguma, 2002).

2.2.7. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai perasaan senang atau tidak senang
(favorable or unfavorable) seseorang berkenaan dengan pekerjaannya (Davis dan
Newstrom, 2001:105) atau sikap seseorang secara umum terhadap pekerjaannya
(Robbins, 2001:147). Berdasarkan pengertian tersebut, dapat disimputkan bahwa
kepuasan kerja merupakan variabel sikap (artitude), yang berkaitan dengan
perasaan karyawan terhadap pekerjaannya. Oleh karena menggambarkan perasaan,
maka mengacu komponen sikap, kepuasan kerja merupakan komponen afeksi.
Stkap atau afeksi tersebut terbentuk sebagai hasil evaluasi terhadap pengalaman

aspek-aspek pekerjaannnya.

2.2.7.1. Dimensi-dimensi Kepuasan Kerja

Para ilmuwan perilaku organisasi memberikan penjelasan yang beragam
terhadap dimensi-dimensi atau faktor-faktor apa saja yang menentukan kepuasan
kerja. Seperti pendapat Davis dan Newstrom (2001), yang menyatakan bahwa
kepuasan menyangkut banyak dimensi, namun pada umumnya menyangkut dua

aspek, yaitu kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri dan kepuasan terhadap
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lingkungan tugasnya (rekan kerja, kondisi kerja, penyelia dan organisasi).
Pemilahan dimensi kepuasan kerja menjadi dua tersebut, mengacu kepada dua
kategori imbalan sebagai sumber motivasi seseorang dalam bekerja, yaitu imbalan
intrinsik dan imbalan ekstrinsik.

Pemahaman komprehensif terhadap dua kategori imbalan tersebut,
mengacu pada pemahaman sumber-sumber motivasi (Leonard, ef. al, 1999).
Imbalan intrinsik terkait dengan pemenuhan kebutuhan yang bersumber dan
dalam diri sescorang terhadap obyek pekerjaan itu sendiri, tanpa adanya kontrol
dart sumber eksternal. Herzbeg (1966) seperti dikutip Kast dan Rozenweigh
(1990:407) menyebutnya sebagai faktor satisfiers {pemuas). Indikator-indikator
imbalan intrinsik meliputi: prestasi, pengakuan, eckspresi bakat, tantangan
pekerjaan, tanggung jawab, dan kesempatan mengembangkan diri. Adapun
tmbalan ekstrinsik diperoleh karena adanya proses transaksional dengan pihak
luar, sehingga ada faktor eksternal yang mengintervensi. Imbalan eksternal ini
terkait dengan sumber motivasi instrumentalitas. Organisasi secara nyata
memberikan tmbalan kepada karyawannya, baik dalam bentuk materi (gaji, bonus,
fasilitas transportasi, dll) ataupun non materi (status, kenyamanan kerja, dll).
Evaluasi menyeluruh terhadap kedua jenis imbalan tersebut akan menghasilkan
kepuasan kerja.

Robbins (2001:149), menyatakan elemen-elemen kepuasan kerja yang
lazim digunakan meliputi “tipe kerja, rekan sekerja, tunjangan, diperlakukan
dengan hormat dan adil, keamanan kerja, peluang menyumbangkan gagasan,
upah, pengakuan akan kinerja, dan kesempatan untuk maju”. Faktor-faktor
tersebut dapat diikhtisarkan dalam empat faktor, yaitu kerja yang secara mental
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menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, dan rekan
sekerja yang mendukung Lebih lanjut, para ahli teori psikologi dan perilaku
organisasi, berpendapat bahwa kepuasan kerja menyeluruh (overall) ditentukan
oleh beberapa kombinasi dari beragam aspek (facets) pekerjaan, seperti upah,
rekan kerja, dan penyelia (Richards, ef. al., 2002).

Berdasarkan penjelasan di atas, jika dicermati sesungguhnya semua
merujuk pada satu pemahaman bahwa kepuasan kerja mengandung dua dimensi
pokok yaitu kepuasan imbalan intrinsik dan kepuasan imbalan ekstrinsik.
Konvergensi pemikiran di atas, konsisten dengan teori dua faktor Herzberg
{1966), yang membagi bentuk rewards menjadi dua, yaitu intrinsik dan ekstrinsik
(Richards, et. al., 2002).

2.2.'1.2. Pengukuran Kepuasan Kerja

Ada dua pendekatan yang sering dipakai untuk mengukur tingkat kepuasan
kerja seseorang. “Pendekatan yang pertama adalah svatu nilai global tunggal
(single global rating) dan pendekatan yang kedua adalah skor penjumlahan
(summation score) yang tersusun atas sejumliah aspek kerja* (Robbins, 2001:149).

Pendekatan nilai global tunggal (single global rating) tidak lebih dari
meminta individu-individu untuk menjawab satu pertanyaan, yaitu menanyakan
sebuah pertanyaan kepada individu yang ingin diukur kepuasannya. Pertanyaan
tersebut contohnya, “jika semua hal dipertimbangkan, scberapa puas anda
terhadap pekepaan anda sekarang”. Responden akan menjawab dengan cara
memilih dari lima pilihan yang tersedia, yaitu: sangat puas, memuaskan, kurang
memuaskan, tidak puas, dan sangat tidak puas (Robbins, 2001:149),
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Sedangkan pendekatan dengan skor penjumiahan (summation score),
mengenali elemen-clemen utama dalam suatu pekerjaan dan menanyakan
perasaan karyawan mengenai masing-masing elemen. Eilemen-elemen kepuasan
kerja tersebut, dinilai masing-masing dengan suatu skala yang standar, kemudian
dijumiahkan untuk mendapatkan nilai keseluruhan bagt kepuasan kerja. Menurut
Robbins (2001:149), berdasarkan kedua pendekatan tersebut, pengukuran
kepuasan kerja dengan menggunakan pendekatan skor penjumlahan, secara
intuitif nampak bahwa menjumlahkan respon-respen terhadap sejumlah faktor
pekerjaan akan mencapat evaluasi yang lebih akurat dari kepuasan kerja.

Elemen-clemen kepuasan kerja yang lazim digunakan dalam studi
kepuasan kerja meliputi “tipe kerja, rekan sekerja, tunjangan, diperlakukan
dengan hormat dan adil, keamanan kerja, peluang menyumbangkan gagasan,
upah, pengakuan akan kinerja, dan kesempatan untuk maju” (Robbins, 2001:149).

Pada penelitian digunakan pendekatan global job satisfaction (kepuasan
kerja menyeluruh). Pendekatan ini digunakan, karena pada penelitian ini lebih
ditujukkan untuk memahami perasaan menyelurch pegawai atas pekerjaannya
daripada kepuasan atas aspek-aspek kerja. Skala kepuasan kerja yang digunakan
adalah 3 item global job satisfaction dari Cammann er. al. (1983). Ketiga item
tersebut adalah (1) Secara umum, saya senang bekerja di perusahaan ini, (2) Jika
semua aspek dipertimbangkan, saya menyukai pekerjaan ini, dan (3) Saya sangat

puas dengan pekerjaan ini,

2.2.8. Komitmen Pegawai

Mowday et. al. (1982, dalam Boon dan Arumugam, 2006} mendefinisikan

komitmen organisasional sebagai:
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“The relative strength of an individual's identification with and involvement
in a particular organization; (1) a strong belief in and acceptance of the
orgamization's goals and values; (2) a willingness to exert considerable effort
on behalf of the organization; and (3} a strong desire to maintain
membership in the organization’.

Berdasarkan pendapat Mowday, et. al. (1982), di atas ada tiga komponen
untuk melihat komitmen organisasi individy, yaitu: (1) keyakinan dan penerimaan
yang kuat oleh individu terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai organisasi; (2)
kesediaan untuk berupaya lebih keras demi mencapai tujuan organisasi; dan (3)
keinginan kuat tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi.
Pandangan Mowday, ef. al. (1982) im1 didukung oleh Robbins (2001:140) yang
mendefinisikan komitmen organisast sebagai “suatu keadaan di mana karyawan
memihak kepada organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta bemiat
memelihara keanggotaannya dalam organisasi itu.”

Pandangan komprehensif adalah melihat komitmen organisastonal sebagai
konstruk yang multidimensi (Brown dan Gaylor, 2002). Pandangan im tercermin
dart pendapat Allen dan Meyer (1990) yang mengklasifikasikan komitmen
organisasional dalam tiga dimensi, yaitu: komitmen afektif (affective
commitment), komitmen comz‘nuanée (continuance commitment), dan komitmen
normatif (normative commitment). Secara singkat Allen dan Meyer (1990)
mengilustrasikan perbedaan dari ketiga dimensi tersebut sebagai berikut:
“Employees with strong affective commitment remain because they want to, those

with strong continuance commitment remain because they need to, and those with

strong normative commitment because they feel they ought to do so”.
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Berdasarkan pendapat Allen dan Meyer tersebut, dapat diinterpretasi
bahwa keputusan seseorang tetap bertahan di organisasi memiliki motivasi yang
berbeda-beda. Sescorang dengan komitmen afekiif yang kuat, bertahan di
organisasi, karena memang dia menyukai organisasi itu, sedangkan seseorang
dengan komitmen confinuance yang kuat, bertahan di organisasi, karena alasan
kebutuhan hidup sebagai dorongan utama, adapun seseorang dengan komitmen
normatif yang kuat, tetap bertahan di organisasi, karena alasan moralitas. Namun
demikian, apapun sumber komitmen, secara substansial wujud komitmen adalah
sama yattu penerimaan individu terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai organisasi,
kesediaan individu berupaya untuk mencapai tujuan organisasi, keinginan tetap
mempertahankan keanggotaannya dalam organisast. Oleb karena 1tu, pada
penelitian ini konstruk komitmen dioperasionalkan sebagai single construct.

Allen dan Meyer (1990) mengembangkan skala pengukuran komitmen
organisasional yang disebut Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)
dalam 20 item pernyataan, masing-masing 7 item untuk dimensi komitmen afektif
dan komitmen comtinuance, dan 6 item untuk dimensi komitmen normatif
Komitmen afektif dicirikan oleh keikatan (attachment) emosional atau psikologis
kepada organisasi (Allen dan Meyer, 1990; LaMastro, 1999). Dimensi komitmen
afektif di atas sinonim dengan faktor identifikasi (Scholl, 1981) atau motivasi
yang bersumber dari goal internalization (Leonard, et. al, 1999).

Menurut Scholl (1981) konstruk identifikasi sebagai sumber komitmen
organisasional dilandasi fakta bahwa tempat kerja merupakan sumber dari
sebagian besar status dan identitas kebanyakan orang. Semakin kuat kedekatan

identitas scseorang dengan identitas sosialnya {orang dalam organisasi), maka
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semakin sulit identitas orang tersebut untuk berubah, dengan kata lain semakin
sulit orang tersebut untuk keluar dari organisasi. Lebih lanjut, semakin kuat
identifikasi seseorang dengan organisasi, maka semakin kuat motivasi orang
tersebut dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan (Scholl, 1981). Allen dan
Meyer (1990) menggunakan 7 indikator dalam mengukur dimensi komitmen
afektif, antara lain; merasa menjadi anggota keluarga organisasi, secara emosional
merasa memiliki ikatan dengan organisasi, dan perasaan tkut memiliki organisasi.
Continuance commitment diartikan tetap bertahan dalam organisasi,
merupakan kebutuhan bagi individu, dilandasi pertimbangan bahwa seseorang
sudah terlalu besar menginvestasikan sumber daya, kapasitas pribadi
(pengetahuan dan ketrampilan) pada organisasi, sehingga sangat berisiko/mahal
Jjika dia harus keluar dan organisasi (Allen dan Meyer, 1990). Faktor utama yang
melandasi continuance commitment adalah investasi sumber daya individual
dalam organisasi dan keterbatasan atternatif ({ack of alternatives) jika harus keluar
organisasi (Scholl, 1981, Allen dan Meyer, 1990). Jelas bahwa yang menjadi
dasar dant komitmen continuance adalah pertimbangan untung-rugi (cost and
benefits), schingga dimensi ini disebut juga komitmen kalkulatif (Scholi, 1981).
Scholl (1981) menunjukkan bukti bahwa semakin besar investasi
seseorang dalam organisasi, semakin kuat orang tersebut mempertahankan
perilaku dan semakin kecil kecenderungan keluar dari organisasi. Beberapa
indikator yang digunakan untuk mengoperasionalisasikan konstruk investasi
antara lain umur, pendidikan, dan masa jabatan (tenure). Faktor investasi ini akan
memperkuat keterikatan seseorang pada organisasi, ketika apa yang diharapkan

tidak memuaskan. Pada konteks lebih luas, investasi juga dapat dimaknai sebagai
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rendahnya motivasi untuk beralih ke alternatif, karena semakin besar investasi
seseorang pada organisasi, umumnya diikuti pengalaman, pengetahuan, dan
kctrampilan individu yang semakin spesifik, sehingga kecenderungan untuk
pindah ke organisasi lain semakin berkurang, karena keahlian spesifik yang
dimiliki cenderung sulit ditransfer ke pekerjaan lain atau organisasi lain. Allen
dan Meyer (1990) menggunakan 7 indikator dalam mengukur dimensi komitmen
continuance, antara lain: kerugian yang sangat besar bagi individu jika keluar dan
organisasi; sulit keluar dari organisasi sekalipun menginginkannya; dan
pertimbangan utama bertahan di organisasi karena sulit mencart aiternatif lain.

Normative commitment (komitmen normatif} adalah komitmen individu
pada organisasi karena adanya dorongan keyakinan seseorang untuk bertanggung
jawab secara moral bahwa selayaknya harus loyal atau setia kepada organisasi
(Alten dan Meyer, 1990, Brown dan Gaylor, 2002). Faktor utama yang menjadi
landasan komitmen normatif adalah reciprocity (perasaan balas mudi} (Scholl,
1981). Scholl (1981) menegaskan reciprocity merupakan norma universal, dalam
setiap interaksi timbal balik antar manusia. Seseorang selayaknya membantu
orang !ain yang pernah membantu, dan tidak selayaknya mencelakakan orang lain
yang pernah membantu (Scholl, 1981).

Pada konteks hubungan individu dengan organisasi, dapat dijelaskan
bahwa sclayaknya karyawan memberikan kontribusi pada organisasi, karena dia
telah memperoleh manfaat yang mungkin tidak dapat diperolehnya, jika dia tidak
bergabung dengan organisasi tersebut. Misal karyawan memperoleh kesempatan
berkembang, pelatthan, peningkatan kesejahteraan, status, dli, sehingga sudah

sepantasnya dia memberikan kontribusi pada organisasi di masa mengatang,
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Mekanisme demikian berbeda dengan investasi, yaitu bahwa seseorang
memberikan kontribusi lebih dulu, dan memperoleh manfaat atas kontribusinya

dari organisasi pada masa berikutnya.

2.2.9. Kinerja

Setiap penggunaan inovasi baru, termasuk pula penggantiang sistem
teknologi informasi baru pasti memiliki tujuan tertentu, atau menghasiikan
konsekuensi positif pada organisasi maupun individu. Rogers (1995) membagi
konsekuensi adopsi inovasi menjadi tiga dimensi, yaitu: (1) konsekuensi
fungsional dan disfungsional, berdasarkan tercapai tdaknya manfaat inovasi
sesuai dengan harapan semula, (2) konsekuensi langsung dan tidak langsung,
berdasarkan segera tidaknya perubahan-perubahan terjadi sctelah pengunaan
inovast, dan (3) konsekuensi yang tampak (manifest) dan yang laten, berdasarkan
terlihat tidaknya perubahan yang terjadi setelah penggunaan inovasi.

Konsekuensi fungsional merupakan bentuk konsekuensi yang paling
pokok dan setiap kepufusan penggunaan inovasi baru. Bentuk dari konsekuensi
fungsional ini, pada level organisasi adalah perbaikan kinerja organisasi, baik
kinerja operasional (reduksi biaya, mempercepat pelayanan), pemasaran
(peningkatan kepuasan pelanggan dan penjualan), maupun Kinerja keuangan
(peningkatan profitabilitas). Adapun peningkatan kinerja organisasi tersebut,
hanya dapat dicapai jika kinerja karyawan individual juga meningkat.

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance.

Meiner (dalam As’ad, 2000:7), job performance diartikan sebagai kesuksesan
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seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan (As’ad, 2000:7). Berdasarkan

pengertian tersebut job performance dapat diartikan sebagal hasil yang dicapat

seseorang menurat vkuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan.

Ada beragam kriteria yang digunakan dalam pengukuran kinerja pegawal.
Bemandin dan Russel (2000), mengajukan enam kriteria cara untuk mengukur
kinerja pegawai yaitu:

1. Kualitas kerja; Merupakan tingkat sejauh mana hasit pelaksanaan kegiatan
mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang dtharapkan

2. Kuantitas kerja: Merupakan jumlah vang dihasitkan, jumizh rupiah, jumlah
unit, jumliah siklus kegiatan vang diselesaikan.

3. Waktu yang dibutubkan: Merupakan tingkat sejauh mana suatu kegiatan
diselesaikan pada waktu yang dikehendaki dengan memperhatikan koordinasi
output orang lain serta wakiu yang tersedia untuk kegiatan yang lain

4. Efektivitas sumber daya: Merupakan tingkat sejauh mana penggunaan sumber
daya organisasi di maksimalkan untuk mencapai hasil tertinggl, atau
pengurangan kerugan darl settap unit penggunaan sumber daya.

5. Kebutuhan terhadap pengawasan: Merupakan tingkat sejauh mana seorang
pckerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekegaan tanpa memerlukan
pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang
diinginkan.

6. Dampak kepribadian: Merupakan tingkat sejauh mana karyawan memelthara

harga diri, nama baik dan kerjasama diantara rekan kenja dan bawahan
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Dharma (2002) mengemukakan bahwa hampir seluruh cara pengukuran
mempertimbangkan 3 aspek, yaitu (1) kuantitas yaitu jumlah yang harus
disetesaikan, (2) kualitas yaitu mutu vang disclesaikan, dan {3) ketepatan waktu
yaitu kesesuaian dengan waktu yang telah direncanakan. Ketiga kriteria tersebut
akan digunakan dalam studi ini dalam mengukur kinerja pegawal berkaitan
dengan penggunaan teknologi informasi online system di Bank Jatim.

