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RINGKASAN

PEMBERDAYAAN KARYAWAN DAN PENGARUBNYA TERHADAP
KINERJA PEGAWAI DI BIRO KEPEGAWAIAN
SEKRETARIAT DAERAH PROVINSI JAWA TIMUR

Moch. Isa

Selama ini unsur kepemimpinan pada Biro Kepegawatan Sekretariat Dacrah
Propinsi Jawa Timur masih belum optimal dalam memanfaatkan potensi karyawan.
Hanya sebagian kecil saja yang terlibat dalam perencanaan strategis. Salah satu
strategi untuk menghadapi perubahan dan permasalahan tersebut adalah menciptakan
kondisi Kerja yang demokratis adalah dengan pemberdayaan karyawan. Pemberdayaan
karyawan salah satunya dengan metode implementasi peran swvaregic pariner,
administrative expert, ermployvee champion, change agent.

Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh pemberdayaan melalui
limplementasi peran strategic pariner, administrative expert, emplayee champion.
change agent terhadap kinerja karyawan dan menganalisis pengaruh yang dominan
peran strategic partner, administrative expert, employee champion, change agent
terhadap kinerja pegawai pada Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa
Timur.

Penelitian int menggunakan metode survey. Responden penelitian adalah
karyawan di Biro Kepegawaian Pemerintah Propinsi Jawa Timur sejumlah 132
responden. Variabcl bebas adalah strategic partner, administrative expert, employee
champion, change agent dan variabel tergantung adafah kinerja karyawan. Analisis
data yang digunakan adalah uji regresi linier berganda.

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh variabel strategic parmer.
administrative expert, employee champion,dan change agent secara bersama-sama dan
signifikan tcrhadap kinerja karyawan. Dari hasil tersebut maka Ho ditolak dan herarti
I1a diterima. Besarnya perubahan variabel Y yang dapat dijelaskan olch variabel bebas
vang terdiri dari strategic partrer, administrative expert, employee champion, dan
change agen! tcrhadap variabel terikat adalah sebesar 78,2%. Sedangkan sisanya yaitu
21,2 % disebabkan oleh variabel lain yang tidak masuk dalam modcl. Berdasarkan
angka ini menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan besar pengaruhnya terhadap
kincrja karyawan. Pengujian secara parsial menunjukkan ada pengarth yang
signifikan antara variabel strategic partmer (X)), variabel administrative expert (X,
variabel employee champion (X3), variabel change agent (X, terhadap kinerja
karyawan. Variabel — Variabel tersebut berpengaruh positif terhadap peningkatan
kinerja karyawan. Variabel strategic partner merupakan variabel yang berpengaruh
dominan tcrhadap kinerja karyawan.
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SUMMARY

EMPLOYEE EMPOWERMENT AND ITS INFLUENCE ON THE
EMPLOYEE'S PERFORMANCE AT PERSONNEL BUREAU, REGIONAL
SECRETARIAT, EAST JAVA

Moch. Isa

l.eadership at Personnel Bureau, Regional Secretariat, Province of East Java.
remains less optimal in using the potentials of its employees. Only a smal i
them who involve in strategic planning. One of the strategies to challenge chivges is
1o create a democratic working condition by empowering the employees themselves,
Emplovee empowerment can be achieved by the implementation of strategic partner.
administrative expert, emplovee champion, change agent methods.

The objective of this study was to analyze the influence of empowerment by
the implementation of the role of strategic partner, administrative expert, employvec
champion, and change agent on the employee's performance and to analyze the
predominant effect of strategic partner, administrative expert, employee champion.
and change agent on the employee's performance at Personnel Burean, Regional
Secretariat, the Governmenl of the Provinee of Last Java,

This study used survey method. Respondents were 132 employees at Persennel
Bureau, Regional Secretariat, The Government of the Province of East Java. The
independent  vartables were strategic partner, administrative expert, cmplovee
champion, and change apgent, while the dependent variable was employee's
performance. Data were analyzed using muitiple linear regression test.

Results revealed simultancous and significant influence of the variables of
strategic partner, administrative expert, employee champion and change agent on the
employee's performance. The proportion of change in the latter variable due to the
effect of the indepcndent variables of strategic partner, administrative expert.
employee champion and change agent was 78.2%, while the remaining 21.2% was due
to other variable(s) not included in the model. This proportion showed that empioyce
empowcrment has a remarkable effect on employce's performance. Partial test
revealed significant influcnce of the variables of strategic partrer (X}, administrative
expert (X3), employee champion (X3) and change agent (Xs) on the employec's
performance. These variables had positive influence on the increasing performance of
the employees. Strategic partner was found to be the predominant variable that
affected the employee’s performance.

Pl
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ABSTRACT

EMPLOYEE EMPOWERMENT AND ITS INFLUENCE ON THE
EMPLOYEE'S PERFORMANCE AT PERSONNEL BUREALU,
REGIONAL SECRETARIAT, EAST JAVA

Moch. Isa

The objective of this study was to analyze the influence of empowerment by
the implementation of the role of strategic partner, administrative expert, employee
champion, and change agent on the employee’s performance and to analyze the
implementation pattern of the role of strategic partner, administrative expert,
employee champion, and change agent applied at Personnel Bureau, Regional
Secretariat, Last Java.

This study used survey method. Respondents were 132 employees at Personnel
Bureau, Regional Secrctariat, The Government of the Province of East Java. The
independent variables were strategic partner, administrative expert, employee
champion, and change agent, while the dcpendent variable was employce's
performance. Data were analyzed using multiple linear regression test.

Results revealed no simultaneous and significant influcnce of the variables of
stralegic partner, administrative expert, employee champion and change agent on the
employee's performance. Partial test revealed significant influence of the variables of
strategic partner (X,), administrative expert (Xz), employee champion (X3) and change
agent (X.) on the employee's performance. These variables had positive influence on
the increasing performance of the employecs. Strategic partner was found to be the
predominant variable that affected the employee's performance.

Keywards: strategic partner, administrative expert, employee champion,
change agent, employee performance
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BAB 1

PENDAHUIL.UAN

1.1 Eatar Belakang

Proses globalisasi vang berlangsung secara lerus menerus tanpa henti,
telah menyebabkan perubahan paradigma persaingan yang dulunya bersifat
material telah bergeser menuju persaingan pengembangan pengetahuan. Pada
gilirannya menimbulkan perubahan di seputar sumber daya manusia baik di
lingkungan organisasi publik maupun swasia, sehingga menuntut efisicnsi dan
efektifitas penggunaan sumber daya manusia agar organisasi mampu bersaing dan

memiliki keunggulan kompetitif.

Seiring dengan proses globalisasi, bidang pemerintahan juga telah terjadi
perubahan  yang  sangat drastis dan  mendasar dalam  prinsip-prinsip
penyelenggaraan pemerintahan dacrah yang dirumuskan dalam Undang-undang
Nomor 22 Tahunr 1999 tentang Pemerintahan Daerah. Dengan Otonomi Dacrah,
maka Pemerintah Daerah pada saatnya diharapkan mampu membiayai sendiri
kebutuhan rumah tangganya maupun biaya pembangunan. Olch karena itu
Pemerintah Daerah akan berupaya keras dengan mengerahkan segala potensi yang
ada untuk meningkatkan pendapatannya, berupaya untuk menarik investor baik
dari dalam maupun dari luar negeri. Hal ini dimungkinkan dapat menumbuhkan
persaingan diantara Pemcrintah Daerah.  Melalui Otonomi Daerah tingkat
kemajuan dan laju pembangunan antar daerah akan mengalami pcrbedaan satu

sama lain. Hal ini terjadi karena adanya perbedaan sumber daya yang di masing-
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masing daerah. Namun pengalaman menunjukkan bahwa pertumbuhan setiap
daerah tidak harus tergantung pada kekayaan alam, melainkan juga ditentukan

oleh keterscdiaan sumber daya manusia yang handal.

Perubahan-perubahan tersebut membutuhkan antisipasi strategis dan
adaptit pada segala segi, termasuk dalam aspck sumber daya manusia.
Pemanfaatan sumber daya manusia sebagai modal dasar harus diikuti dengan
pengembangan dan pembaharuan terhadap kemampuan dan Kkeahlian yang
dimiliki pekerja agar setiap anggota organisasi mampu merespon dan peka
terhadap arah perubahan yang terjadi sehingga anggota organisasi mendukuna

terjadinya pembaharuan organisasi (Harvey & Brown, 1996).

Sejalan dengan perubahan-perubahan akibat gzlobalisasi dan otonomi
dacrah, birokrasi pemerintah masih terus mendapat sorotan dan kritikan dari
masyarakat karcna kinerja birokrasi pemerintah yang masih belum optimal.
Bahkan Presiden Megawati ketika mcmberikan sambutan rapat koordinasi
pendayagunaan aparatur negara tingkat nasional di Jakarta pada tanggal |1
Februari 2002 mengatakan bahwa “Saya ini memimpin pemerintahan yang sava
sebut birokrasi keranjang sampah®. (Kompas 12 TFebruari 2002). Disamping itu
sebagaimana diungkapkan oleh Political and Economic Risk Consultancy (PERC)
yang berbasis di Hengkong dengan mencliti pendapat para eksekutif bisnis asing
(expatriar), hasilnya birokrasi Indonesia dinilai termasuk terburuk dan belum
mengalani perbatkan berarti dibandingkan tahun 1999 (Jurnal Transparansi
Tahun 2000). Kondisi birokrasi yang demikian itu tak lain disebabkan oleh ukuran

birokrasi yang masih relative besar, susunan organisasi pemerintah vang masih
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belum sepenuhnya mengacu Kkepada kebutuhan, pembagian tugas antar
instansi/unit yang kurang jelas, aparat yang kurang professional, prosedur standar
vang belum tersedia secara baku, serta system pengawasan yang masih betum

efektif (Hardijanto, 2002},

Di sisi lain yang perlu mendapat perhatian adaiah systcm kepegawaian
yang selama int berlaku sebagaimana diatur dalam undang-undang 8 Tahun 1974
tentang pokok-pokok kepegawaian, menggunakan pendekatan manajemen
kepcgawalan. Olch karena itu pemerintah menerbitkan undang-undang 43 Tahun
1999 tentang perubahan undang-undang 8 Tahun 1974 tentang Pokok-pokok
Repegawaian, yang sudah mulai berorientasi pada pendekatan pengembangan

sumber daya manusia (Effendi. 1999).

Selanjutnya dari pcngamatan selama ini, unsur pimpinan pada Biro
Kepegawailan Sekretairat Daerah Propinsi Jawa Timur masih belum secara
optimal memanfaatkan potensi karyawan. Hanya sebagian kecil saja para
karyawan yang terlibat dalam proses percncanaan strategis. Permasalahan-
permasalahan yang muncul dalam pelaksanaan tugas disclesaikan pada tingkat
pimpinan. Sementara karyawan hanya terlibat dalam hal-hal yang sifainya rutin-
rutin saja, Datam hal pendidikan dan pelatihan tidak jarang karyawan yang
dikirim hanya karena pertimbangan yang bersangkutan “menganggur atau tidak
ada tugas” bukan karena karyawan yang membutuhkan pelatihan sehingga tidak
sedikit karyawan yang pekerjaannya hanya mengikuti pendidikan dan pelatihan

atau kursus-kursus saja.
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Salah satu strategi untuk menghadapi perubahan dan permasalahan
tersebut adalah menciptakan kondisi kerja yang demokratis dan mendorong
kreativitas individual melalui pemberdayaan karyawan. Pemberdayaan karyawan
pada dasarnya merupakan pemberian kesempatan yang lebih luas dan peran yang
lebih tepat kepada karyawan dalam proses mencapai tujuan organisasi. Melalui
pemberdayaan diharapkan dapat terwujud kondisi yang mendorong proses daya
kreativitas dan inovasi, serta keberanian karyawan untuk mengambil keputusan
dan mencapai hasil yang sesuai dengan harapan.

Upaya pemberdayaan karyawan sangat diperfukan karena :

. Kecepatan perubahan yang semakin tinggi, turbulensi lingkungan, cepatnya
respon persaingan dan akselerasi permintaan-permintaan pelanggan menuntut
kecepatan dan {leksibilitas tanggapan:,

2. Perubahan-perubahan organisast akibat dari pcrampingan, pemangkasan
hierarki struktural, dan desentralisasi;

3. Tuntutan kerja vang lebih lintas fungsi, kerja sama lebih padu di antara
bidang-bidang, dan integrasi lebih baik dalam proses-proses.

4. Bakat manajerial yang benar-benar bagus semakin dipandang langka dan
mahal utamanya dalam menghadapi tantangan-tantangan eksternal.

5. Pemberdayaan dapat mengungkapkan sumber-sumber bakat manajerial yang
dulunya tidak dikenali, dengan menciptakan kondisi yang memungkinkan
bakat bisa tumbuh subur.

Berdasarkan pembahasan-pembahasan pemberdayaan di atas, dapat
disimpulkan bahwa pemberdayaan karyawan merupakan hal yang sangat perlu

dilakukan dalam organisasi manapun, karena sumber daya manusia mempunvai
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peran  yang penting, sehingga perlu untuk memberikan kesempatan dan
menciptakan kondisi yang mendorong proses daya kreativitas dan inovasi, serta
Keberanian karyawan untuk mengambil keputusan dan mencapai hasil yang sesuai
dengan harapan. Dengan demikian, Pemberdayaan karyawan yang dilakukan
organisasi ditujukan untuk memanfaatkan bakat potensional dalam peran baru
sumber daya manusia sehingga dapat mendukung peningkatan kinerja organisasi,
yany pada akhirnya dapat mencapai tujuan organisasi tcrsebut. Peran baru sumber
daya manusia sebagaimana disampaikan oleh Ulrich (1997) adalah straregic
purtner, administrative expert, employee champion, dan change agen.

Mengingat pemberdayaan merupakan salah satu cara vang efektit dalam
pengelolaan  sumber daya manusia, maka penting untuk menganalisis
pemberdayaan karyawan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai di BRiro
Kepegawaian,

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini akan menganalisis
pemberdayaan karyawan ditinjau dari penerapan peran baru sumber daya
manusia sebagai sirategic partner, administrative experi, emplayee champion, dan
change agent dalam meningkatkan kinerja karyawan.

1.2 Rumusan Masalah

Masalah yang hendak dikaji melalui penelitian ini dirumuskan sebagai
berikut:

I. Apakah Pemberdayaan Karyawan melalui implementasi peran strategic
partaer, administrative experl, employee champion, dan change agent
berpemgaruh terhadap kinerja karyawan Biro Kepegawaian Sckretariat Daerah

Propinsi Jawa Timur ?
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2. Dalam Pemberdayaan Karyawan melalui implementasi peran baru sumbcr
daya manusia (strategic partner, administrative expert, emplayee champion,
dan change agent) manakah yang menunjukkan pengaruh paling dominan
terhadap kinerja karyawan Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi

Jawa Timur?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian vang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah -

1. Menganalisis pengaruh pemberdayaan karyawan melalui implementasi peran
strategic partner, administrative expert, employee champion, dan change
agenf terhadap kincrja Karyvawan di lingkungan Biro Kepegawaian Sekretarial
Daerah Pemerintah Propinsi Jawa Timur,

2. Menganalisis pengaruh yang paling dominan dalam pemberdayaan karyawan
melalul implementasi peran baru sumber daya manusia (strafegic partner,
administrative experl, emplovee champion, dan change agent) terhadap
kinerja karyawan pada Biro Kepegawaian Sekrclariat Dacrah Pemerintah

Propinsi Jawa Timur.

1.4 Manfaat Penelitian
Dengan mengacu pada tujuan penelitian di atas, maka penelitian ini

diharapkan dapat bermanfaat:

a. Bagi pihak yang terkait dengan pengelolaan SDM Pemerintah Propinsi Jawa

Timur, hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan schagai sebagai acuan
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dalam menetapkan strategi dan kebijaksanaan pengembangan sumber daya
manusia pada masa yang akan datang.

Bagi penulis, penulisan laporan internship ini bermanfaat scbagai sarana
penerapan teori dalam praktek sesungguhnya, khususnya menvangkut
bagaimana memahami perilaku manusia dalam suatu organisasi dan
implikasinya terhadap pengelolaan sumber daya manusia dalam  suaty
organisasi pada umumnya khususnya di bidang organisasi pemerintah..

Bagi kalangan akademik, hasil penelitian ini diharapkan dapat melengkapi
referensi dalam bidang perilaku manusia dalam organisasi atau manajemen
sumber daya manusia. Selain itu. hasii penelitian ini diharapkan dapat menjadi
bahan pertimbangan bagi penelitian mendatang yang berkaitan dengan
pengaruh implementasi peran strategic partner sebagal peran baru fungsi
sumber daya manusia dan pengaruhnva tcrhadap kinerja karyawan. Hal ini
penting, mengingat peran sumber daya manusia ini, khususnya peran strategic

prartner akan terus berkembang searah dengan perubahan organisasi.
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BARB 2 TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian tentang pemberdayaan melalui penerapan peran baru sumber
daya manusia, yaitu scbagai Strafegic partner, Administrative expert, Employee
champion, dan Change agent pernah dilakukan oleh Siti Fatimah Nurhayati
(2001), Budi W. Soetjipto (2004), Yolanda Indah Permatasari dkk di perusahaan
perkebunan karet dan kelapa sawit (2003), Nadiah Said dkk di PT perkebunan X
{2003) , Welly Soewandone dkk di PT. PMA (2003), dan Agung Dharmawan

Buchdadi dkk di Yayasan Gerakan Nasional Orang Tua Asuh (2003).

Hasil penelitian Siti Fatimah Nurhayati (2001), tentang analisis
implementasi peran sumber daya manusia scbagai Strategic  partner,
Administrative expert, Employee champion, dan Change agent (2001)
menunjukan bahwa pada wmumnya top companics di Indonesia telah
melaksanakan empat peran sumber daya manusia secara scimbang. Pclaksanaan
peran ghli administrative dan employee champion antar top company di Indonesia
relatif homogen sementara pelaksanaan peran strategic partner dan change agent
antar fop company di Indonesta relatif heterogen. Selain pencmuan terscbut,
penelitian Siti Fatimah juga menunjukan bahwa masing-masing peran sumber
daya manusia saling mendukung satu sama lain meski masing-masing peran
merupakan scsuatu yang berbeda satu sama lain.

Hasil penelittan Budi W. Soctjipto (2004) menunjukan bahwa upaya
manajemen SDM menjalankan multi peran masih jauh dari harapan. Harapan

akan masa depan multi peran manajemen SDM akan lcbih cerah bilamana tumbuh
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dan berkembang suatu kesadaran bahwa pada dasarnya setiap manajer di
organisasi adalah mcerupakan manajer SDM  Karena umumnya mereka
membawahkan sekelompok manusia. Kesadaran tersebut amat penting, karcna
dengan demikian setiap manajer akan menempatkan diri sebagai pengelola SDDM
yang turut bertanggung jawab mewujudkan multi peran manajemen SDM.

Hasil penelitian Yolanda Indah Permatasari dkk di perusahaan perkebunan
karct dan kelapa sawit {2003) menunjukan adanya paradoks antara pengelolaan
SDM scbagai mitra strategic dengan fungsi manajemen SDM sebagai emplayee
chanipion. Ini karena kurang komunikasi antara biro SDM manajemen dengan
karvawan dibawahnya, sehingga karyawan merasa diharuskan untuk mencapai
tingkat produktivitas terlente namun tanpa kompensasi yang memadai. Ilal ini
ditambah dengan pcndekatan kekuasaan yang semakin  memperburuk
Ketidakpuasan karyawan. Berdasarkan hasil yang diperoleh dari penelitian
tersebut, Yolanda (2003) merckomendasikan adanya perhatian dan penghargaan
dari perusahaan terhadap karyawan agar komitmen karyawan dapat meningkat,
dan adanya penciptaan komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan, antara
pegawai, dan antar bagian. Selain itu, Yolanda berpendapat bahwa pendekatan
kekuasaan dalam kepemimpinan dengan perkembangan sosial saat ini sudah tidak
dapal diterapkan lagi.

