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Peningkatan Kinerja Organisasi melalui Pemberdayaan Sumber Daya
Manusia, dan Perubahan Organisasi (Studi pada Industri Jasa
diJawa Timur)

Boge Triatmanto
Fakultas Ekonomi Universitas Merdeka Malang

Abstract: Objectives of the research were to examine and prove empirically the influence of human re-
sources empowerment, directly and indirectly foward performance, through organization change. Objec-
tives of the rexearch in detail were to analvze and examine empirically the influences of: (1) human re-
sources empowerment on organization performance, (2) human resources empowerment on organization
change, (3) organization change on organization performance. Population of the research was 69 starr
hotels, which spread over the East Java Province. 34 hotels were taken q&samples. The respondents were
216 managers. Samples were taken usj;@ropomonal sampling method and data analysis of the research
used SEM (Structural Equation Model). The main finding of this research was that the organization perfor-
mance would be enhanced if the human resources were empowered in parlicipating lo achieve the organi-
zation goal, commit to the organization, and have greater authority and responsibility in decision-making
process. Human resources empowerment has insignificant influence on the organization change.

Keywords: Human Resources Empowerment, Organization performance, Organization change.

Salah satu upaya bagi negara untuk bangkit dan keter-
purukan ekonomi semenjak krisis pada akhir dekade
1990-an adalah pembenahan dan pengembangan
sumber daya manusia dari semua scktor industri, salah
satunya adalah sektor industri pariwisata dan penun-
jangnya vaitu industri perhotelan (Renstra Departe-
men Kebudayaan dan Pariwisata 2005-2009). Pada
tiga tahun terakhir industri perhotelan belum menun-
jukkan pertumbuhan yang signifikan, hal ini bisa dilihat
dari perkembangan Tingkat Penghunian Kamar
(TPK) hotel, di mana rata-rata 'TPK hotel berbintang
di Jawa Timur per tahun belum mencapai 50%.
Pada tahun 2007 rata-rala TPK sebesar 42,6%,
meningkat sebesar 3,22% untuk tahun 2008, Kwartal
pertama tahun 2007 TPK hotel berbintang di Jawa
Timur scbhesar 41,73% meningkat 4,22% pada tahun
2008, namun pada kwartal pertama tahun 2009
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menurun lagr sebesar menjadi 41,49%. Walaupun
mengalami kenaikan pada tahun 2007 dan 2008 untuk
kwartal yang sama vaitu kwartal kedua, namun belum
bisa dikatakan kinerja hotel berbintang di Jawa Timur
memuaskan. Hal ini menunjukkan kurang stabilnya
tingkat penghunian kamar dari tahun ke tahun yang
berdampak pada rendahnya kinerja hotel.

Tluktuasi tingkat penghunian kamar hotel berbin-
tang di Jawa Timur yang masih berada di bawah 50%
per tahun, menunjukkan bahwa sccara umum kinerja
hotel berbintang masih rendah dan belum menunjuk-
kan perkembangan yang signifikan. Sehingga perlu
ditingkatkan kinerjanya.

Beberapa faktor yang menjadi penyebab rendah-
nya kinerja hotel berbintang di Jawa Timur salah satu
diantaranya adalah kemampuan organisasi hotel dalam
mengantisipasi pengaruh perubahan lingkungan
eksternal serta kurangnya kapasitas organisasi dalam
beradaptasi terhadap perubahan tersebutl. Clarke
(1999) mengungkapkan bahwa perubahan di pasar
terjadi amat ccpat dan bisnis harus menanggapinya
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secara cepal jika mgin tetap berlahan, namun banyak
perusahaan yang gagal.

Kegagalan dalam mengantisipasi perubahan
cksternal tersebut salah satu penyebabnya adalah dari
faktor sumber daya manusia. Nirwandar (2006)
menyalakan bahwa salah satu kelemahan industn
pariwisata dan penunjangnya (hotel) di Indonesia
adalah rendahnya kKompetensi suiber daya manusia,
Dari rendahnya kompetensi sumber daya manusia ini
menjadi pemicu rendahnya kapasitas organisasi untuk
lebih cepat agar bisa segera beradaptasi terhadap
perubahan yang terjadi, schingga menyebabkan
rendahnya kinerja organisasi (Drucker. 2008: Neilson,
2008; Stewart, 2007),

Disinilah peranan pemberdayaan sumber daya
manusia pada industri jasa perhotelan menjadi hal
yang penting. Mengapa perhatian ditujukan pada
masalah pemberdayaan? Nixon (1994) melihat tan-
tangan pemberdayaan muncul dari tantangan ekster-
nal dan internal yang dihadapi organisasi. Tantangan
cksternal merupakan akibat dari tingginya tingkat
persaingan, perubahan susunan tenaga kerja, dan
harapan yang terlalu tinggi dari para konsumen, Tan-
tangan internal berhubungan dengan retensi karya-
wan, motivasi dan perkembangan karyawan, Disinilah
keterkaitan antara pemberdayaan sumber daya
manusia dan organisasi perubahan. Selanjutnya untuk
menuju pada organisasi perubahan dibutuhkan ke-
mampuan organisasi agar senantiasa mampu dengan
cepat beradaptasi terthadap perubahan tersebut
(Drucker, 2008), Namun pembicaraan tentang pem-
berdayaan sumber daya manusia ini jarang muncul
dalam industri pariwisata dan perhotelan (Erstad,
1997; Lashley. 1999; Jarar & Zairi. 2002).

Dalam proses menvelaraskan perubahan yang
terjadi di eksternal organisasi dengan perubahan yang
terjadi di internal organisasi maka dibutuhkan pember-
dayaan sumber daya manusia. Hal ini scsuai yang
dikemukakan oleh Erstad (1997) bahwa pemberdaya-
an sumber daya manusia menunjuk pada suatu strate-
gi perubahan yang bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan individu dan kinerja organisasi.