Dalam proses pentalian kinerja, pertanyaan yang senng muncul adalah
“Stapa yang seharusnya melakukan penilaian?” Berkaitan dengan siapa yang
raenilal kinera pegawai, beberapa pendekatan vang lazim ditempuh adalah
penilaian oleh atasan langsung, pentlaian oleh teman (peer rating), dan juga self
rating {As’ad, 2000:46). Sementara 1tu, Dessler (1998) menyebutkan empat
pendekatan penilaian kinera untuk pegawat bawahan, yaitu pentlaian oleh
supervisor terdekat/langsung, penilatan oleh teman sekerja, komite penilaia, dan
pentlaian dini (s¢f? assesment).

1. Pentlaian oleh supervisor langsung
Penilaian supervisor mesupakan jantung dari seluruh sistem pentlaian
umumnya. Hal wni disebabkan karena mudah untuk memperoleh hasit
penilaian superviser dan dapat diterima oleh akal sehat Para supervisor
merupakan orang yang tepat untuk mengamatt dan menilai  prestasi
bawahannya. Oleh sebab itu, seluruh sistem penilaian umumnya sangat
tergantung pada evaluast yang dilakukan oleh supervisor. Pada penehtian int

pendekatan pentlaian olch atasan/supervisor langsung yang akan digunakan.
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2. Penilaian teman sekerja
Penilaian scorang pegawai oleh teman kerjanya telah terbukti efektif dalam
memperkirakan keberhasilan manajemen di masa depan. Dari sebuah studi
yang diselenggarakan di kalangan pcjabat militer, diketahui bahwa penilaian
teman sekerja cukup akurat untuk memperkirakan pejabat mana yang dapat
dipromosi dan mana yang tidak.

3. Panitia/Komite pentlat
Banyak perusahaan menggunakan panitia’komite untuk menilai para pegawai.
Panitia ini beranggotakan para supervisor langsung dan 3 atau 4 anggota
adalah supervisor lain, setiap anggota panitia secharusnya mampu menilai
prestasi pegawai dengan baik.

4. Penilaian diri
Beberapa perusahaan telah berpengalaman menerapkan pengharkatan prestasi
yang dilakukan oleh pegawai sendiri. Tetapi hal ini umumnya bukaniah
pilthan yang direkomendasikan. Masalahnya adalah hampir seluruh studi
menunjukkan bahwa para pegawai umumnya menilai diri mereka lebih tinggi
dani pemilaian supervisor atau teman sekerja mereka. Oleh karena itu para
supervisor yang meminta pegawai mereka untuk menilai prestasi mereka
sendiri hendaknya diperingatkan bahwa hasil penilaian diri mungkin jauh

berbeda dengan penilaian atasan atau rekan kerja.
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BAB3

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1, Kerangka Konseptual

Berdasarkan studi sebelumnya dan kajian teoritis, diajukan kerangka

konseptual sebagai berikut:
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Gambar 3.1.
Model Konseptual Penelitian

Gambar 3.1 di atas mengilustrasikan hubungan kausalitas antar konstruk
yang akan diwyi. Dan model konseptual penelitian, dihipotesiskan bahwa pelatihan

pegawai dalam implementasi teknologi informasi oaline system di Bank Jatim
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berpengaruh baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap kepuasan
kerja, komitmen pegawai, dan kinerja pegawai melalui peningkatan kemampuan
pegawat (user) dalam penggunaan aplikasi-aplikasi yang ada dalam online system.

Pelatihan pegawai untuk meningkatkan kemampuan pegawai tersebut,
dtharapkan berdampak positif terhadap kepuasan kerja, komitmen pada
organisasi, dan kinerja, scbagaimana telah diidentifikasi dalam studi sebelumnya.
Variabel kepuasan kerja, komitmen pegawai dan kinerja, pada level pegawai,
secara umum merupakan indikator keberhastlan implementasi tcknologit informasi
dalam organisasi. Artinya, implementast teknologi informasi, dapat dikatakan
berhasil, yka dengan implementas: inovasi tersebut, mampu menghadirkan
kepuasan kerja lebih baik, pegawai menjadi lebih komit pada organisasi dan
dalam waktu bersamaan juga meningkatkan kinerjanya. Lebih lanjut, kepuasan
kerja dan komitmen pegawal pada peruszhaan juga berpengaruh terhadap kinerja
pegawal dalam menjalankan tugas pekerjaannya. Dengan demikian, ada tiga

variabel antara dalam model, kemampuan pegawat, kepuasan kerja, dan komitmen

pegawai.

3.2. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dan model konseptual diajukan hipotesis
sebagai berikut:
1. Pengembangan pegawai melalui pelatihan dalam konteks implementasi online

system di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui

kemampuan pegawai.
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. Pengembangan pegawai melalui pelatihan dalam konteks implementasi online
system di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap komitmen pegawai melalui
kemampuan pegawal.

3. Pengembangan pegawai melalui pelatihan dalam konteks implementasi oniine
system di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalut
kemampuan pegawat.

4. Pengembangan pegawai melalui pelatihan dalam konteks implementasi online
system di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja.

5. Pengembangan pegawai melahn pelatihan dalam konteks rmplementasi online
system dt PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui
komitmen pegawai.

6. Kemampuan pegawai dalam menggunakan teknologi informasi online system
di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.

7. Kemampuan pegawal dalam menggunakan teknologt informasi online system

di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kinerja melalui komitmen pegawai.
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METODE PENELITIAN

4.1. Rancangan Penelitian

Penelitian ini termasuk penelitian eksplanasi {explanation research), yaitu
mencan penjelasan atau menguji pengaruh antar vartabel yang terumus pada
hipotesis penclitian. Pada penchitian int akan diuji pengaruh pelatihan pegawai
dalam implementasi teknologi informast online system di Bank Jatim terhadap
kepuasan kerja, komitmen pegawai dan kinerja pegawai melalui kemampuan
pegawai. Lebth lanjut, pada penelitian ini juga akan diujt bagaimana pengaruh
langsung dan tidak langsung pelatihan pegawai dalam konteks implementas:
online system terhadap kinerja melalul vartabel antara kepuasan kerja dan
komitmen pegawai. Varnabel kepuasan kerja dan komitmen, juga diposisikan

sebagal variabel antara pengaruh kemampuan pegawai terhadap kinerja,

4.2. Popalasi, Sampel, Besar Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
Populasi pada penelitian ini adalah pegawal operasional (di bawah
supervisor) yang menjadi user (pemakai) online system pada 3 Kantor Cabang
Bank Jatim dt Surabaya. Populasi tersebar pada bagian akuntansi, kredit, luar
negen/devisa, umum, teller, dan pelayanan nasabah. Jumlah populas: adalah 161
orang. Pada penelitian tm, sampel ditank denpgan metode probability sampling,
dimana setiap elemen yang ada dalam populasi memiliki kesempatan yang sama

menjadi sampel. Adapun besar sampel ditentukan dengan bantuan tabel pedoman
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penentuan jumlah sampel dan populasi tertentu pada taraf kesalahan yang
dikehendaki. Dengan asumsi populasi berdistribusi normal, maka besar sampel
dicari dengan rumus {Sugiono, 2006):

N x (z)” x px(1-p)

(N-1) x d* +(z4)" xpx (1-p)

n$

n = jumiah sampel

N = jumlah populasi

(z@) = standard score mlat Z pada & 5% = 1,96.
d = reliability / tingkat presisi

p = proporsi estimator = 50%

Berdasarkan rumus di atas, maka unfuk jumlah populasi 161, dan tingkat
presisi 1% besar sampel yang diperoleh sebesar 126 pegawai. Pada penelitian ini
digunakan sampe! 126 pegawai yang ditarik secara random dari 3 Kantor Cabang
Bank Jatim dengan memperhatikan proporsi jumlah populasi pada masing-masing

cabang,

4.3. Variabel Penclitian
4,3.1. Klasifikasi Variabel

Vanabel penelitian terdiri dan variabel eksogen dan vaniabel endogen.
Variabel eksogen (bebas) adalah pelatihan pegawai, sedangkan variabel endogen
(terikat) adalah kemampuan pegawai, kepuasan kerja, komitmen pegawai, dan

kinerja pegawai.
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4.3.2. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional dan pengukuran variabe! penelitian adalah:

a. Pelatihan pegawai (X) adalah upaya-upaya yang dilakukan Bank Jatim dalam

rangka implementasi teknologi informasi online system untuk meningkatkan

pengetahuan, ketrampilan dan penguasaan teknologi informasi online system

tersebut. Variabel pelatihan pegawai diukur secara multi dimenst dan multi

item, yaitu materi pelatihan (item 1 — 4), instruktur pelatihan (5-8), peserta

pelatihan (item 9-12), metode pelatiban (item 13-16), dan intensitas pelatihan

(item 17-18). Kesemua item yang digunakan mengukur konsiruk pelatihan

pegawai dalam bidang teknologi informasi adalah sebagai benkut:

1.

Tesis

Maten pelatthan teknologi tnformasi yang diberikan Bank Jatim sesuat
kebutuhan tugas pekerjaan yang saya dihadapi.

Materi pelatihan teknologi informasi mudah diserap.

. Modul atau buku manual sebagai bahan ajar pelatihan berisi lengkap

petunjuk penggunaan software komputer untuk fugas saya.

. Modul atau buku manual sebagai bahan ajar pelatihan mudah dipelajari.
. Instruktur pelatihan teknologi informasi menguasai materi yang diberikan.

. Instruktur pelatihan mampu menyampatkan maten dengan jelas.

Instruktur mampu membangkitkan motivasi peserta untuk terus
mentingkatkan kemampuannya dalam penguasaan teknologi informasi.
Instruktur pelatthan teknologi informasi memiliki wawasan luas mengenai

penggunaan teknologi informasi di dunia perbankan.
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9. Mengikuti pelatinan  teknologi informasi adalah aktivitas yang
menyenangkan.

10. Di luar waktu pelatihan formal, saya terus berusaha meningkatkan
kemampuan penguasaan teknologi informasi untuk pekerjaan.

11. Saya senantiasa bersungguh-sungguh dalam mengikuti pelatihan teknologi

informasi yang dibertkan perusahaan.

12. Ketika ada materi yang kurang saya pahami, saya bertanya langsung
kepada instruktur saat itu juga.

13. Metode pelatihan teknologi informasi yang digunakan selama ini sesuai
untuk mencapat tujuan kepelatihan.

14. Metode pelatihan teknologi informasi yang digunakan selama ini dapat
menambah wawasan dan pengetahuan yang mendukung pekerjaan.

15. Metode pelatihan teknologi informasi yang digunakan Bank Jatim selama
ini tidak mengganggu pekerjaan rutin.

16. Metode pelatihan teknolog informasi yang digunakan Bank Jatim seilama
int sesuai kebutuhan peningkatan kemampuan peserta.

17. Setiap ada penambahan menu atau aplikasi baru dalam implementasi
online system, pemakai terlebih dahulu dilatih.

18. Frekuenst dan alokasi jam pelatihan teknologi informasi di Bank Jatim
periu ditambah.

b. Kemampuan pegawai (Y1) adalah peningkatan pengetahuan, ketrampilan dan
penguasan pegawal menggunakan aplikasi online system dalam mengerjakan

tugas-tupas pekerjaannya. Vanabel kemampuan pegawai diukur berdasarkan
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dua dimenst, yaitu pengetahuan (item 1-5) dan ketrampilan (item 6-15), yaitu

sebagai berikut:

1.

10.

11.

Tesis

Sekiranya diminta, saya dapat menjelaskan dengan tepat apa vyang
dimaksud online system di Bank Jawa Timur.

Saya tahu apa tujuan implementasi online system di Bank Jatim.

Secara rinci saya tahu apa fungsi setiap meru dalam software ESTIM
untuk menjalankan tugas saya.

Saya tahu benar tahap-tahap dalam menyelesaiakan pekerjaan saya
menggunakan software ESTIM.

Secara umum saya tahu tahap-tahap penggunaan software ESTIM untuk
menyelesaikan tugas pekerjaan pegawai lain di unit kerja saya.
Sekahi-sekali saya masih salah dalam menggunakan software ESTIM.

Saya seringkali harus mengulang pekerjaan, karena salah dalam input data.
Dalam satu hari, setidaknya saya sekali pernah salah datam menggunakan
software ESTIM.

Saya sering bertanya kepada teman kerja, ketika menggunakan komputer
untuk bekernja.

Ketika beralih dari tugas satu ke tugas lain, secara otomatis pikiran saya
menentukan menu apa dalam software ESTIM vang harus saya gunakan,
Saya tidak pemmah mengalami kendala berarti dalam menggunakan
software ESTIM, karena ketidaktahuan saya.

Tangan saya serasa bergerak otomatis ketika menyelesaiakan tugas dengan

menggunakan software ESTIM.
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13. Saya tahu bagaimana menyelesaikan tugas rutin saya dengan cara lebih
cepat dengan software ESTIM.
14. Dapat dikatakan, saya benar-benar mahir mengoperasikan software
ESTIM.
15. Bagi saya, menyelesaikan tugas rutin dengan software ESTIM adalah
sesuatu yang sudah biasa.
¢. Kepuasan kerja (Y2), adalah perasaan menyenangkan yang dirasakan pegawat
Bank Jatim terhadap pelaksanaan pekerjaannya, setelah implementasi
teknologi online system. Kepuasan kerja diukur dengan 8 item, yaitu:
1. Dengan menggunakan software ESTIM, tugas saya benar-benar mudah
diselesaikan.
2. Dengan menggunakan software ESTIM, tugas memnjadi semakin
menyenangkan.
3. Saya puas bekerja dengan software ESTIM.
4. Kinerja software ESTIM melebihi dari perkiraan saya semula.
5. Kinerja software ESTIM lebih memuaskan daripada sistem komputer
sebelumnya.
6. Dengan implementast sotware ESTIM, saya semakin menyukai pekerjaan
saya.
7. Dengan implementas: online system, saya puas atas pelaksanakan tugas-
tugas saya.
8. Dengan implementasi online system, secara keseluruhan kondisi kerja di

satuan unit kerja saya semakin menyenangkan.
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d. Komitmen pegawai (Y3) adalah keikatan karyawan terhadap organisasi dan
tujuan-tujuannya serta keinginan kuat untuk bertahan di perusahaan. Variabel
komitmen pegawai diukur menggunakan Organizational Commitment
Questioner (OCQ) dari Allen dan Meyer (1990), yang terdiri dari tiga dimensi
meliputi: komitmen afektif (item 1-5), komitmen kontinuan (item 6-10), dan
komitmen normatif (item 11-15). Komitmen afektif adalah komitmen pegawai
berbasis ikatan emosional, perasaan memiliki dan identifikasi. Komitmen
kontinuan adalah komitmen pegawai pada organisasi berbasis pertimbangan
untung-rugi, jika keluar dari organisasi, karena telah terlalu besar investasi
sumber daya pribadi (pengetahuan, ketrampilan, dan kapasitas) pada
perusahaan. Komitmen normatif adatah komitmen pegawai pada organisasi
berbasiskan pada tuntutan loyalitas’kesetiaan. ftem-item untuk mengukur
konstruk komitmen pegawai pada organisasi adalah sebagai berikut:

1. Saya merasa sebagai bagian darni keluarga besar Bank Jatim.

2. Saya merasa ikut memiliki Bank Jatim.

3. Saya bangga bekerja di Bank Jatim.

4. Saya bangga memberitahukan kepada orang lain, kalau saya bekerja di
Bank Jatim.

5. Saya merasa masalah yang dihadapi Bank Jatim juga menjadi masalah
saya.

6. Saya tidak akan meninggalkan Bank Jatim, sekalipun mendapat posisi

yang lebih baik di perusahaan lain.
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7. Saya merasa sulit meninggalkan Bank Jatim saat ini, sekalipun saya
menginginkannya.

8. Akibat serius jika saya keluar dari Bank Jatim adalah sedikitnya alternatif
pekerjaan di perusahaan lain.

9. Saya tetap bekerja di Bank Jatim, karena keahlian yang dimilika sangat
sulit diterapkan untuk pekerjaan di perusahaan lain,

10. Saya akan tetap bekerja di Bank Jatim, karcna sulit memperoleh imbalan
di perusahaan lain yang sama dengan yang saya terima di sini.

11. Saya merasa memiliki kewajiban moral untuk tetap bekerja di Bank Jatim.

12. Sekalipun akan menguntungkan bagt saya, rasanya tidak sepatutnya keluar
dari Bank Jatim sekarang.

13. Sudah selayaknya saya loyal pada Bank Jatim.

14. Saya merasa ikut bertanggung jawab terhadap keberhasilan Bank Jatim.

15. Saya merasa berhutang budi pada Bank Jatim.

5. Kinerja pegawai (Y4), yaitu peningkatan kinerja pegawai setelah penggunaan
teknologt online system. Kriteria kinerja vang digunakan adalah kuantitas,
ketepatan waktu, dan kualitas hasil kerja. Item-item yang digunakan untuk
menilai kinerja pegawai meliputi:

I. Implementasi online system mempercepat penyelesaian tugas-tugas saya.
2. Implementasi online system meningkatkan produktivitas kerja saya.

3. Implementasi online system meningkatkan efisiensi kerja.

4. Sejak mplementast online system, saya dapat mengerjakan tugas-tugas

saya tepat waktu.
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5. Selama implementasi online system, saya tidak pernah ditegur atasan saya,
karena lamban dalam menyelcsaikan tugas.

6. Implementasi online system mempercepat saya dalam membuat laporan
kena.

7. Sejak implementasi online system, jam kerja lembur saya berkurang.

8. Implementast online system memperkecil kesalahan kerja.

9. Implementasi online system mengurangi keluhan nasabah.

10. Implementasi online system meningkatkan kualitas layanan kepada
nasabah.

11. Implementasi oniine system menekan kesalahan saya dalam membuat
laporan kerja.

Setiap item kuesioner diisi sendin (seff assesment) olch pegawai yang
terptith menjadi sampel, dengan cara pembobotan dengan skala Likert 4 interval,
yaitu: Sangat Tidak Setuju (skor 1), Tidak Setuju (skor 2), Setuju (skor 3), Sangat
Setuju (Skor 4). Penggunaan 4 interval ini, dengan menghilangkan pilihan tengah-
tengah (cukup setuju) dimaksudkan untuk mengajak responden memberikan
pilihan jawaban secara tegas dalam menentukan sikapnya. Untuk item 6, 7, 8, dan
9 pada konstruk kemampuan pegawai bersifat unvafavorable (negatif), sehingga

dari data jawaban responden perlu diurut balik (reverse order) dutu, sebelum

dianalisis lebth lanjut.
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4.4, Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuestoner. Pada penelitian ind
kuesioner diisi oleh pegawai (responden). Sebelum kuesioner disebarkan ke
sefuruh responden, terfebih dahulu dikonsultasikan kepada pegawai Bank Jatim
yang akan dijadikan responden, untuk mengetahui apakah kalimat-kalimat dalam

kuesioner cukup dimengerti, dengan tujuan untuk pembenahan.