Penelitian yang dilakukan oleh Nadiah Said dkk di PT perkebunan X
(2003) menunjukan hasil bahwa sctiap manajer di dalam PT X telah mengetahui
tugas dan fungsi mereka sebagai manajer SDM, dimana mereka tidak hanya
bertanggungjawab atas departeman atau bagian yang dipimpinnya dalam hai

operasional, tetapi juga fungsi SDM atas karyawan yang dipimpinnya dan juga
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prases strategis didalam perusahaan. Pengimplementasian keempat peran tersebut
telah dilakukan, walaupun belum secara optimal, disebabkan perubahan yang
terjadi dalam tubuh perusahaan membutuhkan waktu untuk proses adaptasi.
Pcrubahan kultur perusahaan ini memaksa manajemen harus mengefisienkan
perusahaan dan mengoptimalkan kemampuan kerja tiap karyawan, schingga
empat peran SDM harus lebih dikedepankan dengan karakteristik profesionalisme.
Hasil penelitian Welly Soewandono dkk di PT PMA (2003) menunjukan
bahwa manajemen PMA masih perlu membenahi HRD dalam hal meningkatkan
fungsinya sebagai strategic partner. Akar permasalahan yang mengakibatkan
fungsi strategic partner tidak berjalan adalah tidak adanya kepercayaan dari
manajemcn kepada HRD dalam pemberian wewenang dan tanggung jawab dalam
mengetola HR di perusahaan. Berdasarkan hasil penelitiannva.  Welly
merekomendastkan adanya pemberdayaan HR dan pemberian wewenang yang
tegas pada personil HR yang dipercaya, adanya partisipasi HR secara aktif dalam
pembuatan business plan, action plan maupun implementasinya, serta perlunya
HR melakukan benchmarking dalam hal administrasi dan manajemen proyek.
Agung Dharmawan Buchdadi dkk (2003) dalam penelitiannya tentang
manajemen SDM di Yayasan Gerakan Nasional Orang Tua Asuh (GNOTA)
menyimpulkan bahwa peran bagian SDM di dalam yayasan GNOTA masih
bersitat tradisional dimana keempat peran SDM masih belum berkembang. Hal ini
disebabkan minimnya keterlibatan bagian SDM dalam organisasi yayasan
GNOTA selain menjalankan fungsi administrasinya atau fungsi klasik dari $1M
itu  sendiri. Berdasarkan hasil penclitian tersebut, Agung (2003)

merekomendasikan perlunya mcrancang ulang bagian SDM. Hal ini dilakukan
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untuk memberikan porsi peranan yang lebih luas dan mengefektifkan pelaksanaan
keempat peran SDM dengan memperhatikan keselarasan antar tiap peran SDM

tersebut, sehingga strategi organisasi sesuai dengan strategi SDM.

2.2 l.andasan Teori
2.2.1 Pemberdayaan Karyawan
2.2.1.1 Pengertian Pemberdayaan

Ada berbagai perbedaan definisi Pemberdayaan (empowerment) yang
dikemukakan oleh para ahli. Menurut noe et.al (1994) pemberdayaan adalah
merupakan pemberian tanggung jawab dan wewenang terhadap pekerjaan untuk
mengambil  keputusan  menyangkul semua  pengembangan  produk  dan
pengambilan keputusan. Sedangkan menurut Khan (1997) pemberdayaan
merupakan hubungan antar personal yang berkelanjutan untuk membangun
kepercayaan antara karvawan dan manajemen. Byars dan Rue (1997) memberi
pengertian empowerment merupakan bentuk desentralisasi yang melibatkan
pemberian tanggung jawab pada bawahan dalam membuat keputusan,

Dari definisi di atas dapat diambil beberapa hal penting dari pengertian
pemberdayaan yaitu : Pertama, pemberian tanggung jawab dan wewenang kepada
karyawan. Kedua, menciptakan kondisi saling percaya antar manajemen dan
karyawan. Keriga, adanya employec inviovement yaitu melibatkan karyawan
dalam pengambilan keputusan,

Sharafat Khan (1997) menawarkan sebuah model pemberdayaan yang

dapat dikembangkan dalam sebuah organisasi yaitu -
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Desire

s  Tahap pertama dalam model empowerment adalah adanya keinginan dari
manajemen untuk mendelegasikan dan melibatkan pekerja.

Trust

e Sctelah adanya Keinginan dari  manajemen untuk mclakukan
pemberdayaan, langkah selanjutnya adalah membangun kepercayaan
antara manajemen dan karyawan. Adanya saling percaya antara anggola
organisasi akan tercipta kondisi vang baik untuk pertukaran informasi dan
saran tanpa adanyva rasa lakut,

Confident

s Langkah sclanjutnya sctelah adanya saling percaya adalah menimbulkan

rasa percaya diri karyawan dengan menghargai terhadap kemampuan yang
dimniliki oleh karyawan.

Credibility

* Langkah keempat menjaga kredibilitas dengan  penghargaan  dan
mengembangkan lingkungan kerja yang mendorong kompetisi yang sehat
sehingga tercipta organisasi yang memiliki performance yang tinggi.

Accountability

» Tahap dalam proses pemberdayaan selanjutnya adalah per-tanggung
jawaban karyawan pada wewenang yang diberikan. Dengan menetapkan
secara konsisten dan jelas tentang peran, standart dan tujuan tcntang
penelitian terhadap Kinerja karyawan, tahap ini sebagai sarana evaluasi
terhadap kinerja karyawan dalam penyelesaian dan tanggung jawab

terhadap wewcenang yvang diberikan.
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6. Comimunication
» Langkah terakhir adalah adanya komunikasi yang terbuka untuk
menciptakan  saling memahami antara karyawan dan  manajemen.

Keterbukaan ini dapat diwujudkan dengan adgnya krtik dan saran

terhadap hasil dan prestasi yang dilakukan pekerja.

Madel di atas menggambarkan bahwa sebuah pemberdayaan merupakan
serangkalan proses yang dilakukan secara bertahap dalam organisasi agar dapat
dicapai secara optimal dan membangun kesadaran dari anggota organisasi akan
pentingnyva proses pemberdayaan Sehingga perlu adanya komitmen dari anggota
terhadap organisasi. Dengan pemberian wewenang dan tanggung jawab akan
mertimbulkan motivasi dalam komitmen karyawan terhadap organisasi.

Pemberdayaan menurut Dave Ulrich (1997). vaitu bentuk  dari
pengimplementasian empat peran baru sumber daya manusia (sirategic partner,
administrative expert, employee champion, dan change agent) yang memberikan
wewenang lebih kepada karyawan untuk melaksanakan tugasnya dalam mencapai

tujuan organisast.

2.2.1.2 Permasalahan dalam Pemberdayaan

Dalam proses pemberdayaan akan menghasilkan kendala baik yang
berasal dari internal mapun eksternal organisasi yang menjadi fakior penghambat
dalam proses pemberdayaan. Menurut Khan (1997) ada beberapa permasalahan
yang dihadapi dalam proses pemberdayaan antara lain :
I. Manajemen tidak memiliki keahlian yang cukup dalam proses pemberdayaan.

Untuk melakukan pemberdayaan periu kecakapan dan pemahaman yang
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cukup tentang konsep pemberdayaan. Kurangnya pemahaman terhadap
pemberdayaan menyebabkan kegagalan mencapai tujuan pemberdayaan
Kurangnya dorongan dari kemitmen manajemen. Karena pemberdayaan akan
mengurangi  kekuasaan (powerless) dari para executive sehingga perlu
kesadaran dari manajer level menengah dan atas untuk membagi kekuasaan
dan wewenangnya. Jika tidak ada komitmen maka yang akan tcrjadi
pemberdayaan hanya digunakan sebagai alat manipulatif untuk menjamin
kelengkapan tugas dan tanggung jawab pekerja dan pembedavaan hanya
digunakan alat seleksi dan membagi tenaga kerja yang diberdayakan melalui
prain power dan kreatifitas yang bertujuan untuk menyclesaikan problem
vang ada

Adanyva Kkeengganan karyawan untuk diberdayakan. Karyawan micrasa
kemampuan yang dimiliki sekarang sudah mencukupi sehingga muncul
penolakan terhadap program pemberdayaan. Penolakan dari sebagian
karyawan akan sangat berpengaruh lerhadap karyawan lain dan mereka akan
berusaha mencari teman dan membujuk untuk menolak program-program
yang ditawarkan manajemen. Sehingga pelaksanaan program pemberdayaan
periu proses sosialisasi untuk meminimalkan penolakan dari sebagian
karvawan,

Besarnya  baiaya dan wakiu yang dikeluarkan. Maka manajemen akan
mempertimbangkan biaya yang harus dikeluarkan dan kontribusi yang akan
diperolch. Mahalnya biaya dan waktu untuk melakukan pemberdayaan sangat

menghalangi manajemen untuk melakukan program pemberdayaan karena
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keterbatasan sumberdaya yang dimiliki oleh organisasi dan lama waktu yang

dibutuhkan membuat program pemberdayaan terhambat.

L]

Manajemen gagal dalam menyediakan feedhack dan saran yang konstruktif.
Pemberian feedback tcrhadap hasil kerja dan prestasi yang telah dicapal
karyawan sangat penting untuk memctivasi dan mendorong prestasi optimal
Jfeedback dapat berbentuk peningkatan gaji, promosi jabatan atau pemberian
bonus sebagai penghargaan perusahaan terhadap prestasi vang dilakukan.
Pemberdayaan akan gagal jika tidak memberikan feedback yang memadai.
Di sisi {ain program pemberdayaan juga membawa resiko terhadap
manajer dalam organisasi. Tcrdapat beherapa menurut ada beberapa resiko vang
harus disadari olch para eksekutif pada program pemberdayaan, vaite (Khan.
1997} :
¢ Manajer sangat tergantung terhadap pekerja dalam mengidentifikasi
permasalahan dan pemecahanya, peningkatan produktifitas dan inovasi

» Manajer diharuskan untuk lebik banyak melakukan negosiasi dan sedikit
memerintah, sehingga kcahlian digosiasi lebih dipentingkan dari pada vang
lain

* Kecenderungan untuk kurang kompetisi jika program empowerment dilakukan

lebih dahulu sehingga kultur organisasi kurang mendukung kompetisi diantara

pekerja.

2.2.1.3 Penciptaan Lingkungan yang Mendukung Pemberdayaan
Untuk mendukung pelaksanaan program empowerment dalam suatu

lingkungan organisasi terhudap karyawan yang dimiliki dibutuhkan lingkungan
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yang terbuka dan saling percaya antara pekerja dan manajemen, untuk membentuk
lingkungan yang baik bagi program empowerment. Menurut Caudron (1993) ada
beberapa  hal yang harus  dilakukan untuk membentuk lingkungan yang

mendukung program empowerment antara lain ;

L. Work teams and information sharing are building block
Membentuk tim kerja dan komunikast yang terbuka dengan pekerja.
Mcmbentuk tim kerja sangat penting sekalt bagi organisasi karena dengan tim
kerja karyawan tidak hanya menyelesaikan tugas saja tetapi juga memiliki
kesempatan mendapatkan pefajaran (sharing knowledge) dari karyawan lain
dalam satu team. Setiap individu diharapkan manipu untuk mempengarghi
hasil kerj’é tim dan secara tidak langusng akan meningkatkan kemampuan
pekerja. Kuminkasi yang terbuka tentang kckuatan dan kelemahan organisasi
serta tantangan yang harus dihadapi, dan permasalahan yang menyangkut
pekerjaan seperti kesempatan karir dan kompensasi pekerja. Sehingga dengan
pembentukan tim dan komunikasi yang terbuka diantara manajer dan anggota
tim akan menciptakan lingkungan yang kondusif yang mendukung peningkatan
dalam menyelesaikan permasalahan yang sulit untuk diselesaikan yang pada
akhirnya akan menciptakan kultur yang mendukung program pemberdayaan

karyawan.

2. Provide the training and resources needed ta do good job
Pengembangan kemapuan dan keahlian merupakan suatu dimensi yang
penting dalam program pemberdayaan, oleh karena (raining merupakan hal

yang penting untuk meningkatkan dan keahlian pekerjaan dan merupakan
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bagian penting pemberdayaan karyawan. Training team memiliki peran
penting untuk menjaga kekompakan kelompok dalam peneyelesaian berbagai
permasalahan. Training keahlian interpersonal sangat penting karena pckerja
tidak hanya memberdayakan interdependent, setelah melakukan training
manajemen perlu menyediakan fasilitas dan sumberdaya yang dibutuhkan

pekerja untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

Provide measurement, feedback and reinforcement

Unwk mengetahui peningkatan dan kemajuan yang dilakukan oleh karvawan
perlu dilakukan pengukuran terhadap efektifitas program empowerment.
dengan menyediakan standar pengukuran keberhasilan dapat dijadikan alat
kontrol pekerjaan atas prestasi pckerja. Setelah mengukur prestasi pekerja
pasca program pemberdayaan hal yang penting dilakukan adalah memberikan
feedback terhadap prestasi yang dihasilkan oleh pekerja, karena dengan
pemberian feedhack yang cepat akan mcmotivasi karyawan untuk melakukan
pekerjaan dengan Icbih baik.

On Going Reinforcement

Dukungan manajemen dengan peimberian reinforcement yang terus-menerus
akan sanggat mendukung dan memotivasi karyawan Karena setiap karyawan
ingin dihargat atas prestasi yang ia capai dan supervisor perlu memberikan
penilaian yang baik dan memberitahukan yang lain atas prestasi yang telah

dicapai.
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5. Provide responsibility and authority

Mcmberikan wewenang dan tanggung jawab yang cukup bagi pekerja untuk
menentukan tindakan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan berbagai tugas
vang dibebankan. Dengan memberikan kebebasan bagi karyawan untuk
mengelola proses kerja mulai dari permulaan sampai akhir maka kreatifitas dan
inovasi pckerja vang pada akhirnya akan meningkatkan performan dan
produktifitas  karyawan. Pemberian wewcnang ini akan meningkatkan
kepercayaan dirl karena pekerja merasa penting dan dibutuhkan eclch
perusahaan. Selanjutnya pckerja akan menggunakan seluruh pengetahuan dan

keahliannya untuk melaksanakan tugas itu sebaik-baiknya.

Flevible in internal prosedure

Menciptakan aturan dan sistem yang lebih fleksibel, karena dengan aturan yang
fleksibel akan memudahkan dalam pengambilan keputusan dan mendukung
organisasi mudah menyesuaikan terhadap perubahan-perubahan lingkungan

yang terjadi, sehingga organisasi [ebih kompetitif dari pesaing-pesaingnya.

2.1.1.4 Tahap dalam pemberdayazn

Untuk melakukan program empowerment maka manajer perfu melakukan

beberapa langkah-langkah sesuai tahapan yang dapat menjamin terlaksananya
program pemberdayaan dengan suskses. Kunci suksesnya adalah : manajemen
yang konsisten, kuat dan mempunyai komitmen yang tinggi. Tahapan dalam

pemberdayaan menurut Khan(1995) adalah sebagai berikut :

Mengembangkan  pemahaman  secara menyeluruh  terhadap program

cmpowverment.
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2. Membuat daftar kegiatan / kesempatan yang dapat mendukung
pernberdayaan.

3. Menyeleksi berbagai kegiatan yang mempunyai kcsempatan yang lebih
signifikan untuk sukses dan mempunyai resiko yang minimal.

4. Memberi pengertian kepada karyawan agar memahami job expectations dan
metrik.

5. Menetapkan prosedur follow-up untuk sharing kemajuan kepada setiap
pekerja secara individual dan kelompok.

6.  Menciptakan, menjaga dan meningkatkan saling percaya.

=)

Mcnitai kemajuan yang diperoleh dari program pemberdayaan.

2.2.2 Peran Baru Sumber Daya Manusia

Pemberdayaan karyawan merupakan pemberian wewenang, keKuasaan.
dan fasilitas pada karyawan untuk memberikan kesempatan dan kondisi yang
mendorong proses daya kreativitas dan inovasi, serta keberanian pegawai untuk
mengambil keputusan dan mencapai hasil yang sesuai dengan harapan. Sehingga
pada dasarnya, pemberdayaan karyawan ditujukan untuk memanfaatkan bakat
potensional dalam peran baru sumber daya manusia.

Banyaknya tantangan yang dihadapi organisasi membawa implikasi
tersendiri bagi organisasi. (rganisasi-organisasi yang lolos dari berbagai
lantangan tersebut adalah organisasi-organisasi yang memiliki tingkat kapabilitas
yang tinggi. Organisasi dengan kapabilitas tinggi akan mampu dengan cepat

menjalankan strategi ke dalam tindakan, mengelola proses secara pintar dan

Pemberdayaan Karyawan Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai Di Biro . . .

Moch. Isa



Tesis

20
ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

efisien, memaksimalkan kontribusi perbaikan dan komitmen pckerja serta

menciptakan kondisi yang continuous improvenent.

a.

b.

Menurut Ulrich (1997), ada empat peran baru sumber daya manusia yaitu:
Strategic partner
Para eksekutit sumber daya manusia harus mendorong dan memandu
terjadinya / adanya diskusi serius tentang bagaimana organisasi harus
diorganisasi untuk melaksanakan strateginya. Dalam hal ini ada empat fangkah
vaitu sumber daya manusia harus bertanggung jawab untuk (1)} mendefinisikan
struktur organisasional (2) melakukan audit organisasional (3) mengidentifikasi
metode untuk merenovast bagaimana bagian arsitektur organisasional (4)
mengambil inisiatif dan menyusun prioritas. Peran ini berfokus pada
penggabungan strategi dan praktek-praktck sumber daya manusia dengan
strategi bisnis. Para profesional sumber daya manusia bekerja untuk menjadi
strategic partner, membanty memastikan kesuksesan stralegi bisnis. Dengan
melakukan peran ini profesional-profesional sumber daya manusia
meningkatkan kapasitas bisnis untuk melaksanakan strateginya. Penerapan
strategi bisnis ke dalam praktek-prakiek sumber daya manusia membantu
organisasi dalam tiga cara (a) organisasi dapat beradaptasi terhadap perubahan
(b) organisasi dapat memenuhi permintaan pelanggannya (c) organisasi dapat
mencapai kinerja keunggulan melalui pelaksanaan strategi yang lebih efektif.
Administrative expert
Sumber daya manusia harus memperbaiki efisiensi dari fungsi tradisional
mereka dan keseluruhan organisasi. Dalam hal ini membutuhkan profesional-

profesional sumber daya manusia yang mendesain dan menghantarkan proses
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sumber daya manusia yang efisien untuk staffing, rewarding, training,
penilaian, promosi dan pengelolaan lain pekerja melalui organisasi secara
efisien. Perbaikan efisiensi ini pada gilirannya akan membangun kredibilitas
sumber daya manusia yang pada gilirannya akan membuka pintu baginya
untuk menjadi strategik partnega.

Fmployvee champion

Sumber daya manusia harus berbuat lebih banyak secara terus menerus yang
dapat meningkatkan komitmen dan kontribusi pekerja. Pada organisasi-
organisasi dimana madal intelektual menjadi sumber dava kritis nilai
organisasi. profesional-profesional sumber daya manusia akan menjadi aktif
dun agresif dalam kesuksesan organisasi. Dalam hal ini proltsional-
profesional sumber dava manusia harus memahami kebutuhan-kebutuhan
Karyawan dan memastikan bahwa Kebutuhan-kebutuhan tersebut (clah
terpenuhi. Dengan cara ini diharapkan kontribusi karyawan terhadap
organisasi akan meningkat.

Change agent

Sumber daya manusia harus membangun kapasitas organisasional untuk
menangkap dan mengkapitalisasi perubahan. Inisiatif perubahan difokuskan
pada penciptaan tim yang berkinerja tinggi dalam mengimplementasikan
teknologt baru yang dikembangkan dan disampaikan dengan cara dan waktu
yang tepat. Tantangan yang paling berat bagi organisasi adalah tantangan
untuk merubah kultur organisasi. Guna melahirkan kultur baru, sumber daya
tnanusia harus melakukan empat langkah yaitu (1) mendefinisikan dan

menjelaskan konsep dari perubahan kultur (2) membuat permyataan mengapa
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kultur merupakan pusat dan keberhasilan bisnis (3) mendefinisikan suatu
proses untuk menafsirkan kultur saat ini dan kultur baru yang diinginkan serta
mengukur kesenjangan diantara keduanya (4) mengidentifikasikan pendekatan

alternatif terhadap penciptaan perubahan kultur.

Menurut Ulrich (1998), tingkat pelaksanaan kecmpat peran sumber daya
manusia (sebagai partner strategik, administrative expert, employee champion
dan change agent) dalam tiap organisasi adalah berbeda-beda. Demikian juga
dengan keheterogenan atau kehomogenan pelaksanaannya dan hubungan antara

berbagai peran tersebut.

Profesional sumber daya manusia seringkali disebut dengan mitra bisnis,
yang kadang diartikan secara scmpit sebagai profesional sumber daya manusia
vang bekerja dengan manager-manager umum untuk mengimplementasikan
strategi yaitu sebagai mitra atau partner strategik. Saat ini konsep mitra bisnis
telah berubah tidak hanya sebagai straregic partmer saja, tctapi juga sebagai
administrative expert, pejuang karyawan dan sebagai change agent. Supaya
berhasil, ada beberapa kriteria yang harus dipenuhi berkenaan dengan empat peran

kunci dari sumber daya manusia ini seperti nampak pada tabel 4.