Kcberhasilan dalam memberdayakan sumber
daya manusia tidak terlepas dari peran organisasi dan
sumber dayva manusia organisasi tersebut. seperti yang
dikemukakan oleh Drucker (2008): pandanglah orang-
orang anda sebagai sumber daya yang harus
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dikembangkan. Bertitik tolak dari pendapal Drucker
ini, maka perlu dikaji lebih lanjut tentang pemberda-
yaan sumber daya manusia terutama dalam kemam-
puan menciptakan resilicnsi organisasi agar mudah
beradaptasi terhadap perubahan yang dihadapinya.

Perubahan adalah bagian yang penting dari mana-
jemen, seliap organisasi selalu dituntut untuk menye-
suaikan dengan kondigi terkini agar mampu bertahan
dalam perubaban. Banyak upaya perubahan telah
dilakukan olch berbagai organisasi dan menurut hasil
penelitian menunjukkan bahwa dengan melakukan
perubahan. kinerja orgamsasi dapal maju dengan pesal
(Qakland. et «l, 2007: Wibowo. 2007). Namun
sckalipun sudah direncanakan dengan baik, perubahan
organisasi seringkali menimbulkan masalah yang tidak
diharapkan, (Clarke. 1999 Stewart, et al., 2007).

Sumber daya manusia berperan sebagai pemain
kunci untuk keberhasilan perubahan. Oleh karena itu,
sumber daya manusia harus selalu ditingkatkan pe-
ngetahuan dan keterampilaninya sceara terus menerus
(Wibowo, 2007), Namun tidak jarang terjadi penolak-
an terhadap perubahan organisasi, karena perubahan
tersebut memunculkan ketidak pastian (Smith. 2003).
Manifestasi dari penolakan tersebut mulai dari peno-
lakan yang sifatnya halus sampai dengan penolakan
yang memusuhi sccara terang-terangan terhadap
perubahan organisasi tersebut (Smith, 2003). Selain
kecepatan perubahan yang perlu dilakukan oleh
organisasi agar kinerjanya meningkat dibutuhkan juga
resiliensi organisasi, sehingga mampu senantiasa ber-
adaptasi terthadap perubahan yang terjadi dicksternal
organisasi,

Secara empiris terdapat dua kelompok hasil
penelitian vang berbeda. Kelompok penelitian yang
pertama mendukung teori yaitn bahwa pemberdayaan
sumber daya manusia meningkatkan kinerja organi-
sasi (Lashley, 1999, 2000, Jarar. 2002; D" Anunzio et
al., 1999; Setiawan, 2003) sedangkan kelompok lain
secara empiris berbeda hasilnya, yaitu bahwa walau-
pun dilakukan pemberdayaan sumber daya manusia
namun tidak mampu untuk meningkatkan kinerja
organisasi. (Siegel, 2000, Zulkarnain, 2008). Dari
penjelasan diatas menimbulkan perfanyaan mengapa
terjadi perbedaan tentang peran pemberdayaan sum-
ber daya manusia yang belum mampu meningkatkan
kinerja organisasi. untuk itu perlu dipikirkan lebih lanjut

ISSN: 1693-5241 435




Boge Triaimanio

tentang kejelasan pengaruh pemberdayaan sumber
daya manusia terhadap kinerja organisasi.

Diperkirakan rendahnya kinerja organisasi, ada
kaitannya dengan perubahan organisasi. Artinya
walaupun karyawan telah diberdayakan namun belum
muncul budaya perubahan, maka kinerja organisasi
Juga belum mampu untuk ditingkatkan (Trstad, 1997,
DAnunzio, ef al., 1999; Fernandes, 2006: Oakland,
et al., 2007, Kuokkanen, ef gl., 2007). Agar Kincrja
organisasi bisa ditingkatkan maka perlu diciptakan
kultur pemberdayaan sumber daya manusia (Erstad.
1997; Clarke. 1999; Kasali, 2007), yailu dengan ber-
konsenlrasi pada perilaku apa yang dianggap optimal
bagi karyawan dan apa yang sudah mercka kerjakan
dengan bail serta dengan menciptakan keterlibatan
karyawan dalam pengambilan keputusan agar lchih
berkomitmen untuk berpartisipasi serta bertanggung
jawab terhadap pencapaian tujuan organisasi melalui
misitif dan ide-1de yang dikembangkan dalam orga-
nisasi,

Jadi dapat disimpulkan bahwa terdapat kesen-
Jjangan berupa perbedaan hasil penclitian, yang perlu
ada penjelasan lebih lanjut mengapa sampai terjadi
perbedaan. Perbedaan hasil penclitian ini diperkirakan
karena adanya perbedaan kecepatan beradaptasi tiap
organisasi terhadap perubahan lingkungan cksternal.
Variabel ini diperkirakan mampu menjelaskan adanya
hasil kinerja organisasi yang berbeda walaupun tiap
organisasi melakukan pemberdayaan sumber daya
manusia.

Penelitian ini mencoba untuk menjelaskan me-
ngapa tidak ada kestabilan hasil pemberdayan sumber
daya manusia terhadap kinerja organisasi seperti telah
di kemukakan di atas. Penjelasan perbedaan hasil
tersebut. penelitian ini memasukkan unsur-unsur
dorongan untuk berubaly, kesiapan dalam menghadapi
perubahan, kemauan untuk mengimplementasikan
perubahan, serta pemicuw/penggerak perubahan yang
termasuk dalam variabel perubahan organisasi yang
bersumber dari hasil penelitian Oakland, ef ¢/, (2007).
Variabel pemberdayaan sumber daya manusia dijabar-
kan dalam lima indikator yaitu tingkat partisipasi
karyawan. tingkat komitmen karyawan. pengaharga-
an terhadap inisiatif karyawan serta keluasan tang-
gung jawab yang diberikan. vang bersumber dari hasil
penelitian Rose dan Kumar (2006), Jarrar (2002),
Lashley (1999, 2002) dan Mobley (2003).

