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Abstract: The Objectives of this research are to examine and to provide empirical 011 about the influenceof
human resource empowerment; directly and indirectly. through organizational change as well as its ability
in adapting Jo change. In de tails, the objectivesof JJ1eresearch are as follow: (I) Human Resources Empow­
erment toward organizational change, (2) Human Resources Empowerment toward organizational resil­

ience. (3) Human Resources Empowerment toward performance organization, (-1)Organizational resil­

ience toward organizational change. (5) Organizational resilience toward organization performance, and

(6) Organizational change toward performance organization. The results of this research, is expected to be

able Lo enrich the knowledge of management, especially on the development of human resource manage­
ment and organization. Therefore, this study will hopefully be useful will be usefulfor both academicians

and practitioners. The population of this research is 69 star hotels. in East Java and 34 hotels as the

samples using proportional sampling method The respondents of this research are 216 hotel managers.
The main findings of this research showed that the performance the organization performance ts improved
when the human resource is empowered is participation to achieve goals. commitment. and greater au­

thorities and responsibilities in decision making process. Greater influence is achieved when the organiza­
tion is able lo adapt to the change of the hotels' environment.

Keywords: Human Resources Empowerment, Performance of Organization, Organizational Change, Orga­
nizational Resilience

Pada tiga tahun terakhir industri perhotelan belum

menunjukkanpcrtumbuhanyang signifikan,hal ini bisa

dilihat dari pcrkembanganTingkatPenghunianKamar

(TPK) hotel, dimana rata-rata TPK hotel berbintang
di Jawa Timur per tahun bclum mcncapai 50 %. Pada

tahun 2007 rata-rata TPK.scbcsar 42,6 ?o, mcningkat
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sebesar 3.22 % untuk tahun 2008. Kwartal pertama
tahun 2007 TPK hotel bcrbintang di Jawa Timur

scbcsar 41. 73 % mcningkat 4,22 % pada tahun 2008,
namun pada kwartal pertama tahun 2009 menurun

lagi scbcsar mcnjadi 41,49 %.

Walaupun mcngalami kcnaikan pada tahun 2007

dan 2008 untuk k-wartal yang sama yaitu kwartal

kcdua, namun bclum bisa dikatakan kincrja hotel

bcrbintang di Jawa Timur mcmuaskan. Hal ini

menunjukkan l'Ufang stabilnya tingkat penghunian
kamar dari tahun kc tahun yang bcrdampak pada
rcndahnya kincrja hotel.
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Fluktuasi tingkatpcnghuniankamar hotel berbin­

tang di Jawa Timur yang ma sih berada dibawah 50%

per tahun, menunjukkanbahwa secara umum kinerja
hotel berbintangma ih rendah clan bclum mcnunjuk­
kan perkernbangan yang signifikan. Sehingga perlu
ditingkatkankinerjanya.

Sccaru cmpiri tordapat dua kclompok hasil

penelitian yang berbeda, Kelompok penelitisn yang

pertarna mendukungteori yaitu bah, a pemberdayaan
sumbcr daya manu ·ia mcningkatkankinerja organi­
sasi (I .ashley, 1 S)<JC).2000; Jarar, 2002: D'Anunzio, el

al., 1999; Setiawan, 2005) sedangkan kelompok lain

sccara empiris borbcda hasilnya,yaitu bahwa walau­

pun dilakukan pernberdayaan sumber claya manusia

narnun tidak mampu untuk meningkatkan kinerja
organisasi.(Siegel,2000: Ugboro,2006: Zulkarnain.

2008). Dari penjelasandialas rnenimhulkan pertan a­

an mengapa terjadiperhedaan tentang peran pember­
dayaan umber daya manusia yang bclum mampu

meningkatkan kinerja organisasi, untuk itu perlu
dipikirkan lebih lanjut tentang kejda an pengaruh
pcmbcrdayaans-umbcr daya m:musia tcrhadapkincrja
orgamsa ·1.