Tabel 4
Kriteria Sukses Bagi Empat Peran Bagu Sumber daya Manusia
‘J’eran SDM | Kriteria Sukses
Srrateg:‘c Partner - Kepedulian pada bottom line

- Memahamti pasar dan bisnis
- Menjamin sukses eksekusi strategi

- Mempunyai visi jangka panjang tentang arah bisnis
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administrative expert

f EmployééChampiOn

{ 1_
{ B

T

kegiatan MSDM prioritas
Mampu untuk mendiagnosis organisasi  dalam

penentuan kekuatan dan kelemahan. :

Merancang dan mengembangkan proses MSDM vang

efisien untuk mendukung penciptaan “habitat™

organisasi
Menciptakan infrakstruktur organisasional melalui |
penelitian dan perbaikan proses MSDM scoars

konstan

Melakukan  kegiatan vang mengarah  pada
reengineering proses pekerjaan secara kontinu i

: ' !
Menganalisis dan memberikan tanggapan terhadap |

kebutuhan crganisasional |

~ Mcmahami 'berbagai SDM  yang potensial dan?‘

mengantisipasi kebutuhan pengembangan mereka
Menekankan  identifikasi kompetens:  yang |
dibutuhkan untuk mengeksekusi strategi di masa
mendatang, bukan hanya kebutuhan sekarang.

Mempunyvai kapabilitas manajemen pendidikan dan .
penelitian

Menganalisis berbagai cara penycdiaan sumber daya

yvang dibutuhkan karyawan dalam memenuhi
tantangan baru

Mampu untuk mengembangkan komitmen lcrhadap|
tindakan

Change agent

Mampu untuk mengimplementasikan perubahan
strategi

Mampu untuk  mcngembangkan  pembelajaran
organisasional dan tim kerja serta membina huhunas |

SR
R

Mampu untuk menciptakan sense of urgency ‘
Mampu untuk berpikir konseptual dan mengartikulasi ‘r

pcmikiran J
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{ .- - Mempunyai sense of purpose melalui suatu fokus dan
k sistern nilal

Dalam suatu organisasi, jika satu orang menjadi arogan dan tidak respek
tcrhadap yang tain maka semua akan menanggung atau merasakan akibatnya,
Demikian juga demikian bidang sumber daya manusia ini. Jadi keempat peran
baru sumber daya manusia tersebut merupakan suatu kesatuan. Seringkali
organisasi mengutamakan peran tertentu saja dan mengabaikan peran vang lain

sehingga dapat mengakibatkan tidak efektifnya fungsi sumber daya manusia,

2221 Kompentensi yvang Diperlukan Para Profesional Sumber Dava
Manusia
Supaya keempat peran baru sumber dava manusia menjadi efeklif,
dibutuhkan perubahan dramatis di dalam cara berpikir dan berperilaku para
profesional sumber dava manusia. Kompetensi vang harus dimiliki oleh para
profesional sumber daya manusia. Terdiri dari (Yeung et al., 1994).
a. Penguasaan bisnis.
Persoalan sumber daya manusia merupakan bagian penentu keberhasilan
organisasi, schingga sudah seharusnya para profesional sumber daya manusia
ini untuk bekerjasama dengan tim manajemen organisasi. Dengan demikian
profesional sumber daya manusia harus mempunyai pengetahuan umum di
bidang kcuangan, kebutuhan pelanggan eksternal, pesaing, teknologi
informasi dan proses-proses bisnis lainnya.

b. Penguasaan sumber daya manusia.
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Protesional-profesional sumber daya manusia mendesain dan menghantarkan
praktek-praktek sumber daya manusia yang satu sama lain saling terkait
dengan tujuan organisasi. Penting bagi profesional sumber daya manusia
unfuk meningkatkan perspektif sistematis dan strategik, bahkan keahlian
fungsional mereka.

Penguasaan proses dan perubahan

Profesional sumber daya manusia perlu untuk mengembangkan kompetensi
datam ketrampilan antara pribadi dan manajemen mempengaruhi untuk
menangkap isu-isu  secdra tepal, mengidentifikasi peluang perbaikan,
mendiagnosa dan memecahkan masalah, memfasilitasi pembuatan keputusan.
menciptakan lingkungan yang mendukung partisipasi serta berani menghadapi
resiko secara bijaksana.

Melakukan upgrade

Upgrade dilakukan terhadap para profesional sumber daya manusia yang tidak
disiapkan dan diposisikan untuk merespon perubahan agenda sumber daya
manusia. Hal ini dilakukan karena kemampuan mereka di bidang ini akan
menentukan Kualitas dan keefektitan pelayanan yang mereka berikan. Perlu
bagi profesional sumber daya manusia untuk mengidentifikasi secara jelas

siapa pelangpan mereka dan melakukan pengukuran kinerja baru mereka.

2.2.2.2, Pengaruh Praktek Manajemen Sumber daya Manusia Terhadap

Kinerja Perusahaan

Para ahli dart berbagai disiplin memberikan berbagai kerangka keria

konseptual sebagai penjelasan terhadap hubungan antara praktek-praktek
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manajemen sumber daya manusia dan hasil pada tingkat organisasi. Jackson dan
Schuler {datam Dclany & Huselid, 1996) memberikan literatur tentang hal int dan
menjelaskan bahwa, pendekatan-pendekatan yang berbeda scperti teori sistemn
umum, tcori perilaku peran, teori instsitusional, teori ketergantungan sumber daya,
teori modal manusia, ilmu ckonomi, biaya transaksi, teori agensi dan teori
organisasi berbasis sumber daya, digunakan untuk meneliti peran potensial
sumber daya manusia (dan selanjutnya disebut praktek-praktek sumber daya
manusia} dalam menentukan kinerja organisasi. Hasilnva secara umum
menunjukkan adanyva hubungan yang positif antara berbagai praktek sumber daya

marusia dan Kinerja organisasi.

Organisasi dapat mengadopsi berbagai praktek manajemen sumber daya
manusia untuk meningkatkan ketrampilan kerja. Pertama, usaha-usaha perbaikan
kualitas atau peningkatan ketrampilan dan kemampuan para karyawan saat ini
dapat dilakukan melalui proses seleksi yang dapat menyaring para karyawan yang
mempunyal patenst yang sangat baik sesuai dengan kebutuhan organisasi. Kedua,
organisasi dapat memperbaiki kualitas para karyawan saat ini dengan memberi

aktivitas-aktivitas pelatihan dan pengembangan setelah seleksi dilakukan.

Keefektifan para karyawan yang trampil akan terbatas jika mereka tidak
dimotivasi untuk melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Bentuk dan struktur
sistem manajemen sumber daya manusia organisasi dapat mempengaruhi tingkat
motivasi para karyawan dalam berbagai cara. Pertama, organisasi dapat
mengimplementasikan sistem meri/ pay atau komponen insentif yang memberi

rewards bagl para karyawan guna mencapai tujuan yang spesifik. Selanjutnya
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melindungi para karyawan dari perlakuan yang sewenang-wenang, sehingga
memotivasi mereka uniuk bekerja lebih giat. Akhirnya, struktur tempat kerja akan
mempengaruhi kinerja organisasi dalam memotivasi dan mencerdaskan para
karyawan yang terlibat secara langsung dalam menentukan kerja apa yang akan
dilakukan dan bagaimana pekerjaan tersebut akan dilaksanakan. Sistem partisipasi
karyawan (Wagner, 1994), pasar tenaga kerja internal yang memberikan suatu
peluang bagi para karyawan untuk maju (Osterman, 1987), dan sistem produksi
berbasis tim (Levine, 1995) merupakan semua bentuk dari organisasi kerja vang
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Selanjutnva dijelaskan
bahwa. provisi kcamanan kerja akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih
giat (Ichniowski, 1994),

Wright dan Koleganva (dalam Youndt et al.. 1996) menemukan bahwa.
organisasi mempunyai Kinerja yang tinggi ketika mereka menggunakan para
karyawan dengan kompetensi yang konsisten terhadap strategi organisasi. Mereka
juga menemukan bahwa organisasi akan menunjukkan kinerja yang lebih tinggi
Jika ada kescsuaian antara kondisi lingkungan eksternal organisasi dengan strategi
organisast yang sejalan dengan kompetensi karyawannya.

lelasiah bahwa bidang sumber daya manusia mempunyai kontribusi yang
cukup besar terhadap kinerja organisasi. Contohnya tercermin pada kriteria-
kriteria vang digunakan untuk menilai organisasi-organisasi yang memenangkan
malcom Baldrige Quality Award, yang mencakup tujuan bidang yang dievaluasi:
(1) kepemimpinan eksekutif senior (2) informasi dan analisis (3} perencanaan

mutu dan strategik (4) manajemen mutu (5) mutu dan hasil operasi (6) fokus serta
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keputusan pelanggan (7) manajemen dan pengembangan sumber daya manusia
(Blackburn & Rosen, 1994).

Dalam Malcom Baldrige Quality Award, para dewan penguji atau yuri
menilai prestasi organisasi berkenaan dengan pengembangan dan pcrealisasian
potensial penuh para karyawannya untuk mengejar mutu organisast dan tujuan
kinerja. upaya organisasi untuk membangun dan memelihara suatu lingkungan,
kuitur untuk keunggulan mutu serta sesuai yang kondusit bagi partisipasi penuh,
pertumbuhan personal dan organisasi. Dengan kata lain para penguji memusatkan
perhatiannya pada sejumlah mana manajemen sumber daya manusia dan teknik-
tekni perilaku organisasional digunakan untuk sepcnuhnya menampung potensi

masing-masing karyawan,

2.2.2.3. Implikasi Bagi Sumber Daya Manusia Mendatang

Tantangan bagi sumber daya manusia di masa mendatang tidak dimulai
dengan fungsinya tetapi dengan hasil-hasil bisnis. Mereka harus secara konstan
menanyakan: apa yang akan dilakukan untuk menambah nilai organisasi? apa
yang mereka jamin akan terjadi dalam organisasi, berkaitan dengan apa yang teiah
mercka kerjakan ?

Guna menghadapi masa mendatang, organisasi perlu melakukan tujuan
aktivitas-aktivitas utama yang meliputi (1) membangun kepemimpinan global (2)
membangun kompetensi inti organisasional (3) menciptakan organisasi internal
yang lebih kuat (4) menjadi penguasa organisasi yang cepat sccara lebih baik (5)

lebih berfokus pelanggan (6) belajar menggunakan budaya organisasional sebagai
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senjata dan alat kompetitif (7) secara terus-mencrus membutuhkan atau
meningkatkan bisnis (Eichinger & Ulrich. 1995).

Dengan melalui sumber daya manusia, organisasi akan dapat menjadikan
dirinva “berbeda™ dari yang lain, berharga. serta sulit untuk digantikan dan ditiru
oleh pesaing sehingga dapat tercipta suatu keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan. Jadi sumber dava manusia mempunyai peran sentral dalam
mewujudkan dan mempertahankan keunggulan kompetitif organisasional, karena
{1) sumber daya manusia memungkinkan strategi organisasi terjadi (2) perhatian
sumber daya manusia pada pola pikir organisasi dan (3) sumber daya manusia

membanuun kapasitas untuk berubah (Yeung & Ulrich, 1989).

2.2.3. Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai serta merujuk pada
tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta (stolovic
dan Keeps 1992:4). Kinerja merujuk kepada suaty pencapaian karyawan atas
lugas yang diberikan (Cascio, 1992:267). Kincrja merupakan suatu fungsi dari
motivasi dan kemampuan, untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang
harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kesediaan tertentu, kcsediaan dan
keterampilan seseorang tindaklah cukup efektif untuk mengerjakan scsuatu tanpa
pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana
mengerjakannya (Hersey dan Blanchard, 1993 :406).
Kinetja adalah sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan atau
ability (A), motivasi atau motivation (M) dan kescmpatan atau opportunity (O);

yaitu kinerja = f (AXMxQ): (Robbins, 1993). Artinya kinerja merupakan fungsi
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dari kemampuan, motivast dan kesempatan. Dengan kata lain, kinerja ditentukan
oleh faktor-faktor kemampuan, motivasi dan kesempatan. Kcsempatan kinerja
adalah tingkat-tingkat kinerja yang tinggi sebagian merupakan fungsi dari
liadanya rintangan-rinfangan mengendali karyawan itu. Meskipun seorang
individu bersedia dan mampu, bisa saja ada rintangan yang jadi penghambat,

sebagaimana diperlihatkan gambar berikut ini.

A

F &
Motivasi & > Kesempatan N

Sumber : M. Biumberg dan C.12. Pringle, “The Missing Opportunity in Organization Research:

Some Implications for a Theory of Work Performance™ Robhison, Organcainaal
Behavior, Concept, controversies, and Appheation (New Jersey : Prentice 1711 1993,
p.230

Bila sampai pada penilaian mengapa seorang Karyawan tidak
menghasilkan kinerja pada suatu .tingkat yang seharusnya dia mampu, maka perlu
diperiksa lingkungan Kerjanya untuk melihat apakah mendukung atau tidak
terhadap pelaksanaan pekerjaannya. Jadi kinera yang optimal sclain didorong
oleh kuatnya motivasi seseorang dan tingkar kemampuan yang memadai, juga
didukung oleh lingkungan yang kondusif. Terkait dengan nilai-nilai organisasi
yang diaplikasikan ke dalam kelompok kerja secara operasional maka lingkungan
kerja dapat merupakan respon lingkungan organisasi sebagai budaya kerja.

Scbuah studi tentang kinerja menunjukkan beberapa karakteristik
karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, yaitu : (1) Berorientasi pada prestasi.
Karyawan yang kinerjanya tinggi memiliki kcinginan yang kuat membangun
scbuah mimpi tentang apa yang mereka inginkan untuk dirinya, (2) Percaya diri,

Karyawan yang Kkinerjanya tinggi memiliki sikap mental positif  yang
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mengarahkan untuk bertindak dengan tingkat percaya diri yang tinggi, (3)
Pengendaliun diri. Karyawan yang kinerjanya tinggi mempunyai rasa disiplin diri
sangat unggi, (4) Kompetensi. Karyawan yang kinerjanya tinggi telah
mengembangkan kemampuan spesitik atau kompetensi berprestasi dalam dacrah
pilihan mereka, (5) Presisten. Karyawan yang Kinerjanya tinggi mempunyai
piranti pekerjaan didukung oleh suasana psikologis, dan bekerja keras terus
menerus untuk mencapai tujuan (Mink, 1993:51-52).

Mempelajari berbagai tcori dan uraian di atas ditemukan bahwa Kinerja
memperlihatkan perilaku seseorang yanyg dapat diamati, yaitue : (1) ia tidak diam
tapi bertindak; mefaksanakan suatu pekerjaan; (2) melakukan dengan cara-cara
tertentu; (3) mengarah pada hasil yang hendak dicapai sehingga kincrja
sesunguuhnya bersifat factual. Dengan demikian dapat disimpulkan konsceei
Kinerja yang pada hakikatnya merupakan suatu cara atau perbuatan seseorang
dalam melaksanakan pekerjaan untuk mencapai hasil tertentu. Perbuatan terschut
mencakup penampilan, kecakapan mclalui proses atau prosedur tertentu yang
berfokus pada tujuan yang hendak dicapai, serta dengan terpenuhinya standar

pelaksanaan dan kualitas yang diharapkan.

2.2.4 Faktor Penilaian Kinerja Karyawan

Mengacu pada Altink, W.M.M., Visser, C.F. dan Castelijns, M. (1997),
yang menyusun Kriteria Kinerja karyawan sebagai hasil kerja, Richard Williams
(1998:2000) dalam Jiwo Wungu dan Hartanto Brotoharsojo (2003) menunjuk

adanya sembilan kriteria faktor penifaian kinerja karyawan, yaitu berupa:
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a. Reliable, measureable atau harus mengukur pritaku kerja dan hasilnya
secara obyekuf.

b. Content valid atau secara rasional harus terkait dengan kegiatan kerja.

c. Defined specific atau meliputi scgenap perilaku kerja dan hasil kerja vang
dapat diidentifikasi.

d. Independen: atau perilaku kerja dan hasii kerja yang penting harus
tercakup dalam kriteria yang komprehensif.

e, Non Overlaping atau tidak ada tumpang tindih antar kriteria.

. Comprehensive atau prilaku kerja dan hasil kerja yang tidak penting harus
dikeluarkan.

Accessible atan kriteria haruslah dijabarkan dan diberi nama secara

Uil

komprehensif.

h. Compatiblel atau kriteria harus sesuai dengan tujuan dan budaya
organisasi.

i. Up to date atay sewaktu-waktu kriteria perfu ditinjau ulang menilik
kemungkinan adanya perubahan organisasi.

Secara umum tcrdapat dua kriteria utama yang digunakan dalam
menentukan faktor penilaian kinerja karyawan, yakni bahwa faktor tersebut
haruslah relevan dengan pelaksanaan tugas-tugas jabatan (job relatedness) serta
dapat diukur (measurable). Sclain memedomani kriteria tersebut, dcngan
mengutip Blumberg dan Pringle (1982), maka Richard Williams (1998:2000)
dalam Jiwo Wungu dan Ilartanto Brotoharsojo (2003) juga menunjuk kinerja

karyawan dihasilkan oleh adanya tiga hal, yaitu;
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I, kemampuan atau abiliry dalam wujudnya sebagai kapasitas untuk berprestasi
(capacity to perform)

2. Kemauan, semangat, hasrat atau motivation dalam wujudnya scbagai
kesediaan untuk berprestasi (willingness to perform)

3. Kesempatan untuk berprestasi (opportunity to perform)

Pendapat tersebut menepatkan kinerja sebagai hasil kerja, keluaran, outpur,
atau result yang berasal dari adanya perilaku kerja serta lingkungan kerja tertentu
vang kondusif. Khusus dalam menentukan faktor penilaian kinerja karyawan.
maka lingkungan kerja dalam wujudnya sebagai kesempatan untuk berprestasi
vang bisa dipengaruhi oleh adanya peralatan kerja, bahan, lingkungan fisikal
kerja. perilaku kerja karyawan lain, pola kepemimpinan dan pembimbingan
atasan. kebijakan organisasi, informasi serta penghasilan secara keseluruhan akan
dianggap konstan, antara lain karena bersifal given atau berian, berasal dari luar
diri karyawan, relatif tidak dapat dikendalikan oleh karyawan dan pada
hakekatnya adalah juga bukan merupakan perilaku karyawan.

Yang selanjutnya dapat dinilai dari karyawan sebagat refleksi dari adanya
kesempatan untuk berprestasi adalah kemampuan serta kesediaan karyawan untuk
memanfaatkan peluang atau kesempatan berprestasi tersebut atau menyangkut
pcrihal how (o deal with the opportunity to perform. Dan hal demikian
sesungguhnya akan sangat dipengaruhi ofeh ada atau tidak adanya potensi atau
sepgenap kemampuan dan kesediaan yang belum tampil karena masih terpendam
dalam diri karyawan sehingga masih dapat dikembangkan atau diwujudkan lebih

lanjut,
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Richard Williams (1998;2000) seperti dikutip Jiwo Wungu dan Hartanto
Brotoharsajo (2003), menyatakan bahwa hal-hal pokok yang harus dinilai dalam
kegiatan penilaian kinerja karyawan adalah meliputi faktor performance, abiliry,
motivation, dan potency. Potensi sebagai gabungan dari segenap kemampuan dan
kesediaan karyawan yang belum tampil karena masih terpendam dalam dirinya,
adalah merupakan sumber energi bagi tampilan ability serta motivarion sesearang
untuk pada akhirnya kedua hal tersebut yang harus dapat diamati dalam bentuk
perilaku kerja, akan bermuara pada hasil kerju atau performance. Potensi
menentukan bagaimana profil ability dan motivation seseorang. Abiliry adalah
segenap  kemampuan, pengetahuan scrta penguasaan karyawan atas teknis
pelaksanaan tugas-tugas jabatannya. Ahility antara lain dapat diketahui dari
seberapa baik tingkat pengetahuan seseorang atau jenis ketcrampilan ara saja
vang dimilikinya. Sedangkan mortivation karyawan akan lebih sesuai dan lebih
mudah dipahami sebagai taraf kesediaan, hasrat atau dorongan seseorang untuk
melakukan suatu tindakan atau perilaku tertentu yang menunjang pencapaian

prestasi kerja.
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BAB3

KERANGKA KONSEPTUAL DAN
HIPOTESIS PENELITIAN

Tesis Pemberdayaan Karyawan Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai Di Biro . . . Moch. Isa



Tesis

33
ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

BAB 3 KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN

3.1 Kerangka Konseptual

PEMBERDAYAAN

Strategic
Partner

i
|

Administrative
Expert

. Kinerja Karvawan

- Performiance

I Employvee - Motivation
Champion - - Ability

- Potency

A

|

Change
Agest

i

LAIN-LAIN

- Motivasi

- Kepemimpinan
-  Kompensasi

- Dl

Variabel yang diukur dalam penelitian ini adalah variabel peran baru
SDM, yaitu strategic partner, administrative expert, emplayee champion, dan
change agent sebagal variabel independen yang mempengaruhi variabel dependen

yaitu kinerja karyawan. Variabel dependen kinerja karyawan diukur dengan

performance, ability, motivation, dan potency.
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Dari hasil penelitian, jika menunjukan adanya pengaruh signifikan negatif
implementasi peran baru SDM, vaitu strategic partner, administrative expert,
emplovee champion, dan change agent terhadap Kkinerja karyawan, maka
diperiukan adanya perbaikan atas penerapan pola implementasi peran tersebut.
Perbaikan ini diperlukan untuk mempcroleh pola implementasi peran baru SDM
vang tepat pada Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Pemerintah Propinsi Jawa
Timur.