Penelitian ini bertujuan untuk membangun model
teoritik pemberdayaan sumber daya manusia yang
mengintegrasikan pemberdayaan sumber daya manu-
sia dan perubahan organisasi terhadap kinerja organi-
sasi. Pembangunan model teoritik pemberdayaan
sumber daya manusia tersebut dilakukan dengan
menguji model empirnik terpadu yang secara operasio-
nal dilakukan dengan menguji sceara empiris: pengaruh
pemberdayaan sumber daya manusia terhadap kinerja
organisasi. pengarub pemberdayaan sumber daya
manusia terhadap perubahan organisasi. dan pengaruh
perubahan organisasi terhadap kinerja organisas

Hipotesis

ITipotesis 1: pemberdayaan terhadap sumber daya
manusia yang baik maka mampu
meningkatkan kinerja organisasi.

Hipotesis 2: pemberdayaan terhadap sumber daya
manusia yang baik maka akan memper-
cepal perubahan organisast.

Iipotesis 3: percepalan lerhadap perubahan organi-
sasi yang terjadi maka dapat mening-
katkan kinerja organisasi.

Berdasarkan hipotesis yang diajukan tersebut
maka secara keseluruhan model penelitian yang diaju-
lvan pada thsertasi im adalah sehagai berikut:

Pember dayaan
SDM

Kinerja
Organisasi

Or ganisational
Change

Guambar 1. Model kerangka konsep penelitian

Pemberdayaan sumber daya manusia adalah
proses rgmampukan karyawan dengan cara mem-
berikan wewenang dan tanggung jawab yang lebih
besar dalam mengambil keputusan dan tindakan dalam
menjalankan tugasnya untuk mencapai kepuasan kerja
dan kepuasan konsumen (Jarrar, 2002),

Dalam mengukur pemberdayaan sumber daya
manusia, item-item pertanyaan disesuaikan dengan
kondisi pada umumnya yang terjadi pada industri
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perhotelan di Jawa Timur. Ada empal indikator dari
pemberdayaan sumber daya manusia (Rose, et al.
2006, Jarrar 2002, Lashley, 1999, 2002 dan Mobley
2003). Indikator pemberdayaan sumber daya manusia
yaitu: tingkat partisipasi dalam pelaksanaan pekerjaan
dan pengambilan keputusan, tingkat inisiatil karyawan
dalam pelaksanaan pekerjaan dan pengambilan kepu-
tusan, tingkat komitmen terhadap pencapaian tujuan
organisasi dan peketjaan, raga tanggung jawab terha-
dap pekerjaan dan pencapaian tujuan.

Senior (2002) mengemukakan bahwa halekat
perubahan organisasi adalah hal yang sangal kom-
pleks yang ditunjukkan vleh berbagai perbedaan tipo-
logi dalam organisasi mulai dari perbedaan organisasi
itu sendiri, perbedaan perubahan pada sctaip lovel
organisasi scrta berbagai variasi fungsional dalam
organisasi.

Dalam penelitian ini perubahan organsasi adalah
persepst responden terhadap perubahan yang dihadapi
dan dijalani oleh perusahaan. Pengukuran dari peru-
bahan organisasi discsuaikan dengan tujuan penelitian,
yaitu aplikasinya pada perusahaan jasa. Kucsioner
akan diajukan kepada manajer fungsional yang terpilih
sebagai responden, katena persepsi dari manajer
fungsional mengungkapkan pendapat lebil lenglkap
dan dapat menghindari perbedaan pandang didalam
perusahaan, serta menyediakan informasi yang leng-
kap pada perusahaan. Indikator variabel ini mengacu
pada Oakland (2007) yaitu: pemicw/penggerak terha-
dap perubahan, kesiapan terhadap perubahan, imple-
mentasi terhadap perubahan, dorongan dari dird sendiri
untuk berubah,

Kinerja organisasi dimaksudkan sebagai tingkat
capaian (prestasi) dari organisasi dalam melakukan
aktivitasnya dalam periode tertentu (biasanya dalam
satu tahun). Kinerja adalah merupakan cerminan,
apakah orgamisasi atau perusahaan telah berhasil atau
belum dalam usaha bisnisnya,

Dalam penelitian ini kinerja organisasi dimak-
sudkan sebagai prestasi dari hotel dalam beberapa
tahun terakhir. dibandingkan dengan apa yang dilaku-
kan di masa lampau, Kinetja organisasi ini diukur
dengan meminta tanggapan atau persepsi dari tnanajer
fungsional berkaitan dengan kinerja pasar (Rose,
2006) yang terdiri dari tingkat penjualan, dan tingkat
penghunian kamar hotel.

TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 43/DIKTVKEP/2008

METODE

Penelitran in1 bertujuan unluk menganahisis penga-
ruh pemberdayaan sumber daya manusia, perubahan
organisasi dan resilicnsi organisasi terhadap kinerja
perusahaan yang dilakukan pada industri perhotclan
di Jawa limur. terutama di kota-kota yang terdapat
hotel berbintang. Penelitian ini menggunakan metode
survel, mengingat metode mi merupakan bentuk de-
sain penelitian yang paling sesuai untuk mengum-
pulkan informasi dari jumlah populasi yang cukup
banyak (Singarimbun dan Efendi, 2001). Penclitian
ini menggunakan metode kuantitatif eksplanasi karena
penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan
dan pengaruh satu variabel dengan vanabel lainnya.
Penelitian ini dilakukan pada industri perhotelan di
Jawa T'imur, terutama di kota-kota yang terdapat hotcl
berbintang antara lain Surabaya, Sidoarjo. Pasuruan,
Probolinggo. Malang, Batu, dan Jember.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh hotel
berbintang di Jawa Timur, lerutama yang berkedu-
dukan di kota-kota tertentu yaitu hotel berbintang dua.
tiga. empat dan lima berjumlah 53 hotel (PHRI Jatim,
2008). Besarnya sampel dalam penclitian ini ditentu-
kan jumlahnya dengan menggunakan rumus Morgan
dalam Ferdinand (2006), dengan mempertimbangkan
faktor-faktor: (a) derajal Keseragaman (degree of
homogeneity) dari populasi; (b) presisi (Kelelitian)
yang dikchendaki olch pencliti; (c) rencana analists.
Dalam penentuan jumlah sampel dilakukan dengan
pertimbangan bahwa Analisis SEM membutuhkan
sampel sebanyak paling sedikat 5 kalijumlah variabel
indikator yang digunakan (Ferdinand, 2006). Selain
itu sebuah pedoman ukuran sampel sesuai dengan N
populasi telah dikembangkan oleh Krejeie dan
Morgan. 1970 (Sekaran, 2002, dalam Ferdinand 2006)
untuk populast dengan N populasi 600 maka jumlah
sampel sebanyak 234, Berdasarkan hal tersebut
dalam peneliian diserfast i jumlah sampel adalah
sebesar 234 responden. Dalam pelaksanaan penelitian
dilakukan pcnycbaran kucsioner schbanyak 234,
sctelah dilakukan tabulasi maka jumlah kuesioner yang
memenuhi syarat untuk dianalisig sebanyak 216
responden. Dalam penelifian ini penentuan sampelnya
menggunakan leknik non probabihty sampling, yaitu
purposive sampling selain ilu purposive sampling
dilakukan dengan judgement sampling, dan diambil
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adalah manajer hotel dengan pertimbangan manajer
di hotel mempunyai informasi yang lenglkap dan
schagai pengambil keputusan.