Dipcrkjrakanrcndahnya kincrjaorganisasi. ada

kaitannya dengnn perubahan orgimisasi. Artinya
walaupun karyawan telal1 diberclayakannamun helum

muneul budaya pcmbal111n.maka kinc1jaorganisasi
jugn bc;lum milmpu ltnlukditinglrntk.;m(Erstild. 1997:

IYl\nunzio. f::I al., I999: Fernandes. 2006; Oakland.

et al. 2007. Kuokkan n. et Cl!., 2007). Agar kincrja
urg,misasi bisa ditingkatk.1n mak.i perlu dicipt,1k.1n
kulturpemberduyaan 11umh1::rdayamanusia (Erstad.
1997: Clarke. 1999: Kasa Ii. 2007), yaitu dcngan bcr­

kon.sr.:ntrnsi pilclapcrilakuapa yang di,mgg.ipoptimal
bagi karyawan <lan apa yang suclah mereka kerjakan
dcngan baik. sc1ta dcngan mcncipt:ikan kctcrlib11tan

karyawan clalam pt;)ngambilankeputusan agar lebil1

herkomitmen untuk herpartii1ipasiserta herl.anggung
jawab tcrhadap pencapaiantujuanorganisasimclalui

inisitif dnn ide-ide yang dikembangk,inclalam organi­
sas1.

Sclain tm ur pcmbahan organis:i i. faktor re i­

liensi organisasijuga pt:rludimasukkan dalam meng­

oplimalkan pt:ran pemherdayaan sumhc.:r claya
manu ·ia tcrhadap pcningk:itao kinc1ja organisasi
(Erstad. 1997, Hnrtland, el al

..
2005: Slt:wart. 2007:

Neihm. 2008). 1lenurut Erstad (1997). Peruhahan

-

orgau.isasimaupun rcsilicnsi ditcnluk.111 olch. cjauli
mana organisasi memberdayakan sumht:r <laya
manusianya.

Pcrbcd.tan hasil pcnclitianini dipcrkirakanlatrcm,

a<lanyaperbedaan kecepatan bt:radaptasi tiap organi­
sasi terhadap perubahan lingkunganekstemal seita

tingkatkcmampuansmnbct· clnyomanusia orgarusasi
agar segera bera<laplai;ilerhadap perubahan yang

terjadi.Du.1 variahel lni diperkirakanmampu menjeL,s­
kan adanya hasil k.u1crjaorgnnism1iyang bcrbcda

walaupun tiap organisasi mdakukan pt:mb?rdayaan
sumht:r daya manusia.

Pcnelitian .ini menjclaskan mcngapa lidak ada

kestabilan hasil p?mht:rdayansumber uaya manusia

terh:idapkinerjaorganisasisepertitelah di kemukabn

diata
.

Ontuk mc11jclaskanpcrbcdam1kcberhasilau

lerse;;but. penditian memasukkan motivator dalam

hentuk reward system. kelancaran alirnn infonnasi.

k:cluasan lrnk untuk mcngambiJ kcputusan, scrta

kerampingan !!lruktur organisasi, sehagai reOeksi

variabel resiliensi mganisasi yang bersumber dari

Neilson (2008). Di samping itu. juga dimasuklau1

unsur-unsur dorongan untuk beruhah. kesiapandalam

mcnghacl.1piperubafom.kcmauan untuk mcngimplc­
menlasikan pim1bahan.serta pt;Jllicu/pe;;nggt;rakpeni­
bahan yang tennasuk <lalam variabel perubahanorga­
ni asi yang bcr ·umber dari ha il penclitian Oakland.

el ed. (2007). Vanabel pemberdayaan sumber dayil
manusia <lijaharkandalam lima indikator )'"Jilutingbt
partisipasi k.111rawnn,tingk.alkomitmcn k.'lryawan.
pl;lngaharg:-ianlt:rhadap inisiatifk.aryuwan 'lerta k?

luasan tanggungjawab yang diberikan. yang b?um­

bcr clati has ii pcoclitianRose dJn Kumar (2006),Jarrar
(2002), L,1sh)t;y( 1999. 2002) dun fobley (2005).