Dari hasil penelitian, jika menunjukan adanya pengaruh signifikan positif.
hal ini berarti implementasi peran baru SDM, vaitu strategic partner,
adminisirative expert, employee champion, dan change agernr sudah memuaskan

dan dalam pela penerapan peran yang tepal.

3.2 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka konseptual di atas, maka dalam penelitian ini
hipatesis penelitian yang hendak diuji dirumuskan sebagai berikut :

. Implcmentasi peran strategic partner, administrative expert, employee
champion, dan change agent berpengaruh terhadap kinerja karyawan Biro
Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur.

2. Dalam penerapan peran baru sumber daya manusia (strategic partner,
administrative expert, employee champion, dan change agent) diduga
strategic partner berpengaruh paling dominan terhadap kincrja karyawan

Biro Kepegawaian Sekrctariat Daerah Propinsi Jawa Timur.
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BAB 4

METODE PENELITIAN
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BAR 4

METODE PENELITIAN

4.1 Rancangan Penelitian

|Berdasar latar belakang masalah, perumusan masalah dan hipotesis
vang ada maka jenis penelitian ini termasuk penclitian analitik. Sehingga
penelitian ini menganalisis pengaruh peran Strategic partner, Administrative
expert. Fmployee champion dan Change agent terhadap kinerja karyawan di
lingkungan Biro Kcepegawaian Sekretariat Daerah Pemerintah Propinsi Jawa

1 g R

4.2 Populasi, dan Penentuan Sample Penclitian

4.2.1 Papulasi

Populasi merupakan wilayah generalisasi vang terdiri atas obyek/subyek
yang mempunyat kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan dalam
penelinan untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimputannya (Sugiyono,

2003:72)

Penelitian ini mengambil populasi pegawai negeri sipil (PNS) pada Biro
Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur yang berkedudukan

sebagai staf, yang pada saat penelitian ini dilakukan berjumlah 132 orang.
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4.2.2 Pcnentuan Sampel Penelitian

Besarnya populasi penelitian 132 sedangkan untuk pengujian validitas dan
relaibilitas digunakan 30 karyawan sehingga jumlah populasi yang tersisa adalah
102 karvawan. Kemudian dari 102 tersebut seluruhnya diambil scbagai sampel.
Oleh karena seluruh anggota populasi sebagai sampel maka metode pengambilan

sampel dengan menggunakan metode sensus.

4.3 Variahel Penelitian
4.3.1 Klasifikasi Variabel

Variabel-variabel yang akan dianalisis dalam penelitian ini diklasifikasikan

sebagai berikut:

i. Variabel hebas adalah pemberdayaan pegawai negeri sipil Biro Kepegawaian

vang meliputt:
a. Strategic partner (X 1)
b. Administrativ expert (X 2)
c. Fmplayee champion (X 3)
d. Change agent (X 4)

2. Variabel tertkat terdiri dari;
Kinerja Karyawan meliputi :

- Performance

- Motivation
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- Ability

- Potency

4.3.2 Definisi Operasional Variabel

Guna menghindari kesalahan dalam mengartikan variable-variabel yang
di analisis atau untuk membatasi permasalahan dalam penelitian ini, periu

dijelaskan definisi operasional untuk masing-masing variabel.

I. Variabel Bebas

Lmpat peran sumber duya manusia {straregic partner, adininistrative
expert. emplovee champion dan change agent) yang digunakan dalam penclitian
ini merupakan definisi versi Conner dan Ulrich (1996). vaitu :

a. Strategic parter : para eksekutif sumber daya manusia harus mendorong dan
memandu terjadinya atau adanya diskusi serius tentang bagaimana organisasi
harus dikelola untuk melaksanakan stratcginya. Dalam hal ini ada empat
langkah yaitu sumber daya manusia harus bertanggung jawab untuk {a)
mendefinisikan arsitcktur organisasional (b) mclakukan audit organisasional
(c) mengidentifikasi model untuk mereno?asi bagaimana bagian arsitektur
organisasional (d) mengambil inisiatif dan menyusun prioritas.

b. Administrative expert . sumbcer daya manusia harus memperbaiki efisicnsi dari
fungsi tradisional mereka dan keseluruhan organisasi. Perbaikan efisiensi ini
akan membangun kredibilitas sumber daya manusia yang pada gilirannya akan

membuka pintu baginya untuk menjadi sirategik partner.
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Employee champion : sumber daya manusta harus berbuat tebih banyak secara
terus menerus yang dapat meningkatkan komitmen, moral dan kontribusi
karyawan.

Change agemt . sumber daya manusia harus membangun kapasitas
organisasional untuk menangkap dan mengkapitalisasi perubahan. Inisiatif
pcrubahan difokuskan pada penciptaan tim yang berkinerja tingpi dalam
mengimplementasikan teknologi baru yang dikembangkan dan disampaikan
dengan cara dan waktu vang tepat. Tantangan vang paling berat bagi
organisast adalah tantangan untuk merubah kultur organisasi. Guna
melahirkan kultur baru, sumber daya manusia harus melakukan empat langkah
vailu {a) mendefinisikan dan menjelaskan konsep dari perubahan kuitur (b)
membuat pernyataan mengapa kultur merupakan pusat dan keberhasilan hisnis
(¢) mendefinsikan suatu proses untuk menafsirkan kultur saat ini dan kultur
baru yang diinginkan scrta mengukur kesenjangan diantara keduanya (d)
mengidentifikasikan pendckatan alternatif terhadap penciptaan perubahan

kiliur.

2. Variabel Terikat

Kinerja karyawan: kincrja karyawan diukur dengan performance, ability,

motivation, dan potency,

a.  Performance : hasil kerja yang berasal dari adanya ability dan motivation.

b. Abiliry : segenap kemampuan, pengetahuan seria penguasaan karyawan atas

teknis pelaksanaan tugas-tugas jabatannya. Ability antara lain dapat diketahui
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dari seberapa baik tingkat pengetahuan seseorang atau jenis keterampilan apa
saja yang dimilikinya.

c. Motivation : taraf Kesediaan, hasrat atau dorongan seseorang untuk melakukan
suatu tindakan atau perilaku tertentu yang menunjang pencapaian prestasi
kerja.

d. Porency : gabungan dari segenap kemampuan dan kesediaan karyawan yang
belum tampil karena masih terpendam dalam dirinya dan merupakan sumber

energi bagi tampilan abiliry serta motivation seseorang.

4.4 Instrumen Penelitian

Penelitian ini menggunakan dala primer vang dikumpulkan melalui
survey. Data primer meliputi data tentang keempat variabel pemberdayaan
pegawai negeri sipil Biro Kepegawaian (peran strategic pariner, administrative
expert, employee champion dan change agenr), dan data tentang kinerja karvawan

Adapun instrumen swrvey dalam penelitian ini berupa kuesioner dan
untuk memperoteh data yang valid dan reliabel dilakukan uji validitas dan
reliabilitas terhadap instrumen tersebut dengan tujuan untuk melihat reliabilitas
dan validitas butir pertanyaan sebagai alat ukur. Instrumen penclitian berupa
kuestoner tersebut terdiri dari:

a. Bagian I : identitas Responden
b. Bagian II : Kuesioner Pemberdayaan Karyawan melalui Peran Baru SDM
40 butir pertanyaan yang dikembangkan oleh Conner dan Ulrich {1996).

Instrumen ini dirancang untuk mengukur empat peran sumber daya
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manusia (jadi masing-masing peran sumber daya manusia mempunyai 1
pertanyaan)
Pengukuran variabel menggunakan skala dengan nilai lima angka yaitu () —
sangat rendah (SR), 1 = rendah (R}, 2 = cukup (C), 3 = tinggi (T), dan 4=
sangat tinggi (S1)

¢. Bagian Il : Kuesioner Kinerja Karyawan
[0 butir pertanyaan yang dikembangkan oleh Richard Williams (1998:
2000) Instrumen ini dirancang untuk mengukur kinerja karyawan, dengan
11 pertanyaan untuk mengukur Kinerja yang dipersepsikan (performance
dengan 2 item pertanyaan, abi/iry dengan 3 item pertanvaan, motivation
dengan 3 item pertanyaan, dan pefency dengan 2 item pertanyaan).
Pengukuran variabel menggunakan skala, dengan nilai lima angka vaitu 0)
= sangat rendah (8R), 1 = rendah (R}, 2 = cukup (C), 3 = tinggi (T), dan 4—

sangat tinggi (S'1)

4.4.1 Uji Validitas

Pada dasarnya pengujian diarahkan agar instrumen yang digunakan
mampu menetapkan sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran. Semakin
tinggi tingkat kesahihan akan semakin tepal instrumen alat ukur tersebut
mengenal sasaran., Adapun uniuk menghitung tingkat kesahihan tersebut

menggunakan rumus korelasi product moment.

oA N> XY - (2 X)(ZY)
JINE X - x Ny vl - Yy H
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dimana :

rxy o korelasi product moment
N . cacah subjek uji coba
Zx : jumlah skor butir (x)

Ty jumlah skor variabel (y)

Sx2:  jumlah skor butir kuadrat (x)
Tv2 1 jumlah skor variabel (y)
Txy: jumlah perkalian butir (x) dan skor variabel (¥)
Butir pertanyaan dikatakan valid bila kocfisien korelasi tiap bulir (ry,)

lebih dari 0.3.

1.4.2 Uji Reliabilitas

Untuk melakukan pengujian keandalan kestabilan instrumen, alat ukur
vang digunakan adalah koefisien alpha dari Cronbach Alpha. dimana teknik ini
menyelesaikan uji keandalan melalui analisis varians amatan ulangan, adapun

rumus vang digunakan adalah :

M Vx
mm=— 1 _——
M -1 Vit
[ mana ;
it + Koefisien Alpha
Vx : Variansi Butir

Vt : Variansi Total (Faktor)
M Jumlah Butir

Variabel dikatakan rcliabel bila nilai alpha tiap variabel (rtt) lebih dari 0,6.
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4.5 Lokasidan Waktu Penclitian

Penelitian dilakukan di Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi

Jawa Timur, mulai Agustus sampai Desember 2004,

4.6 Prosedur Pengambilan dan Pengumpulan Data

Proses pengambilan dan pengumpulan data dilakukan dengan;

. Wawancara pada responden sesuai dengan item-item yang ada di kuesioner

denyan asumsi item-item tersebut independen.

2. Melakukan telaah dokumen/kepustakaan vang terkait dengan permasalahan
seperti buku [iteratur ataupun buku yang mendukung, koran dan semacamnya,

serta dokumen lainva.
Cara Pengolahan dan Analisa Data
4.6.1 Cara Pengolahan data

Data yang telah terkumpul diolah sesuai dengan kebutuhan penulisan tesis,
kemudian di analisis dengan metode kuantitatif dan kualitatif. Data yang bersifat
kuantitatif ditabulasi secara manual, kemudian di entry data mcnggunakan
program statistik dalam bentuk tabel. Sedangkan jenis data kualitatif di olah
dengan menelaah seluruh data hasil catatan di  lapangan dengan mcmbuat
rangkuman dalam bentuk uraian yang sistematis. Proses pengolahan datanya
adalah dengan melakukan editing, koding, tabulasi dan skoring.

4.6.2 Cara Analisis Data

Rerdasarkan rumusan masalah dan hipotesis penclitian, data di analisis

menggunakan analisis Regresi Linier Berganda (multiple regresi) dengan
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menggunakan program SPSS v.10 (Stastistical Product and Servicce Solution).
Untuk hasil penelitian dari kuesioner, ditampilkan dalam bentuk tabulasi silang.
Regresi linier berganda digunakan untuk menguji pengaruh implementasi
peran sumber daya manusia sebagai strategic partner, administrative experi,
emplayee champion dan change agen! tethadap kinerja pegawai. Persamaan
regresinya dirumsukan sebagai berikut :
Persamaan regresi pcriama :
Y=a+b .X;+boX;+baXst +biXy
Persamaan regrest kedua :
Y = bi.Xy 1 baXo+ by Xst++ b X,
Dimana:

Y = Kinerja pegawai

X, = strategic partner

Xy = administrative expert
X3 = employee champion
Xy = change agent
Sclanjutnya dilakukan pengujian terhadap kevaliditasan dari hasil regresi
ini yang meliputi :
1} Uji t digunakan untuk menguji pengaruh dari masing-masing variabel
bebas terhadap variabel tidak bebas.

2} Uji F digunakan untuk menguji pengaruh dari semua variabel bebas

terhadap variabet tidak bebas.
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3) Koefisicn determinasi (R?) digunakan untuk menguji persentasc total
variasi dalam variabel dependen yany dapat dijelaskan oleh variabel-

variabel independen dalam model.
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BAB S

ANALISIS HASIL PENELITIAN
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BAB 5

ANALISIS HASIL PENELITIAN

5.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Biro Kcpegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur adalzh unsur staf
vang langsung berada dan bertanggungjawab kepada Gubcrnur  dalam
penyelenggaraan pemerintah daerah. Dimana hal tersebut seperti diatur dalam
Undang-Undang No. 22 tahun 1999 tentang pemerintah daerah serta dengan Peraturan
Daerah No. 20 tahun 2002 tentang Struktur Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur.
Sebagar unsur staf, Biro Kepegawaian Sekrctariat Daerah Propinsi Jawa Timur
menyelenggarakan tugas-tugas umum staf dalam bidang kepegawaian.

Mengingat cukup luasnya tugas staf, maka jabatan staf adalah jabatan karier,
olch sebab itu untuk pegawai yang ditempatkan dalam jabatan ini haruslah pegawai-
pegawai yang benar-benar dapat diandalkan dan memenuhi syarat serta mempunyai
kualitikasi tertentu berdasarkan peraturan kepegawaian yang berlaku, yaitu Undang-
Undang nomor 8 tahun 1974 tentang pokok-pokok kepegawaian sebagaimana telah
diubah dengan Undang-Undang nomar 43 tahun 1999,

Restrukturisasi Biro Kepegawaian Sekretariatl Daerah Propinsi Jawa Timur
berpedoman pada dalam Peraturan Pemerintah nomor 84 tahun 2000 tenlang
Pedoman Organisasi Perangkat Daerah serta Peraturan Pemerintah nomor 25 tahun
2000 tentang Kewenangan Pemerintah dan Kewenangan Propinsi sebagai Daerah
Otontom dalam tatalaksana ke pemerintahan. Secara hirarkhis susunan organisasi yang
diatur dalam Peraturan Daerah Propinsi Jawa Timur nomor 20 tahun 2002, bahwa
tugas pokok dari Biro Kepegawaian adalah menyiapkan bahan perumusan kebijakan
di bidang penyelenggaraan formasi dan pengembangan pegawai, mutasi, pcmbinaan

dan kesejahteraan serta informasi kepegawaian.
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Sebagai unsur penyelenggara formasi pegawai, maka dalam tugas serta

tanggungjawabnya menyangkul beberapa hal, yaitu :

k.

b

L)

Perencanaan Kepegawaian; Merupakan suatu kegiatan yang sangat penting untuk
menentukan pegawai guna memenuhi kebutuhan baik dalam arti jumlah maupun

dalam Kkualitas untuk masa kini maupun masa yang akan datang.

. Salah satu alat pokok untuk pengendalian; adalah formasi, daftar urut kepangkatan,

serta jumlah pangkat dan jabatan, dengan berpedoman atas pengendalian
kebutuhan yang didasarkan atas suatu kegiatan yang harus dilaksanakan secara
terus-menerus untuk menjamin agar organisasi tersebui mempunyai jumlah dan
kuahitas pegawai vang diperlukan sesuat dengan kebutuhan dan beban kerja yang

akan dilaksanakan.

. Urganisast; adalah alat ukur untuk mencapa: tujuan, olch sebab itu organisasi harus

selalu disesuaikan dengan perkembangan tugas pokok, karena tugas pokok dapat
berkembang dari waktu ke waktu, maka jumtah Pegawai Negeri Sipil yang

diperlukan harus disesuaikan dengan perkembangan tugas pokok.

. Dalam suatu organisasi, pangkat dan jabatan selalu terbatas jumlahnya, sehingga

harus dikendalikan agar kepangkatan selalu sesuai dengan jabatan-jabatan yang
tersedia, terutama pangkat pilihan dilaksanakan sangat selektif untuk jabatan
pimpinan (eselon IH ke atas).

Dimana kedudukan Rire Kepegawaian merupakan suatu unsur staf yang berada

di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada Sekretaris Daerah Propinsi Jawa

Timur. Biro Kepegawaian dipimpin oleh seorang Kepala Biro Kepegawaian. Biro

Kepegawaian mempunyai tugas menyiapkan bahan perumusan kebijakan di bidang

penyelenggaraan formasi dan pengembangan pegawai, mutasi, pembinaan dan

kesejahtcraan serta informasi kepegawaian.
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5.1.1 Struktur Organisasi Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi
Jawa Timur

Sesuai dengan Peraturan Daerah Propinsi Jawa Timur nomor 20 tahun 2002
tentang Biro Kepegawaian, maka struktur organisasi pada biro tersebut terdiri atas
satu kepala biro dan empat kepala bagian, yang masing-masing kepala bagian dibantu
oleh kepala sub bagian. Dari keempat bagian tersebut meliputi bagian formasi dan
pengembangan pegawai, bagian mutasi pegawai. bagian pembinaan dan
kesejahteraan, bagian informasi kepegawaian.

Sesual dengan ketentuan dan Peraturan Daerah tentang struktur organisasi Biro
Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur dengan sistim garis. Dimana
tugas dan tanggungjawab dari kepala biro dibantu oleh kepala bagian dan kepala sub

bagian. Struktur organisasi pada Biro Kepegawaian seperti berikut ini.
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BIRO KEPEG.
BAGIAN FORMASI DAN BAGIAN MUTASI BAGIAN PEMBINAAN & BAGIAN INFORMASI
PENGEMBANGAN PEGAWAI KESEJAHTERAAN KEPEGAWAIAN

PEGAWAI
SUB BAGIAN SUB BAGIAN i BEERAGIAN
PENGEMBANGAN KEPANGKATAN & PEMBINAAN DOKUMENTASI
PERPINDAHAN |
SUB BAG. FORMASI SUB BAGIAN SUB BAGIAN | SUB BAGIAN DATA
DAN PENGADAAN JABATAN | KESEJAHTERAAN ELEKTRONIK
SUB BAGIAN TATA SUB BAGIAN
SUB BAGIAN
PEMBERHENTIAN CSA TSNS fﬁ}jg A”i\;
DAN PENSIUN RM:
Sumber : Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Prop. Jatim
(Perda. Prop. Jatim. Ne. 20 Tahun 2002)
Gambar 5.1,

Struktur Organisasi Biro Kepegawaian
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur
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Dari struktur organisasi di atas, maka tugas pokok dan fungsi Biro Kepegawaian

adalah sebagai berikut :

1. Kepala Biro Kepegawaian

a. Tugas Pokok Kepala Bire Kepegawaian

Biro Kepegawaian mempunyai tugas menyiapkan bahan perumusan kebijakan
di bidang penyelenggaraan formasi dan pengembangan pegawai., mutasi,

pembinaan dan kesejahteraan serta informast kepegawaian.