Sampel yang diambil adalal scbanyak 34 hotel
dan semua manajer dalam hotel yang dijadikan sampel
menjadi responden dalam penyebaran kuesioner.
Selengkapnya distribusi responden sesuai dengan
Jjumlah hotel dan kuscsioner yang masuk seperti dalam
Tabel 1.

Analisis Statistik Deskriptif dilakukan dengan
memberikan deskripsi atau gambaran tentang karak-
teristik responden serta menyusun distribusi frekuensi
dengan menggunakan data dan kuesioner atau angket
penelitian yang telah diberikan kepada responden
schingga diperoleh frekuensi, persentase dan rata-
rata skor jawaban responden untuk masing-masing
item variabel yang menggambarkan respon atau
tanggapan responden terhadap setiap indikator dan
item pernyataan yang diberikan pada seliap indikator
vatiabel,

Analisis alisis yang digunakan untuk menjawab
hipotcsis dalam penelitian ini menggunakan Model
Persamaan Struktur (Sruktur Equation Model atau
SEM). Memuut Ferdinand (2002), SEM cocok untuk
mengkonfirmasi unidimensional dari berbagai mdikator
untuk scbuah dimensi/konstrulckonsep/faktor; me-
nguji kesesuaian/ketepatan sebuah model berdasarkan
data empiris yang diteliti: mengnji kesesuaian model
sekaligus hubungan kausalitas antara faktor yang
dibangun/diamati dalam model tersebut. Sebelum
melakukan analisis menggunakan SEM., hendalinya
harus diperhatikan beberapa asumsi-asumsi SEM,

HASIL

Penggunaan Siruciural Equation Moadeling
(SEM) dalam kajian perilaku semakin popular sebagai
peralatan statistik untuk menguji berbagai hubungan

Tabel 1. Distribusi responden

dalam suatu model. Metode ini memiliki fungsi yang
lebih baik dibandingkan dengan teknik multivariat
lainnya seperti analisis regresi berganda, analisis jalur
dan analisis faktor.

Berdasarkan dengan menggunakan model SEN.
dihasilkan indeks-indeks kesesuaian model (goodness
of fil). Selanjutnya nilai-nilai indeks ini dibandingkan
dengan nilai kritis (cut-off valie) dari masing-masing
indeks. Sebuah model yang baik diharapkan mempu-
nyai indeks-indcks goodness of fit yang lebih besar
atau sama dengan nilai kritis.

Berdasarkan nilai modifikasi indeks menghasilkan
Nilm GTT sebesar 0.967 berarli 96. 7% malriks kova-
rian populasi dapat dijelaskan oleh matriks kovarian
sampel. schingga kelayakan model berdasarkan nilai
(GFI adalah baik. Nilai RMSEA sebesar 0.040 telah
memenuhi kriteria rekomendasi yang disarankan yaitu
di bawah 0,080, schingga kelayakan model berdasar-
kan RMSE A adalah baik. Nilai AGIT yang dirckomen-
dasikan adalah 0,90 dan dalam analisis pada model
cvaluasi ind dihasilkan AGFI sebesar 0,918, Nilai GFI
berstatus baik karenanilai telah melehihi batas minimal
nilai yang direkomendasikan. Kriteria lainnya adalah
berstatus baik karena memililka hasil perhitungan yang
telah memenuhi nilai rekomendasi. Hasil uji model
dengan chi-square menghasilkan penurunan nilai
hingga 49,524 dengan probabilitas 0,082. Hasil uji ini
menjelaskan bahwa data empiris tidak berbeda
dengan model yang diajukan (prob > 0.05). Indeks
kelayalan model dengan Ticker Lewis Index (TLI)
merckomendasikan nilai lebih dari 0,95, dan hasil dari
pethitungan model sudah mencapai 0.987. Demikian
pula dengan indeks kelayakan dengan C'omparative
Fit Index (CFI) merekomendasikan nilai lebih dari
0.95 dan hasil perhitungan telah mencapai 0,994, Hasil-
hasil analisis meraberikan kesimpulan bahwa model
cvaluasi memiliki kelayakan yang dapat diterima,

e . Jumlah Jumlah Sampel Jumlah
viki KSiasiliive] S Populasi Hotel Hotel Responden
1. B 12 2 12
Z. i gr 24 18 117
3- Do P b 12 9 61
4 PP 5 4 26

Jumlah 53 34 216

(Sumber: Data diolah)
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Hasil Uji Kelayakan

Chi Square =52.028
Derajat Bebas =43
Probabiltas =163

CMINDF=1210

GFl =967
AGFl =920
CFl =596

TL =982
RMSEA =031

Gambar 2, 1 Lasil Evaluasi Model Strukiural

(Sumber: Data Primer diolah)