4.5. Lokasi dan Waktu Penelitian
Lokasi penelitian ini adalah unit kena 3 Kantor Cabang Bank Jatim di
Surabaya, termasuk Kantor Cabang Pembantu dan Kantor Kas yang berada di

bawah koordinasi 3 kantor cabang tersebut.

Pengumpuian data dengan memberikan kuesioner pada responden
direncanakan berlangsung selama 3 minggu, vaitu minggu ke-3 Juli 2007 sampa

minggu ke-1 Agustus 2007.

4.6. Prosedur Pengumpulan Data

Jenis, sumber data, dan prosedur pengumpulan data dalam penelitian int

adalah sebagat bertkut:

1. Data primer
Data primer pada penelitian ini adalah data yang diperoleh melalui kuesioner.

Data ini diperoleh dengan cara memberikan kuesioner kepada responden.
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2. Data sekunder
Data ini diperoleh dari sumber internal dan sumber eksternal. Sumber internal
berupa dokumen-dokumen pelatthan pegawai di Bank Jatim (jenis, matert,
peserta, dan waktu pelatihan), unit kerja, dan struktur organisasi Bank Jatim.
Adapun data eksternal adalah buku-buku referensi serta jurnal dan artikel yang
dipublikasikan secara on line di web site. Teknik pengumpulan data sekunder

ini adalah dokumentasti.

4.7. Pengolahan dan Teknik Analisis Data
4.7.1, Pengolahan Data
Pengolahan data dilakukan secara berurutan sebagai bernkut:

1. Pemeriksaan data (editing)
Langkah ini meliputi tindakan pemeriksaan terhadap kelengkapan jawaban
responden dan mengurut balik (reversed order) pada skor item unfavorable,
untuk memastikan bahwa data siap diproses lebih lanjut.

2. Pengkodean (coding)
Langkah ini adalah memberikan nomor pada kuesioner yang menunjukkan
nomor responden. Pada penomoran ini dilakukan klasiftkast kuesioner
berdasarkan unit kerja, menyatukan kuesioner untuk pegawai staf dan atasan
langsung agar tidak terjadi kekeliruan dalam proses tabulasi data. Oleh karena
kuesioner yang berisi variabel-variabel penelitian, yang tetah diben skor angka,

maka langsung dapat ditabulasi, tanpa dilakukan konversi terlebih dahulu.
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3. Tabulasi
Yaitu meng-entry jawaban responden dalam bentuk tabel induk sesuar nomor
urut responden, ke worksheet excel.

4. Analists statistik

Mengolah data dengan software statistik SPSS dan AMOS.

4.7.2. Teknik Analisis Data

Mengacu masalah, tujuan dan hipotesis penelitian, penelitian 1ni
menggunakan metode statistik, vyaitu teknik analisis persamaan struktural
(structural equation modeling/SEM), yang diolah dengan program AMOS.
Langkah pertama scbelum dilakukan analisis data dengan SEM  adalah
mempertimbangkan kecukupan sampel penelitian dengan model yang akan diujt.
Untuk aplikast model persamaan struktural {(struciural equation modeling/SEM)
pedoman umum dalam menentukan jumlah sampel adalah (Solimun, 2000):
a. Bila pendugaan parameter menggunakan MLE  (maximum likelihood

estimation), jumlah sampel adalah 100 — 200,

b. Sebanyak 5 - 10 kali jumlah parameter
c. Sama dengan $ — 10 kali, variabel indikator keseluruhan variabel laten

Berikut adalah langkah-langkah yang ditempuh dalam analisis persamaan

struktural.
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4,7.2.1. Uji Normalitas

Asumsi normalitas data penting dalam aplikasi SEM, karena menentukan
teknik estimasi yang dapat digunakan. Oleh karena itu, uji normalitas data perlu
dilakukan terlebih dahulu sebelum SEM dilakukan, Pengujian normalitas data
digunakan uji Z dari nilai skewness (kemencengan) distribusi data, pada taraf

toleransi yang digunakan adalah 5%.

4.7.2,.2. Measurement Mode!

Measurement model adalah proses pemodelan dalam penelitian yang
bertujuan  menyelidiki  unidimensionalitas  dari  indikator-indikator  yang
menjelaskan  sebuah faktor atau wvanabel laten (Ferdinand, 2002:74).
Unidimensionalitas adalah kemampuan indikator untuk dapat mengukur satu
konstruk (Hair, et.al, 1998:661). Unidimensionalitas skala diestimasi dengan uji
vahditas konstruk, melatut pendekatan validitas konvergen.

Secara umum ada dua langkah dalam measurement model, yaitu uji
goodness-of-fit dan signifikansi factor loading atau nilai lambda (). Namun
demikian, para peneliti menggunakan cara yang beragam, dalam langkah-tangkah
pengukuran model (Landis, Beal, dan Tesluk, 2000). Hal ini terkait dengan
keterbatasan besar sampel, ketika jumlah indikator dan parameter yang diestimasi
melebihi dart besar sampel minimal.

Pada penelitian secara keseluruhan digunakan 67 indikator, yaitu masing-
masing 18 item untuk pelatihan, 15 item untuk kemampuan, 8 item untuk
kepuasan, 15 item untuk komitmen, dan 11 item untuk kinena, sehingga untuk

memenuhi syarat kecukupan sampel minimal, diperlukan 335 observasi, jika
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dikehendaki semua item terliput dalam pengujian model struktural. Pendekatan
normatif yang dilakukan dalam analisis SEM, jika konstruk peneliftan bersifat
multi dimensional adalah dengan melakukan teknik second-order factor analysis
dalam model pengukurannya. Kondist ini tidak terpenchi pada penelittan ini,
karena besar sampel hanya 126 dari 161 populasi,

Solust yang dipakal untuk mengatast keterbatasan besar sampel adalah
dengan pendekatan skor komposit atan aggregation method pada model
pengukuran, yaitu dengan menggunakan skor dimensi sebagai indikator. Skor
dimenst merupakan penjumlahan dar skor item, dan selanjutnya skor dimensi
tersebut digunakan sebagai observed vanable (indikator) untuk mengesttmas:
undimenstonal skala pada setiap konstruk. Pendekatan skor komposit im banyak
digunakan dalam aplikast SEM. Landis, et al. (2000) dalam studinya tentang
estimasi ketepatan model SEM dengan pendekatan skor komposit, menyartkan 6

metode skor komposit, seperti tersaji pada tabel berikut:

Tabel 4.1.
Summary of Composile Formation Methods
Method e scription
Single factor (SFA) Pair off iterme with highest and lowest loadings as first

composite based on a single-factor solution; continue
pairing until iteme are exhausted

Correlatonal (R) Pair off iterns with highest intercorrefation as first compos-
ite; continue pairing until iters are exhausted

Random (RAND) Randomiy assign itetns 1 composites

Contert ({OONT) Create composites based on rational grouping (s) of iterns

Exploratory factor anafysis (EFA) Create composites based on resuls fom exploratory factor
analysis

Empirically equivalert (EE) Creata composites with egual means, vanances, and
refiabilities

Sumber: Landis, et al. (2000)

1. Single factor method, yaitu dengan cara meringkas indikator-indikator dari

konstruk menjadi satu factor solutton, kemudian menjumlahkan skor item
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yang memiliki loading tertinggi dengan skor item yang memihiki loading
terendah.

2. Correlational method, yaitu identik dengan single fuctor method, dimana
dilakukan penjumlahan skor item, dimulai dan item yang memiliki inter-
korelast tertinggi dengan skor item yang memitliki korelasi item-total terendah.

3. Content method, yaita melakukan analisis isi (kandungan makna) dalam setiap
ttem, selanmjutnya mengelompokkan item-item yang mengandung makna
identik untuk dijumiabkan skornya. Metode ini sepenuhnya berbasis pada
analtsis kualitatif atas makna item.

4. Random method, yaitu menggabungkan item-item yang ditentukan berdasarkan
angka random.

5. Exploratory  factor analysis (EFA), vyaitu melakukan analisis faktor
eksploratorts untuk mengidentifikasi dimensi atau faktor vang terkandung
dalam suatu konstruk. Selanjutnya menjumlahkan skor item-item yang
tergabung dalam satu faktor, sebagai skor komposit yang digunakan dalam
model struktural.

6. Empirical method, yaitu menggabungkan item-item yang memiliki skor rata-
rata, variasi dan reliabilitas sama.

Sesual pendekatan yang dipilih untuk mengatasi keterbatasan besar sampel
adatah pendekatan skor komposit. Menurut Landis, et al. (2000), pendekatan EFA
paling banyak digunakan dalam membentuk skor komposit, terutama jika suatu
konstruk dunidentifikasi bersifat muiti dimensi. Dilandasi pertimbangan bahwa
konstruk-konstruk dalam penelitian ini diukur secara multi dimensi dan multi
item, maka skor komposit ditentukan dengan pendekatan EFA. Memperhatikan

bahwa suatu konstruk yang multi dimensi, terdiri dari item-item yang juga harus
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saling mendukung, maka penggunaan analisis faktor juga perlu dibarengi oleh ujt

validitas dan reliabilitas dari item-item asal. Dengan demikian, prosedur untuk uji

measurement model, secara keseluruhan adalah sebagai berikut:

1. Uji validitas konstruk, yaitu dengan corrected item-total correlation dan uji
reliabilitas dengan Alpha Cronbach. Uji validitas dan rehiabilitas digunakan
untuk menyeleksi item-item yang tidak valid dan tidak reliable. Langkah ini
dilakukan, karena meskipun suatu konstruk bersifat multi dimensional, antar
item datam konstruk tersebut haruslah tetap saling mendukung (sharing) dalam
mengukur konstruk tersebut (Anderson and Gerbing, 1988 dalam Landis, et al.,
2000). Cut-off value untuk uji validitas konstruk adalah nilai r kritis sebesar
0,30 (Sugiono, 2006) dan cut-off value untuk Alpha Cronbach sebesar 0,60
(Augusty, 2002). Jika diketahui ada item dalam konstruk yang memiliki
corrected item-total correlation < 0,30, akan dikeluarkan dari model.

2. Analisis faktor, yaitu untuk mengtdentifikasi dimenst atau fakior pada setiap
konstruk. Dari hasil analisis faktor tersebut, selanjutnya dibentuk skor
komposit yang berasal dan item-item yang tergabung dalam satu dimensi.
Pelaksanaan analisis faktor, corrected item-total correlation dan reliabilitas
Alpha Cronbach diolah dengan SPSS.

3. Pengujian model pengukuran (Measurement Model), yaitu menguji goodness
of fit index dan signifikansi factor loading dari model, yang mana nilai
observed variable diwakili oleh skor dimensi. Untuk menilai apakah
measurement model dengan pendekatan skor komposit, dapat diterima dilihat
dart ujt goodness of fit index, besaran koefisten /amda atau factor loading
indikator (> 0,50), tuung (alpha 5%) dan average variance extracted (> 0,50)

pada masing-masing konstruk (Ferdinand, 2002:63).
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Average variance extracted = (X standardized loading’) / (X standardized
loading{) + 2g
& = I1- standardized loading’

4.7.2.3. Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan melihat konsistensi indikator jika pengukuran
dengan skala tersebut dilakukan pada waktu, lokasi dan populasi yang berbeda.
Uji reliabilitas dilakukan setelah analisis unidimensionalitas terpenuhi. Untuk
melihat reliabilitas digunakan Cronchach’s alpha dan reliabilitas konstruk
(construct reliability). Untuk pengujian teori, disyaratkan reliabilitas memiliki
nilai koefisien aipha > 0,70 dan reliabilitas konstruk > 0,70 (Ferdinand, 2002:63).

Construct reliability = (£ standardized loading)’/ Z standardized loading)® + Zg;

4.7.2.4, Indeks Kesesuaian Model (Goodness-of-fit index)

Analists indeks kesesuaian model dimaksudkan untuk  mengetahut
kesesuaian model teoritis dengan data empiris. Dalam SEM tidak ada alat statistik
tunggal untuk uji kesesuaian model yang dihipotesiskan (Ferdinand, 2002:54).

Pada penelitian ini digunakan dua kategori good of fit index, yaitu absolute
measure dan Incremental fit measure. Absolute measure digunakan untuk
menilata kelayakan model secara keseluruhan (overall fit). Pada penelitian ini
digunakan statistik Chi-square, GFI (good of fit index), dan RMSEA (Root Mean
Square Error of Approximation). Incremental fit measure adalah indeks yang
dihasilkan dengan membandingkan dengan model lain atau baseline model. Pada
penehtian im digunakan statistik AGF1 (Adjusted Good of fit Index), statistik Non-
Normed Fit Index (NNFI) atau disebut juga Tucker-Lewis Index (TLI) dan

statisttk CF1 (Comparative Fit Index). Indeks CFl dan TL] sangat dianjurkan
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dalam uji goodness of fit, karena tidak terpengaruh oleh besaran sampel
(Ferdinand, 2002:59).

4.7.2.5. Uji Signifikansi Koefisien Jalur

Pengujian hipotesis pada model SEM pada dasarnya adalah menguwji
signifikansi koefisien jalur (path cocfficient) yang sama dengan koefisien beta
pada analisis regresi. Pengujian dilakukan pada o 5%, sehingga Ho ditolak jika
diperoleh probalilitas (p) nilai thiwng < 5%. Selanjutnya untuk mengetahut besamya
pengaruh terhadap masing-masing variabel endogen dilihat dari squared multiple
correlation (RY.

4.7.2.6. Test mediasi
Yaitu menguji peran kemampuan pegawai sebagai variabel antara pengaruh
pelatihan terhadap kepuasan kerja, komitmen pegawai dan kinerja. Ada tiga
kemungkinan hasil dari uji mediasi, yaitu (1) mediasi terbukti secara penuh (fully
mediated), (2) mediasi terbukti secara parsial (partially mediated)y dan (3) mediasi
tidak terbukti. Menurut Baron dan Kenny (1986), mediasi penuh terjadi jika
memenuh: kriteria:
a. Koefisien jalur dari vaniabel bebas ke variabel intervening signiftkan.
b. Koefisien jalur dari variabel intervening ke variabel terikat signifikan.
¢. Koefisien jalur dari variabel bebas ke variabel terikat, yang dikontrol oleh
variabel intervening tidak signifikan.
Berdasarkan kriteria dalam test mediasi, maka sccara otomatis pengujian
pengaruh langsung dan tidak langsung harus dilakukan.
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BAB 5

HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS

5.1. Gambaran Umum Obyek Penelitian

Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur, yang saat ini dikenal dengan
sebutan Bank Jatim, didirikan pada tanggal 17 Agustus 1961 di Surabaya
Landasan hukum pendirian adalah Akte Notaris Anwar Mahajudin Nomor 91
tanggal 17 Agustus 1961 dan dilengkapi dengan landasan operasional Surat
Keputusan Menteri Keuangan Nomor BUM. 9-4-5 tanggal 15 Agustus 1961.
Selanjutnya berdasar Undang-Undang Nomor 13 Tahun 1962 tentang Ketentuan
Pokok Bank Pembangunan Daerah dan Undang-Undang Nomor 14 Tahun 1968
tentang Pokok-Pokok Perbankan, pada tahun 1976 dilakukan penyempumaan
melalut Peraturan Dacrah Propinsi Daerah Tingkat I Jawa Timur Nomor 2 Tahun
1976 tanggal 10 Juli 1976 yang menyangkut Status Bank Pembangunan Daerah
dari bentuk Perscroaan Terbatas (PT) menjadi Badan Usaha Milik Daerah
(BUMD).

Secara operasional dan seiring dengan perkembangannya, maka pada
tahun 1990 Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur meningkatkan statusnya dari
Bank Umum menjadi Bank Umum Devisa, hal ini ditetapkan dengan Surat
Keputusan Bank Indonesia Nomor 23/28/KEP/DIR tanggal 2 Agustus 1990.

Untuk memperkuat sisi permodalan, maka pada tahun 1994 dilakukan
perubahan terhadap Peraturan Daerah Nomor 9 Tahun 1992 tanggal 28 Desember

1992 menjadi Peraturan Daerah Propinsi Daerah Tingkat [ Jawa Timur Nomor 26

84
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Tahun 1994 tanggal 29 Desember 1994 vyaitu merubah Struktur
Permodalan/Kepemilikan dengan diijinkannya Modal Saham dari Pihak Ketiga
sebagai salah satu unsur kepemilikan dengan komposisi maksimat 30%.

Dalam rangka mempertahankan eksistensi dan mengimbangt tuntutan
perbankan saat itu, maka sesuai dengan Rapat Umum Pemegang Saham Tahun
Buku 1997 telah disetujui perubahan bentuk Badan Hukum Bank Pembangunan
Daerah Jawa Timur dari Perusahaan Daerah menjadi Perseroan Terbatas.
Berdasarkan Pasal 2 Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 1 Tahun 1998
tentang Bentuk Badan Hukum Bank Pembangunan Daerah, maka pada tanggal 20
Maret 1999 Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Propinsi Daerah Tingkat
I Jawa Timur telah mensahkan Peraturan Daerah Nomor 1 Tahun 1999 tentang
Perubahan Bentuk Hukum Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur dan
Perusahaan Daerah (PD) menjadi Perseroan Terbatas (PT) Bank Pembangunan
Daerah Jawa Timur.

Sesuai dengan Akte Notaris di Surabaya R. Sonny Hidayat Yulistyo, S.H.
Nomor 1 tanggal 1| Mei 1999 yang telah ditetapkan dengan Surat Keputusan
Menteri Kehakiman Nomor C2-8227 HT.01.0L.Th tanggal 5 Mei 1999 dan telah
diumumkan dalam Berita Negara Republik Indonesia tanggal 25 Mei 1999 Nomor
42 Tambahan Berita Negara Republik Indonesia Nomor 3008, selanjutnya secara
resmi Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur berstatus menjadi PT. Bank
Pembangunan Daerah Jawa Timur dengan call name Bank Jatim.

Bank Jatim sebagai Banknye masyarakat Jawa Timur memiliki 1 Kantor

Pusat, 38 Kantor Cabang, 22 Kantor Cabang Pembantu, 136 Kantor Kas, 121 Kas
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Mobil, 57 Payment Point, dan 63 ATM yang lokasinya menyebar di seluruh
daerah Jawa Timur.