Pc:nt:litian ini bertujuanunluk mt..mbangunmodel

tc:oritik pcmbcrdayaan umber cfayamanu ia pada
industri perhotelanyang mcngintegrasikanpember<la­
yaan sumhc:r <laya manusia. r?iliensi organisasi clan

pcrnbahan organisasi terhadap kincrja organi a i.

Pembilngunan modc;;l leoritik pt?mbenh1yaansumber

da. a ma.nu11ia lersebul dilakukan clengan menguji
model cmpiriktcrpaduyang sccarn opcrasionaldilaku­

lum dl;lnganmenguji secarn empiris clan menganalisis:
pengaruh pemb?dayaan sumherdaya manusia terha­

dnp kjnetjaorganisasi,pcngamhpcmbcrdayaan stm1-

b<;-:rdayil manusi:, terh:idap p?rnbahan org.inisasi.
pengaruh pembt:rdayaan sumber <la a manusia



Peran Pem berdayaan Sumber D.1?·a\ lanusia dalam Peningkatan h.:inet·ja( h?anisasi

TER\l?l{El>l"I .\SI SK lllR.JE'\ Oil\'. 11 '-0. 4Jll)IKI I/KFl'/20118 ISS'\: WJ>-5241

terhadap rcsilicnsi organisasi. pengaruh rcsilicnsi

organisasi terhadap perubahan organisasi, pengaruh
resiliensi organisasiterhadap kinerja organisasi.serta

pcngaruh pcrubnhan organisasi tcrhadap kincija
orgamsasi

Pernberdayaan SDM didefinisikan sebagai
konsep yang mengacu pada usaha menumbuhkan

keinginan pada seseorang untuk rnengaktualiaaaikan
diri, melakukan mobilitas ke atas serta memberikan

pcngalnman psikologi yang mcmbuat scscorang

berdaya (Sandra 1988, dalarn Makrnur. 2008).

Pemberdayaan menuntut perluasan peran. wewenang
dan kekuasnan dan bcrtambahnyakcluwcsan tentang
bagaimanaperan-persn itu dilakukan (Stewart. 19')8).

Ivtilah pemberdayaan sering dihubungkan
dengan pen erahan kembali kckuasaan.wcwcnang,
tapidalarn prakteknyapemberdayaan hiasanya dilihat

sebagai hentuk keterlibatan karyawan yang diien­

canakan olch manajcmcn dcngan tujuan mcmbang­
kitkan komitmen dan rneningkatkankontribuai karya­
wan pada organisasi. Saal hentuk keterlibat:in

cmacam ini mcmbcrikan channel barn bagi karya­
wan karena pcngaruh mereka semakin besar. kekrli­

batan karyawan ini tidak melibatkan aling bcrbagi
wewenang at:iu kt1ku,1sa:m secara de Jure. A.clanya
heterlibat.an karyawan. pimpinunhc:rlanggung-jawab
untuk mclibatk..1n k..iryawan atau mcmbcri kcscm­

patan pada merekn untuk ikut lerlibal. Pe::mberclayaan
daln.m konteks pemakaiannyasaat ini sc:pertimt:rt:Oek-

ikan pcndckatan ini. Orienta iny:i mcngarah pada
md,vidrwlist clan buk.1n vollecl1v1sl, L:onlohnyapem­

berdayaan <lidasarkan pa<latiappekerja alau kelom­

pok kcrjadan bukan pc1dakclompok kcrja yang lcbih

besar st:pert i serikat ki:1:ia.
Change atau perubahan adalah mc.:mbuat

sc uatu bcrbcda. Dnickcr(2008) bcrpcncbpatbahwa

Suatu organi .1si hams clikelola untuk mi;;nghacbpi
perubahan yang krus menerus tlan cara paling efektif

untuk suksc dabm mcngclola pcmbah:rn :idalah

dengnnmt:nciptak;mnya.Inifah penlingnyaperubahan
bagi sualu organiirnsi<lan agar terus berlahan patla
kondisi diskontinuita