PEMBAHASAN

Pengujian hipotesis pada model struktural berhu-
bungan dengan hasil uji koefisien regresi pada setiap
Jjalur yang dihasilkan yang dijelaskan pada Tabel 2.
H1 : Pemberdayaan Sumber Daya Manusia terha-

dap Kinerja Organisasi

Pada pengujian hipotesis pertama seperti telihat
dalam Tabel 2 menunjulkkan bahwa kocfisicn regresi
dari variabel pemberdayaan sumber daya manusia
terhadap variabel kinerja bernilai 0,809 @@ngan C.R.
sebesar 4.152 (lebih besar dari 2) dan p-Yalue 0.000
(lebih kecil dari 0.05). Dalam bentuk standardize
koefisien ini bernilai 0,235, Iasil in1 memberikan
keputusan bahwa dari koefisien regresi yang diperoleh
Tabel 2, Hasil Uji Hipotesis Model Struktural

telah menunjuklan adanya pengaruh yvang signifikan
dari variabel pemberdayaan sumber daya manusia
terhadap variabel kinerja. Dengan demikian, hipotesis
penelitian ini yang menyatakan bahwa semakin baik
pemberdayaan terhadap sumber daya manusia maka
semakin tinggi kincrja orgamisasi adalah terbukti
(dapat diterima),

Berdasarkan hasil pengujian statistik dapat disim-
pulkan bahwa pemberdayaan sumber daya manusia
berpengaruh signilikan terhadap kinerja organisasi,
ITal in1 menandakan bahwa semakin baik pemberda-
yaan terhadap sumber daya manusia menurut persepsi
manajer. maka semakin tinggi tingkat kinerja orga-
nisasi. Sceara teoritis temuan hasil penelitian ini

. . . Koef. Salah Critical Koef.
Hipotesis Arah jalur Régred Ealn Ratio p-value Baku
111 SDM = Kinetja 0.809 0.195 4152 0.000 0.235
I12 SDM = B 0.029 0117 0.240 0.806 0.003
H3 Oc 2 Kinerja 0.561 0.158 3.552 0,000 0.326

(Sumber: Data primey diolah)
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mendukung teori Noe (2006) yang menyatakan bah-
wa pemberdayaan sumber dayva manusia berpe-
ngaruh terhadap kesuksesan manajemen perusahaan.
Hasil penclitian ini juga mendukung hasil penelitian
sebelumnya, antara lain dari Rose (2007); Lashley
(1999, 2000); Jarrar & Zairi (2002); D" Anunzio-
Green, ¢f al. (1999) dan Kotter (2008). Mengacu hasil
penelitian Jarrar & Zairi (2002), bahwa pemberdaya-
an sumber daya manusia menjadi alternatit bagi pe-
ngembangan organisasi, hal ini bisa dipakai sebagai
dasar suatu strategi yang dapat meningkatkan kinerja
organisasi.

Kinerja organisasi dapat dilingkatkan ketika
karyawan diberdayakan. Indikator pemberdayaan
sumber daya manusia adalah partisipasi, inisiatif,
komitmen dan tanggung jawab. Berdasarkan persepsi
manajer hotel berbintang komitmen merupakan
indikator yang paling kuat dalam menjelaskan variabel
pemberdayaan sumber daya manusia, selain komit-
men indikator kedua yang paling kuat dalam menjelas-
kan variabel pemberdayaan adalah tanggung jawab
terhadap pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa, jika
manajer dalam organisasi perhotelan mempunyai
komitmen yang tinggi terhadap pekerjaannya yang
discbablkan olch pemberian tanggung jawab yang luas
olch pemilik terhadap manajer maka kinetja hotel
dapat ditingkatkan. [ndikator pemberdayaan sumber
daya manusia selanjutnya adalah inisiatif karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan. Manajer hotel ber-
bintang mempersepsikan bahwa dalam bal pengam-
bilan keputusan manajer memperhatikan inisiatit
karyawan serta memberikan penghargaan bagi inisia-
tif dan pendapat yang membangun.

Secara tidak langsung pemberdayaan sumber
daya manusia mempengaruhi kinerja organisasi mela-
lui perubahan organisasi. Secara langsung pember-
dayaan sumber dava manusia mampu meninglatkan
kinerja orgamsasi, namun sceara tidak langsung mela-
lui perubahan organisasi. pemberdayaan sumber daya
manusia lebih kuat dalam mempengaruhi peningkatan
kinerja organisasi. Artinya perubahan organisasi orga-
nisasi mampu memediasi pengaruh pemberdayaan
sumber daya manusia tethadap kinerja organisasi.
HZ : Pemberdayaan Sumber Daya Manusia terha-

dap Perubahan Organisasi

Pengujian hipotesis kedua, seperti terlihat pada
Tabel 2 menunjukkan bahwa koefisien regresi dari
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variabel pemberdayaan sumber daya manusia ke
variabel perubahan organisasi bernilai 0,029 dengan
C.R. sebesar 0,246 (lebih besar dari 2) dan p-value
0,806 (lebih besar dari 0.03). Dalam bentuk standar-
dize koefisien ini bernilai 0,018, Hasil ini memberikan
keputusan bahwa dan koelisien regresi yang diperoleh
telah menunjukkan adanya pengaruh yang tidak
signifikan dari variabel pemberdayaan sumber daya
manugia terhadap variabel perubahan organisasi.
Dengan demikian, hipotesis kedua dalam penclitian
ini yang menyatakan semakin baik pemberdayaan
terhadap sumber daya manusia maka dapal memper-
cepat perubahan orgamsasi adalah tidak terbukti (tidak
dapat ditcrima),

Temuan menarik dari hasil penelitian ini didasar-
kan atas informasi analisis statistik menunjuklan
bahwa pemberdayaan sumber daya manusia berpe-
ngaruh tidak signifikan terhadap perubahan organi-
sasi. ITal ini menandakan bahwa perubahan organisasi
yang dipersepsikan oleh manajer hotel berbintang tidak
dipengaruhi seeara nyata olch pemberdayaan sumber
dayamanusia yang dilakukan.