Sebagai pendorong ekonomi daerah, Bank Jatim tetap komitmen terhadap
pembiayaan kepada usaha kecil dan menengah. Di samping itu, Bank Jatim terus
berupaya meningkatkan pelayanan yang terbaik kepada nasabah maupun seluruh
Pemegang Saham. Dan salah satu dari peningkatan dalam pelayanan adalah yang
ada pada bahasan kami yaitu tentang pelayanan on line real time, secara
berkesinambungan Bank Jatim terus meningkatkan kapabilitas Core Banking
System melalui aplikasi Electronic Services for Bank Jatim (ESTIM) untuk lebih
meningkatkan pelayanan kepada nasabah tanpa meninggalkan prinsip kehati-
hatian (prudential banking), yang termasuk pengembangan perusahaan dalam
Teknologi Informasi dimana merupakan proses transformasi jangka panjang
dibidang Teknologi Informasi dalam mendukung operasional layanan perbankan
yang terus dilakukan Bank Jatim untuk menghadapi tantangan abad Teknologi
Informasi saat ini juga scbagai fokus utama pengembangan Bank Jatim dimasa
depan sesuai dengan visi dan misi Bank Jatim.

Visi

Sebagai perusahaan perbankan yang sehat, berkembang secara wajar serta
memiliki manajemen dan sumber daya manusia yang profesional.

Misi

Sebagai Bank yang mendorong pertumbuhan perckonomian daerah serta ikut

mengembangkan Usaha Kecil dan Menengah dan memperoleh laba yang optimal.
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Salah satu alasan memilih Cabang Bank Jatim yang berkedudukan di
Surabaya sebagai objek Penelitian seperti Bank Jatim Cabang Utama, Bank Jatim
Cabang Dr. Soetomo dan Bank Jatim Cabang Perak dikarenakan di Surabaya
merupakan pusat bisnis yang semakin berkembang pesat daripada daerah lain,
dimana persaingan bagitu ketat dalam hal apapun, termasuk dalam pelayanan,
baik Bank Jatim Cabang Utama, Cabang Dr. Soetomo, dan Cabang Perak,
walaupun masih disebut Bank Daerah, tetapi harus baik dalam segala hal, dalam
persaingan {Persaingan yang schat). Di Surabaya ada Bank Pemerintah, Bank
Swasta Nasional, Bank Asing juga Bank Perkreditan Rakyat yang selalu ingin
menjads nomor satu dan ingin mendapat perhatian semua pihak.

Bank Jatim mendirikan Cabang yang pertama adalah Cabang Utama yang
berkedudukan di J1. Basuki Rahmat 98 — 104 Surabaya, dan juga menjadi Bank
Devisa untuk Bank Jatim Cabang Dr. Soctomo merupakan cabang yang ke 32,
selanjutnya Bank Jatim Cabang Perak sebagai cabang Bank Jatim yang ke 33 &
Surabaya dan sudah menjadi Bank Devisa. Struktur organisasi pada ketiga cabang

yang menjadi lokasi penclitian disajikan pada Lampiran 1.
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5.2. Deskripsi Data
5.2.1. Karakteristik Responden

Sampel penelitian adalah karyawan Bank Jatim di 3 Kantor Cabang di
Surabaya, meliputi Cabang Utama, Cabang Perak-Surabaya dan Cabang Soetomo-
Surabaya. Jumlah karyawan yang memenuhi kriteria sampel adalah 161 orang,
yang menempatt posist di bagian Pelayanan Nasabah, Kredit, teller, Akuntansi,
Umum dan Luar Negert (Devisa). Dari 161 target populasi diambi! 126 orang atau
78% dari populasi, untuk memenuhi jumlah minimal sampel yang dipersyaratkan
dalam penggunaan analisis persamaan struktural. Tabel berikut menyajikan

distribusi populasi dan sampel pada setiap cabang dan bagian kerja.

Tabel 5.1.
Distribusi Populasi dan Sampel
Populasi
Cabang |AkuntansiKredit| Luar |CustomerTellerlUmumlJumlabl %
Negeri | service
Utama 18 22 3 37 2y 6 110 | 68%
Soetomo 4 7 0 8 5 2 26 [16%
Perak 4 6 2 7 4 2 25 116%
Jumlah 26 35 5 52 33 10 161 [100%
% 16% 122% | 3% 32% [20% | 6% |100%
Sampel
Cabang |AkuntansiKreditl Luar |CustomerTelletUmumJumlahl %
Negeni | service
Utama 14 17 2 29 19 5 86 |68%
Soetomo 3 5 0 6 4 2 20 116%
Perak 3 5 2 5 3 2 20 | 16%
Jumlah 20 27 4 41 26 8 126 [1060%
% 16% [22%! 3% 32% 120%| 6% |100%

Sumber: Bagian Personalia Bank Jatim dan Jawaban Responden
Menurut bagian kerja atau jabatannya, sampel terbanyak adalah bagian

pelayanan nasabah (customer service), yaitu 41 orang (32%), bertkutnya bagian

kredit (37 orang = 22%), bagian teller (26 orang = 20%), akuntansi (20 orang =
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16%), umum (8 orang = 6%), dan bagian luar negeri (4 orang = 3%). Untuk
bagian luar negeri ini, hanya terdapat pada Cabang Utama dan Cabang Perak,
sebagai cabang devisa, sedangkan Cabang Soetomo, bukan sebagai cabang devisa,
sehingga tidak ada bagian luar negeri. Adapun karateristik responden menurut

jenis kelamin, umur, dan tingkat pendidikan tampak pada tabel benkut.

Tabel 5.2.
Karateristik Responden
Karakteristik Jumlah %

1. Jenis kelamin  [Laki-laki 70 55,56%
Perempuan 56 44,44%

Jumlah 126 100%

2. Pendidikan SLTA 12 9,52%
Diploma 30 23,81%
Sargana 82 65,08%

Pasca Sarjana P 1,59%

Jumlah 126 100%
3. Umur << 30 tahun 14 11,11%
30-35 tahun 31 24.60%
36-40 tahun 42 33,33%
K#1-45 tahun 20 15,87%
> 45 tahun 19 15,08%

Jurnlah 126 100%

4, Jabatan Akuntansi 20 16,1%
rKredit 27 21, 7%

Luar negeri 4 3,1%

Plynn Nasabah (Customer Service) 41 32,3%

Teller 26 20,5%

Umum 8 6,2%

Jumlah 100%

Sumber: Jawaban Kuesioner
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5.2.2. Deskripsi Variabel Penelitian

Untuk mengetahui bagaimana kecenderungan jawaban responden terhadap
masing-masing item pertanyaan yang diajukan, digunakan statistik deskriptif
tendency central rata-rata hitung dan standar deviasi untuk setiap item pertanyaan.
Sedangkan untuk memberikan interpretasi terhadap nilai rata-rata pada masing-
masing item/indikator atau variabel, terlebih dahulu ditentukan batasan rentang
skala. Seperti telah dijelaskan dalam pengukuran variabel, pada ini setiap
indikator diukur dengan skala Likert 4 interval. Nilai 1 mencerminkan derajat
terendah dan nilai 4 menunjukkan derajat tertinggi. Penentuan batas rentang skata
ini diperlukan agar data variabel dapat interpretasi secara kualitatif.

Batasan rentang skala dapat diperoleh dengan formula: Rentang Skala =
n{m-1)/m (Umar, 2000:132), yang mana n = besar sampel dan m = jumlah
alternatif jawaban. Pada skala 1 sampai 4, jika membobot » = 1, maka diperoleh
rentang skala sebesar 0,75, schingga diperoleh 4 interval dan interpretasi sebagai
berikut: 1 <X £ 1,75 (sangat rendah); 1,75< X < 2,50 (rendah); 2,50 <X £ 325
(tinggi); 3,25 < X < 4 (sangat tinggi). Berdasarkan klasifikasi tersebut, dapat
diketahui distribusi skor jawaban responden menurut empat kategori tersebut.

Tabel 5.3 dan Tabel 5.4 berikut merangkum kecenderungan jawaban
responden dan distribusinya menurut klasikasi kelas interval. Berdasarkan nilai
rata-rata tiap variabel, seperti pada Tabel 5.3, diketahui bahwa skor rata-rata
minimal adalah 2, yang menunjukkan bahwa tidak ada responden yang
memberikan jawaban “sangat tidak setuju” (skor 1) pada semua item pada tiap-

tiap variabel.
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Statistik Deskriptif Vartabel Penelitian

91

" Konstruk | Skor [Jumiah| Jumlan [ Minimum | Maximum | Sum Meﬁ—‘
| indikator] _kasus | L ’ !
1. Pefathan [Total | 18 126 | 42,00 70,000 6866,000 5449
i Mean [ 18 | 126 2,33 389 381,44 3,03
2. KemampuanTotal | 15 126 33,00 59,000 545600, 43,30
Pegawai  Mean 15 126 20 3 93 363,73 2,89
3. Kepuasan ([Total 8 | 126 16,00 32,000 3000000 2381
' Ketja Mean g | 126 2,00 400 375000 288
4. Komitmen [Total | 15 126 37,00 60,00 5898,00[ 45,81
Pegawai  Mean [ 15 126 247 400 39320] 312
5. Kinesja Total | 11 126 | 27,00 48000 4669,00] 37,06
Mean | 11 126 | 2,25 4,00, 389,08 3,09

Sumber Lampiran 4

Keterangan:

1. Skor item-item pada variabel kemampuan pegawai yang bersifat unfavorable,
telah divrut balik {reversed order),
2. Hasitl statistik deskriptif per item tersaji pada Lampiran 4.

Tabel 5.4.
Distribusi Frekuensi Rata-rata Jawaban Responden Menurut Interval Kelas

[ Kategon |
4 Konstruk [Sangat rendah]  rendah tingg ’sangat tinggi| Total !
| |[ 1<X<176 | 1755X5250 | 25o<><4325] 325<Xs4 f
1. Pelatihan Frek | v a4 } AL ; 126 |
i % | 0 3,97 (302 2302 100,00 |
f|2. Kemampuan peg Frek.| 0 5 01« : 17 | 126 :
| % 0 11,90 | 7460 | 1349 {10000 |
3. Kepuasankeria | Frek. 0 [ 5 R 126 |

% 0 ( 3,97 L 7222 | 23,81 100,00 |
4. Komitren pegawat Frek. 0 | 3 ‘ 72 ‘ 51 126 ‘
B 1% | 0 2,38 57,14 40,48 | 100,00
5. Kineria [Frek| 0 0 | 100 7[ % | 125 |
t %] 0 794 7937, 12,70 1 100,00 |

Sumber: Lampiran

4.

Keterangan: Distribus: frekuens: dihitung dari skor rata-rata variabel, untuk
memudahkan interpretasi secara umum, adapun skor rata-rata item
tidak disertakan.

Dan Tabel 53 dan Tabel 54, tampak bahwa responden cenderung

menjawab “setuju” (skor 3). Hal ini ditunjukkan oleh skor rata-rata (grand mean)

Tesis

Pengaruh Pengembangan Pegawai Dalam ...

Ida Martiningsih



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

92

variabel penelitian sebesar 3,03 untuk pelatihan; 2,89 untuk kemampuan; 2,89
untuk kepuasan kerja; 3,12 untuk komitmen dan 3,09 untuk kinerja. Berdasarkan
hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa secara umum aspek-aspek pelatihan
teknologi informasi (materi, instruktur, peserta, metode, dan intensitas) dalam
rangka implementasi online system di Bank Jatim, dinilai batk oleh pegawai.
Demvkian pula untuk kemampuan pegawai, kepuasan kerja, kommtmen dan
kinerja, Dari 4 variabel diidentifikasi sebagai konsekuensi dari pelatihan pegawai
dalam konteks implementasi teknologi informasi, tampak bahwa komitmen

pegawai memiliki nilai tertingg (rata-rata 3,12).

5.3. Analisis Data

Ada dua langkah pokok dalam SEM, yaitu measurement model
{pengukuran model) dan pengujian persamaan struktural. Untuk tujuan analisis
data dengan model SEM tersebut, digunakan software Amos, dengan

menggunakan covariance matrix sebagal input data dan metode estimasi

Maximum-Likelihood (ML).

5.3.1. Measurement Model

Measurement model Bimaksudkan untuk menguji unidimensionalitas skala
alat ukur (indikator). Dari uji model pengukuran ini, akan diketahui apakah skala
pengukuran yang digunakan bersifat unidimensional atau tidak. Secara umum ada
dua langkah dalam measurement model, yaitu ujt goodness-of-fit dan signifikansi

Jfactor loading atau mlai lambda (3).
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Untuk mengatasi keterbatasan besar sampe! yang tidak mencukupi aplikasi
full-SEM, digunakan pendekatan skor komposit, yaitu menggabung skor item-
item yang tergabung datam 1 faktor. Secara rinci prosedur uji measurement model
adalah wji validitas dan reliabilitas, pembentukan skor komposit dengan tekmk

analisis faktor, uji goodness of fit index dan uji signifikan factor loading.

5.3.1.1. Validitas dan Reliabilitas

Hasil uji validitas dengan corrected item-total correlation dan rehiabilitas
Alpha untuk kelima variabel disajikan pada Tabel 5.5. Dua tnformasi penting dan
Tabet 5.5 adalah besaran corrected item-total correlation dan alpha Cronbach.
Dari Tabel 5.5 diketahut bahwa corrected item-total correluiion pada masing-
masing konstruk memenuh kriteria yang ditetapkan, yaitu > 0,30. Demtkian pula
besaran Alpha Cronbach pada masing-masing konstruk, juga memenuhi kritenia,
yaitu > 0,60, Berdasarkan dua informast tersebut dapat disimpulikan bahwa item-
item yang digunakan untuk mengukur konstruk penclitian adalah valid dan dapat
dipercaya/konsisten pada konteks sampel yang diambil, datam arti item-item yang
digunakan mengukur konstruk dapat mengukur makna konstruk yang diukur dan

saling mendukung dalam mengukur aspek-aspek dalam konstruk tersebut.

Tabel 5.5.
Ringkasan Hasil Up Validitas dan Reliabilitas Instrumen
| Konstruk ?Jumtathorrected item-total correlation (1) | Alpha
item | Terendah |  Tertinggi Cronbach
1. _Pelatihan | 18 04080 | 10,6508 0,8897
2. Kemampuan pegawai i t5 | 03579 | 063% [ 0,8481 |

3. Kepuasan kerja 8§ | 04559 10,6438 0,8317
4. Komitmen pegawai 15 0,3644 0,714 0,8851
5. Kineria pegawai 11 0,4497 0,6967 0,8572 |

Sumber : Lampiran 5, disusun kembali
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Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas yang menunjukkan bahwa
item-item yang digunakan mengukur konstruk adalah valid dan reliable, maka
untuk analisis selanjutnya tidak ada penghilangan (remove) item yang dikeluarkan
dan analisis. Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas, maka langkah
berikutnya adalah melakukan analisis faktor untuk mengidentifikasi dimensi atau

komponen yang terkandung dalam setiap konstruk.

5.3.1.2, Pendekatan Skor Komposit dengan Analisis Faktor

Anahsis faktor bertujuan untuk mengidentifikasi dimensi atau komponen
yang terkandung dalam konstruk penelitian. Oleh karena itu, analisis faktor yang
digunakan adalah analisis faktor cksploratoris. Karena tujuan untuk
mengidentifikasi dimensi dalam suatu konstruk, maka input data yang digunakan
adalah semua item dari konstruk tersebut. Batasan analisis faktor yang digunakan
adalah sebagai berikut:

1. Teknik ekstraksi digunakan Principal Analysis Component (PCA).

2. Metode rotasi digunakan varimax rotation. Rotasi varimax dipilih, untuk
meminimalisasi jumlah variabel dalam faktor, dimana variabel dengan factor
loading tinggi hanya tergabung dalam satu fakior, sehingga faktor lebih
mudah diinterpretasi.

3. Jumlah faktor ditentukan dengan kriteria faktor-faktor yang memiliki
eigenvalue > ] Hasil analisis faktor disajikan pada Tabe! 5.6-Tabel 5.10.
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Tabel 5.6.
Hasil Analisis Faktor Variabe! Pelatihan
Dimensi indikator Labelloading AVE (%)
1. Materi pelatihan teknologi informasi yang diberikan Bank Jatim sesuai 0,722
kebutuhan tugas pekerjaan yang saya dihadapi. Xt
2. Materi pelatihan teknologi informasi mudah disarap. X1.2] 0833
Materi (X133, Modul atau buku manuat sebagai bahan ajar patatihan berisi lengkap 0611 6,156
_petunjuk penggunaan software komputer untuk tugas saya. X1.3
4. Modul atau buku manuat sebagat bahan ajar pelathan mudah dipelajari. ¥i4| 0482
5. Instruktur pelatihan teknologi informasi menguasat materi yang diberkan. |15 0,78
instruldur B, Instruktur petatthan mampu menyampaikan mater dengan Jetas. X16] 0780 35507
X2y [7. instruktur mampu membangkitkan mofivasi peserta untuk terus meingkatkan 0,7
kemampuannya dalam penguasaan teknolog! Informas. X1.7
8. instukiur pelatihan teknologi informasi memilild wawasan tuas mangenai 0,624
penggunaan teknotogi informasi di dunia perbankan. X1.8
0. Mefode pelatihan teknologi informasi yang digunakan selama ini sesuai 0,764
untuk mencapa fujuan kepelatihan, X1.9
Peserta 110. Metode pelafihan teknologi informasi yang digunakan selama ini dapat 0651 9142
X3 menambah wawasan dan pengetahuan yang mendukung pekerjaan. 1.10
11, Metode pelatihan teknologi informasi yang digunakan Bank Jatim selama ini 0,679
tidak mengganggu pekerjaan rutin, 1.1
12. Meiode pelatihan teknologi informasi yang digunakan Bank Jatim selama ink 0,624
sesuai kebutuhan peningkatan kemampuan peserta. X1.12
13. Bagi saya, mengikufi pelatihan feknologi informasi adalah akfivitas yang 0,771
menyenangkan, X113
Metode [14. Di luar waktu pelatihan formal, saya terus berusaha meningkatkan 0633 7,773
(X4 kemampuan penguasaan teknologi informasi untuk pekerjaan. A4
15, Saya senantiasa bersungguh-sungguh dalam mengikub pelatihan teknologi 0,668
informasi yang diberikan perusahaan. X1.15]
186. Ketika ada materi yang kurang saya pahami, saya bertanya langsung 0,761
kepada instruktur saat itu juga. 1.16
.intensitas [17. Setiap ada penambahan menu atau aplikasi baru dalam implementasi online 0,779 5877
(X5) system, pegawal tenebih dahulu dilatin. %1.17
18. Frekuensi dan alokasi jam pelatihan teknologi informasi di Bank Jatim sudah 0,764
memadali, 1.9
Total 64,55

Sumber: Lampiran 5
Keterangan: AVE = Average variance extracted

Berdasarkan analisis faktor diperoleh 5 dimensi pada konstruk pelatihan,
dan masing-masing diberi nama dimensi materi, instruktur, peserta, metode dan
intensitas/frekuenst, sesuai tdentifikasi dari landasan teori. Dimensi instruktur
memiliki variance extracted terbesar (35,507%), vang menunjukkan bahwa

dimensi tersebut memiliki kontribusi terbesar dalam menjelaskan skor faktornya,

Tesis Pengaruh Pengembangan Pegawai Dalam ... Ida Martiningsih



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

96

Masing-masing item yang tergabung dalam dimensi memiliki factor loading

tinggi (>0,5) sehingga dapat pula disimpulkan bahwa item-item yang tergabung

dalam satu dimensi memiliki validitas yang baik dalam mengukur dimensinya.