. Fungsi Kepala Bire Kepegawaian

[) Penviapan bahan penvusunan rencana dan program kerja;

2) Penvusunan  peraturan-peraturan  perundang-undangan di  bidang
kepegawaian:

1) Perumusan kebijakan dalam perencanaan kebutuhan pegawai, pendidikan
dan pclatihan pengembangan karicr dan jabatan;

4) Pelaksanaan pengangkatan, kenaikan pangkat gaji berkala, pemindahan dan
pemberhentian PNS Daerah (PNSi)) sesuai dengan norma. standar dan
prosedur yang felah ditetapkan dalam peraturan perundang-undangan di
bidang kepegawaian;

3) Perumusan Kebijakan Pembinaan dan peningkatan kesejahteraan PNSD
sesual dengan norma, standar dan prosedur yang ditetapkan dengan peraturan
perundang-undangan di bidang kepegawaian;

6) Penyiapan dan penetapan pensiun PNSD sesuai dengan norma, standar dan
prosedur yang diletapkan dengan peraturan Perundang-undangan di bidang
Kepegawaian;

7) Pelaksanaan Koordinasi dengan instansi terkait dalam perumusan analisa

kebutuhan pendidikan dan pelatihan;
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8} Pelaksanaan koordinasi dengan instansi terkait dalam perumusan analisa
kebutuhan Pendidikan dan Pelatihan;

9) Pelaksanaan pecmbinaan administrasi PNSD; Pengelolaan sistem informasi
Kepegawatan;

10) Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Asisten Administrasi dan

Umum.,

2. Kepala Bagian Formasi dan Pengembangan Pegawai
a. Tugas Pokok Kepala Bagian Formasi dan Pengembangan Pegawal
Ragian Formasi dan Pengembangan Pegawai mempunyai tugas menyiapkan
bahan. koordinasi pembinaan dan petunjuk di bidang penyusunan program dan
pengelolaan serta pengembangan karier pegawai.
b. Tungsi Kepala Bagian Formasi dan Pengembangan Pegawai
1} Pengumpulan dan menganalisa data dalam rangka penyusunan rencana dan
program Kkerja;
2) Menyusun - formasi,  pengadaan, pendidikan dan pelatihan  serta
pengembangan karier pegawat;
3) Penyusunan perumusan kebijakan dalam rangka pengisian formasi dan
pengadaan serta pengembangan karier pegawai;
4) Pelaksanaan koordinasi dalam rangka penyusunan analisa kebutuhan
pendidikan dan pelatihan dengan instansi terkait;
5} Pelaksanaan upaya pengembangan dan peningkatan karier pegawai;

6} Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan Kepala Biro Kepegawaian.
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3. Kepala Sub Bagian Formasi dan Pengadaan

Tugas Pokok Kepala Sub Bagian Formasi dan Pengadaan

a. Mengumpulkan bahan dan penyusun rencana program kerja Biro;

b. Mengumpulkan bahan pembinaan dan melakukan Koordinasi dalam rangka
menyusun rencana Kebutuhan formasi dan pengadaan pegawai;

¢. Menyusun analisa kebutuhan formasi, Nomor Induk Pegawai (NIP) dan
pengadaan pegawai;

d. Melaksanakan pengumpulan dan penetapan persyaratan pencrimaan calon

PNSD:

]

Melaksanakan persiapan pengadaan pegawai;

. Melaksanakan cvaluasi dan pengendalian program kerja;

']Q

Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bagian Formasi dan

pengembangan pegawai;

4. Kepala Suby Bagian Pengembangan

Tugas Pokok dan Fungsi

a. Mengumpulkan bahan dalam rangka menyusun petunjuk teknis pclaksanaan
pendidikan dan pelatihan;

h. Melakukan analisa kebutuhan pendidikan dan pelatihan bersama instansi tcrkait:

¢. Menghimpun dan menyiapkan bahan administrasi pegawai yang akan mengikuti
pendidikan dan pelatihan, tugas belajar beserta memproses ijin berlaku baik di
dalam maupun luar negeri;

d. Mcoyusun data dan informasi kemampuan pegawai pada setiap instansi;

e. Menyusun  pola  pengembangan  karier pegawai  berdasarkan  kualifikasi

kompetensi jabatan;
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f. Mclaksanakan persiapan penilaian kompetensi jabatan;

u. Melaksanakan persiapan test psikologi, test kemampuan dan kelayakan
menduduki jabatan, ujian dinas dan yjian kenaikan pangkat pilihan berdasarkan
ijasah;

h. Menyiapkan pemberian penghargaan bagi PNSD yang berprestasi dan teladan;

i. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bagian Formasi dan

Pengembangan Pegawai;

5. Kepala Bagian Mutasi Pegawar
a. Tugas Pokok Kepala Bagian Mutasi Pegawai
Bagian Mutasi Pegawal. mempunyat tugas koordinasi pembinaan dan petunjuk
di bidang penyiapan bahan administrasi pengangkatan calon PNSD, PNSD,
Kepangkatan, perpindahan pengangkatan dan pemberhentian dalam jabatan,
pemberhenlian dan pensiun.
b. Fungsi Kepala Bagian Mutasi Pegawai
1) Pengumpulan Bahan dan Pelaksana Pengclolaan Administrasi Pengangkatan
calon PNSD dan PNSD:
2) Pelaksanaan Pengelolaan kenaikan pangkat, Gaji berkala dan perpindahan
pegawal;
3} Pengumpulan data dalam rangka pengangkatan dan pemberitahuan dalam
dan dari jabatan struktural, non strukiural dan fungsional
4) Pengumnpulan bahan dan pengelolaan administrasi pemberhentian dan
pensiun pegawai;

5} Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bire Kepegawaian.
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6. Kepala Sub Bagian Kepangkatan dan Perpindahan
Tugas Pokok dan Fungsi

a. Mengumpulkan bahan dan pengelola administrasi keputusan pengangkatan
calon PNSD dan PNSD;

b. Pengumpulan bahan pengusulan Kartu Pegawai (KARPEG);

c¢. Mengelola administrasi keputusan Kenaikan Pangkat Reguler, Pilihan dan
Anumerta serta pemberitahuan kenaikan gaji berkala;

d. Memproses perpindahan pegawai antar unit kerja dilingkungan Pemerintah
Propinsi:

e. Memproses usulan perpindahan pegawai antara Kabupaten/Kota antar
Propinsi dan sebaliknya;

f. Melaksanakan tugas-tugas tain yang diberikan oleh Kepala Bagian Mutast

Pegawai,

7. Kepala Sub. Bag. Jabatan
Tugas Pokok dan Fungsi
a. Mengumpulkan bahan untuk pengangkatan. Pemindahan dan pemberhentian
dalam dan dari jabatan struktural dan fungsional;
b. Memproses penerbitan surat keputusan pengangkatan, pemindahan dan
pemberhentian dalam dan dari jabatan struktural dan fungsional;
c. Melaksanakan penelitian dan penetapan angka kredit;

d. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bagian Mutasi.
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8. Kepala Sub. Bag. Pemberhentian dan Pensiun
Tugas Pokok dan Fungi
a. Mengumpulkan bahan dan mengelola administrasi keputusan kenaikan
pangkat pengabdian, pemberhentian dan pensiun;
b. Menyusun usulan keputusan untuk kenaikan pangkat pengabdian,
pemberhentian dan pensiun;
¢. Melaksanakan persiapan pemberian piagam penghargaan bagi pegawai purna
tugas;
d. Melaksanakan tugas-tugas fain yang diberikan oleh Kepala Bagian Mutasi
Pegawal;
9. Kepala Bagian Pembinaan dan Kesejahteraan
a. Tugas Pokok Kepala Bagian Pcmbinaan dan Kesejahteraan
Bagian Pembinaan dan Kesejahteraan Pegawai, mempunyai tugas menyiapkan
bahan koordinasi dan petunjuk di bidang pembinaan dan kesejahteraan pegawai
dan melaksanakan tata usaha biro.
h. Fungsi Kepala Bagian Pembinaan dan Kescjahteraan
1) Pengumpulan peraturan dan penyusunan petunjuk teknis pelaksanaan
peraturan pcrundang-undangan di bidang pembinaan kesejahteraan pegawai;
2) Pengumpulan peraturan dan penyusunan pctunjuk teknis pelaksanaan
peraturan perundang-undangan di bidang pembinaan kesejahteraan pcgawai;
3) Pelaksanaan pembinaan disiplin pegawai;
4) Penpelolaan administrasi permohonan perkawinan dan atau perceraian
pegawai;
5} Pelaksanaan pengelolaan pcmberian penghargaan Tanda Jasa;

6) Pelaksanaan Tata Usaha Biro;
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7) Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Biro Kepegawaian.

10. Kepala Sub Bagian Pembinaan

Tugas Pokok dan Fungsi

a.

I.'!G

Menghimpun dan menyusun petunjuk pelaksanaan peraturan perundang-

undangan di bidang Pembinaan Pegawai;

. Melaksanakan persiapan sumpah / janji PNSD;
. Melaksanakan persiapan pembinaan disiplin pcgawai;

1. MengumpulKkan bahan penyclesaian kasus pelanggaran disiplin dan tjazah palsu

serta penindakannya sesuai ketenluan vang berlaku;

Melakukan persiapan pelaksanaan Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerja (DP3)
dan cuti pegawai;

Mengumpulkan bahan kelengkapan administrasi dan pengusulan ijin bepergian
Pegawai ke Luar Negeri bagi PNSD;

Melakukan persiapan penyelesaian  permohonan  perkawinan kedua dan
seterusnya dan atau perceraian pegawai serta permohonan Kartu [stri dan Kartu

Suami:

. Mengumputkan bahan dalam penyclesaian permohonan sengketa dan gugatan

kepegawaian;

Melaksanakan persiapan penyelesaian administrasi laporan pajak pribadi
pegawai;

Menghimpun dan mengkaji serta melaporkan secara berkala presensi pegawai;
Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bagian Pecmbinaan

dan Kesejahteraan pcgawai.
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11. Kepala Sub Bagian Kesejahteraan

Tugas Pokok dan Fungsi

a.

b.

Mengumpulkan bahan upaya peningkatan kesejahteraan pegawal;
Mengelola permohonan pemberian Kartu Akses, Taspen, bantuan uang duka

dan bantuan uang pensiun;

. Mclakukan persiapan pelaksanaan penyelenggaraan General Check Up (GCU),

dan Asuransi Kecelakaan Pegawai (AKP);

. Pengelola dan pemberian penghargaan Tanda Jasa Satyalancana Karya Satva [0

tahun. 20 tahun, 30 tzhun:

. Melakukan persiapan Kebutuhan fasilitas perumahan dan meneliti permohonan

BAPCRTARUM:

Meclakukan persiapan pemberian bantuan (unjangan Hari Rava dan bantuan
pendidikan bagi putra / putri pegawai;

Melaksanakan tugas-tugas lain vang diberikan oleh Kepala Bagian Pembinaan

dan Kesejahteraan Pegawal.

[2. Kepala Sub Bagian Tata Usaha Biro

Tugas Pokok dan Fungsi

a,

b.

C.

Tesis

Menerima dan mengelola surat masuk, surat keuar Biro dan menyiapkan bahan
rapat pimpinan Biro;

Memetlihara dan mensistematiskan arsip surat / laporan / data lain pada Biro;
Menyusun rencana kebutuhan dan mengurus permintaan alat-alat tulis kantor

serta memelihara perlengkapan intern Biro;
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d. Menyelesaikan urusan administrasi kepegawaian intern Biro yang meliputi

kenaikan pangkat, kenaikan gaji berkala, cuti, kesgjahleraan, pegawai dan

laporan berkala;

e. Menyelesaikan administrasi keuangan intern Bire yang meliputi gaji pegawai,

keuangan, perjalanan dinas scrta hal-hal keuangan lainnya;

f. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oich Kepala Bagian Pembinaan

dan Kesejahteraan Pegawai.

15. Kepala Bagian Informasi Kepegawalan

a. Tugas Pokok Kepala Bagian Informasi Kepegawaian

Bagtan Informasi Kepegawaian mempunyai tugas, menyiapkan bahan
koordinasi dan petunjuk di bidang dokumentasi kepegawaian, data elektronik

dan penyajian informasi kepegawaian.

. Fungsi Kepala Bagian Informasi Kepegawaian

1) Pengumpulan bahan dan pengolahan data dokumentasi kepegawaian;

2) Pelaksanaan, pengembangan dan pembangunan sistern informasi manajemen
kepegawaian,

3) Pengolahan dan pemeliharaan data pegawai secara manula dan clektrik;

4) Pembinaan dokumentasi dan penyagian informasi kepegawaian;

5) Penyiapan pelaporan dan kepegawaian;,

6) Meiaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Biro

Kepegawaian,

Pemberdayaan Karyawan Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai Di Biro . . .

Moch. Isa



Tesis

60
ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

14. Kepala Sub Bagian Dokumentasi

Tugas Pokok dan Fungsi

d.

Mengumpulkan bahan dan menginfentarisasi, serta memelihara tata naskah

pegawai perorangan,

. Melakukan pencatatan tata naskah pegawai perorangan,

. Menyajikan tata naskah pegawai perorangan scsuai dengan kcbutuhan

pembinaan pegawai;

. Menyediakan buku-buku tata usaha kepegawaian;

Melakukan pembinaan pengeiolaan data pegawai secara manual;
Meilaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bagian Informasi

Kepegawaian.

15. Kepala Sub Bagian Data Elektronik

Tugas Pokok dan Fungsi

a.

Mengumpulkan dan mengolah data serla memelihara data pegawai melajui

sistem informasi manajemen Kepegawaian,;

. Mengembangkan sistem informasi manajemen kepegawaian di lingkungan

Pemerintah Propinsi, Pemerintah Kabupaten / Kota dan instansi vertikal;

- Menyusun  Daftar  Urut  Kepangkatan (DUK) dan menyiapkan laporan

perkembangan data kepegawaian;

Mengumpulkan bahan informasi kepegawaian untuk keperluan pembinaan:

. Melakukan pengelolaan data pegawai secara elektronik;

Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bagian Informasi

Kepegawaian.
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16. Kepala Sub Bagian Pcnyajian Informasi
Tugas Pokok dan Fungsi
a. Mengumpulkan bahan, menyusun dan mensosialisasikan peraturan perundang-
undangan kepegawaian;
b. Menyajikan informasi kepegawaian sesuai kebutuhan pembinaan pegawai;
c. Menyajikan informasi kepegawaian sesuai kebutuhan masyarakat;
d. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bagian Informasi

Kepegawaian.

5.1.2 Sumber Daya Manusia Biro Kepegawaian Sckretariat Daerah Propinsi
Jawa Timur

Manajemen kepegawaian dan sumber daya manusia sangat penting bagi suatu
organisasi atau lembaga baik itu swasta maupun lembaga ke pemerintahan baik itu
didalam mengelola, mengatur dan memanfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi
secara produktif untuk tercapainya tujuan organisasi terkait.

Sumber daya manusia disuatu lembaga perlu dikelola secara profesional agar
terwujud kescimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampuan
organisasi ke pemerintahan. Kescimbangan tersebul merupakan kunci utama bagi
lembaga ke pemcrintahan, agar dapat berkembang secara produktif dan kinerja
pegawai. Perkembangan usaha serta secara struktural rencana kerja dalam organisasi
ke pemerintahan sangatlah tergantung pada tingkat produktivitas, loyalitas dan kinerja
seorang pegawai yang ada.

Dengan peraturan manajemen sumber daya manusia secara profesional,
diharapkan seorang pegawai bekerja secara produktif. Pengelolaan pegawai secara

profesional  ini  harus dimulai sejak perekrutan pegawai, penyeleksian,

HHIYR™ =
 FERPCIVAK .
BURABAY,
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pengklasifikasian, penempatan pegawai yang sesuai dengan kemampuan, penataran
dan pengembangan kariernya.

Dalam suatu lembapa ke pemerintahan, masafah tersebut sudah menjadi hal
vang umum, Tidaklah wajar jika banyak pegawai yang sebenarnya secara potensi
berkemampuan tinggi tetapi tidak wmampu berprestasi dalam kerja. Hal ini
dimungkinkan karena kondisi psikologis dari jabatan yang tidak cocok, atau mungkin
pula karena lingkungan tempat kerja yang tidak membawa rasa aman dan betah bagi

dirinya.

5.1.3 Kebijakan Sekretaris Daerahk Propinsi Jawa Timaor

Upaya-upaya yang ditempuh oleh Sckretaris Daerah Propinsi Jawa Timur dalam
rangka peningkatan kualitas sumber daya aparatur, pada prinsipnya diorientasikan
pada tujuan untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi. Karena dengan
prinsip tersebut diharapkan mampu mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan
yang berdaya guna dan berhasil guna.

Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur termasuk didalamnya adalah Biro
Kepegawaian, berupaya agar sikap dan perilaku pegawai di Sekretariat Daerah
Propinsi Jawa Timur ditekankan pada sikap sebagai Pegawai Negeri Sipil, abdi negara
dan abdi masyarakat. Schingga seluruh staf yang ada mampu menjunjung tinggi visi
dan misi Pegawat Negeri Sipil. Sikap-sikap tersebut ditanamkan dalam perilaku
schari-hari dalam menjalankan tugasnya, dan materi dalam sctiap pelaksanaan
kegiatan pendidikan dan latihan, untuk meningkatkan kualitas sumber daya aparatur
di Sekretariat Daerah Propinsi fawa Timur pada umumnya dan Biro Kepegawaian
pada khususnya.

Salah satu upaya yang ditempuh oleh Pemerintah Daerah sesuai dengan

Peraturan Pemerintah nomor 20 tahun 2002 tenlang Sekretariat Dacrah Propinsi Jawa
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Timur, serta Undang-Undang Nomor 25 Tahun 1999 tentang Perimbangan Keuangan
Antara Pemerintah Pusat dan Daerah dan didukung pula dengan adanya Peraturan
Pemerintah nomort 25 tahun 2000 tentang Kewcnangan Pemerintah dan Kewenangan
Propinsi sebagai daerah otonom, maka dalam bidang kesejahteraan serta aspek kerja
dalam mencapai tujuan organisasi dan kelembagaan serta yang menyangkut aspek
intern dan juga aspek ekstern menjadi tanggungjawab sepenubnya pihak pemcrintah
daerah.

Upaya yang ditempuh oleh Sekretaris Daerah khususnya Biro
Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur, daiam rangka pengembangan
sumber daya aparatur dan peningkatan kinerja vang dituangkan kedalam Program
Kerja tahunan serta diputuskan dalam suatu surat keputusan, dimana program tersebut
meliputi program jangka panjang serta program kerja jangka pendek. Dalam jangka
panjang sasaran yang hendak dicapai adalah untuk meningkatkan sumber daya
aparatur pemerintah dengan meningkatkan pengabdian dan kesetiaan pada bangsa dan
negara. menciptakan aparatur pemerintah yang berdaya guna dan berhasil guna serta
bersih dan berwibawa, yang mampu mendorong, mengendalikan dan mengarahkan

pelaksanaan tugas-tugas umum pemerintahan, pembangunan dan kemasyarakatan.

Palam cakupan tujuan jangka pendek, tujuan tersebut direalisasikan ke dalam
tindakan :

1. Meningkatkan tertib kegiatan kepegawaian.

2. Meningkatkan pelayanan pemberian kenaikan gaji berkala, pcmberian kompensasi
dan insentif finansial dan juga kenaikan pangkat dan pensiun agar hak-hak
kepegawaian dapat terpenuhi.

3. Meningkatkan Kesejahtcraan Pegawai Negeri Sipil yang meliputi tunjangan

kesejahteraan anak dan istri, pelayanan kesehatan, pelayanan pemberian santunan
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TASPEN, pakaian dinas, perumahan murah, pengembangan koperasi pegawai dan

lainnya.

. Meningkatkan kualitas pegawai dengan mengadakan pendidikan dan latihan baik

diklat struktural, diklat teknik fungsional maupun manajemen pemerintahan. Hal
ini dimaksudkan guna meningkatkan kemampuan teknis manajerial dan
ketrampilan dalam melaksanakan tugas.

Sebagai Lembaga formal dan bagian dari organisasi kenegaraan, upaya-upaya

vang dilakukan oleh Sekretaris Daerah Propinsi Jawa Timur tidak dapat dilepaskan

dari prinsip kebijakan menurut Hogwood dan Gunn yang dikutip oleh Wahab (1990 :

13-14), vaitu :

1.

2l

8.

9.

Kebijakan sebagai suatu merk bagi suatu bidang kegialan tertentu;
Kebijakan sebagai suatu pernyataan mengenai tujuan umum atau keadaan tertenty

yang dikehendaki;

. Kebtjakan sebagai usulan-usulan khusus;

. Kebijakan sebagai keputusan-keputusan pemerintah;
. Kebijakan sebagai bentuk pengesahan formal;

. Kebijakan sebagai program;

. Kebijakan sebagai keluaran;

Kebijakan sebagai hasil akhir;

Kebijakan sebagai teori atau model; dan

10.Kebijakan sebagai suatu proses.

5.2 Pengujian Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Pengujian  validitas dan  reliabilitas  dilakukan sebelum penelitian  yang

sesungguhnya berlangsung, dengan mengujikan pada 30 orang responden setain yang

Tesis
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menjadi sampel penelitian di Biro Kcpegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa
Timur. Pengujian dengan mengambil sampel 30 didasarkan pada teori yang
disampaikan oleh Sutrisno Hadi (1998) untuk pengujian validitas menggunakan 30
sampel responden. Berdasarkan Solimun item kuesioner dinyatakan valid jika
mempunyai nilai r hitung lebih besar atau sama dengan 0,3, sedangkan kuestoncr
dinyatakan reliabel jika mempunyai nilai alpha lebih besar dari 0,6. Hasil

sclengkapnya pengujian validitas dan reliabilitas kuesioner tersebut dapat dilihat pada

tabel dibawah .