Indikator variabel pernbahan organisasi ini antara
lain pemicu/penggerak perubahan, kesiapan peru-
bahan. implementasi perubahan dan dorongan untuk
berubah. Kesiapan perubahan merupakan indikator
utama dalam membentuk perubahan organisasi,
sedangkan jika dilihat dari hasil loading factor parti-
sipasi merupakan indikator yang lemah dalam mem-
bentuk pemberdayaan sumber daya manusia. Artinya
partisipasi yang rendali dari karyawan dapat mempe-
ngaruhi lambannya kecepatan perubahan yang dila-
kukan oleh organisasi. Hal ini sesuai dengan hasil
penelitian Taplin (2006) bahwa peningkatan kinerja
organisasi tergantung pada partisipasi karyawan.
Artinya, rendalnya partisipasi karyawan berdampal
pada lambannya kecepatan perubahan yang dilakukan
olch organisasi,

Jika dikonfirmasikan dari hasil analisis kualitatif
pada indikator implementasi perubahan responden
masih belum begitu vakin terhadap perubahan vang
dilakukan oleh organisasi hotel, Jadi senada dengan
hasil analisis kuantitatif bahwa pemberdayaan sumber
daya manusia tidak signifikan mempengharuhi
perubahan organisasi.

H3 : Perubahan Organisasi terhadap Kinerja orga-
nisasi
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Up hopotesis keenam menunjukkan bahwa koefi-
sien regresi dari variabel perubahan organisasi terha-
dap variabel kinerja bernilai 0,361 dengan C.R. scbe-
sar 3,532 (lebih besar dari 2) dan g-vafue 0,000 (lebih
kecil dari 0.03). Dalam bentuk standardize koefisien
ini bernilai 0,291. Hasil ini memberikan keputusan
bahwa dari koelisien regresi yang diperoleh telah
menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dari
konstruk perubahan organisasi terhadap variabel
kinerja organisasi, Dengan demikian, hipotesis penchi-
tian ini yang menyatakan bahwa semakin cepat peru-
bahan organisasi yang terjadi pada organisasi maka
semakin inggi pula kinerja orgamsasi adalah terbukd
(dapat diterima),

Informasi hasil analisis statistik. menunjukkan
bahwa variabel perubahan organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi. Hal
i1 mengindikasikan bahwa organisasi yang mampu
dengan cepat melakukan perubahan dan menyesuia-
kannya tethadap lingkungan terbukti mampu mening-
Katkan kinctjanya. Hasil penelitian ini mendulaing hasil
penelitian sebelumnya yang dilakukan olch,; Stewart
(2007). dan Fernandes (2006). yang menyatakan bah-
wa pengembangan kapasitas sumber daya manusia
dan organisasi merupakan cara yang paling tepat
untuk memadukan perubahan yang sudah direnca-
nakan dan yang digunakan untuk mengimplemen-
tasikan strategi perubahan dalam meninkatkan kinerja
organisasi.

Perubahan organisasi dijelaskan oleh indikator-
mdikator pemicu/penggerak perubahan. kesiapan
perubahan, implementasi perubahan dan dorongan
untuk berubah. Indikator kesiapan untuk berubah
merupakan indikator yang paling kuat dalam menjelas-
kan variabel perubahan organisasi, hal ini menunjuk-
kan bahwa manajer hotel berbintang di Jawa Timur
padaumumnya telah siap untuk melaksanakan peru-
bahan dalam organisasinya, Hal ini dilakukan untuk
mengantisipasi perubahan yang terjadi baik di internal
organisasi maupun dari eksternal organisasi dalam
rangka meningkatkan kinerjanya. Indikator imple-
mentasi perubahan merupakan indikator kedua yang
mampu menjelaskan variabel perubahan organisasi,
Implementasi perubahan yang terencana menuntut
manajer untuk memberikan pemahaman kepada ang-
gota organisasi lainnya dan stakeholder eksternal

TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 43/DIKTVKEP/2008

tenlang perlunya dilakukan perubahan untuk mening-
katkan kinetjanya (Kotter, 2008).

Dalam peningkatan kinerja organisasi melalui
kecepatan perubahan, sccara umum responden meni-
lai bahwa kesiapan menghadapi perubahan merupakan
mmdikator utama dalam menuju pada kecepatan peru-
bahan, selanjulnya implementasi perubahan. T1al ini
sesuai dengan yang di kemukakan Kotter (2008)
bahwa perbaikan yang berkesinambungan dan perla-
han, pada gilirannya tidak lagi mencukupi. schingga
penckanan pada kecepatan perubahan itu lebih penting
lagi. hal ini yang lebih besar mempengaruhi kinerja
orgamisasi. hal mi senada yang disampaikan Simsek
(1994), tanpa adanya perubahan yang dramatis di
suatu lingkungan, maka dapat mempengaruhi peru-
bahan adaptif yang lambat. hal ini pula yang memper-
lambat kinerja organisasi.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Perbaikan terhadap pemberdayaan sumber daya
manusia dalam organisasi maka kinerja organisasi
dapat ditingkatkan. Artinya bahwa dengan pening-
katan pemberdayaan pada manajer, maka kinerja
organisasi dapat ditingkatkan. Pemberdayaan sumber
daya manusia dimaksudkan disini yaitu dengan mem-
berikan wewenang yang penuh kepada manajer da-
lam pengambilan keputusan, dengan demikian manajer
akan mempunyai Komitmen yang kuat terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Kontribusi ferbesar
pada variabel pemberdayaan sumber daya manusia
adalah indikator komitmen. Hasil ini bermakna bahwa
pemberdayakan karyawan bisa dibentuk oleh komit-
men yang linggi dari sumber daya manusia terutama
komitmen karyawan dalam memberikan layanan yang
baik kepada konsumen schingga kinerja organisasi
bisa ditingkatkan. Temuan ini mendukung teori Noe
(2006). dan hasil penelitian dari Lashley (2000), Tarrar
& Zar1 (2002) yang menyatakan bahwa secara umum
pemberdayaan sumber daya manusia mampu mem-
berikan keuntungan bagi perusahaan serta mampu
meningkatkan kinctja perusahaan.