Tabel 5.7.
Hasil Analisis Faktor Variabel Kemampuan Pegawat
Dimensi indikator Label [ loading IAVE (%)
1. Sekiranya diminta, saya dapat menjelaskan dengan tepat apa yang 0,610
dimaksud online system di Bank Jawa Timur. ¥1.1
2. Saya tahu apa tujuan implementasi onfine systeny di Bank Jatim. Y1.2 0,764
3. Secara rinci saya tahu apa fungsi setiap menu dalam software ESTIM untuk 0,795
menjalankan tugas saya, ¥1.3
Pengetahuand. Saya tahu benar tahap-tahap dalam menyelesalkan pekerjaan saya 0,610t 19,447
{Y11) menggunakan software ESTIM. Yi4
% Secara wmum saya tahu tahap-tahap penggunaan software ESTIM untuk 0,709
menyelesakan fugas pekerjaan pegawai lain di unit kerja saya. Y1.5
. Sekaii-sekali saya masih salah dalam menggunakan software ESTIM. vig | 0580
7. Saya seringkali harus menguiang pekerjaan, karena salah dalam input data. | y1.7 0,717
Ketrampilan B. Dalam satu hasi, setidaknya saya sekali pernah salah dalam menggunakan 0,817] 17,606
Kompilasi software ESTIM. Y1.8
(Y12) 9. Saya sering bertanya kepada teman kerja, ketika menggunakan komputer 0,751
untuk bekerja. Y1.9
10.Ketika beralih dari tugas satu ke tugas lain, secara otomatis pikiran saya 0,610
menentukan menu apa dalam software ESTIM yang harus saya gunakan. | ¥1.10
11.Saya tidak pemnah mengalami kendala besart dalam menggunakan software 0,
ESTIM, karena kelidakiahuan saya. ¥1.11
Ketrampilan [12. Tangan saya serasa bergerak otomatis ketika menyelesaiakan tugas 0,738 19,586
Otomatis | _dengan menggunakan software ESTIM. Y112
(Y13}  [13.Saya tahu bagaimana menyelesalkan tugas rutin Saya dengan cara lebih 0,752
¢cepat dengan software ESTIM. Y¥1.13
14.Dapat dikaiakan, saya benar-benar mahir mengoperasikan software ESTIM. 1 14| 0,674
15.Bagi saya, menyelesaikan tgas rutin dengan sofware ESTIM adalah 0,633
sesuaty yang sudah biasa, Y115
Total 56,639

Sumber: Lampiran 3

Berdasarkan analisis faktor untuk konstruk kemampuan pegawai,

diperoleh 3 dimensi. Dimensi pertama berisi item-item tentang pengetahuan

pegawai mengenai obyek online system, schingga diberi nama dimensi

pengetahuan. Selanjutnya dimensi kedua dan ketiga berisi item-item tentang

ketrampilan menggunakan aplikasi online system/ESTIM, namun ada perbedaan

mengenai level ketrampilan, sehingga untuk dimensi 2 diberi nama ketrampilan
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kompilasi, yaitu level ketrampilan yang lebih rendah. Sedangkan untuk dimensi 3
diberi label dimensi ketrampilan otomatis, yaitu ketrampilan level lebih tinggi
dalam penggunaan aplikasi/software ESTIM. Dimensi ketrampilan otomatis
memiliki variance extracted terbesar (35,507%), yang menunjukkan bahwa
dimensi tersebut memiliki kontribusi terbesar dalam menjelaskan konstruk
kemampuan pegawai. Masing-masing item yang tergabung dalam dimensi-
dimensi kemampuan pegawai memiliki factor loading tinggi (>0,5) sehingga
dapat pula disimpulkan bahwa item-item yang tergabung dalam satu dimensi

memiliki validitas yang baik dalam mengukur dimensinya.

Tabel 5.8,
Hasil Analisis Faktor Variabel Kepuasan Kerja
I Dimensi indikator Label [Loading AVE
1. Dengan menggunakan software ESTIM, tugas saya benar-benar mudah 0,805
diselesaikan. Y2.1
Pelaksana- | 2. Dengan menggunakan software ESTIM, tugas saya menjadi semakin 0,723
an tugas menyenangkan. Y22 32,762
pekesjaan | 3. Dengan implementasi sotware ESTIM, saya puas atas pelaksanakan tugas- 0,769
{Y21) tugas saya. Y2.3
4, Dengan implementasi online System, saya semakin menyukai pekeriaan saya. | Y24 | 0.813
5. Saya puas bekerja dengan software ESTIM. y25 | 0697
Kinerja |8, Kinerja software ESTIM melebihi dari perkiraan saya semula. Y26 | 0,739 134,302
software |7. Kinerja software ESTIM lebih memuaskan daripada sistem komputer 0,634
{Y22) sebelumnya. Y2.7
8. Dengan implementasi online system, secara keseluruhan kondis! kerja di satuan 0,792
unit kerja saya semakin menyenangkan, Y2.8
] Total 64,053

Sumber: Lampiran 5
Berdasarkan analisis faktor untuk konstruk kepuasan kerja, diperoleh 2

dimensi. Dimensi pertama berisi item-item kepuasan atas pelaksanaan tugas
pekerjaan dan dimensi 2 berisi item-item kepuasan atas kinerja software ESTIM
dan kondist kerja. Kedua dimenst tersebut hampir seimbang dalam menjelaskan
konstruk kepuasan kerja, yaitu masing-masing 32,752% dan 31,302%. Masing-

masing item yang tergabung dalam kedua dimensi kepuasan kerja memiliki factor
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loading tinggi (>0,5) schingga disimpulkan bahwa item-item yang tergabung

dalam satu dimensi memiliki validitas yang baik dalam mengukur dimensinya.

Tabei 5.9.
Hasil Analisis Fakior Variabel Komitmen Pegawat
Dimensi Indikator Label Loading AVE
1. Sayamerasa sebagai bagian dari keluarga besar Bank Jatim. va.4 | 0,861
Komitmen{2. Saya merasa ikut memiliki Bank Jatim. v3.2 | 0,763 28,515
Mektif [3. Sayabangga bekerja di Bank Jatim. y33 | 0,865
(¥31} W4. Sayabangga memberitahukan kepada orang lain, kalau saya bekerja di Bank . 0,803
Jatin, .
5. Sayamerasa masalah yang dihadapi Bank Jatim juga menjadi masalah saya. Y35 {0,783
P. Saya tidak akan meninggalkan Bank Jafim, sekalipun mendapat posisi yang lebih 0,653
baik di perusahaan lain. ¥3.6
Komitmen|7. Sayamerasa sulit meninggalkan Bank Jatim saat ini, sekalipun saya 0,722 (20,193
kalkutatif | menginginkannya. Y3.7
(Y32) B. Akibat serius jika saya keluar dari Bank Jatim adalah sedikitnya alternatif pekerjaan 0,766
di perusahaan lain. Y38
9, Sayatetap bekera di Bank Jatim, karena keahlian yang dimiliki sangat sulit 0,806
diterapkan untuk pekerjaan di perusahaan lain. Y38
10. Saya akan tetap bekerja di Bank Jatim, karena sulit memperoleh imbalan di 0,704
perusahaan lain yang sama dengan yang saya terima di sini. Y310
11. Saya merasa memiliki kewajiban moral untuk tetap bekerja di Bank Jatim. v3141| 0,736
Komitmen(12. Sekalipun akan menguntungkan bagi saya, rasanya fidak sepatutnya kelvar dari 0,677 | 18,388
normatif { Bank Jatim sekarang. Y312
(Y33) 3. Sudah selayaknya saya loyal pada Bank Jatim. Y3.13) 0623
14. Saya merasa Ikut bertanggung jawab terhadap keberhasilan Bank Jatim. Y3.14{ 0713
15. Saya merasa berhutang budi pada Bank Jatim. y3145t 0,528
Total 67,003

Sumber: Lampiran 5
Berdasarkan analisis faktor untuk konstruk komitmen pegawai, diperoleh

3 dimensi. Secara berurutan ketiga dimensi diberi nama dimensi komitmen
afektif, komitmen kalkulatif, dan komitmen normatif, karena pada setiap dimensi
tersebut terdiri dari item-item komitmen afektif, komitmen kalkulatif, dan
komitmen normatif seperti diidentifikasi dalam teori. Dimensi komitmen afektif
memiliki variance extracted terbesar (28,515%), yang menunjukkan bahwa
dimensi tersebut memiliki kontribusi terbesar dalam menjelaskan konstruk

komitmen pegawai. Masing-masing item yang tergabung dalam dimensi-dimensi
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komitmen pegawai memiliki factor loading tinggi (>0,5) sehingga dapat pula
disimputkan bahwa item-item yang tergabung dalam satu dimensi memiliki

validitas yang baik dalam mengukur dimensinya.

Tabel 5.10.

Hasi! Analisis Faktor Vanabel Kinerja Pegawai L

| Dimensi Variabet / indikator Label [Loading) AVE
‘ . Implementasi online system mempercepat penyelesaian tugas-tugas saya. Y41 | 0,698 | |
Kuanttasp, (mplementasi online system meningkatkan produkfivitas kerja saya. Y421 0821 | 2478 3i
% (Y41) 3. Implementasi online system meningkatkan efisiensi kerja. Y4.3 ] 0,796 |
.[ 4. Sejak implementasi online system, saya dapat mengerjakan tugas-tugas tepaﬁ 0,639 ]
{ waktu. . Y44 | ™ ! |
] F Selama implementasi online system, saya tidak pemah ditequr atasan sayaa 0717 [ ]

karena lamban dalam menyelesaikan tugas. Y45 | ™ f
Tepat |5, Implementasi onfine system mempercepat saya dalam membuat laporan kera.| Y46 | 0,637 | 24,051
| Wakiu 7. Sejak implementasi onitne system, jam Kerja tembur saya berkurang. Y47 | 0,752

i {Y&2) 8. implementasi online system memperkecil kesalahan kera. y YA810726 | |
] impiementasi online system mengurangi secara nyata keluhan nasabah, Y491 0,878 ——}
Kualitas 10. Implementasi online system meningkatkan kualitas layanan kepada nasabah. |Y4.10] 0,634 | 20,156,
(Y43) |t1. Implementasi cnline system menekan kesalahan saya dalam membuat faporan 0795 i
[ kerja. ' YA ™ )
'r Total 1 69,000

]

LS—_umber: Lampiran 5

Berdasarkan analisis faktor untuk konstruk kinerja pegawai, diperoleh 3
dimensi. Secara berurutan ketiga dimensi terscbut adalah kuantitas, ketepatan
waktu dan kualitas kerja. Dimensi kuantitas kerja memiliki variance extracted
terbesar (24,793%), yang menunjukkan bahwa dimensi tersebut memiliki
kontribusi terbesar dalam menjelaskan konstruk kinerja. Masing-masing item
yang tergabung dalam dimensi-dimensi kinerja pegawai memiliki factor loading
tinggt (>0,5) sehingga dapat pula disimpulkan bahwa item-item yang tergabung

dalam satu dimensi memiliki validitas yang baik dalam mengukur dimensinya.
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5.3.1.4, Pengujian Goodness-of-fit Measurement Model dari Skor Kompeosit
Setelah diketahui dimensi-dimensi dari setiap konstruk melalui analisis

faktor, maka langkah selanjutnya adalah membentuk skor komposit pada dimensi

yang diperoleh dan menjadikan dimensi sebagai observed variable dalam model

pengukuran. Tabel berikut meringkas uji goodness-of-fit measurement model

setiap konstruk dalam model penelitian.

Tabel 5.11.

Groodness-of-fit Index Measurement Model Masing-masing Konstruk
Goodness Cut-off Konstruk
-of-fit Valug Pelatinan [ Kemampuan | Kepuasan | Komitmen | Knera
CMIN (x?) Kecil 8,510 0 2,611 0 0
p-value x2 > 0,05 0,130 0,27
CMINDF 220 1,702 1,31
GFI 20,90 0,974 1 0,99 1 1
AGFI =0,90 0,921 0,95
RMSEA 50,08 0,075 0,05
NNFITL! 20,95 0,960 0,99
CFl 20,95 0,980 1 1,00 1 1

Sumber: Qutput AMOS (Lampiran 7)

Berdasarkan informasi pada tabel dt atas dapat disimputkan bahwa seluruh
variabel laten memiliki model pengukuran yang dapat diterima, dalam arti sesuat
dengan data empinis. Semua variabel laten memiliki Chi-square yang tidak
signifikan (p=value > 0,05) dan GFI > 0,90. Demikian pula, semua variabel laten

juga memenuhi kriteria AGFI, RMSEA, NNFI/TLI, dan CFL

5.3.1.5. Pengujian Bobot Faktor (Factor Loading)

Bobot faktor atau factor loading secara sederhana menunjukkan koretast
sederhana antara skor indikator dengan skor faktor (variabel laten). Semakin
tinggi factor loading, menunjukan bahwa indikator tersebut semakin baik dalam

mengukur variabel laten. Secara umum digunakan nilai factor loading minimal

Tesis Pengaruh Pengembangan Pegawai Dalam ... Ida Martiningsih



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

101

0,50 untuk menyimpulkan bahwa suatu indikator merupakan ukuran yang baik
terhadap variabel laten. Hal sama dapat dilakukan dengan uji t, di mana jika toiung
signifikan pada alpha 5%, maka dapat menyimpulkan bahwa suatu indikator
merupakan ukuran yang baik terhadap variabel laten. Pengujian measurement
model berikut ini menggunakan skor komposit (dimenst) sebagai indikator atau
observed variable, karena pertimbangan keterbatasan sampel seperti dijelaskan
sebelumnya. Hasil pengujian factor loading dengan AMOS disajikan pada

Lamptran 7, dan dinngkas pada Tabel 5.12.

Tabet 5.12.
Measurement Model dengan Skor Komposit
Konstruk | Dimensi A A Eror | Construct Ave Alpha
(1-A3) | reliability Cronbach
Pelatihan x1 0,701 0,492 0,508, 0,833 0,46 0,8025
{X) x2 0,688 0473 0,527

x3 0,712 0,506 0,494
“ x4 0,680 0,462 0,538
x5 0,586 0,344 0,656
Jumilah 3,367) 2,277 2,723
Kemampuan yit 0,676 0457 0,543 0,740 0,43 0,6514
(Y1) y12 0,441| 0,94 0,806
y13 0,791] 0,625 0,375
Jumiah 1,908 1,277 1,723
rKepuasam Puast 0,550 0,303 0,897 0,793 0,54 0,8097
kerja* Puas2 0,580} 0,348 0,652
{Y2) Puas3 0,903! 0,815 0,185
Puasd 08371 0,700 0,300
Jumiah 2880 2,166 1,834

Komitmen y31 0,813 0,660 0,340) 0738 0,54 0,7318
Pegawai
(Y3) y32 0,472 0,223 0,777

y33 0,850) 0,722 0,278
Jumiah 2,134| 1,605 1,385

Kinerja p y4t 0.863] 0784 0,256 0,743 0,50 0,7216
egawal y42 0,650 0422 0,578
(Y4) y43 0,554 0,307 0,693

Jumiah 2,066 1,473 1.527

Sumber: Output SPSS (Lampiran 6b) dan OQutput AMOS (Lampiran 7)
Keterangan:
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1. *) Hasil pengujian measurement mode! konstruk kepuasan kerja yang memiliki
2 dimensi dari analisis faktor, menghasilkan measurement model tidak dapat
ditdentifikast (unidentified), sechingga dalam membentuk skor komposit
digunakan correlation method (Landis, et at, 2000).

2. Semua factor loading signifikan pada alpha 5%.

Dari Tabel 5.12, diketahui bahwa factor loading dart skor dimensi yang
dijadikan indikator konstruk laten signifikan pada alpha 5%. Untuk konstruk
pelatihan, semua factor loading dimensi > 0,50, sehingga pembentukan skor
komposit menunjukkan validitas yang baik dalam mengukur konstruk pelatihan.
Untuk konstruk pelatihan, satu dimensi yaitu ketrampilan kompilasi (Y12),
memiliki factor loading < 0,50, yang meningdikasikan bahwa dimensi tersebut
kurang baik dalam koniribusinya membentuk skala pengukuran kemampuan
pegawai. Akan tetapi, secara statistik factor loading dimensi Y12 tetap signifikan.

Untuk konstruk kepuasan, hasil pengujian measurement model dengan dua
2 dimensi dari analisis faktor, menghasilkan model tidak dapat diidentifikasi
(unidentified), karena jumiah df menjadi negatif, sehingga estimasi tidak dapat
dilakukan (Lampiran 7). Sebagai solusinya digunakan pendekatan lain dalam
membentuk skor komposit, yaitu dengan correlation method {(Landis, et al, 2000).
Caranya adalah membentuk skor komposit yang terdiri dar item-item yang
memliki korelast item-total tertinggi digabung dengan item yang memiliki
korelasi item-total terendah. Karena ada 8 item pada variabel kepuasan kerja,
maka menghasilkan 4 kombinasi. Berdasarkan hasil korelasi item-total pada
variabel kepuasan (Lampiran 7c), secara berurutan diperoleh korelasi 0,663,
0,671; 0,724; 0,635; 0,750; 0,601; 0,700; dan 0,679 untuk item kepuasan kerja ke-
| sampai dengan item ke-8. Dengan demikian kombinasi yang diperoleh adalah:

1. y2.6+y2 5 =puasl
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2. y2.4+y2.3 =puas2

3. y2.1+y2.7=puas3

4. y2.2+y2.8=puasd
Hasil uji factor loading pada konstruk kepuasan kerja dengan pendeckatan korelasi
untuk menentukan skor komposit, diperoleh nilai vang tinggi, yaitu > 0,50, dan
signifikan pada alpha 5%.