. Sclnnjutnya.Dmck.cr(2008)

mt:nyebtllkanbahwa daL1m mt:ngi1aclapiclan meng­

:mtisipasiperuhahanlingkunganhaik ekstem:11 mau­

pun internal hagi organisa i adalah k.ccepatanpcru­
b.1h:m tersebul. Artinyajik..1s11atu organisa i sndah

melakukan perubahan nnmun tidak mengikuti

kcccpatan pada pcrnbahan tcrscbut maka tctap saj.i
akan ketinggalan serla herdampakpa<lakinerja urga­
ni?a i. Kotter (2002) beqlendapat hahwa perhaikan
yang bcrkcsinmn bungandan pcrlahan.padagiliranny-J
tidak akan lagi mencukupi. Sehinggll diperlukan
langk:lh. ang lehih hes:irdan signifikandafam mela­

kukan perubahau.organisasiclcngancara mc11ycsuai­
knn pa<lakt;1eepatnnperuhahan yang sedang terja<li
di ekstemal organisasi.

R?ilicn.si organisasi adalah fungsi dari clurnlt

kert:ntanan (mlnerabtlity). kesadarnn akan sitW1si

dan bpasitas adaptif dari uatu m·ganisa.i dalam sis­

tern yang komplcks, dinamis dan sating bcrgantung.
(Mci\lanu\ dalam ?eville, 2006). Organisasi yang
resilien adalah Mgan isasi yang masih bisa mencap:ii
tuju.mintinyasckaLipunsaat monghadapisituasi sulit.

lni tidtik han_a berarti mampu mengha<lapikrjadinya
kri is. melainkan meningkatkan kemampuan clan

1t1Ctnpcrcopat gcrak ot'ganisasi dalam mc11glladapi
krisis st:Cara efektif (kapasilas adaptif). Agar bisa

mengh:icbpikrisis secara efektif: organisasijuga hams

mcngcnalidan mclakukau pctubahandafom mcrcspon
sistem yang komplt:kij, lempat <limana organisasi
bcropcra i (kcsadaran alrnn itua i yang ada) dan

menc.1ri pr;:luangbnru sr;:k.alipuncl;1lamkooclisikrisis.

Resilienc:e (resiliensi) adalah istilnh yang dipakai
untuk mcnjelaskankapasitas organisasidalam mcrcs­

pon secara positif alnu ad.eptifterh:iclapperubah.in
yang mt:ngganggu (Stewart. 2007). R?iliensi ti<lak

hanya mcnunjukkan kcm:11npuanuntuk bc1t.1han dari

k?jutan cksk:maL tapi jugo menunjuk.kan knpasit.is
dalam heradaptasidan helajar.Kapasitm1ini mungkin
·nng:it pcnting tcrutama bila proscsnya menyangkut
pengt:tahuan tentang manajc:1mmdun krea i pe;:ngc;.:ta­
liuan. Sebagai gantinya. prost.-s ini dihalasi <lan clidu­

kung olch tcknologi informasi (Stewart. 2007).
Resiliensi lahir clari kemampuan untuk mdakuk..1n

improvisasi, yang st!hagaigilirannya akan ditunjang
olch suatu pengcrtianbahw:i scmua masafah itu ak.1n

bisa diatasi.

Rt: iliensi organisa.si datang dari kemampuan
untuk mclakukan in1provisasi dan kcsadaran bahwa

p?1masalahandalum organis(lsiclnpatdial11si. Arlin ya
bahwa untuk mt:ningkatkankim:rjaorganisasidibutuh­

k:111kapa it:i agar mampu scscgera mungkin tmtuk

b?nidaptasi l1:rhmlapkri1sis y,mg dihadapiorg,misasi.
l Jntuk itu menurul Stewart (2007) dihutuhk1m sumber

-
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daya manusia yang baik dengansistem kcpcmimpinan
yang menunjang da lam prose pemberdayaankarya­
wan.