Secara umum hasil penclitian ini menunjukkan
bahwa pemberdayaan sumber daya manusia dan
perubahan organisasi mampu meningkatkan kinerja
organisasi, sedangkan perubahan organisasi
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ditentukan oleh kemampuan organisasi untuk ber-
adaptasi terhadap lingkungan yang berasal dari sumber
daya manusia yang berdaya.

‘T'emuan baru dalam penclitian ini adalah. agar
kinerja organisasi dapat ditingkatkan maka sumber
daya manusia harus diberdayakan dengan cara
meningkatkan partisipasi karyawan dalam proses
pengambilan keputugan, meningkatkan komitmen
karyawan tethadap organisasi, meningkatkan inisiatif
karyawan agar berkreasi dan berinovasi. serta me-
ningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap
pekerjaan dan pencapatan luajuan. Jika manajer dalam
organisasi ini berdaya, maka akan mampu mening-
katkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi
terhadap perubahan yang terjadi.

Saran

Masih terdapat ketidakpuasan manajer hotel
berbinlang lerhadap pemberdayaan yang dilakukan
selama i1, maka disarankan untuk lebth mempertegas
pemberdayaan vang dilakukan terhadap manajer
dengan cara membertkan wewenang dan tanggung
jawab yang lebih besar kepada manajer untuk me-
ngambil keputusan dalam menjalankan tugasnya.
Misalnya pengambilan Keputusan untuk mengem-
bangkan sccara fisik hotel maupun pengembangan
pemasarannya dan pengembangan sumber daya
manusia organisasi. Hal i1 perlu dilakukan dalam
rangka meningkatkan kepuasan kerja dan kepuasan
konsumen pada sektor perhotelan, sehingga berdam-
pak pada kenaikan kinerja organisasi. Selain itu mem-
bangun tingkat komilmen yang tingg dan karyawan
Jjuga dapat berdampak pada peningkatan kinerja orga-
nisasi melalui pemberdayaan sumber daya manusia.

Masih adanya indikator perubahan organisasi
yang mempunyai skor rendah. Hal ini menunjukkan
masih perlu dikembangkan budaya perubahan yang
mampu untuk mempercepal proses terjadinya peru-
bahan agar berlangsung lebih cepat dalam rangka me-
nyesuaikan dengan perubahan yang terjadi di ckster-
nal organisasi. Sesuai dengan pendapat Erstad (1997),
bahwa perubahan akan berhasil jika dilingkungan
organisasi lersebul Lelah lerbangun budaya perubahan
yang kual, dan pemimpin merupakan penggerak utama
dalam perubahan. Berdasarkan hal lersebul maka
manajer perlu diberi kepercayaan yang lebih Tuas
dalam membangun perubahan dalam organisasi, agar

mempunyai dorongan yang kuat dart individu manajer
untuk melakukan perubahan di lingkungan organisasi
vang dipimpinnya.

Memberikan pelatihan kepada semua jenjang
karyawan agar lebih berdaya serta mampu memberi-
kan informasi yang benar kepada pasar tenlang orga-
nisasi. Ial in1 didasarkan pada respon dari responden
vang memberikan nilai rendah tethadap informasi
yang diberikan karyawan kepasar tidak bertentangan
dengan kondisi organisasi schenarnya.,

Kepemimpinan berperan penting dalam menen-
tukan arah. menginspirasi perubahan di seluruh orga-
nisasi dan memastikan perubahan itu benar-benar
diimplementasikan (Oaklland, 2007), schingga dibu-
tuhkan manajer yang benar-benar berdaya. Agar
manajer lebih berdaya, maka perlu ditingkatkan
intensitas pemberian wewenang dan tanggung jawab
yang lebih luas dalam operasionalisasi hotel. Meng-
ingal tingkal komitmen dan rasa langgung jawab
merupakan indikator yang paling kuat dalam mem-
bentuk variabel pemberdayaan sumber daya manusia,
maka dirckomendagikan agar pemilik atau pucuk
pimpinan organisasi hotel memberikan wewenang
yang penuh kepada manajer agar bertanggungjawab
dalam peningkatan kinerja organisasi, serta memba-
ngun komitmen yang kuat terhadap organisasi.

DATTAR RULITKAN

Clarke, L. 1999, The Essence of Change, Manajemen
Peyubdahan, Terjemahan Martin Muslie & Magdalena
S.Yogyvakarta; Penerbit And.

D" Annunzio-Ureen, Norma, John, M. 1999, Re-empowei-
ing the empowered-the ultimate challange? Per-
sonal Review. Vol. 28 Np, 3, 1999, pp. 258-278.

Drucker, Peter, I Joseph, A, 2008, The Daily Drucker 366
Hari Wawasan dan Motivasi niink Menyelesaikan
Hul-Hal yang Benay;, diterjemahkan oleh Matalia Ruth
Sthandrim. Jakarta: Penerbit PT Elex Media
Komputindo.

Erstad. M. 1997, Empowerment and Organizational
Change, International Journal of Contemporary Los-
pitality Management, 9/7 (1997) pp. 325-333, MR
University Press,

l'ercdhimand, A, 2006, Melade Fenelitian Manajeme, Pedo-
men Penelitian Untuk Fenulisan Skvipsi, Tesis, don
Disertasi Ilmu Manajeme, Edisi Kedua. Badan
Penerbil Unmiversilas Diponegoro, Semarang.

2 JURNALAPLIKASI MANAJEMEN | VOLUME Y9 |NOMOR 2 | MARET 2011




i LW | wi “ 2 = .“‘- H i £ 5 Ay Vi .b‘., il - H i H ‘
Peningkatan Kinerja Organisasi melalui Pemberdayaan Sumber Daya Manusia, dan Perubahan Organisasi

Fernandes, Sergio. Hal, GR. 2006, Managing Successfiil
Chrganisational Change in The Public Sector, Pub-
Tie Admnistration Review:, March/Apr 2006, 66, 2 p
168.