Lebih lanjut, untuk variabel komitmen pegawai, ketiga skor komposit
dimensi memiliki factor loading yang signifikan pada alpha 5%, meskipun untuk
dimensi komitmen kalkulatif memiliki factor loading > 0,50 (0,472). Dengan
demikian measurement model variabel komitmen pegawai, yang diestimasi dari
skor komposit dimensi komitmen afektif, komitmen kalkulatif, dan komitmen
normatif tetap memenubhi kriteria yang disyaratkan.

Untuk vanabel kinerja, ketiga skor komposit dimensi memiliki factor
loading > 0,50 dan signifikan pada alpha 5%. Dengan demikian measurement
model variabel kinerja pegawai, yang diestimasi dan skor kompesit 3 dimensi
kinerja meliputi: kuantitas, ketepatan waktu, dan kualitas memenuhi kriteria yang
disyaratkan.

Berdasarkan pengujian bobot factor loading pada tabel di atas, dapat
disimpulkan semua penggunaan skor komposit dimensi untuk mengukur konstruk
penelitian ini memiliki validitas konvergen yang baik, yaitu .secara tepat
mengukur konstruk, yang ditunjukkan factor loading > 0,50. Akan tetapi, untuk
konstruk pelatihan, kemampuan dan kinerja pegawai, skor komposit dimensi
memiliki keterbatasan dalam menjelaskan konstruk latennya, seperti ditunjukkan

oleh average variance extracted pada masing-masing konstruk < 0,50, Adapun
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untuk konstruk laten kepuasan kerja dan komitmen pegawai, skor komposit
dimensi mampu menjelaskan konstruk latennya dengan baik, seperti ditunjukkan
average variance extracted dani skor komposit > 0,50. Meskipun memiliki
keterbatasan, dari kriteria average variance extracted, akan tetapi dilihat dari
factor loading yang signifikan, maka dapat disimpuikan bahwa penggunaan skor
komposit dalam mengestimasi measurement mode) secara umum dapat diterima,
dalam arti memenuhi knteria validitas konvergen.

Selain memiliki validitas konvergen yang memadai, skor dimensi juga
memiliki reliabilitas yang batk. Simpulan ini didasarkan kepada koefisien

reliabilitas konstruk yang baik (> 0,70) dan reliabilitas Alpha Cronbach, > 0,60.

3.3.2, Uji Normalitas Data

Setelah diuraikan gambaran tentang jawaban responden atas kuesioner
penelitian, berikutnya perlu diuji sifat data (jawaban responden tersebut)
sehubungan dengan perlunya informasi normalitas data dalam analisis persamaan
struktural (SEM). Aplikasi SEM memang tidak mensyaratkan bahwa data harus
berdistribusi normal, akan tetapi pengujian normalitas data dalam SEM perlu
dilakukan, karena informasi tersebut digunakan sebagai dasar menentukan metode
estimasi yang digunakan untuk menguji meodel. Uji normalitas data dilakukan
dengan menggunakan vji Z atau nilai c.r. dart nilai kemencengan (skewness) pada
setiap indikator (Ferdinand, 2002). Pengujian dilakukan pada alpha 1%. Nilai
Zupe Sebagai cut-off value pada alpha 1% adalah 1,96 dan 2,58. Untuk uji
normalitas data ini digunakan sofiware AMOS dan hasilnya disajikan pada Tabel
5.13.
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Tabel 5.13.
Uji Normalitas Data
Variabel/dimensi min | max skew C.h kurtosis C.I.
1. Univariate
x1 B 16 0,308 1,413 -0,076 -0,174
x2 8 16 0,389 1,781 0,354 0,811
x3 8 16 0,286 1,310 0,275 0,631
x4 8 16 -0,033 -0,152 -0,475 -1,087
x5 3 8 -0,200 -0,916 -0,620 -1,421
yi 10 20 0,529 2422 0,308 0,705
y12 8 20 0,347 1,588 0,405 -0,927
y13 9 20 0,383 1,784 0,252 0,577
puasi 4 8 0,173 0,793 0,257 0,590
puas?2 4 8 £,205 0,940 0,485 1,112
puas3 4 8 0,203 0,932 0,484 1,108
puasd 4 8 0,077 -0,353 0,565 1,294
y31 10 20 0,011 0,049 -1,156 -2,650
y32 8 20 0,044 0,203 0,571 -1,308
y33 12 20 0,671 3,074 -0,586 1,342
yat 10 16 0,827 3,790 0,157 0,360
y42 8 16 0,345 1,583 0,355 0,814
y43 6 12 0,363 1,663 0,281 0,644
2. Multivariate 46,743 9,777
Sumber: Output AMOS (Lampiran 8)

Berdasarkan hasil pengujian normalitas data, diketahui bahwa secara

univarate, diketahui bahwa tidak semua distribusi data skor komposit dimensi,

memenuhi asumsi normalitas. Ada dua skor komposit yang berdistribusi tidak

normal, yaitu skor komposit dimensi komitmen nomatif {Y33) dan dimensi

kinerja kuantitas {Y41), karena memiliki nilai c.r. skewness pada alpha 1% (>

2,58). Adapun untuk skor komposit dimensi lainnya, secara univariate asumsi

normalitas data terpenuhi, karena nilai c.r. skewness tidak melebihi cut-off value.

Selanjutnya, untuk uji normalitas secara multivariate, yaity kombinasi data dari

semua skor komposit, diperoleh cr. = 9,777, sehingga disimpulkan secara

multivariate distribusi data tidak berdistribusi normal. Meskipun, asumsi

normalitas data uidak semua terpenuhi, dan mengingat keterbatasan besar sampel
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(n= 126), yang termasuk sampel kecil dalam analisis SEM, maka metode estimasi
yang dipakai adalah maximum likelihood (ML).. Metode estimasi maximum
likelihood (M) adalah metode estimasi yang cocok untuk ukuran sampel kectl,

yaitu 100-200 sampel (Ferdinand, 2002).

5.3.3. Pengujian Multikolinieritas

Seperti halnya analisis regresi berganda, analisis SEM juga mensyaratkan
multikolinieritas yang rendah. Untuk melihat muitikolinieritas secara keseluruhan
yang terjadi pada model SEM, digunakan koefisien determinan sample covariance
matrix. Jika nilainya sama dengan atau mendekati 0, maka model disifati
multikolinieritas (Ferdinand, 2002). Dari output Amos, diperoleh determinan
sample covariance matrix = 6,277,3062 yang jauh dari nilai 0, sehingpa
disimpulkan bahwa mode! ini tidak disifati multikolinieritas. Dengan demikian

asumst non muttikolinieritas dalam model SEM terpenuhi.

5.3.4. Pengujian Model Struktural

Setelah dilakukan pengujian measurement model, langkah berikutnya
adalah dilakukan pengujian model struktural (structural model). Ada dua tahap
dalam pengujian mode! struktural, seperti halnya dalam measurement model, yaitu

uji goodness-of-fit dan uji signifikansi koefisien jatur (path coefficient).

5.3.4.1 Uji Goodness-of-fit Model Struktural

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengujt kesesesuatan model hipotetis

(model penpelitan yang diuji) dengan data empiris (data sampel yang
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dikumpulkan). Dalam analisis SEM tidak ada alat uji statisik tunggal untuk
mengukur atau menguji hipotesis mengenai model (Ferdinand, 2002:61). Terdapat
berbagai jenis goodness-of-fit index yang digunakan mengukur derajad kesesuaian
antara mode! hipotetis dengan data empiris.

Pada penelitian ini digunakan dua kategori goodness of fit index, yaitu
absolute measure dan Incremental fit index. Absolute measure digunakan untuk
menilai kesesuaian model secara keseluruhan (overall fit). Pada penelitian ini
digunakan statistik Chi-square (CMIN), CMINDF, GFI (good of fit index), dan
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation). Incremental fit measure
adalah indeks yang dihasilkan dengan membandingkan dengan model lain atau
haseline model. Pada penelitian ini digunakan statistik Adjusted Good of fit Index
(AGFY), Non-Normed Fit Index (NNFI) (disebut juga Tuker-Lewis Index/TLI), dan
Comparative Fit Index (CFI). Pada Tabel 5.14 hasil uji goodness-of-fit untuk
model struktural serta cut-off value masing-masing indeks.

Tabel 5.14.

Ikhtisar Goodness-of-Fit Index Model Struktural

Goodness-of-fit statistic | Cut-off value | Hasii Model Keterangan
CMIN (1°) Kecil | 188,243(DF= 126)

p-value 3° > 0,05 0,002 Kurang baik
CMINDF (1 /DF) 220 1,415 Baik
GF1 > 0,90 (0,869 Matjinal
AGFI >0,90 0,822 Mafjinal
RMSEA <008 0,058 Baik
NNFI/TLI >0.90 0,923 Baik
CFI > 0,90 0,933 Baik

Sumber: Ferdinand (2002:167) dan output AMOS (Lampiran 8)
Hasil goodness-of-fit model struktural, menunjukkan bahwa terdapat indeks
yang telah memenuhi kriteria. Untuk overall fit, chi-square terbukti signifikan,
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yang menunjukkan model kuarang baik. Akan tetapi, dilihat dari indeks
CMINDF, mode! memiliki kesesuaian dengan data yang baik, karena CMINDF =
1,415 < 2, Demikian pula dilihat dari RMSEA, menunjukkan bahwa model sesuai
dengan data, karena RMSEA = 0,058 < 0,08. Sedangkan untuk GFI dan AGFI,
kesesuaian model termasuk kategori maninal, karena < 0,90.

Selanjutnya, untuk kriteria incremental fit, tampak bahwa model memiliki
kesesnaian yang baik. Hal ini ditunjukkan oleh nilai NNFI/TL] = 0,923 dan CF1 =
0,933 yang melebihi cut-off value = 0,90. Sehubungan dengan telah terpenuhinya
uji goodness of fit index, maka model struktural dapat diinterpretasi, dan tidak
dilakukan modifikasi model, meskipun dalam output AMOS, disediakan

informasi untuk melakukan modiftkast model.

5.3.4.2. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji signifikansi koefisien jalur
dengan wji t pada alpha 5% atau digunakan nilai kritis  sebesar 1,97 sebagai cut-
off value. Hasil pengujian diilustrasikan pada path diagram Gambar 5.1. Dari
Gambar 5.1 diketahui ada 9 jalur (path), yang mencerminkan 9 hipotesis jalur
yang akan diuji. Jalur tersebut pada Gambar 5.1 ditunjukkan anak panah searah
(arrow) dari satu variabel ke variabel lain. Simbol anak panah satu arah ini
mencerminkan hubungan kausal (pengaruh) variabel bebas dengan variabel
tertkat. Nilai-nilai yang melckat pada sctiap jalur adalah koefisien jalur, yang

identik dengan koefisien beta pada analisis regresi.
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Goodness of Fit Index
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Gambar 5.1.
Path Diagram Model Struktural (Standardized Estimate)

Sumber: Output AMOS (Lampiran 8)
Keterangan: Nilai parameter dibulatkan dalam dua desimal.

Berdasarkan hasil estimasi persamaan struktural seperti tersaji pada
Gambar 5.1, dapat disusun 3 persamaan sebagai berikut:

1. Persamaan 1, variabel kemampuan pegawai (Y1)
YT =0,541X

2. Persamaan 2, variabel kepuasan kerja (Y2)
Y2 =0,306X +0,409Y1

3. Persamaan 3, variabel komitmen pegawai (Y3)
Y3 =0314X +0,358Y1

4. Persamaan 4, variabel kinerja pegawai (Y4)
Y4 =0,131X +0,378Y1 +0,381Y2 +0,153Y3
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Selanjutnya akan diinterpretast koefisien jalur (koefisien beta) pada masing-
masing persamaan struktural. Dua aspek penting dalam interpretasi koefisien jalur
adalah tanda (+/-) dan besarannya pada tiap-tiap variabe! dibandingkan dengan
variabel lain dalam persamaan. Dilihat dari tanda koefisien beta, semua koefisien
beta pada ke-4 persamaan bertanda positif. Tanda positif memperlihatkan adanya
pengaruh positif variabel bebas terhadap vanabel tenkat, yang berarti semakin
semakin tingg: nilai variabel bebas, maka semakin tinggi pula nilai vanabel terikat.

Interpretasi kedua adalah besaran koefisien beta, yang dapat dijadikan
pedoman langsung dalam menentukan kekuatan pengarvh dari tiap-tiap variabel
bebas (variabel yang mendahului) terhadap variabel terikat (yang terpengaruh). Pada
persamaan 2 dan 3 yang menempatkan kemampuan pegawai {Y1) sebagai variabel
antara, pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kefja dan komitmen, tampak bahwa
koefisien beta Y1 lebih besar daripada koefisien beta X. Informasi ini
mengindikasikan kemampuan pegawai memiliki pengaruh langsung yang lebih kuat
terhadap kepuasan kerja dan komitmen. Adapun untuk persamaan 4, yang
menempatkan variabel kepuasan dan komitmen sebagai variabel antars pengaruh
pelatthan dan kemampuan terhadap kinerja, tampak koefisien beta Y2 adalah
terbesar, berikutnya beta Y1, beta Y3, dan beta X. informasi tersebut menunjukkan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung terbesar, dibanding pengaruh

lang kemampuan pegawai, komitmen dan pelatihan terhadap kinerja.
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Penjelasan terhadap persamaan struktural melalui interpretasi koefisien beta

di atas, masih bersifat spekulatif. Artinya, belum dapat dijadikan pedoman keputusan

menolak atau menerima hipotesis penelitian. Oleh karena itu, untuk keperluan

tersebut, perfu uji statistik untuk memastikan apakah koefisien beta pada masing-

masing jalur signifikan atau tidak, yaitu secara nyata mempengaruhi vanabel terikat.

Pengujian hipotesis yang mencerminkan hubungan kausalitas pada model

SEM pada dasarnya adalah menguji signifikansi koefisien jalur (path coefficient)

atau koefisien beta, dengan uji t. satu sisi pada alpha 5% schingga diputuskan Ho

ditolak jika diperoleh nilai p < 5%, berarti hipotesis penelitian (hipotesis alternatif)

terbukti. Hasil pengujian hipotesis yang menjelaskan pengaruh antar vanabel dalam

model penelitian dirangkum pada Tabel 5.15.

Tabel 5.15.
Tkhtisar Uji Hipotesis
Hi Jaiur Koef |Beta|CR. p Simpulan
regresi tritung)
1 |Kemampuan (Y1) <~ Peiatihan (X) 1,217 [0,54114,072| 0,000 | Signifikan
2 [Kepuasan (Y2) <~ Kemampuan (Y1) | 0,131 [0,409|2,871] 0,004 | Signifikan
3 [Komitmen {Y3) <- Kemampuan (Y1) | 0,402 [0,358]2,650| 0,008 Signifikan
4 [Kinerja (Y4) < Kemampuan (Y1) | 0,306 10,37812,638| 0,008 | Signifikan
5 |[Kepuasankera (Y2)  <— Pelatihan (X) 0,221 10,30612,299| 0,022 | Signifikan
6 [Komitmen (Y3) <~ Pelatihan (X 0,793 {0,31412,379] 0,017 | Signifikan
7 [Kinerja (Y4) <~ Pelatihan (X} 0,244 10,134{1,142| 0,253 | Tdk signifikan
8 |Kinerja {Y4) <— Kepuasan{¥2) | 0,961 [0,381)3,108] 0,002 | Signifikan
9 |Kinerja (Y4) <~ _Komitmen(Y3) { 0,110 |0,153{1,418]{ 0,156 | Tdk signifikan
Variabel endogen (i) R? Ermror (ei)

1 Kemampuan (Y1} 0,293 0,708

2 Kepuasan {Y2) 0,348 0,652

3 Komitmen (Y3) 0,385 0,605

4 Kineda (Y4) 0,727 0,273

Sumber; Output AMOS (Lampiran 8)
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Berdasarkan hasil pengujian koefisien jalur, seperti tampak pada Tabel 5.15,
diketahui bahwa dari 9 jalur yang dinji, 7 terbukti signifikan, sedangkan dua jalur
tidak signifikan. Rinciannya adalah sebagai berikut:

1. Pengembangan pegawai melatui pelatthan dalam konteks implementasi online
system di PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap peningkatan kemampuan
pegawai adalah terbukti. Hasil pengujian diperoleh thiung = 4,020 dengan p-
value = 0,000 < 0,05.

2. Kemampuan pegawai dalam penggunaan teknologi informasi online system di
PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai adalah terbukti.
Hasil pengujian diperoleh tyiwung = 2,871 dengan p-value = 0,004 < 0,05.

3. Kemampuan pegawai dalam penggunaan teknologi informasi online system di
PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap komitmen pegawai adalah terbukti.
Hasil pengujian diperoleh thinag = 2,650 dengan p-value = 0,008 < 0,05.

4. Kemampuan pegawai dalam penggunaan teknologi informasi onl_ine system di
PT. Bank Jatim berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah terbukti. Hasil
pengujian diperoleh tyinmg = 2,638 dengan p-value = 0,008 < 0,05.

5. Pengembangan pegawai melalui pelatihan dalam konteks implementasi online
system di PT. Bank Jatim secara langsung berpengaruh terhadap kepuasan
kerja pegawai. Hasil pengujian diperoleh thinmg = 2,299 dengan p-value =
0,022 <0,05.

6. Pengembangan pegawai melalui pelatihan dalam konteks implementasi online

system di PT. Bank Jatim secara langsung terbukti berpengarvh terhadap
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komitmen pegawai. Hasil pengujian diperoleh thiwng = 2,379 dengan p-value =
0,017 <0,05.

7. Pengembangan pegawai melalui pelatihan dalam konteks implementasi online
system di PT. Bank Jatim secara langsung tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian diperoleh thinmg = 1,142 dengan p-
value = 0,253 > 0,05.

8. Kepuasan kerja sebagai dampak implementasi online system di Bank Jatim,
terbukti secara langsung berpengaruh signiftkan terhadap kinerja pegawai.
Hasil pengujian diperoleh thiung = 3,108 dengan p-value = 0,002 < 0,05.

9. Komitmen pegawai secara langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hasil pengujian diperoleh tyn,, = 1,418 dengan p-value =
0,156 > 0,05.

Telaah lebih lanjut adalah melihat bagaimana kekuatan variabel-variabel
yang ada dalam persamaan menjelaskan (explaration power) variabel terikatnya.
Penjelasannya adalah sebagat berikut:

1. Persamaan 1: Pengaruh pelatihan terhadap kemampuan pegawai (Y1). Karena
hanya ada satu variabel bebas, dapat diinterpretasi bahwa pelatihan memiliki
kemampuan menjelaskan yang cukup baik, yaitu 29,3%.. Pengaruh pelatihan
teknologi informasi online system terbukti berpengaruh positif signifikan

terhadap kemampuan pegawail menggunakan teknologi informasi.
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2. Persamaan 2: Pengaruh pelatihan dan kemampuan pegawai terhadap kepuasan
kerja. Hasil analisis menunjukkan bahwa pelatihan dan kemampuan pegawai
secara bersama-sama menjelaskan kepuasan kerja sebesar 34,8%. Dilihat dari
besaran koefisien jalur, diketahui kemampuan pegawai memiliki kontribusi lebih
besar dalam menjelaskan kepuasan kerja.