Borda: arknn Pcnjabaran di alas. rnaka dapat
digarnbarkan kerangka konseptual penelitian pada
Gambar 1. untuk mencapaimjuanpenelitianini, rnaka

dikemukakan hipotesis-hipotcsispcnclitiansebagai­
mana Garnbar 1.

Llipctesis1: pemberdayaan terhadap sumber daya
manusia yang baik maka mampu me­

ningkatkan kinerja organisasi.
l lipotesis 2: pemberdayaan terhadap sumber daya

manusia yang baik maka akan mempor­

cepat perubahan organisasi.
Ilipotesis?: pemberdayaan terhadap umber daya

manusia yang baik maka nkan mcning­
katkan resiliensi organisasi,

I lipotesis-t: peningkatan terhadap kemampuan her­

adaptasiorganisasitcrhadap lingkungan
rnaka akan mempercepat terjadinya
perubahan organs asi

Hipotesis S: peningkatan kcmampunn organi a i

untuk beradaptasi org?misasi terhadap
LinglaUlganmaka ak.an mcningkatk:tn
kine1jaorg:misasi

J lipotesis6: perct:pat;Jn lc::rhadapperubahan organi­
s:isi y:mg tcrjadi mak.1 cfapatmcnit1gk.it­
k.1n kim:rjuorgani a ·i.

Pt:mht:r<layaan sumher tlaya manu.'iia adalah

pro cs mcmbcrikan wcwcnang dan tanggungjawab
yang lc::bih b?ar clafom mengambil keputu.?and,1n

lindak_an dalam mcmjalankanlugasnya unluk mencapai
kcpuasan kcrja dan k.epu:isan kon ·umcn (Jarr:1r.

+ H4

2002). Ada cmpat indikalor dari pcmberdayaan
sumber ilityamanusia (Rost:. et lil., 2006. Jarrar. 2002.

I .ashley, 1999, 2002 dan , loble_. 2005). lndikator

pcmbcrdayaansumbcr daya manusia yaitu: tingkat
partisipasi <lalam pt:laks:maanpekt:1:iaandan pengam­
bilan keputusan. iingkat inisiatif k:lryawan dalam

pclaksa11aanpckcrjaan dan pongambilankcputu an,

tingkalkomilmtm terhadappc:m.:apaianl?juan urgani­
sasi dan peke1jaan. ra ·a t;inggung jawab terhad:ip
pckc,jaan dau pcncapaian tujuan.

Pt.rubahan organisasi a<lalah persepsi respondt:n
terhadap peruhahan yang diliadapi clan dijalani olel1

porusahaan. lndikator variabeJ in.i mcngacu pada
Oakland (2007) aitu: pemiculpc::nggc::rakterhaclap
pernhahan,kesiapan terhadapperuhahan, implemen­
ta i tcrhadap pcrnbahan, dorongan dari diri scndiri

unluk bc::rubah.

Resilien i organisasi, dimaksudkan adalah kc::­

mampuan ol'gan.isasimercspon Cl'cara positif untuk

beradaptasi lerhadap perubahan yang mengganggu.
l)al:1111 hal ini resiliensi iidak hanya mef'lunjukkan
kcrnampuan tmtuk bcrtahan dari kcjulan ckstcmal.

tctapijuga mt:nunjukkankemampuan dalam bera<lap­
ta i dan bclajar.Pcngukumn dari variabcl ini dil:ikukan

dt:ng,mmengnjukan pert:my.i:m kep,1cl11mam,jcr ten­

tang perst:psi mt:rc:ka at.as kc::mampuanpc::rusohaan
(hotel dan rcstoran) tcrliadappcrubahan yang tc1jadi.
Indik.itor ,·ariabel ini terdiri dari empat indik.ttor

(Neilson. 2008) yaitu; hak untuk mc::mutus?an. kc::lan­

carnn :ilirnn informa ? motivator/pcnggcrak.stmktur

organi-sasiyang disic:n.