5.2.1. Ujt Validitas

ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

Hasil pengujian selengkapnya dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 5.1

Hasil Ujt Validitas pada Variabel Strategic Partner

| Pertanyaan '
XLI 0.4760 0.30 Valid
X1.2 0.5651 0.30 Valid
X1.3 0.5890 0.30 Valid
X1.4 0.5099 0.30 Valid
X1.5 0.4998 0.30 Valid
X1.6 0.6165 0.30 Valid
Xt.7 0.4144 0.30 Valid

. X1.8 0.4997 0.30 Valid
X1.9 0.4245 0.30 Valid

| XI1.10 0.6097 0.30 Valid

Tabel diatas menunjukkan bahwa seluruh item di variabel straregic partner
adalah valid, sehingga dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya. Sedangkan

validitas variabel administrative expert dapat dilihat pada tabel berikut ;

Pemberdayaan Karyawan Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai Di Biro . . .

Moch. Isa



Tesis

66

ADLN Perpu'stakaan Universitas Airlangga

Tabel 5.2
Hasil Uji Validitas pada Variabel Administrative Expert

X2.1 0.6961 0.30 Valid
X222 0.7120 0.30 Valid |
| X23 0.4179 0.30 Valid

X24 0.6225 0.30 Valid

X250 0.7524 030 Valid

X2.6 0.7170 - 0.30 Valid |

X237 0.6151 0.30 Valid |

X2.8 0.4246 0.30 Valid
. X2.9 ' 04241 0.30 valid
| X210 0.6641 0.30 Valid

Tabe! menunjukkan bahwa seluruh item di variabel Administrative expert
adalah valid, sehingga dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya. Sedangkan

validitas variabel employee champion dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabei 5.3
Hasil Uji Validitas pada Variabel Employee Champion

‘Pertanyasy
X3.1 0.30 Valid

B 030 Valid
X3.3 0.30 Valid
X34 0.30 Valid
X3.5 0.30 Valid

| X3.6 05176 0.30 Valid
X3.7 0.8030 0.30 ~ Valid
X3.8 _ 0.7788 0.30 Valid
X3.9 0.5217 0.30 Valid
X3.10 0.6760 0.30 Valid

Tabel menunjukkan bahwa seluruh item di variabel employee champion adalah
valid, sehingga dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya. Sedangkan validitas

variabel change agent dapat dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 5.4

Tabel menunjukkan seluruh item di variabet charnge agent adalah valid,

No.

Pertany. U
X4.1 0.7115 0.30 Valid

X422 0.6471 0.30 Valid
X4.3 0.5446 0.30 ~Valid
X4.4 0.5212 0.30 Valid
X4.5 0.6040 0.30 Valid

| X46 0.7283 0.30 Valid
X4.7 0.5889 0.30 Valid
X4.8 0.6242 0.30 Valid
X4.9 0.3223 0.30 Valid
X4.10 0.4402 0.30 Valid

67

sehingga dapat digunakan untuk penelitian setanjutnya. Sedangkan uji validitas item

Kinerja karyawan dapat dilihat pada tabei berikut :

Hasil Uji Validitas pada Variabel Kinerja

Tabel 5.5

No.:
Pertanyaan Vi«
Yi.1 0.5274 0.30 Valid
[ Yo 0.5550 0.30 Valid
Yi3 0.6725 0.30 Valid
Y14 0.5635 0.30 Valid
R 0.4665 0.30 Valid
Y16 0.5170 | 0.30 Valid
W7 0.3564 0.30 Valid
Y18 0.5057 0.30 Valid
Y1.9 0.3457 0.30 Valid
T Yi10 0.5002 | 0.30 Valid

5.2.2. Uji Reliabilitas

Hasll pengujian reliabilitas dengan menggunakan alpha cronbach diperoleh

hasil sebagai berikut :
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Tabel 5.0
Hasil Uji Reliabilitas pada Variabel Penclitian

Strategic pariner 0.8285
| Administrative expert | 0.8772 Rcliabel
FEmployee champion 0.8875 Reliabel
| Change agent ' 0.8608 Reliabel
Kinerja ka_ryawén . 0.331 67 Relir{bel

Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan seluruh variabel mempunyai nilai

reliabilitas lebih dari 0,6 sehingga seluruh item adalah reliabel.

53.3. Deskripsi Responden
Berikut akan disampaikan data demografi responden yang meliputi jenis

kelamin, usia, pendidikan, golongan dan ruang yang diperoleh dari kuesioner

penelitian.

5.3.1. Jenis kelamin

Dalam tabel berikut akan disajikan data pegawai dengan berdasarkan pada jenis
kelamin pegawai yang ada.
Tabel 5.7

Distribusi Jenis Kelamin Responden PNS Biro Kepegawaian
Sekretariat Dacrah Propinsi Jawa Timur Tahun 2004

kil
Perempuan 40 31 %
[ Jumlah 102 100 %
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Dari data pegawai dengan Kinerja kategori jenis kelamin yang tersaji diatas,
maka dapat diketahui bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki secbanyak 62
orang pegawai atau sebesar 61 %. Sedangkan pegawai perempuan (wanita) sebanyak
40 orang pegawai yang berarti sebesar 39 %. Dari data tersebut dapat diketahui bahwa
responden penelitian yang ada di Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa

Timur sebagian besar adalah pegawai laki-laki {pria).

5.3.2 Usia
Data responden yang ada di Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi
Jawa Timur berdasarkan kategori usia dapat peneliti sajikan dalam tabel berikut ini.
Tabel 5.8

Distribusi Usia Responden PNS Biro Kepepawaian
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur Tahur 2004

P ¥ S A e e i rosen
No. ) %
1 121 - 30 tahun 7 7%
2 131 — 40 tahun 30 29%
3 |41 — 50 tahun 46 45%
4 1> 51 tahun 19 19%
t: Jumlah 102 100 %

Dari data dan uraian pegawai di Biro Kepegawaian Sckretariat Dacrah Propinsi
Jawa Timur yang berdasarkan usia dalam tabel di atas, maka dapat diketahui bahwa
pegawai yang paling banyak adalah pada kategori usia 41 — 50 tahun sebanyak 46
orang {45 %). Sedangkan yang paling sedikit adalah pada kategori 21 — 30 tahun

sebanyak 7 orang (7%).
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5.3.3. Pendidikan
Data responden yang ada di Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi
Jawa Timur berdasarkan tingkat pendidikan dapat peneliti sajikan dalam tabel berikut
ini.
Tabel 5.9

Distribusi Tingkat Pendidikan Responden PNS Biro Kepegawaian
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur Taun 2004

;, 17 i 3 "”"4]'{‘1

b
1 [SD
2 |[SLTP ] 0%
3 1SMU 39 38%
4 |Sarmud / Diploma 2 2%
5 IS1 54 53%
6 |S2 7 7%
7 183 © - 0%

Jumlah ’ 162 100 %

Dari data dan uraian pegawai di Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi
Jawa Timur yang berdasarkan tingkat pendidikan dalam tabel di atas, maka dapat
diketahui bahwa pegawai yang paling banyak adalah dengan tingkat pendidikan S1
yaitu dengan jumiah 51 orang pegawal atau sebesar 50%. Kemudian diikuti oleh
pegawai dengan tingkat pendidikan SLTA, yaitu sebanyak 39 orang pegawai atau
sebesar 38%. Sedangkan untuk tingkat pendidikan $2 sebanyak 7 orang pegawai yang
berarti sebesar 7% dan untuk selanjutnya adalah Diploma sebanyak 2 orang pegawai
atau sebesar 2%, dan lidak ada responden yang berpendidikan SD, SMP maupun

berpendidikan S3.

5.3.4. (olongan/Ruang

Kompoaosisi pegawai dengan berdasarkan atas tingkat golongan dan

ruang seperti yang tersaji dalam tabel 5.3. berikut ini.
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Tabel 5.10

Sekrefariat Daerah Propinsi Jawa Timur Tahun 2004

71

' No.| Tin
1. }Ii/d 10 10%
20 | He 7 7%
3. /b 41 4004
4. |ilva 17 17%
5 i 7 7%
P 6. |l 8 8%
7. il/b 10 10%
|8 [i1a - 3 3%
| Jumlah Keseluruhan 102 100 %

Dari data 1abel tentang distribusi responden berdasarkan golongan atau ruang
di Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur di atas menunjukkan
bahwa komposisi golongan pegawai apabila ditinjau dari komposisinya relatif tidak
seimbang karena jumlah pegawai terbanyak adalah pada golongan lib sebanyak 41

orang pegawai atau scbesar 40%.

5.4 Deskripsi Jawaban Responden

Pada bagian ini akan dijelaskan hasil jawaban responden untuk semua
variabel. Deskripst responden ini didasarkan atas nilai rerata jawaban responden dari
hasil Kuesioner. Dari rerata jawaban responden tersebut kemudian diidentifikasi
termasuk dalam kalegori jawaban sangat rendah, rendah, cukup, tinggi dan sangat
tinggi berdasarkan ketentuan sebagai berikut :

y 4
Range kategori jawaban —-5—0 =08

Nilai 4 adalah skor rerata normatif jawaban responden apabila seluruh item dijawab
dengan jawaban 4. Sedangkan angka 0 menunjukkan skor rerata normatif apabila
seluruh item dijawab dengan jawaban 0. Angka 5 menunjukkan banyaknya kategori

yang diinginkan.
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Dengan demikian jika rerata jawaban responden antara :

0,00 —-0.80 =sangatrendah

0,81 - 1,60 =rendah

1,61 =240 = cukup

241 -320 —tinggi

3,21 - 4,00 = sangat tinggi

llasil selengkapnya nilai rerata jawaban responden dapat dilihat pada tabel - tabel di

bawah ini :

1. Srrategic Partner (Xy)

Tabel 5.11

Rerata jawaban Responden untuk variabel Sirategic Partner
PNS Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur

Tahun 2004

No. Item ! Nilai _rérata’ Ke_;’ ___;._'mgzu'l"_'I
1. Xl.1 3.41 Sangat tinggi
2. X1.2 2.94 Tinggi

13- 1 X3 3.11 Tinggi
14 1 X14 2.63  Tinggi

> | XL 2.90 Tinggi

0. X1.6 2.80 Tinggi

7. X1.7 3.30 Sangat tinggi |
8 | XI1.8 2.89 Tinggi

9. X1.9 2.95 Tinggi

10. | X110 274 Tinggi

Dari jawaban responden tersebut terlihat bahwa rerata jawaban responden

adalah tinggi dan untuk item X1.1 dan X1.7 adalah sangat tinggi.
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2. Administrative Expert (X3)
Dari jawaban responden pada tabel dibawah ini terlihat bahwa rerata jawaban
responden untuk seluruh item adalah tinggi kecuali jawaban item X2.7 yang termasuk

kategori cukup .

Tabel 5.12
Rerata jawaban Responden untuk variabel Administrative
Expert
PNS Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur

Tahun 2004

No. e, | MNilairerat

I X2.1 3.01 ’ Tinggi

. X2.2 3.06 Tinggi

3. X2.3 2.86 Tinggi

4. X24 | 221 Tinggi

0. X2.5 3.01 Tinggi

6. X2.6 2.68 Tinggi

- x2.7 1.80 Cukup

8. X2.8 3.02 Tinggi

9. X2.9 3.23 Sangat Tinggi

10. | X2.10 ' 2.96 Tinggi

3. Employee champion (X3)

Tabel 513

Rerata jawaban Responden untuk variabel Employee
Champion
PNS Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur

L. x3.1 3.13 Tinggi
2. X32 2.89 Tinggi
3 X33 271 Tinggi
4. X3.4 2.70 Tinggi
o X35 217 Tinggi
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6. | X36 2.04 Cukup
7| x37 | 233 Cukup __|
8. 1 X38 2.98 ~Tinggi
9. | X39 3.10 Tinggi
10.1 X340 | 2.98 Tinggi

Dari jawaban responden tersebut terlihat bahwa rerata jawaban responden
untuk seluruh item adalah tinggi kecuali jawaban item X3.6 dan X3.7 yang termasuk

kategori cukup |
1. Change Agent (X4}

Tabel 5.14

Rerata jawaban Responden untuk variabel Change Agent
PNS Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur

Tahun 2004

No.ggm | Nitaireratn | Keterangan
1 X4.1 2.09 Cukup

2 X4.2 3.04 Tinggi

3. X4_3_ 3.21 | Sangat Tinggi l
|4 | X44 3.17 Tinggi

S X4.5 322 | sangatTin i__l
\i_ X446 3.13 Cukup

7| X4.7 2.80 Cukup

| 8. | X458 . I Tinggi

9. | X4.9 2.93 Tinggi |
_l 0.1 xX4.10 _ 3.34 Sangat Tinggi

Dari jawaban responden tersebut terlihat bahwa rerata jawaban responden
untuk seluruh item adalah tinggi kecuali jawaban item X4.3, X4.5 dan X4.10

termasuk kategori sangat tinggi dan untuk X4.6 dan X4.7 pada kategori cukup .
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4, Kinerja Pegawai (Y}

Jawaban responden berdasarkan skor rerata diperolek hasil bahwa scluruh
item untuk menilai kinerja karyawan termasuk pada kategori berkinerja tinggi, namun
untuk item yang menvyangkut kemampuan membuat keputusan karyawan termasuk

kategori cukup. Hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 6.15

Rerata jawaban Responden untuk variabe! kinerja
PNS Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur

Tahun 2004

No.—{ ‘Jtem | Nilai rerata | Keterangan
TREEIE 2,84 e |
2. [ Y1.2 28 | Tinggi
3000 Y13 229 Cukup

4 [ via 2,95 Tinggi |
S| ML S 2,75 Tinggi

6. Y1.6 2,8? Tinggi

7. Y1.7 3,03 Tinggi

8. Y1.8 3,05 Tinggi |
2. Y1.9 | 3,17 _ Tinggi

10. | Y110 2,65 Tinggi j

5.5. Uji Asumsi Regresi

Pengujian asumsi regrest digunakan untuk pengujian utama yaitu mengclahui
pengarvh strategic partner, adminisirative expert, employee championship, change
agent terhadap kinerja karyawan. Dalam model regresi linier berganda terdapat 3

persyaratan yang harus dipenuhi yaitu :
1. Tidak ada multikolinearitas antar variabel bebas.

2. Varians dari semua kesalahan pengganggu adalah sama (homokedastis).
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3. Tidak terjadi autokorelasi antar kesalahan-kesalahan pengganggu (hanya

digunakan untuk data yang bersifat time series).

5.5.1 Pengujian Gejala Multikolinearitas

Uji gejala multikolincaritas  digunakan untuk mengetahui ada tidaknya
hubungan yang signifikan antar masing-masing variabel bebas vang diteliti. Untuk

mengetahui ada tidaknya gejala ini digunakan indikasi nilai VIF.

Ui gejala multikolinearitas dimaksudkan untuk lebih mengetahui adanya
hubungan yang sempurna antar variabel dalam model regresi. Iakim (2001 : 301}

menyebutkan angka VIF toleransi untuk terhindar dari gejala multikolinearitas ini

antara 1 = 3.
Tabe! 5.16
Uji Gejala Multikol Variabel Bebas
Strategic partner 0.847 1,181.< 5 | Bebas Mualtikol
Administrative expert 0.776 1,289 <5 | Bebas Multikol
Employee champion- 0.906 1,103 <5 | Bebas Multikol
Change agent J 0.760 1,315 <5 | Bebas Multikol

Hasil pengujian multikol menunjukkan bahwa nilai folerance untuk variabel

bebas mendekati 1 atau nilai VIF (Varian Inflation Factor) lebih kecil dari 5,

sehingga dapat dikatakan sudah tidak terjadi gejala multikolinearitas diantara masing-

masing variabel bebas terschbut.
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5.5.2 Pengujian Gejala IIeterokedastisitas

Pengujian gejala heterokedastisitas dijakukan u:ﬁuk mengetahui ada tidaknya
hubungan antara variabel pengganggu atau residual (sisa) dengan variabel bebasnya.
Jika terjadi gejala homokedastisitas pada model yang digunakan, berarti tidak terjadi
hubungan antara variabe! pengganggu dengan variabel bebas, schingga variabel

tergantung benar-benar hanya dijelaskan oleh variabel bebasnya.

Gejala heterokedastisitas ini diketahui dengan menggunakan metode Rank
Spearman. Jika nilai signifikansi pada nilai signifikansi r hitung lebih besar dari 0.05 (
p > 0.05) maka dapat dikatakan item bebas dari gejala heterokedastisitas atau terjadi

homokedastis

Tabel 5.17
Uji Gejala Heterokedastisitas dengan Rank Spearman
Variabel R Spearman . . Keterangan -
Strategic partner 0.177 0.075 | Homokedastis |
Administrative expert -0.013 0.895 Homokedastis
Employee champion -0.001 0.546 Homokedastis
Change agent : -0.034 0.738 Homokedastis

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi untuk semua variabel
lebih besar dari 0.05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terjadi gejala
homokedastisitas atau tidak terjadi hubungan antara nilai residu / sisa dengan variabel

bebas sehingga variabel tergantung benar-benar hanya dijclaskan oleh variabel bebas.
5.5.3 Pengujian Gejala Autokorelasi

Oleh karena data yang digunakan adalah data cross sectional dan bukan fime

sertes maka pengujian autokorelasi tidak dilakukan.
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ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

kinerja dengan menggunakan program SPSS versi 10.01

78

Tabel 5.18
Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Variabel Kocfj , Beta | t hitung ngkat Keterangan
Regresi Sig.

- !
. x Nan !
| Knnstanta -0153 '09] I 0..)()4 S]gmﬂkan :
Strategic 0.263 0.445 | 8.635 0.000 Signifikan |
partner !
Admmistrative 0.258 0273 | 5.073 0.000 ‘Signifikan
exper! |
Emplovee 0.260 0.361 | 7.243 0.000 Signifikan |
champion "

Change agent 0.267 0.275 5.057 0.0400 Signifikan

F hitung - 86,831 '

Sig. 0,000 '
R 0,884 ]
R? 0,782 ‘

Berdasarkan tabel

5.16, maka model

berdasarkan kocfesien-koefesiennya,

regresi

tersebut dapat dianalisa

Model persamaan regresi linier berganda berdasarkan tabel diatas adalah :

Y =-0,155 + 0,263 X, + 0,258 X, + 0,260 X;+ 0,267 X,

Dari fungsi regresi tersebut diatas, maka diketahui bahwa :
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. Jika variabel strategic partner berubah maka kinerja akan berubah. Tanda positif

menunjukkan perubahan yang scarah. Apabila variabel strafegic partner
meningkat, maka kinerja juga meningkat dengan koefisien regresi sebesar 0,263.
Dan scbaliknya jika variabel strategic partner menurun, maka kinerja juga

menurun dengan koefisien regresi sebesar (0,263 — 0,155 = 0,108

. Jika variabel administrative expert berubah maka kinerja akan berubah. Tanda

positif menunjukkan perubahan yang scarah. Apabila variabel adminisirative
experr meningkat, maka kinerja juga meningkat dengan koefisien regresi sebesar
(0,258, Dan schaliknya jika variabel administrative expert menurun, maka kincrja

juga menurun dengan koefisien regresi sebesar 0,258 — 0,155 = 0,103

. Jika variabel emplaoyee champion berubah maka kinerja akan berubah. Tanda

positif menunjukkan perubahan yang searah. Apabila variabel emplayee champion
meningkat, maka kinerja juga meningkat dengan koefisien regresi sebesar 0,260.
Dan sebaliknya jika variabel employee champion menurun, maka kinerja juga

menurun dengan koefisien regresi sebesar 0,260 — 0,155 = 0,105

. Jika variabel change agent berubah maka kincrja akan berubah. Tanda positif

menunjukkan perubahan yang searah. Apabila variabel change agent meningkat,
maka kinerja juga meningkat dengan koefisien rcgresi sebesar 0,267. Dan
sebaliknya jika vartabel change agemt menurun, maka kinerja juga menurun

dengan koefisien regresi sebesar 0,267 — 0,155=0,112

Jika seluruh variabel = 0 maka kinerja karyawan sebesar -0.155
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5.6.1. Koefesien Determinasi Berganda dan Koefisien Korelasi Berpanda
5.6.1.1 Koefisien Determinasi Berganda

Koetisen determinasi berganda (R®) atau R squared = 0,782, berarti secara
bersama-sama 78.2 % perubahan variabel Y dapat dijelaskan oleh variabet bebas yang
terdiri dari Strategic partner, Administrative expert, Employee champion dan Change
ageni, atau dengan kata lain pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat sebesar
78,2 %. Sedangkan sisanya yaitu 21,2 % disecbabkan oleh variabel lain yang tidak

masuk dalam model.