3. Persamaan 3: Pengaruh pelatihan dan kemampuan pegawai tethadap komitmen
pegawai. Hasil analisis menunjukkan bahwa pelatihan dan kemampuan pegawai
secara bersama-sama menjelaskan komitmen pegawai scbesar 39,5%. Dilihat
dari besaran koefisien jalur, diketahui kemampuan memiliki kontribusi lebih
besar dalam menjelaskan komitmen pegawai.

4. Persamaan 4: Pengaruh pelatihan, kemampuan, kepuasan, dan komitmen
pegawai terhadap kinerja. Hasil analisis menunjukkan bahwa pelatihan pelatihan,
kemampuan, kepuasan, dan komitmen pegawai secara bersama-sama
menjelaskan kinerja sebesar 72,7%. Dilihat dari besaran koefisien jalur,
diketahui kepuasan kerja memiliki kontribusi lebih besar dalam menjelaskan
kinesja, berikutnya kemampuan, komitmaen dan pelatihan. Akan tetapi, pelatihan
dan komitmen pegawai secara langsung tidak berpengaruh terhadap kinerja.

Berdasarkan hasil uji koefisien jalur, disimpulkan bahwa pelatihan pegawai
dalam bidang tcknologt informasi secara langsung tidak berpengaruh tethadap
kinerja, melainkan berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja melalui
kemampuan dan kepuasan kerja. Sedangkan, melalui komitmen pegawai, pelatihan
tidak berpengaruh terhadap kinerja. Penjelasan pengaruh langsung dan tidak
langsung antar variabel dalam model struktural dijelaskan dalam sub bab berikut.
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5.3.4.3. Analisis Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Pengaruh
Total

Koefisien jalur mencerminkan pengaruh langsung (direct effect) variabel
bebas terhadap variabel terikat. Koefisien jalur (beta) memiliki keunggulan daripada
koefisien regresi, ketika digunakan menjelaskan kekuatan pengaruh suatu variabel
bebas terhadap variabel lain, karena merupakan nilai terstandarisasi, sehingga dapat
diperbandingkan secara langung kekuatan pengaruh antar satu variabel bebas dengan
variabel bebas lainnya dalam mempengaruhi variabel terikat yang sama.

Selain diketahui besaran pengaruh langsung melalui koefisien jahm, dani
model persamaan struktural juga dapat diketahw pengaruh tidak langsung (indirect
effect) dan pengaruh total (fofal effects). Pengaruh tidak langsung merupakan
pengaruh vanabel bebas terhadap variabel terkat tertentu melalui suatu variabel
antara {mediating variable) tertentu yang ada pada jalur. Pada penelitian ini ada 3
variabel antara dalam meodel struktural, yaitu kemampuan pegawai, kepuasan kerja,
dan komitmen pegawai. Adapun pengaruh total (iotal effects) adalah pengaruh
tangsung ditambah pengaruh tidak langsung. Tabel 5.16 berikut menyajikan

pengaruh langsung, tidak langsung dan total hubungan kausalitas antar konstruk.

Tabel 5.16.
Standardized Direct Effect, Indirect Effect, dan Total Effect
Pengaruh variabel bebas terhadap variabel terkat Directeffect | Indirect Effect | Total Effect |

1. Pengaruh pefatihan tethadap kemampuan 0,541 0 0,541
2. Pengarsh kemampuan terhadap kepuasan kerja 0,409 0 0,409
3. _Pengaruh kemampuan tethadap komitmen pegawai 0,358 0 0,358
4. Pengaruh kemampuan terhadap kinerja 0,378 0,210 0,588
5. Pengaruh pelatihan tethadap kepuasan kevja 0,306 0,221 0,527
6. Pengaruh pelatihan tethadap komitmen pegawai 0,314 0,194 0,508

| 7. Pengaruh pelatihan terhadap kinerja 0,134 0,482 0,616
8. Pengaruh kepuasan terhadap kinerja 0,381 0 0,381
9. Pengaruh komitmen pegawai terhadap kinerja 0,153 0 0,153
Sumber; Output AMOS (Lampiran 8)
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Contoh perhitungan manual pengaruh total pelatihan terhadap kinerja adalah

sebagai berikut:

X =Yl »Y4 =0,541x0,378 =0,20457
X —=»Y2—->Y4 = 0,306 x 381 ={),11630
X »Y3I>Y4 =0,314x 0,153 =0,04793
X »{Y15>Y2>Y4)
+(Y1 - Y3 - Y4)} = 0,541 x {{0,409 x 0,381)
+(0,358 x 0,153)} =0,11364 +

=0,48245 = 0,482
Penjelasan terhadap pengaruh langsung telah dilakukan ketika
menginterpretasi koefisien beta pada model struktural. Karena dalam model
struktural hanya ada 1 variabel bebas dan 3 variabel antara, maka interpretasi
pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan pengaruh total relevan untuk
pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja, pengaruh pelatihan terhadap
komitmen, dan pengaruh pelatihan terhadap kinerja, melalui variabel antara
kemampuan pegawai. Uraiannya adalah sebagai berikut:
1. Pengaruh pelatihan terbadap kepuasan kerja
Pengaruh langsung variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja diperkuat oleh
pengaruh tidak langsungnya, melalui kemampuan pegawai, sehingga pengaruh
totalnya semakin besar, Variabel pelatihan berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui
variabel kemampuan pegawai.
2. Pengaruh pelatihan terhadap komitmen pegawai
Pengaruh langsung variabe! pelatihan terhadap komitmen diperkuat olch
pengaruh tidak langsungnya, melalui kemampuan pegawai, sehingga pengarvh
totalnya semakin besar. Variabel pelatihan berpengaruh positif signifikan
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terhadap komitmen, baik secara langsung maupun tidak langsung melaln
variabel kemampuan pegawat.
3. Pengaruh Kemampuan terhadap kinerja
Pengaruh langsung kemampuan terhadap kinerja diperkuat oleh pengaruh
tidak langsungnya, melalui kepuasan dan komitmen pegawat, schingga
pengaruh totalnya semakin besar. Kemampuan berpengarul positif signifikan
terhadap kinerja, baik secara langsung maupun tidak langsung melalwn
kepuasan kega. Kemampuan berpengaruh  secara langsung terhadap
komitmen, akan tetapi secara tidak langsung tidak berpengaruh signifikan
terthadap kinerja melalui komitmen. Berdasarkan hasi] tersebut dapat
diinterpretasi bahwa dampak kemampuan terhadap kinerja adalah signifikan
batk langsung ataupun tidak langsung melalui kepuasan kerja, akan tetapi
tidak terbukti berpengaruh melalui komitmen pegawai. Hal kemungkinan
disebabkan bahwa pengaruh komitmen terhadap kinerja mungkin bersifat
tidak langsung, melalainkan melalui variabel antara lain, misal motivasi kerja
yang pada studi ini tidak ikut diuji.
4. Pengaruh pelatihan terhadap kinerja

Karena semua koefisien beta pengaruh pelatihan terhadap variabel antara
maupun variabel terikat (kinerja) bernilai positif, maka disimpulkan bahwa
pengaruh langsung pelatihan terhadap kinerja diperkuat oleh pengaruh tidak
langsungnya, melalat kemampuan pegawai, kepuasan kerja, dan komitmen,
schingga pengaruh totalnya semakin besar. Variabel pelatihan secara langsung
tidak berpengaruh terhadap kinerja. Dart Tabel 5.16, diketahui bahwa

pengaruh tidak langsung pelatthan terhadap kinerja lebih besar daripada
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pengaruh langsungnya. Hasil ini jelas mengindikasikan bahwa pelatihan
teknologi informasi yang dilakukan Bank Jatim tidak serta merta mampu
meningkatkan kinerja pegawai, jika pelatihan tidak mampu meningkatkan
kemampuan pegawai dalam menggunakan teknologi informasi online system
dan meningkatkan rasa nyaman bagi pegawai dalam menjalankan tugas

pekerjaan.

5.3.4.4. Uji Mediasi
Analisis lebih lanjut yang perlu dilakukan adalah telaah terhadap peran
variabel kemampuan pegawai sebagai variabel antara bagi pengaruh variabel
pelatthan terhadap kepuasan kerja, komitmen pegawai, dan kinerja. Ada tiga
kemungkinan hasil dari uji mediasi, yaitu (1) mediasi terbukti secara penuh (fully
mediated), {2) mediasi terbukti secara parsial (partially mediated) dan (3) mediasi
tidak terbukti (unmediated).
Berdasarkan kriteria yang diajukan Baron dan Kenny (1986), maka hasil
uji mediasi adalah sebagai berikut:
1. Terjadi mediast secara penuh (full mediated) pengaruh pelatihan terhadap
kinerja melalui kemampuan.
2. Terjadi mediasi secara penuh (ful! mediated) pada pengaruh pelatihan terhadap
kinerja melalui kepuasan kerja.
3. Tidak tejadi mediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja melalui komitmen
pegawai.
4. Terjadi mediasi secara parsial (partially mediated) pengaruh variabel pelatihan

terhadap kepuasan kerja melalur kemampuan.
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5. Terjadi mediasi secara parsial (partially mediated) pengaruh variabel pelatihan
terhadap komitmen pegawai melatui kemampuan.

6. Terjadi mediasi secara parsial pengaruh kemampuan terhadap kinerja melalui
kepuasan.

7. Tidak terjadi mediasi pengaruh kemampuan terhadap kinerja melalui

komitmen pegawal.
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BAB 6

PEMBAHASAN

Setelah dilakukan analisis statistik untuk mengujt hipotesis, pada bagian
ini akan dilakukan pembahasan. Pembahasan difokuskan pada penjelasan
mengenai temuan penelitian im, dikaitkan dengan fakta yang terdapat di Bank
Jatim danh teori yang dijadikan landasan dalam perumusan model penelitian.
Sebagai langkah awal pembahasan, pertu dikemukakan batasan konteks penelitian
int, agar diperoleh pemahaman lebih mendalam dan fokus, mengingat konstruk-
konstruk dalam penclitan ini, bersumber dari studi perilaku organisasi dan
pengembangan sumber daya manusia, yang mana konstruk-konstruk tersebut juga
dapat diaplikasikan dalam konteks lain lebih tuas di bidang studi tersebut.

Penelitian ini berada pada konteks implementasi teknologi informasi
online system, scfn'ngga penjelasan mengenat kausalitas antar konstruk yang diuji
hanya relevan pada konteks tersebut. Ada dua untuk menjelaskan konteks
penelitian ini, yaitu perspektif teon sumber daya manusia mengenai bagaimana
kausalitas antar konstruk dan teori implementasi inovasi teknologi informasi.

Pertama, menurut perspektif teon sumber daya manusia, pelatihan sebagai
bentuk spesifik dan  pengembangan pegawai bertujuan memutakhirkan
kemampuan pegawai (pengetzhuan dan ketrampilan) yang diperlukan untuk
menjalankan tugas pekerjaan. Ketika pegawai memiliki kemampuan memadat,
maka dia akan dapat mengerjakan tupas-tugas pekerjaannya dengan lebih mudah

dengan lebth baik. Dampaknya adalah pegawai akan merasa lebih nyaman dan
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menyukai pekerjaannya atau dengan kata lain kepuasan kerja pegawai akan lebih
baik. Lebih lanjut, kemampuan pegawai yang memadai secara logis juga akan
meningkatkan kinerjanya. Pegawai dapat menyelesaikan volume tugas pekerjaan
banyak, lebih cepat, dan lebih berkualitas. Lebih lanjut, dengan kemampuan
melaksanakan tugas pekerjaan yang semakin baik, dalam arti semakin ahhi dalam
bidang tugasnya, maka investasi kapasitas pribadinya dalam bidang keahlian
tertentu, semakin besar risiko bagi pegawat untuk beralih ke perusahaan lain,
sehingga komitmennya pada perusahaan juga semakin kuat.

Kedua, menurut perspektif teori implementast inovast, bahwa penggunaan
inovasi baru (dalam wujud apapun) sebagai alat kerja yang lebih baik dibanding
alat kerja sebelumnya, juga berpotensi meningkatkan sikap dan perilaku positif
pegawai. Implementasi teknologi informasi online system, jelas akan
mempermudah pegawai dalam menjalankan tugasnya, yang berdampak pada
kepuasan kerja semakin meningkat. Implementasi teknologi informast online
system, juga diharapkan memberikan manfaat fungsional, yait meningkatkan
kinerja pelaksanaan tugas, sehingga secara logis berdampak pada pentngkatan
kinerja pegawai. Lebih lanjut, implementasi teknologi informasi online system
yang menjadt tuntitan dan trend pada industri perbankan, jelas akan
meningkatkan kebanggaan pegawai pada perusahaan, vang secara logis
berdampak pada komitmen pegawai.

Namun demtikian, mekanisme kausalitas tersebut di atas, hanya akan
benalan efektif jika pegawai mampu menggunakan inovast teknologi informast

secara baik. Oleh karena itu, cksistensi kemampuan pegawai secbagat output
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pelatihan teknologi informasi online system di Bank Jatim, menjadi syarat kunci
untuk mencapai keberhasilan implementasi. Bersumber dart kombinasi dua
perspektif teoritis terscbut diatas, akan diberikan penjelasan mengenai temuan
penelitian ini dan implikasinya bagi praktek manajemen sumber daya manusia
pada perusahaan yang tengah mengalami transformasi penggunaan teknologi

informasi.

6.1. Pengaruh Pelatihan teknologi informasi terhadap kemampuan pegawai

Problem pokok yang dihadapt organisasi, ketika mengadopsi suatu inovasi
adalah bagaimana inovasi tersebut berhasil ketika ditmplementastkan. Adopsi
inovast organisasional, memiliki sitwasi yang kompleks, karena pengambil
keputusan dan pemakai inovasi memiliki hierarki yang berbeda. Keberhasilan
implementasi inovasi baru dalam organisasi, sangat ditentukan oleh penerimaan
target pemakai terhadap inovasi terscbut. Pada konteks ini, terjadinya proses
pembentukan stkap yang positif terhadap inovast sangat berperan dalam
mendorong penerimaan inovasi oleh individu yang menjadi target pemakai. Salah
satu upaya riill agar pegawat bersedia menerima dan mampu menggunakan
teknologi informasi adalah melalui pelatihan.

Hasil penhujian hipotesis membuktikan bahwa pelatihan teknologi
informasi berpengaruh positif signifikan terhadap kemampuan pegawai dalam
menggunakan teknologi informasi. Temuan ini sesuai dengan teori, bahwa tujuan
utama dari pelatihan adalah meningkatkan kemampuan pegawai. Namun

demikian, juga periu dipahami bahwa masih banyak faktor selain variabel
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pelatihan yang berpengaruh terhadap kemampuan pegawai menggunakan
teknologi informasi online system. Hal ini ditunjukkan oleh koefisien determinasi
pengarub pelatthan terhadap kemampuan sebesar 29,3%, yang berarti 70,7%
kemampuan pegawai dipengaruhi olch variabel lain selain pelatihan. Vanabel-
vartabel tersebut antara lain pengalaman menggunakan teknologi informasi
(komputer) dan ketrampilan operasional bank yang dimiliki pegawai sebelum
implementasi online system.

Temuan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kemampuan
pegawal dalam menggunakan teknologi informasi online system, menunjukkan
bahwa pelatihan yang dilakukan selama ini berjalan sesuai harapan. Hal ini
ditunjukkan oleh skor rata-rata variabel pelatihan yang tinggt dan skor rata-rata
kemampuan yang tinggi pula (2,89). Lebih lanjut, dari Tabel 5.4 tentang distribusi
frekuensi rata-rata jawaban responden, juga memberikan bukti empiris terhadap
hasil pengujian tersebut. Dari tabel tersebut diketahui bahwa 92 responden
(73,02%) memiliki skor rata-rata pelatthan kategori tinggi dan 29 responden
(23,02%) sangat tinggi. Adapun untuk kemampuan pegawai, 94 responden
(74,6%) berada pada kategori tinggi dan 17 responden (13,49%) termasuk
kategon sangat tinggt.

Untuk mengidentifikasi kontribusi masing-masing dimensi pelatihan
terhadap kemampuan pegawai dapat diketahui dari matrik korelasi antar dimensi
pelatihan dengan dimensi kemampuan (Lampiran 8). Tampak bahwa dimensi
materi pelatthan memilikit korelasi terbesar pada ketiga dimensi kemampuan,

selanjutnya adalah peserta, metode, instruktur, dan frekuensi. Informasi tersebut
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jelas menunjukkan bahwa materi pelatihan perlu dipersiapkan secara matang pada
setiap kegiatan yang dilakukan perusahaan, karena berkorelasi terbesar, terutama
dengan aspek pengetahuan (kognitif) obyek implementasi teknologi informast
online system, berikutnya dengan ketrampilan otomatis (mahir), dan ketrampilan
level lebih rendah. Lebih lanjut, temuan ini sesuai dengan mekamsme
terbentuknya kemampuan pegawai menurut proses belajar, bahwa untuk dapat
menguasai ketrampilan dalam bidang tugas tertentu, pegawai haruslah didasan
oleh pengetahuan (kognitif) yang baik terhadap bidang tersebut (Blanchard dan

Thacker, 2003).

6.2. Pengaruh Pelatihan teknologi informasi terhadap kepuasan kerja

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh
positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan ini sesuai dengan prediksi
semula, bahwa salah satu manfaat penting dari pelatthan adalah dapat
meningkatkan kepuasan kerja pegawai {Handoko, 2004; Siagian, 2000). Namun
demikian, harusiah diingat bahwa kepuasan kerja secara teoritis memiliki dimensi
yang luas, yaitu meliputi aspek-aspek pekerjaan (job facet), seperti pekerjaan itu
sendiri, kompensasi, promosi, kepemimpinan, kondisi kerja, dan rekan kerja
(Robbins, 2001). Oleh karena itu, interpretasi kausalitas antara pelatthan dengan
kepuasan kerja, haruslah dibatasi pada dimensi kepuasan yang secara nyata dapat
dihubungkan sebagai konsekuensi pelatihan teknologi informast. Oleh karena ity,
pada penelitian ini pengukuran kepuasan kerja dibatasi kepuasan kerja pegawai

dalam melaksanakan tugas pekerjaan sebagai akibat dari penggunaan teknologi
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informasi online sysiem, seperti tercermin pada 8 item pemyataan yang
digunakan.