Jarrar, Vasar, I, Mohamed, 7. 2002, Employee empower-
meni o UK survey of irends and best praciice, Mun-
agement Auditing Journal 17/5(2002), pp. 266-271.

Kasah, K. 2007, Change. (Manajemen Perubahan dan
Manajemen Harapan, Cetakan FKesembilan, Jakarta:
Penerbit PT Gramedia Pustaka Utama,

Kotter, John, P, dan Dan, 5.C, 2008. The Heart of Change.
Terjemahan Aril Budi Nugroho. Takarta, Penerbit
Trans Media Pustaka.

Kuokkanen, L., Tarfgl® 5., Sirkw ., Mana, 1., Kukkurainern,
N.8., Diane, [2. 2007 Oragnisational Change and
Work-related Empowerment, Journal of Nursing
Management, 15, 2007, pp 500- 307

Tashley, C. 1999, Emplayee empowerment in services: a
Jramwark fo analysis, Peronnel Review Vol. 28 No. 3.
1999 ppl16Y 191

2000, Empowerment through involvmeni: a case
study of TGI Fridays restaurants, Peronnel Review
Vol. 28 No. 3, 1999, pp 169191,

Llorens, 0., Luis. MM, Antonio. 1, V. 2005. Flexibility of
Manufacturing System, Strategisc Change and Per-
Jormance, Internasional Journal of Production lico-
nomics, 98 (2005). p p273 289,

Mobley, William, H., Lena, W., and Kate, F. 2005. Organi-
zational Culture: Measuring and Developing it in
Your Orgunizatfion, Knowledge @ CEIRS, Summer
2003,

Neilson, Gary, [, B.A Pasternack. 2008, Resudf, Tenemahan
Andre Wirtady. Jakarta: Penerbit PT Elex Media
Komputindo.

Nirwandar, 8. 2006, Pembangunan Seklor Pariwisala di
Fra Olonomi Daerah, Proceeding Diskusi Pengem-
bangan Pariwisata Bahari di Pulau-Pulan Kecil. Bogor.
23 lebruar 2006

Nixon, B, 1994, Developng an Empowering Cullure in
Ohganizations, Empowerment in Organizations, Vol 2
Nolpp 14 24

Noe, Raymond, A, John, R.TT., Barry, G., Patrick, MW, 2006.
Human Resources Management Gaining a Competi-
five Advaniage, [70h Ldinon, McGraw [all/lrwm Com-
panies, New York

TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 43/DIKTVKEP/2008

Oakland, I.5.. and 8.1, Tanner. 2007, 4 New Framwoik For
Managing Change, The TQM Magazne Vol 19 No,
6, 2007, pS72 589,

Rose, Raduan, C.. Naresh, K. 2006. The Influence of
Organisalional and Human Resource Managemerl
Strategies on Performance, Performance Tmprove-
ment, Volume 43, Number 4. p 18-24.

Semor, 3. 2002, Organisational Change, Second edition,
Pearson Hducation Timited, T.ondon,

Setiawan, M. 2003, Pengaruh Keluasaan Femimpin,
Pemberdayaan, Motivasi, lerhadap Komitmen dan
Kepuasan Kerja Dosen (Studi Persepsi Dosen DPE
FTS di Jember, Malang, Kediri dan Madiun).
[Msertasi, Program Pascasarjana, Universilas
Brawijaya Malang.

Stegel. M., Susan, G. 2000. Contextual Factoy of Psvcho-
logical Iimpowermenl, Personnel Review, Vol. 29. No.
&, 2000, pp 703- 722,

Singarimbun, dan Efendl. 2001. Meltode Penelitian Sur-
vey Jakarta: LP31S

Simsek, IT, and Faren, 5.7, 1994, Organisational Change
as Paradigm Shift, Analysis of The Change Frocess,
Journal of Tigher Biducation, Vol. 65, No. 6 (Novem -
ber/Mesember), 1994, by the Ohio State University
Press.

Smith, 1. 2005, Empowering Peaple, Kogan Page | imited,
Londaon,

Stewart, I, and Michael, O. 2007, Implementing Change
in a Public Agency, Leadership, Learning and
Chrgamisaional Resilience, Tniermational Joumal of
Public Sector Management, Vol. 20 Ne, 3, 2007. pp.
2390251,

Taplin, TNV 2006, Strategic change and orgumisational
restructuring: How managers negotiate change ini-
tiatives. Journal of Intermational Management 12
(2006) pp. 284 301,

Wibowo, 2006, Manajemen Perubahan. edisi kedua.
Jakarta: Penerbit P'I RepaCirafindo Persada.

Zulkarnain. 2008, Program Pemberduvaan Pengarubnva
terhadap Kompetensi Wirausaha dan Fertumbuhan
Usaha Kecil di Propinst Riaw, |nseriasi, Program
Pascasarjana Fakultas Tkonomi Universitas

Erawijaya, Malang,

ISSN: 1693-5241 443




Peningkatan Kinerja Organisasi melalui Pemberdayaan

Sumber Daya Manusia, dan Perubahan Organisasi (Studi pada

Industri Jasa di Jawa Timur)

ORIGINALITY REPORT

1. T Os

SIMILARITY INDEX INTERNET SOURCES PUBLICATIONS

O

STUDENT PAPERS

PRIMARY SOURCES

www.tandfonline.com

Internet Source

.

fedetd.mis.nsysu.edu.tw

Internet Source

o

WWW.scribd.com

Internet Source

e

www.slideshare.net

Internet Source

-~

Submitted to Royal Academy of Dance

Student Paper

o

Exclude quotes Off Exclude matches

Exclude bibliography On

Off



Peningkatan Kinerja Organisasi melalui Pemberdayaan
Sumber Daya Manusia, dan Perubahan Organisasi (Studi pada
Industri Jasa di Jawa Timur)

GRADEMARK REPORT

FINAL GRADE GENERAL COMMENTS

/O Instructor

PAGE 1

PAGE 2

PAGE 3

PAGE 4

PAGE 5

PAGE 6

PAGE 7

PAGE 8

PAGE 9

PAGE 10