5.6.2. Koefisien Korelasi Berganda

Koetisicn korelasi berganda (R) = 0.884 menunjukkan adanya hubungan secara
bersama-sama yang cukup kuat antara keempat variabel bebas terhadap variabel

kincrja sebagai variabel tergantung.

5.6.2. Pembuktian Hiputesis
5.6.2.1 Pembuktian Hipotesis Pertama (Uji F)

Hipotesis dari penelitian ini menduga bahwa ada pengaruh bersama-sama
variabel Strategic partner, Administrative expert, Employee champion dan Change
agent, terhadap kinerja karyawan. Untuk menguji kebenaran hipotesis tersebut
dilakukan uji F. Untuk mcngetahui bahwa ada pengaruh dapat diketahui dengan dua
parameter. Pertama dengan membandingkan Fhiwqe yang dihitung denpan Fpe. Jika
Fiung = Fuaner maka persamaan regresi dan koefisien korelasinya signifikan sehingga
Ho ditolak dan Ha diterima. Kedua dengan melihat dari level of significant o = 0,05.

Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05 maka Io ditolak dan Ia diterima.
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Sedangkan formulasi Ho dan Ha adalah sebagat berikut :

Ho : by = b, = b3 = b4 = 0, berarti variabel strategic partner, administrative expert,
employee champion dan change agent, secara bersama-sama tidak mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Ha : by > by > by > by = 0, berarti variabel strategic partrner, administrative expert,
emplovee champion dan change agent, secara bersama-sama mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil perhitungan menunjukkan bahwa tingkat signifikanst uji F
sebesar 0.000 ( p < 0.03) berarti variabel strategic partner, adminisirailve expert,
employee champion dan change agent secara bersama-sama mempunyal pengaruh
yang signitikan terhadap kinerja karyawan. Dari hasil tersebut maka Ho ditolak dan

berarti 11a diterima.

5.6.2.2 Pengujian secara patrsial (Uji t)

Uji ini difakukan untuk mengetahui adanya pengaruh yang signifikan secara
parsial dan untuk menentukan variabei yang berpengaruh dominan diantara straregic
partrer, adminisirative expert, employee champion dan change agent terhadap kinerja

karyawan
Berdasarkan tabel 5.17 diatas dapat dijelaskan sebagai berikut :

I. Nilai tywng variabel strategic partner (X;) sebesar 8,635 dengan tingkat
signifikansi 0.000 ( p < 0.05). Berarti ada pengaruh yang signifikan antara

variabel strategic partner (X,) tethadap kinerja karvawan.
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2. Nilai tyine variabel administrative expert (Xz) sebesar 5,073 dengan tingkat
signifikansi 0.000 ¢ p < 0.05). Berarti ada pengaruh yang signifikan antara

variabel administrative expert (X3) terhadap kinerja karyawan

3. Nilal twwng variabel employee champion (Xi) sebesar 7,243 dengan tingkat
signifikansi 0.000 ( p < 0.05). Berarti ada pengaruh yang signifikan antara

variabel employee champion (Xs) terhadap kinerja karyawan

4. Nilal thwung variabel change agent (X4) sebesar 5,057 dengan tingkat signifikansi
0.000 ( p < 0.05). Berarti ada pengaruh yang signifikan antara variabel change

agent (Xq) terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan nilai beta dapat diketahui bahwa variabel vang berpengaruh
dominan pada Kinerja karyawan adalah variabel strategic parmer. Dari hasil ini dapat
membuktikan hipotesis kedua yang menyatakan variabel sirategic partner merupakan

variabel yang berpengaruh dominan pada kinerja.
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BAB 6

PEMBAHASAN
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BAB 6

PEMBAHASAN

Upaya untuk terus meningkatkan sumber daya manusia Indonesia merupakan
kerja yang tidak akan pernah selesai. Hal ini terkait dengan sifat manusia itu sendiri
yang akan selalu berkembang sesuai dengan tantangan dan respon terhadap perubahan
vang terjadi. Hal yang sangat urgent untuk dikembangkan sumber daya manusia salah
satunya adalab sumber daya manusia di lingkungan birokrasi pemerintah khususnya

Sekretariat Daerah Pemerintah Prapinsi Jawa Timur.

Birokrasi pemerintah selama ini dianggap lamban dan kurang dapat
berkembang untuk menjawab tantangan zaman. Scbagian besar para karyawan
menjadi tlidak peka akan tugas dan kreatifitas kerja dan tidak berupaya uniuk

berinisiatif menghidupkan organisasi.

Mengutip pendapat Eichinger dan Ulrich (1995 : 32) ada dua kapabilitas kritis

yang harus dipunyai oleh organisasi mendatang :

1. Kecerdasan atau kegesitan. Organisasi harus bergerak dan berubah
lebih cepat, scrta belajar lebih baik. Dengan Kata lain organisasi harus

gesit, fleksibel dan tanggap

2. Inovasi : oragnisasi harus terus menerus menemukan cara - cara baru

untuk berkompetisi di pasar.

Apabila organisast memiliki kapabilitas yang tinggi akan mampu dengan cepat
merubah strategi ke dalam tindakan, mengelola proses secara pintar dan efisien,
memaksimalkan kontribusi perbaikan dan komitmen pekerja scrta menciptakan

kondisi yang continows improvement. Dengan demikian tidak bisa tidak upaya

Pemberdayaan Karyawan Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai Di Biro . . .

Moch. Isa



Tesis

84

ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga
pemberdayaan sumber daya manusia menjadi sebagai pekerjaan rumah yang harus
disclesaikan.
Salah satu bentuk upaya pemberdayaan tersebut adalah dengan mencrapkan
peran baru sumber daya manusia sebagai sirategic partner, administrative expert,

employee champion dan change agent.

Hasil penelitian menunjukkan upaya penerapan pemberdayaan karyawan
dengan mencmpatkan karyawan sebagai serafegic partmer, administrative expert,
emplovee champion dan change agent berpengaruh terhadap kinerja Karyawan
dengan signifikansi sebesar 0,000 ( p < 0,05) dengan besarnya pengrarsh sebesar 78,2
%. Variabel lain yang dimungkinkan berpengaruh terhadap kinerja adalah motivasi

kerja, kompensasi langsung dan tidak fangsung.

Adanya pengaruh secara simultan sebagai salah satu bukii bahwa keempat
peran baru sumber daya manusia tersebut merupakan satu kesatuan yang tidak
terpisah dalam upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan. Meskipun keempat hal
tersebut tidak dapat dipisahkan dalam implementasinya sangat terkait dengan keadaan

alau kondisi dari masing — masing organisasi.

Hasil penelitian ini menjadi pendukung dan pelengkap teori pemberdayaan
vang sudah ada dengan pendekatan — pendekatan yang berbeda seperti teori perilaku
peran, teori sistem umum, teori modal manusia, teori ketergantungan teori agensi,

teori organisasi berbasis sumber daya yang dapat menentukan kinerja organisasi.

Penerapan sumbcer daya manusia sebagai strafegic partner, administrative
experi, employee champion dan change agent ini menjadi sangat terkait dengan
faktor kepemimpinan. Apabila pimpinan dapat mengakomodir bawahan dengan baik

maka bawahan akan dapat merasakan bahwa mereka adalah bagian dari sistem yang
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memiliki peran dalam kemajuan organisasi. Melihat perkembangan yang terjadi
adanya rencana strategis yang harus merupakan suatu agenda yang perlu disusun batk

oleh pimpinan dengan menampung aspirasi bawahan atau kontribusi bawahan.

Dipilihnya penerapan model pemberdayaan sumber daya manusia dengan
menjadikan sumber daya mansia sebagai strategic pariner, administrative expert,
employee champion dan change agent karena sistem ini dapat diterapkan tanpa
adanya aturan atau norma - norma kepegawaian yang harus dilanggar, atau dengan
kata lain penerapan pengembangan sumber daya manusia dengan cara ini dapat

menerobos sistem yang tidak lagi dikaitkan dengan norma atau aturan yang berlaku.

6.1. Pengaruh variabel sirategic partner terhadap kinerja

Tasil analisa deskriptif berdasarkan nilai rerata dapat dilihat bahwa sebagian
besar penilaian responden terhadap variabel strategic partner adalah tinggi, bahkan
pada heberapa item variabel menyatakan sangat tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa
selama ini karyawan merasakan bahwa pimpinan sudah memberdayakan staf atau
hawahannya sebagai mitra strategik. Dalam konteks ini berarti karyawan membantu
organisasi dalam mencapai tujuan organisasi, berpartisipasi dalam proses penerapan
strategi orgarisasi, karyawan mampu membual strategi organisasi, menganggap
karyawan sebagai mitra kerja dan karyawan mampu mengembangkan program.

Dari hasil pengujian t hitung dan nilai beta dapat diketahui bahwa variabel
yang berpengaruh dominan pada kinerja karyawan adalah variabel strategic partner.
Adanya pengaruh pemberdayaan karyawan scbagai strategic partner terhadap kinerja
ini sejalan dengan teori yang disampaikan oleh Ulrich (1997) bahwa dalam proses
membangun sumber daya manusia dengan strategic partmer merupakan suatu proscs

vang dapat mendefinisikan struktur organisasional, melakukan audit organisasi,
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mampu mengidentifikasi metode dan mercnovasi organisasi, dan mengambil inisiatif
dan menyusun prioritas. [{al — hal tersebut merupakan suatu hal yang sangat terkait
dengan peningkatan kinerja. Dengan kemampuan tersebut maka sumber daya manusia
termotivasi dalam organisasi dan mampu menciptakan sense helonging karena

karyawan terlibat dalam kemajuan organisasi.

Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur sebagai salah satu
organisasi yang terdiri dari kumpulan sumber daya yang melaksanakan perannva
untuk kepentingan publik, maka upaya peningkatan kinerja sangat diperiukan.
Dengan dijalankannya peran ini maka organisasi pemerintah dapat menghilangkan
image sclama int bahwa birokrasi adalah “minta  dilayani® padahal paradigma

awalnya adalah melavani.

6.2. Pengaruh variabel administrative expert terhadap Kinerja

Dari hasil pengujian ¢ hitung  dapat  diketahui  administrative  expert
berpengaruh pada kinerja karyawan. Adanya pengaruh adminisirative expert terhadap
kinerja ini sejalan dengan teori yang disampaikan oleh Ulrich {1997) bahwa sumbecr
daya manusia yang dikembangkan dengan pola pemberdayaan secara administrative
expert mampu mendesain dan menghantarkan proscs sumber daya manusia yang
mampu melakukan staffing, rewarding, training, penilaian, promosi dan pengelolaan

lain pekerja melalui organisasi secara efisien.

Hasil penelitian secara deskriptiv dapat juga menjadi acuan bahwa selama ini
peran staf atau karyawan dalam membantu organisasi memperbaiki efisiensi operasi
organisasi dan sebagainya mempunyai skor yang tinggi kecuali dalam hal
menghabiskan waktunya untuk mendesaian dan menghantarkan proscs — proses

sumber daya manusia yang berada pada kategori cukup.
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Jika karyawan telah menganggap dirinya sebagai administrative expert maka
Sebagai seorang pelaku organisasi yang ahli administrasi diharapkan dapat
menciplakan habitat organisasi yang mendukung tercapainya kinerja organisasi,
menciptakan infrastruktur organisasi melalui penelitian dan perbaikan, melakukan
kegiatan yang mengarah pada reenginering proses pekerjaan secara kontinyu dan

menganalists dan memberikan tanggapan terhadap kebutuhan organisasional.

Dari hasil ini dapat menunjukkan bahwa pimpinan karyawan cukup sadar
bahwa pemberdayaan karyawan dengan memperlakukan karyawan schagai

administrative expert dapat meningkatkan kinerja karyawan.

6.3. Peungaruh variabel employee chumpion terhadap kinerja

Dari hasil pengujian t hitung dapat diketahui bahwa variabel yang berpengaruh
pada kinerja karyawan selain dari straregic partner dan administrative expert adalah
variabel employee champion. Adanya pengaruh employee champion terhadap kinerja
ini sejalan dengan teori yang disampaikan olch Ulrich (1997) bahwa pemberdavaan
karyawan sebagai pejuang karyawan akan dapat memahami dan mengantisipasi
kebutuhan potensial SDM yang dimiliki, mengidentitikasi kompetensi vyang
dibutuhkan untuk mengeksekusi strategi di masa mendatang, dan mempunyai

kapabilitas manajemen pendidikan dan penelitian.

Karyawan yang mampu menjalankan peran scbagai pejuang karyawan akan
dapat ditcrima baik di antara para karyawan lain, dan semua yang dilayani, karena

pada dasarnya upaya mercka dalam melayani adalah didasari akan unsur pengabdian.
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Organisasi pemerintah propinsi Jawa Timur sebagai salah satu organisasi yang
mengemban tugas sebagai pengabdi masyarakat sangat sesuai untuk dapat

menerapkan employee champion atau pejuang karyawan dalam praktek sehari — hari.

Dari hasil ini penclitian ini dapat menjadi bukti bahwa karyawan cukup sadar
bahwa pemberdayaan karyawan dengan memperlakukan karyawan sebagai employee

champion dapat meningkatkan kinerja karyawan,

6.4. Pengaruh variabel change agent terhadap kinerja

Hasil pengujian t hitung menunjukkan variabel yang berpengaruh pada kinerja
karyawan adalah variabel change agens. Adanya pengaruh change agent terhadap
kinerja ini sejalan dengan teori yang disampaikan olch Ulrich (1997) bahwa karyawan
vang bherperan sebagai chiange agent yang sukses apabila mampu membuat perubahan
— perubahan, mampu menciptakan sense of urgency, mampu berpikir konseptual dan
mengartikulasi pemikiran dan mempunyai sense of purpose melalui fokus dan sistemn

nilai.

Peran karyawan sebagai agen perubahan sangat diperlukan untuk mengatasi
adanya Kemandekan sistem yang selama ini berjalan, adanya kemacetan terhadap
proses pengembangan organisasi. Diharapkan karyawan yang mampu menjadi agen
perubahan dapat menjadi roda pemutar organisasi yang dapat berperan banyak untuk

kepentingan organisasinya.
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BAB 7

SIMPULAN DAN SARAN

Tesis Pemberdayaan Karyawan Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai Di Biro . . . Moch. Isa



ADLN Perpustakaan Universitas Airlangga

BAB 7

SIMPULAN DAN SARAN

7.1 Simpulan

. Upaya pemberdayaan dengan memberikan peran karyawan sebagal Strafegic
partner, Administrative expert, Employee champion dan Change agent vang
dilakukan pihak orpanisasi dalam rangka pengembangan sumber daya manusia di
Biro Kepagawaian Sckretariat daerah Propinsi Jawa Timur menunjukkan adanya
pengaruh. Dari hasil terscbut maka Ho ditolak dan berarti [1a diterima. Besarnya
perubahan variabel Y yang dapat dijelaskan oleh variabel bebas yang terdiri dari
Strategic partner, Administrative expert, Employee champion dan Change agent
terhadap variabel terikat adalah scbesar 78.2 %. Sedangkan sisanya yaitu 21,2 %

disebabkan oleh variabel lain yang tidak masuk dalam model.

[~

Pengujian secara parsial menunjukkan ada pengaruh yang signifikan antara
pemberdayaan dengan membertkan peran karyawan sebagal siraregic partner
{X,), variabel administrative expert (X3), variabel employee champion (X3) dan
variabel change agenr (X,) terhadap kinerja karyawan. Variabel — variabcl

tersebut berpangaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.

3. Variabel strategic partner merupakan variabel yang berpengaruh dominan

terhadap kinerja karyawan,
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4. Dalam penelitian ini dirasakan masih ada kelemahan-kclemahan khususnya
terkait dengan metodc analisis data yang menggunakan regresi linier berganda.
Oleh karena itu masih bisa dilakukan penelitian lagi pada kesempatan lain dengan

menggunakan metode analisis yang berbeda.
7.2. Saran
7.2.1. Bagi Organisasi (Biro Kepegawaian Pemprov Jawa Timur)

1. Perlu upaya vang serius dari pthak vang berkepentingan terhadap peningkatan
mutu sumbcer daya manusia vang ada di Biro Kepegawaian Pemerintah Propinsi
Jawa Timur untuk mengembangkan model ini sebagal upaya untuk meningkatkan

kinerja.

2. Sebelum diberlakukannya penerapan model perlu didahului dengan adanya
proyck pioner sebagal proyek percontohan unwk penerapan model tersebut.
Dalam proyek terscbut kemudian dudentifikasi semua kekuatan, kelemahan,
peluang dan ancaman dari penerapan pemberdayaan sumber daya manusia dengan
sistem ini. Dari hal terscbut maka dapat diformulasikan cara — cara yang lcbih

sesuai dengan kebutuhan crganisasi

3. Pelaksanaan In House Training yang selama ini dilaksanakan merupakan salah
satu bentuk pemberdayaan karyawan sebagai realisasi peran baru sumber daya
manusia sebagai administrative expert. Oleh karena itu kegiatan in house training

perlu terus ditingkatkan dengan mempertajam pada kegiatan operasional dan
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9]
tugas pokok fungsi di masing-masing Biro di Sekretariat Daerah Provinsi Jawa
Timur, sehingga dampaknya dapat dirasakan langsung oleh peserta in house

fraining maupun user .

4. Seiring dengan semangat undang-undang 32 Tahun 2004 (entang Pemerintahan
Daerah serta dalam rangka memantapkan koordinasi dengan Pemerintah
Kabupaten/Kota, maka Biro Kepegawaian hendaknya ditingkatkan status

kelembagaan menjadi Badan Kepegawaian Dacrah Propinst Jawa Timur (BKID)

LA

Dalam rangka mempertajam fungsi kajian sumber daya manusia maka Biro
Kepegawaian perlu memperkaya dengan kegiatan-kegiatan yang bersi{at analisis
terhadap potensi sumber daya manusia aparatur. Oleh karena itu perlu dibentuk
keiompok analisis sumber daya manusia yang hasilnya dapat dipergunakan

sebagai bahan pengambilan kebijakan di bidang kepegawaian.

7.2.2. Bagi Pengembangan Hmu PSDM

1. Perlu dilakukan penelitian lebih lanjut mengenat kckuatan, kelemahan, peluang
dan ancaman dari penerapan pemberdayaan sumber daya manusia dengan
memberlakukan karyawan sebagai Strafegic partner, Adminisirative expert,

Employee champion dan Change agent pada masing — masing organisasi.
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2. Perlu difakukan penelitian lebih lanjut dengan membandingkan beberapa macam
teori pengembangan sumber daya manusia dengan berbagali macam teori dan

mencari efektivitas teori sesuai dengan keadaan organisasi.
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LAMPIRAN

KUESIONER PENELITIAN

Kepada

Yth. Bapak/Ibu PNS Biro Kepegawatan
Sekretariat Daerah Prop Jatim
di
Tempat

Dengan hormat,

Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir di Pascasarjana Unjviversitas Airlangga.
saya bermaksud mengadakan penelitian tentang kinerja pegawai Biro Kepegawaian
Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Timur.

Sehubungan dengan hal tersebut, mohon sudi kiranva dapat membantu mengisi
kuisioner vang saya edarkan ini.

Demikian atas perhatiannya saya haturkan terima kasih.

Hormat saya,

Drs. MOCH. ISA
090210376-L

KUISIONER
Identitas Responden
Nama
Jenis kelamin » 1. Laki-laki 2. Perempuan
Umur e Tahun

Pendidikan formal: 1.SD 2.SLTP 3.SLTA 4. SARMUD 5.81 6.S82
Gol /Ruang

Bekerja di Biro Kepegawaian sejak tahun :
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Petunjuk : Jawablah scmua pertanyaan dibawah ini dcngan memberi tanda silang (X)
pada jawaban yang telah tersedia.

BAGIAN 1 : Pemberdayaan Karyawan Melalui Peran Baru Karyawan

Bagian int meneliti penerapan cmpat peran baru karyawan (partner sirategik,
udministrative expert, employee champion dan change agent ) Conner dan Ulrich
(1996}, scbagail salah satu bentuk pembherdayaan karyawan vang ada dalam instansi
Saudara/Saudari(Biro Kepegawaian Sekretariat Dacrah Propinsi Jawa Timur).