Pengaruh positif signifikan pelatthan terhadap kepuasan kerja, secara
empiris ditunjukkan oleh rata-rata skor pelatihan vang tinggt (3,03) dan skor rata-
rata kepuasan yang juga tinggi (2,98). Data tersebut menunjukkan bahwa
penilaian atas pelaksanaan pelatihan teknologt informast yang memadai,
berdampak pada kepuasan kerja yang tinggi pula Telaah lebth lanjut, dengan
analisis tabulasi silang, juga menunjukkan bahwa dari 73% (92 responden)
responden yang memiliki kategori skor rata-rata tinggi, sebagian besar (69
responden) termasuk memiliki kategort skor rata-rata ttnggi.

Lebih lanjut, dan hasil analisis pengaruh total, diketahui bahwa pengaruh
langsung pelatihan diperkuat oleh pengaruh tidak langsungnya terhadap kepuasan
melalui kemampuan. Kemampuan secara langsung berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja, yang memperkuat pengaruh total pelatihan terhadap
kepuasan kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kemampuan
pegawai, maka semakin tinggi pula kepuasan kerjanya. Pegawai yang memiliki
kemampuan tinggi, maka mercka dapat mengerjakan tugasnya dengan lebih
mudah dan memberikan hasil lebih baik. Dampaknya adalah secara psikologis
pegawai akan lebih menyukai dan senang dalam menjalankan tugas pekerjaannya.

Dart analisis pengaruh langsung, juga diketahui bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh langsung lebik kuat dibanding pengaruh pelatihan terhadap
kepuasan kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa pelatihan yang efektif dalam arti

mampu secara nyata memberikan bekal kemampuan pegawai dalam
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menggunakan teknologt informasi online system sebagai alat kera, akan

meningkatkan kepuasan kerja pegawat.

6.3. Pengaruh pelatihan teknologi informasi terhadap komitmen pegawai

Hasi! pengujian menunjukkan bahwa pelatihan teknologi informasi onfine
system berdasarkan positif signifikan terhadap komitmen pegawai pada
perusahaan. Temuan ini mendukung studi sebelumnya, yang menemukan bahwa
pelatthan dan pengembangan pegawai berpengaruh positif signifikan komitmen
pegawal pada perusahaan (Boon dan Arumugam, 2006). Dalam studi tersebut,
pelatthan dan pengembangan pegawai, bersama-sama dengan dimensi budaya
imbalan, dan kerja tim berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen. Pada
konteks studi int penjelasannya adalah kebijakan perusahaan yang memberikan
perhatian pada pengembangan diri pegawai, misal dalam bentuk pelatihan
teknologi informasi sesuai tuntutan tugas pekerjaan, merupakan bentuk
penghargaan bagi pegawai dalam upaya pengembangan kapasistas diri pegawai.
Kondist demikian berdampak terbangunnya stkap positif, yaitu keikatan pegawai
pada perusahaan, baik secara emosional maupun moral.

Pengaruh positif signifikan variabel pelatthan dalam konteks implementast
teknologt informasi terhadap komitmen pegawai dapat dijelaskan melalui
bagaimana proses terbentuknya komitmen pegawai pada organisasi. Ozag dan
Duguma (2005) menyatakan proses terbentuknya komitmen pegawai pada

perusahaan (organizational commitment) merupakan proses kognitif, meliputi
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persepsi kesesuaian personal dengan pekerjaan (person-job-fit), atribusi, obligasi,
rasionalisast, dan investasi.

Menurut teort person-job-fit, adanya kesesuaian antara karakteristik tugas
pekerjaan dengan kebutuhan individu untuk melaksanakan tugas tersebut, akan
memperkuat keikatan pegawai pada kerja, yaitu pegawai akan lebih komitmen
terhadap pekerjaan (Allen dan Meyer, 1997 dalam Ozag dan Duguma, 20605).
Pada konteks ini, kesesuaian terjadi, melalui implementasi teknologi informasi
online system, yang terbukti memberikan manfaat lebth baik bagi pegawai
daripada sistem sebelumnya.

Lebih lanjut, pengaruh pelatihan teknologt informasi terhadap komitmen
pegawai juga dapat dijelaskan melalui mekanisme atnbusi. Menurut teori atribusi,
individu memaknai sikap dan perilakunya berdasarkan apa yang menjadi
penyebabnya, dan pemaknaan terhadap memegang peran penting dalam
menentukan tindakannya (Ozag dan Duguma, 2005). Pada konteks studi 1111 dapat
diartikan bahwa karena Bank Jatim memebrikan pelatihan yang memadat dalam
rangka implementasi teknologi informasi online system, yang dinilai lebih
bermanfaat baik bagi pegawai maupun perusahaan, maka tindakan logis dan
pegawai adalah mendukung tercapainya tujuan implementasi tersebut. Dukungan
terhadap pencapain tujuan tersebut merupakan salah satu indikator dan komitmen
pegawati, khususnya dalam dimensi komitmen afektif.

Pengaruh positif signifikan vaniabel pelatihan teknologi informasi terhadap
komitmen pegawai juga dapat dijelaskan melalui mekanisme investast. Investast

merupakan komponen komitmen kalkulatif, yaitu komitmen berbasts
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pertimbangan untung-rugi. Semakin tinggi pengusaan ketrampilan pada bidang
tertentu, maka semakin terikat pula individu tersebut pada proscfi atau
pekerjaannya, dampaknya adalah semakin kuat pula komitmen pegawai pada
perusahaan, sehingga potensi untuk keluar atau pindah kerja juga semakin kecil.

Penjelasan lain adalah melalui mekanisme obligasi atau reciprocity (baias
budi). Dengan investasi yang dilakukan Bank Jawa Timur, yaitu dalam bentuk
pelatihan dan implementasi teknologi informasi, akan memberikan kemudahan
bagi pegawai dalam menjalankan tugas pekerjaannya, sehingga secara etis, sudah
selayaknya berkomitmen terhadap perusahaan, yaitu dengan menunjukkan
tanggung jawab, sikap dan peritaku loyal pada perusahaan.

Hasil pengujian pengaruh positif signifikan vartabel pelatthan teknologi
informasi terhadap komitmen pegawai, dapat dirujuk dan hasil statisttk deskriptif.
Berdasarkan nilai rata-rata diketahw bahwa skor komitmen pegawai termasuk
tinggi (rata-rata = 3,12). Skor tersebut merupakan yang tertinggt dibanding skor
rata-rata empat variabel lain dalam studi ini. Dari data tersebut, jelas menunjukkan
kesesuaian bahwa pelatihan teknologi informasi dalam rangka implementasi
online system di Bank Jawa Timur ditkuti oleh terbeniuknya komitmen yang
tingg! pula. Lebih lanjut, dari distribusi kategort skor rata-rata variabel menurut
interval kelas, juga memberikan dukungan empirs mengenai pengaruh positif
stgnifikan variabel pelatihan terhadap komitmen. Dari Tabel 5.4 diketahul bahwa
72 responden (57,14%) masuk kategori komitmen tinggt, 51 responden (40,48%)

kategori komitmen sangat tinggi, dan hanya 3 (2,38%) yang termasuk komitmen
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rendah. Informasi ini mengindikasikan bahwa pegawai yang memiliki kategori
skor pelatihan tinggi juga memiliki komitmen pada perusahaan yang tinggi pula.
Lebih lanjut, dari hasil analisis pengaruh total, diketahui bahwa pengaruh
langsung pelatihan diperkuat oleh pengaruh tidak langsungnya terhadap komitmen
melalui kemampuan. Kemampuan secara langsung berpengaruh positif signifikan
terhadap komitmen pegawai, yang memperkuat pengaruh total pelatthan terhadap
komitmen pegawai. Temuan im1 menunjukkan bahwa semakin tinggi kemampuan
pegawai, maka semakin tinggi pula komitmen pegawai pada perusahaan.
Kausalitas tersebut dapat terbentuk melalui proses atribusi, investasi, dan obligasi

seperit dijelaskan di atas.

6.4. Pengaruh Pelatihan teknologi informasi online system terhadap kinerja

Hastl penguyjian koefisien jalur menunjukkan bahwa dari 9 jalur yang diuji,
7 terbukti signifikan, sedangkan dua jalur tidak signifikan. Ke-9 jalur tersebut
secara keseluruhan menjelaskan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung
pelatthan terhadap kinepa, melalui tiga variabel antara, yaifu kemamnpuan,
kepuasan kerja, dan komitmen pegawai. Dua jalur yang tidak signifikan adalah
jalur pengaruh pelatihan terhadap kinerja dan pengaruh komitmen terhadap
kinerja. Lebih lanjut, dari test mediasi diketahut bahwa kemampuan dan kepuasan
mampu dengan batk menjadi variabel antara pengaruh pelatihan terhadap kirerja,
sedangkan komitmen pegawai tidak terbukti menjadi variabel antara pengaruh
pelatihan terhadap kinerja.

Berdasarkan uji koefisien jalur dan uji mediasi tersebut di atas, maka

disimputkan bahwa pengaruh pelatihan terhadap adalah terjadi secara tidak
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langsung, melainkan terjadi melalui kemampuan dan kepuasan kerja, Hasil ini
jelas mengindikasikan bahwa pelatihan teknologi informasi yang dilakukan Bank
Jatim tidak serta merta mampu meningkatkan kinerja pegawai, jika pelatihan tidak
mampu meningkatkan kemampuan pegawai dalam menggunakan teknologi
informasi online system dan meningkatkan rasa nyaman bagi pegawai dalam
menjalankan tugas pekerjaan. Temuan membenkan dukungan empiris mengenai
dampak implementasi teknologi terhadap kinerja, sepertt hasil studi Neal dan
Griffin (1999).

Berdasarkan perspektif implementasi inovasi, temuan tersebut mendukung
teori bahwa konsekuensi dari implementasi suatu teknologi adalah memberikan
manfaat fungsional yang dijanjikan oleh inovasi tersebut (Rogers, 1995), Pada
konteks ini, manfaat fungsional adalah dalam bentuk peningkatan kinerja
pegawat. Penjelasan teoritis mengenai pengaruh pelatihan teknqlogi informast
terhadap kinerja, juga dapat merujuk pada konsep kesesuaian teknologi dengan
tugas (task- technology fir) dimana suatu teknologi memberikan bantuan kepada
individu untuk menyelesaikan semua pekerjaannya dalam suatu organisasi
{Goodhue dan Thompson, 1995}. Akan tetapi, pengaruh pelatihan terhadap kinerja
tersebut terjadi secara tidak langsung, melainkan melalui kemampunan pegawai
dan kepuasan kerja.

Lebih lanjut, dari hasil analisis pengaruh total, diketahui bahwa pengaruh
langsung pelatihan diperkuat oleh pengaruh tidak langsungnya terhadap kinerja
melalui kemampuan. Kemampuan secara langsung berpengaruh positif signifikan

terhadap kinerja pegawai, yang memperkuat pengaruh total pelatihan terhadap
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kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kemampuan
pegawai, maka semakin tinggi pula kinerja pegawai pada perusahaan. Kausalitas
tersebut dapat sesuai dengan teori bahwa kinerja merupakan fungsi dan
kemampuan. Berdasarkan intretasi terhadap temuan penelitian, diperoleh
pemahaman bahwa untuk mendukung keberhasilan implementasi teknologi
informasi, kemampuan pegawat merupakan vanabel kunci, yang hanya akan
terbentuk jika perusahaan memberikan pelatihan yang sesuai dengan tuntutan
teknologt dan tuntutan tugas pekerjaan.

Adapun pengaruh pelatihan terhadap kinerja melalui komitmen yang tidak
terbuktt signifikan, menunjukkan bahwa sekalipun komitmen pegawai terhadap
perusahaan tinggi akan tetapt belum tentu secara langsung dapat meningkatkan
kinerja pegawai. Temuan ini kemungkinan disebabkan oleh (1) pengaruh
komitmen terhadap kinerja adalah sifat tidak langsung, misal melalut motivasi
pegawai dan (2) keterbatasan pengukuran kinerja pegawai yang difokuskan pada
tiga kriterta, yaitu kuantitas, ketepatan waktu, dan kualitas kerja. Bila kinerja
pegawai diukur secara lebih luas, dengan variabel-variabel sikap dan perilaku
lainnya, misal tanggung jawab, kedisiplinan, dan loyalitas , maka dimungkinkan
komitmen pegawai secara langsung berpengaruh terhadap kinerja. Akan tetapi,
pada studi ini, karena konteks yang digunakan adalah implementasi teknologi
mnformasi, maka dinilai ukuran-ukuran tersebut kurang retevan dalam melihat
dampak implementasi teknologi informasi online system terhadap kinerja

pegawal.
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6.5. Keterbatasan Penelitian

Disadan penelittan ini mengandung keterbatasan yang perlu mendapat
perbaikan bagi penelitian berikutnya yang mengambil toptk dan konteks yang
sama dengan penelitian tni. Jumlah sampel yang relatif kecil, memberikan
keterbatasan sehingga tidak dapat diterapkan teknik analisis full-SEM. Untuk itu
bagt penelittan berikutnya, disarankan menggunakan sampel yang cukup,
sehingga teknik full-SEM dapat diterapkan,

Pengambilan sampel, hanya terbatas pada karyawan Bank Jatim di tiga
cabang di kota Surabaya juga memberikan keterbatasan, generalisasi penelitian ini
bagi kantor cabang Bank Jatim di kota lain. Untuk itu bagi penelitian berikutnya,
pertu menggunakan desain sampel yang meliputi berbagai cabang, agar hasilnya

lebih representatif.
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BAB 7

PENUTUPRP

7.1, Simpulan
Berdasarkan hasil analisis data disimpulkan sebagat berikut:

1. Berdasarkan uji koefisien jalur, yang ditunjukkan oleh nilai thiung disimpulkan
bahwa dari 9 jalur dalam model, 2 jalur tidak terbukti signifikan, yaitu
pengaruh langsung pelatihan terhadap kinerja dan pengaruh langsung
komitmen pegawai terhadap kinerja.

2. Berdasarkan hasil uji koefisien jalur dan uji mediasi, disimpulkan sebagai
berikut:

a. Hipotesis 1, yang menyatakan pengembangan pegawal melalui pelatihan
dalam konteks implementasi online system di PT. Bank Jatim berpengaruh
terhadap kepuasan kerja melalui kemampuan pegawai adalah terbukti,
dengan mediasi terjadi secara parsial, karena pelatihan secara langsung
berpengaruh terhadap kemampuan pegawai dan kepuasan kerja.

b. Hipotesis 2, yang menyatakan bahwa pengembangan pegawai melalui
pelatihan dalam konteks implementasi online system di PT. Bank Jatim
berpengaruh terhadap komitmen pegawai melalul kemampuan pegawai
adalah terbukti dengan mediasi terjadi secara parsial, karena pelatihan
secara langsung berpengaruh terhadap kemampuan pegawai dan komitmen

pegawai.
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c. Hipotesis 3, yang menyatakan bahwa pengembangan pegawai melalui
pelatihan dalam konteks implementasi onfine system di PT. Bank Jatim
berpengaruh terhadap kinerja pegawai melatui kemampuan pegawai adalah
terbukti, dengan mediasi tejadi secara penuh, karena pelatihan secara
langsung berpengaruh terhadap kemampuan pegawai, tetapi secara langsung
tidak berpengaruh terhadap kinerja.

d. Hipotesis 4, yang menyatakan bahwa pengembangan pegawat melalu
pelatthan dalam konteks implementasi online system di PT. Bank Jatim
berpengaruh terhadap kinena pegawai melalui kepuasan kerja adalah
terbukti dengan mediasi terjadi secara penuh, karena pelatihan secara
langsung berpengaruh terhadap kepuasan, tetapi secara langsung tidak
berpengaruh terhadap kinerja.

¢. Hipotesis 5, yang menyatakan bahwa pengembangan pegawai melalui
pelatihan dalam konteks implementasi online system di PT. Bank Jatim
berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui komitmen pegawai adalah
tidak terbukti, karena komitmen secara langsung tidak berpengaruh terhadap
kinerja.

f Hipotesis 6, yang menyatakan bahwa kemampuan pegawai dalam
menggunakan teknologt informasi ornline system di PT. Bank Jatim
berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja adalah terbukti dengan
mediasi terjadi secara parsial, karena kemampuan secara langsung

berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
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g. Hipotesis 7, yang menyatakan bahwa kemampuan pegawai dalam
menggunakan teknologi informasi online system di PT. Bank Jatim
berpengaruh terhadap kinerja melalui komitmen pegawai adalah tidak
terbukti, karena komitmen secara langsung tidak berpengaruh terhadap
kinerja.

3. Berdasarkan hasil analisis pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan
pengaruh total, disimputkan bahwa:

a. Pengaruh langsung pelatihan terhadap kepuasan kerja, komitmen pegawai
pada perusahaan, dan kinerja pegawat diperkuat oleh pengaruh tidak
langsungnya, melalui kemampuan pegawai, sehingga pengaruh totatnya
semakin besar.

b. Pengaruh langsung kemampuan pegawai terhadap kinerja, diperkuat oleh
pengaruh tidak langsungnya, melalui kepuasan kerja dan komitmen
pegawal, schingga pengaruh totalnya semakin besar.

4. Berdasarkan temuan penelitian ini, secara keseluruhan dapat disimpulkan
bahwa untuk mendukung keberhasilan implementasi teknologi informasi,
kemampuan pegawai merupakan variabel kunci dan hal ini dapat terbentuk
jika perusahaan memberikan pelatihan yang sesuai dengan tuntutan teknologi

dan tuntutan tugas pekerjaan,
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7.2. Saran-saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan diatas, maka saran yang
diberikan khususnya untuk pelatihan di Bank Jatim adalah : dalam pelaksanaan
pelatihan hendaknya juga diberikan reward dan punishment, agar dapat
memotivasi kinerja pegawai, misalnya :
®  Apabila mendapat rangking 1, 2, 3 agar diusulkan untuk mengikuti pelatithan
pada jenjang berikutnya, sedangkan bila tidak lulus pegawai harus membayar
sebagian biaya pelatihan tersebut, dengan cara dipotong dari gaji.
® Semua hasil pelatihan diperhitungkan sebagat faktor penambah dalam
Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (PPKP), hal ini dapat dimasukkan dalam
komponen penilaian kemauvan dan kemampuan / ketrampilan kunci pada

formulir Penilaian Prestasi Kerja, Potensi, dan Pengembangan Pegawai.
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