Saudara/Saudaridiminta untuk menilai kualitas penerapan peran karyawan
schagal partner strafegik, administrative expert, emplovee champion dan change
ageni saat ini dengan mcnggunakan skala lima angka (0= sangat rendah/RS, 1=
rendah/ R, 2=cukup/C, 3=tinggi/T, 4=sangat tinggi/ST) dengan menandai salah

satu kotak penilaian untuk mastng-masing aktivitas karyawan schagai berikut :

Kualitas Saat ini |
No Penerapan Peran Karyawan -

5

Stratégic Partner

SRITRIC]| T |'ST |

1. | Karyawan membaniu  organisasi dalam | O T |

mencapai tujuan organisasi

2. | Karyawan ikut berpartisipasi dalam proses | O 0 ol ol o

menetapkan strategi-strategl organisasi
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i Karvawan menyakinkan bahwa stratcgi-strategi

¢
'
'

SDM/kepegawaian terkait dengan strategi

organisasi

Kecfcktifan kerja karyawan diukur dengan
kemampuannya untuk membantu membuat

strategi organisast

' n

i

- Karyawan dilihat sebagai mitra kerja

sy strategik

Karvawan menggunakan waktunya untuk isu-

KRaryawan menggunakan waktunva untuk

perencanaan ofganisasi

Karvawan bekerja untuk membuat  atau
menctapkan strategi-strategi SDM/kepegawaian

dan stratcgi organisasi

-

i

[ ]

Karyawan mengembangkan program-program
dan proses-proses sebagai mata ranlai strategi-
strategi  sumber daya manusia  untuk

melaksanakan strategi organisasi

)

[

10.

Kredibilitas karyawan diukur dari bantuannya

dalam mencapai tujuan-tujuan strategik

[

Tesis
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l Administrative Expert

Tl | Karvawan

100

membantu  organisasi  dalam

memperbaiki efisiensi operast organisasi

]

Karyawan ikut berpartisipasi dalam

penghantaran proses-proses SDM/kepegawaian

[J

(1

Karvawan menyakinkan bahwa proses-proses
SDM/Kepegawaian diadministrasikan  secara

efisien

Keefektifan  karyawan diukur dengan

kemampuannya untuk secara clisien ;

menghantarkan proses-proses  SDM/

Kepegawaian

Karyawan dilihat sebagai administrative expert

)

16.

Karyéwan menghabiskan atau ‘menggunakan

waktunya untuk isu-isu operasional

1]

Karyawan menghabiskan atau menggunakan
waktunya untuk mendesain dan menghantarkan

proses-proses sumber daya manusia

[}

18.

Karyawan bekerja untuk memonitor proses-

proses administratif
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. | Karyawan mengembangkan program-program
dan proses-proscs dokumentas: dan transaksi

proses-proses secara cfisien

p

)

Kredibilitas karyawan berasal dari peningkatan

produktivitas

N

(I}

 Emplovee Champi'o_n

21

. Karvawan  membantu  organisasi  dalam
\ memikirkan  kcbutuhan-kebutuhan  pribadi

. karvawan

Il

]
k2

Karyawan ikut_berpartisipasi dalam perbaikan

komitmen karyawan

.

17

Karvawan menyakinkan bahwa kebijakan-
kebijakan dan program-program

SDM/kepegawaian tanggap terhadap

kebutuhan-kebutuhan pribadi karyawan

3

24.

Keefektifan — karyawan  diukur dengan
kemampuannya untuk membantu  karyawan
dalam memenuhi kebutuhan-kebutuhan

pribadinya

[

L

Pemberdayaan Karyawan Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai Di Biro . . .

Moch. Isa



ADLN Perpustakaan Universitas Airlahgga

102
I R R T M
| 23, K.arya\ifan dilihat sebagai Employee Cﬁampion 0 Ol o E_F—__I
26. | Karyawan menghabiskan atau menggunakan | O [ 0|0 C
I-I ! waktunya untuk mendengarkan para karyawan
|

27. [ Karvawan menghabiskan atau menggunakan

! i
] | waktunya untuk merespon para karyawan

- il - : N
28 | Karvawan bekerja untuk membantu para! 7 i - o Y T
~karvawan dalam memenuhi kebutuhan pribadi |

| ;' dan keluarganya
; i
I.

- Karyawan mengcfnbangkan prb"gram-progran{ 0 O O i E—J'
i dan proses-proscs pemikiran kebutuhan- |
" kebutuhan pribadi karyawan

30. ! Kredibilitas karyawan berasal dari bantuannya W e |

‘ | terhadap para karyawan dalam memenuhi

\ ‘ kebutuhan pribadi mercka \
|

Change Agent

T \Kéryawan membantu organisasi dalam | O \ u—l O O [

bcradaptasi terhadap perubahan yang terjadi

32. | Karyawan ikut berpartisipasi dalam membentuk | 11 0 Iy a ol

perubahan budaya untuk pembaharuan dan

transformasi
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Karyawan menyakinkan bahwa proses-proses
dan  program-program  SDM/kepegawaian
meningkatkan kemampuan organisasi untuk

berubah.

)

Lad |

Ly

Keefektifan  karyawan diukur dengan

| kemampuannyva untuk membantu organisasi

. dulam mengantisipasi dan beradaptasi terhadap

isu-isu mendatang

Karvawan dilthat sebagai Change agenr

Karyawan menghabiskan atau menggunakan

I 'waktunya untuk mendukung perilaku baru

untuk menjaga daya saing organisasi

Karyawan menghabiskan alau menggunakan
waktunya untuk pembaharuan, perubahan dan

transpormasi organisasi

=

38.

Karyawan bekerja untuk membentuk kembali

perifaku untuk perubahan organisasi

39.

Karyawan mengembangkan program-program
dan proscs-proses yang membantu organisasi

mentrans{ormasikan dirmya sendiri

2

Cl
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© 40. | Kredibilitas karyawan berasal dari 0o | O [ G T

melakukan/membuat perubahan yang ada
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BAGIAN I1 : Kinerja Karyawan (untuk atasan langsung respomden)

Bagian ini merupakan penifaian kinerja karyawan yang diukur dengan

performance, ability, motivation, dan potency. Berdasarkan pengetahuan Bapak/Ibu.

nilailah kualitas kinerja karyawan saat int dengan menggunakan skala lima angka (0=

sangat rendah/RS, 1= rendah/ R, 2=cukup/C, 3-tinggi/T, 4=sangat tinggi/ST)

dengan menandai salah satu kotak penilaian berikut :

No

Nilailah kinerja Anda dalam hal

Kualitas Saat Ini

SR

|
C g

| i

I ;
ST ¢

Performance / Hasil Kerja :

Kualitas Kerja : ketepatan dan ketelitian hasil
kerja yang dicapai dibandingkan dengan target
atau sasaran kcrja pada jabatannya

Kuantitas kerja : output dan keccepatan
menyclesaikan pekerjaan

Ability

Pengambilan  Keputusan  : kemampuan
membuat keputusan yang dapat menjawab
permasalahan dalam waktu tertentu

Keterampilan Kerja : kemahiran
melaksanakan  tugas-tugas  praktis  yang
menggunakan peralatan, manual baku atau
teknis administratif tertentu
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Pengetahuan Jabatan : pengetahuan atas
ruang lingkup serta keterkaitan tugas-tugas
| Jabatannya dengan jabatan-jabatan lain di
dalam atau di luar lingkup organisasi

106

L

Motivation

| Tanggung Jawab : kesediaan  untuk
melibatkan diri sepenuhnya dalam tugas-tugas
jabatan dan bersedia menerima nisike atas

kegagalan dari pelaksanaan  tugas-tugas
~ jahatannya

i Kerja Sama : Kesediaan untuk menjalin
hubungan kerja dan bekerja sama dengan pihak

i lain dalam rangka menvelesaikan tugas-tugas

~ jabatannya

 Disiplin : Kesediaan untuk teratur dalam
| bekerja agar segala sesuatunya berjalan tertib
| dan lancar.

Potency

[nisiatif : kemampuan dan kesediaan bekerja
secara proaktif, kreatif dan inovatif melalul
penyajlan gagasan-gapasan baru yang dapat
meningkatkan kincrja jabatan atau unit kerjanya

Peningkatan Tugas Jabatan : kemampuan
dan kescdizan menyelcsaikan tugas jabatan
vang lebih berat daripada yang telah biasa
dilaksanakan sehari-hari.

_|,_.
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Reliability

#rxevw Mothod 1 (space saver) will be used for this analysis *s+x+r+

RELIABILITY ANALYS LS = S CALE {A L P H A&
Iten-Loba!l Sratistics
Scale Scale Corrected
Mean Variance Ttem- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted RDeleted Correlation Deleted
i 2. 12 6160 L4760 LR14
HiLZ 28 . 11.816!L eI 076
= 2%, M LB 5T riEn 2061
: oa, 12.424% B (27 L8] )
& 208 12.6741 L 4nae .814¢
1.0 25 I ] .eled HOZ29
. Z8 12,8966 L4144 BPZ2
X 25 12.2172 L4987 LH1AE
xi.d¢ 28 17.8782 .4245 .B285
Xi.18 26 IRE 57 LE0ST _EQ24
Reliahility Coefficients
N of Cascs = 30.0 N of Items = 10
ERR L = 2285
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Reliability

#x++++ method | (space saver) will be used for this analysig *x¥xs+

EELIAEEILI LITY ANMLLY S 15 = SCALE (A L P H A}

Item-tntal Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Ttem— Alpha

if Item if Item Total if Item

Neleted Deleted Correlabion Deleted
S 27,0000 17,2424 LA86l .Bhila
K27 27,1040 16.58389% L1120 LESET
OO 2R iZEE S 5 i LE1TR WowAC
¥, 4 24,9667 TH,447 1 a2 A5 .2642
S 27,0000 18,4000 s, 7 .85%9
e o 0 & 1 17.0814 k] LHAET
LA 27,1000 17,4376 L6151 L2846
pl L 26,5000 17,9887 LAPA6 L8787
¥z.9 26_9667 18,9296 4241 L8780
2,10 27,2000 17.47h% .68di L8603

Reliagbiiity foefficients

N of Cascs = 3G.0 N of Items = 10

-]
~J
[

Alpha = LR

|
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Reliability

FreErr Method 1 (space saver) will be used for this analysis *v#eve

RELIABILTITY

Ttem-total Stractistics

Scale
Mean
-:.l: T -

I o1T¥eéem
Delerten

s ZEM0
A I P 7
Y, L I
AT 3
3.5 ey,
e Es AlEle
AT e )
I AR B B i
¥3.8 2 LBBRRY
X5, e X . T0E

RolSRE 1 IR~ o PR

N of Cases = 30.0

n

LloHoe JHET

LRl
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Caorrected
- (EEIAS

T s
[ = e

Cocrreiartion

- SR SES
AT o4
AL
b DAL
IR

A0

DY Gu o~ L1
&= g2

Lt

I I
S Bt I

¥l

o
S
_.J
3 -]

.
o
an

N of Ttems

(S

1 L o

X1
B I I T

it

B

8]

b g
[0t

a1k

mr

P H A
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Reliability

*r#¥rr Meothod 1 (space saver) will be used taor this anolygis *4 4

Item-tolal Statistics

Scale Scale Corrected
Mean Variance Tten- Alpha
if Item . % o o= LI e
Teletad Deipted Correlal.ion Lolated
g DELE554 ih o (AT
o AT o S
e L s, e Zea LBAAG
Wi 4 TGRS Gt 455 1
via.t 2H. 3 I L0480
¥ilH I 14.UETE LT2ES
RnE LT 28, GaeT 2donial .5ARG A0
X405 2R.B0G00 Mot EEE LEA4AZ LA G
Ka .G SRLUBABSE 154295 L3223 Bt sk
. e s 535 p, 7 L5402 ]

Religpility Coefficients

N ot Caces - 30.0 N of ltems = 10

Ir-v
i
’
2
I
Il
by
-
fas)
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Reliability

Trreee Mothed 1 (space saver) will be uscd for Lhis analysis Fxwex«

=T TABILITY ANRZLY S IS - S CALE (hh L P H A)

Item—total Slatistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance ltem- Alpha

if Item if Ttem Total if Ttem

Neleted Deleled Correlation Neleted
5 e S IEE LY iy .75
[ =SS 5550 LEg]
e o s 06e” LeT2sE L &
R - AL TR . i L PE36

27,9687 4660 A 5
iy 25,0000 TR SR
’ 27,7000 14.7000 . 3561 F_od
A 27,8000 14.4414 L5057 2050
LR C) 276667 14.712¢6 3457 A1eg
T, i 25.0000 13,6552 AR D 5006
Relicniliiy Coefficients
hlo | e s s 30.0 N aof ITtems = 10
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DATA MENTAH UNTUK UJi VALIDITAS DAN RELIABILITAS

[x3.3]x3.4]x35[x38[x3.7

ao
3

30
30

32
28

29

a1

3o

26

37

23
33
29

32
40

33

24
32
38
32
3
35

33
3

31

25

33
33

8] x1.10 | total x1 | x2 1] x2.2) x2.3| x2.4| ¥2.5]| x2.6 x2.7[x28| x2.9| x2 10 | total x2 | x3.1{ x3.2

3

XL x1.2] x1.3| x1.4] x1.5! x1.8{ %17 x1.8] x1

Np.

1Q

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25
28

27
28

29

30
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DATA MENTAH UNTUK UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

Xx38)x3.8] x3.10 | total x3 | x4 1] x4.2] x4.3] x4.4] x4.5] x4 6] x4.7 [ x4.8] x4.9] x4.10] total x4 [ y1.1 [y1 2 y1.3[y1.4] y1.5] y1.6]y1 7 [y1.8] y1 9] yt.10] fotat

£6

37
23

33

28

32

40

33
36
24

az
38
3z
34

35
32

31

£

25

33

34
30

27

26
29
29
1

27

28

32

|

L]

[}

L5 ]

™1

(3]

32
34
29
28
30
a8
28

40
27

28

40
27

33

32
40
27

32
27

35
33
30
32
28

40
34
29

33
32
33

-3

Z s

29
28

25

25

28

27

23

30
25

23

17
28

23

28
26

37
27

20

18
24

26

27
26

27

38
25

19

11

27
22

[

|

I_S
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Descriptives
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X1 1 102 2 4 341 57
X12 102 0 4 294 81
X1.3 102 1 4 3.11 56
X1.4 102 0 4 263 89
X1.5 102 1 4 2.90 B85
X1.6 102 1 4 2.80 69
X1.7 102 1 4 3.30 56
X1.8 102 0 4 2.89 73
X1.9 102 0 4 2.95 75
X1.10 102 0 4 2.74 74
X2 1 102 0 4 3.01 76
X2 2 102 1 4 3.06 64
X2.3 102 0 4 2.86 66
X2 4 102 0 4 1 88
x2.5 102 1 4 3.01 57
X2.6 102 1 4 268 81
X2.7 102 0 4 1.80 a3
X2.8 102 1 4 3.02 .81
X2.9 102 1 4 323 60
X2.10 102 1 4 2.96 61
X3.1 102 2 4 3.13 50
X3.2 102 0 4 2.89 B0
X33 102 0 4 271 71
X3.4 102 0 4 2.70 66
X35 102 0 4 2.17 93
X3.6 102 0 3 2.04 83
X37 102 0 4 2.25 85
X3.8 102 o 4 2.98 69
X3.9 102 1 4 3.10 61
X3.10 102 1 4 2.98 54
X4.1 102 o 4 2.09 78
X4.2 102 1 4 304 60
X4.3 102 2 4 3.21 43
X4.4 102 0 4 3.17 .58
X4.5 102 1 4 320 54
X4.6 102 0 4 3.13 74
X4.7 102 1 4 2.80 577
X4.8 102 0 4 3.15 64
X4.9 102 0 4 2.93 81
X4.10 102 1 4 3.34 59
Y11 102 1 4 284 70
Y12 102 1 4 2.86 61
Y13 102 1 4 229 74
Y14 102 1 4 2.95 68
Y1.5 102 1 4 275 79
Y1.6 102 0 4 289 83
Y1.7 102 1 4 3.03 72
Y1.8 102 0 4 3.05 75
¥1.9 102 1 4 3.17 76
Y110 102 1 4 265 78
Valid N {iistwise) 109

Tesis
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Variables Entered/Removed®

partneg‘ Administrative

expert

Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Change agent, Employee
champion, Strategic Enter

a. All requested variables entered.

b Dependent Variable: Kinerja karyawan

Model Summany”

Adjusted R { Sid. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 8847 .782 173 10396

a. Predictors: {Constant), Change agent, Employee champion, Strategic partner, Administrative expert

b. Dependent Variable: Kinerja karyawan

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4170 4 1.042 86.831 000
Residual 1.164 97 1.200E-02
Total 5334 1C1

a. Predictors: (Constant), Change agent, Employee champion, Strategic partner, Administrative expert
b. Dependent Variable: Kinerja karyawan

Coefficients®
Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient
Coefficients 5

Modei B Std. Error Beta t Sig.

i (Constant) - 155 A7 -.911 .364
Strategic partner 283 030 445 8635 .000
Administrative expert 258 051 273 5073 000
Employee champion 260 038 361 7.243 000
Change agent 267 053 275 5057 .000

Tesis Pemberdayaan Karyawan Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai Di Biro . . .
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Coefficients?

Collinearity Stalistics

Mode! Tolerance VIF

1 {Constant)
Strategic partner B47 1.181
Administrative expert 776 1.289
Employee champion 906 1.103
Change agent 760 1.315

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan

Tesis
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Correlations

Tesis -

Strategic Administrative Employee Linstandardize
partner expeart champion Change agent d Residual

Spearman's rho Strategic partrer Correlation Ceefficent 1.000 169 055 4391 - 177

Sig. (2-tailed) | 089 583 .000 075

N 102 102 102 102 102

Administrative expert Correlation Coefficient 169 1.000 2 il 349 -3

Sig. {2-tailed) 089 . 033 000 895

N 102 102 102 102 102

Employee champion Carrelation Coefficient 055 211 1.000 .088 067 |

Sig. (2-tailed) 583 033 . 379 546

N 102 102 102 102 102

Change agent Correlation Ceefficient 436" 349" 088 1.000 -.034

Sig. (2-tailed) 000 000 379 : 738

N 102 102 102 102 102

Unstandardized Residual  Correlation Coefficient - 177 -013 -.061 -.034 1.000

Sig. (2-tailed) 075 895 546 738 .

N 102 102 102 102 102
**. Correlation is significant at the .01 level {2-tailed).
* Correfation is significant at the 05 level (2-tafled).
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Data Méntah Hasit Penelitlan

No. [ )11 x1. 2] x1.3 ] x1 4] x1.5[x1.6] X9.7 [ X1.8| x1.8] x§.10 X1 ratai x2.1{ x2.2[x2.3

2.5

2.7

27
2.8

2.8
2.8

an

2.7

2.5

29
2.0
27
27
75

28

78
22
2.9
24
25
2.5

2.5

2,4
2,8

28
24

28

2.6

2.8
33

2,8
2.7

2.6
2.8
3.2

2.8

34
2,8

2.5

2.8

2,7
2.7
2,8
2,8

2.9
27

27

17
2,9
3.4
23

2,8

31

3.4
2.8

2.8

2.6

2.5

29

2 6
21

3.3

X2.4| x2.5| x2.6]x2.7{ x2.8] x2.9] x2.10] X2 rata

3.2

3,3

2.9
2.1

2.8

2.7

35

31

34

33

3.1

25

31

2.8

3.2

3

2

1

10
11
12
13
14
15
18
17
18
19
20
2

22
23

24
25
28
27

28
29

31

32
33

35

36
37

3E

38

41

42

45
46
a7

4%

51

52

53

55

36
57
58
5%

&0

51

62

63

64

6§

B
67

68
8%
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Data Mentah Hasit Penglitian

No.|x1.1; x1.2| x1.3| 214! x1.5[x1.6] x1.7] x1.8] x1.9] x1.10 } x1 rata x2.11x2.2] x2.3| x2.4] x25] 2.6 x2.7| x2.8

iy

[-+}

2.5
2.7

2.4

2.5
25

i

3.3
3.2

2.8
2.7

27

2.4
2.9
25

2.8

2.7
27

27
2.8
2.7

2.8

25

27
2.8

32

2.7

2.8
2,8
2.4

2.9

o

x2.9| x2.10] x2 rata

L]

3.1

34
1.6

1.2
3,8

33
3,3
35

2.6
33

-31

32
25

3.2
32

27

2.8

2.7

28

1.5
27

23

20
28

70

71

72

73
74
75
76

i
76

79
B0
81

B2
83

B4
BS

86
57
a8

89
30
k3

92
53
94

85
1
97

)

[39

100
101
102
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Data Mentah Hasil Penelltian
No. [x3.1|x3.2| x3.3| x3.4| x3.5] x3.6]x3.7][ x3.8] x3.9] x3.10 | xdrata [x4.9{x4.21 x4.3 | x4.4] x4 5] x4 8] x4.7] x4.8] x4.9] x4.10] x4.rata

33
2.8

3.3
31

2.7
3.2

31

3.2

i

3.3
a1

3.1

2.8

3.1

3.2
2.5
2.8
20

29

3.4

2.8

2.9
2.8
36
28

3,2

L]

28
2,6

24
2,8
232

2,7
2.2

26

25
248

25
3

286
27

2.8
2.4
2.4

2.4
28

2.2
24
26

3.2
25
2.8
27

2.8

32
33

22

28

32
2.6

10
b

72

73

74
758

76

77

80
81
82
B3

84

&5
86

87

ag

1]
o0
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92
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84
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97
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100
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