Kinerja organi11asidimaksudk:m sebagai Lingbt
capaian (prcst:isi) d:iri organisasi dalam mclak.·ukan

H5

+

H2

H6

+

Gamhar 1. h'.erangka h'.onseptual Peneliti:rn
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aktivita n a dalam periodc tcrtentu (biasanyadalam

satu tahun), Kinerja organisasi ini diukur dengan
meminta tanggapan atau persepsi dari manajer
fungsional bcrkaitan dcngan kincrja pasnr (Rose.
2006). ang terdiri dari tingkat penjualan. clan tingkat
penghuniankamar hotel.

l\ffiTODE

Penelitian ini menggunakanmetode survei, meng­

inga t rnetode ini rnerupakan hen tuk desa in penelitian

yang paling sesuai untuk rnengumpulkan inforrnasi

dari jumlah populasi yang cukup banyak, Lokasi

penelitianini adalah industri perhotelan di Jaw a Timur.

terularna di kota-kota yang terdaput hotel berbintang
antara lain Sura baya,Sidoaijo.Pasuruan. Probolinggo,
Malang, Batu, clan Jernber,

Populasi penelitian adalah seluruh hotel berbin­

tang di Jawa Timur, yaitu hotel berbintang dua, tiga,
empat clan limo berjumlah 53 hotel (PHRl Jatirn,

Hasil Uji Kolayakan

2008). Bcsamya sampcl dalam pcnolitian ini ditcntu­

kanjumlahnya dengan menggunakan rum us Morgan
dalam Ferdinand (2006), penentuan sampel menggu­
nakan tcknik proport1011al sampling. scdangkan
respondenn_ a adalah manajer hotd ,fongan pertim­
hangan manajer di hotel 1nempunyaiinformasi yang

lcngkapdan sobagaipcngambil kopul11San.
Anal is is statistik deskriplifmemb?ikan gambar:m

tentang karakteristik responden set1a susunan distri­

busi frckucnsi dcngan mcnggunakan data kucsioncr.

flasilnya akan diperoleh frel\"uensi. pt:rSentase clan

rata-rata skor jawaban rt!Spondenuntuk masing­
ma ing item variabcl. Hal ini mcnuujukkanrcspon atau

tanggapan responden tt:rhadap lletiap indikator clan

it.em pemyataan yang diherikan. nalisis yang diguna­
kan untuk mcnjawab hipotcsi dalam pcnclitian ini

menggunakan lodel Persamaan Struh1.ur (Stmktur

Hquatmn A/ode/ at:m SIL [) dengan menggunakan
pakct program .t\t-..IOS 5.0 dan SPSS crsi 11.S.

Chi Squure-52029
Dorapt Bcbas -=>13

Proba bilitas-; 163

CMfNIDF?l.210

GFI =.967

AGFI =.920

CFI =.996

TLI =.992
RMSEA = 031

.56

C'..11mhar2. Ha'iil Evaluasi Model Struktural

/Su111ber Vmo Pr•i11ll!r dwlo/1 (2009))
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Kclayakau model ovaluasi mcmbcrikan buhwa

nilai GFI sebesar 0. 967 berarti %. 7" u matriks kovarian

populasi dapat dijela,kan oleh matriks ko arian sam­

pcl, schinggakolayakanmodel bcrdasarkan n ilai GFI

adalah haik. Nilai RMSlt-\ sebesar 0.040 telah meme­

nuhi kriteria rekomendasi yang disarankan yaitu di

bawah 0.080, schinggakclayakanmodel bcrdasarkan

RlvlSI ?A adalah haik. Nilai AG Fl yang direkomendasi­

ka n adalah 0,90 dan dalarn analisis pada model

cvaluasi ini dihasilkan AGFI cbcsar0.918. Nilai GFI

berstatus baikkarena nilai telah melebihi batas minimal

nilai. ang direkomendasikan. Kriteria lainnya adalah

bcrslatus baik karcna mcmiliki hasi Ipcrhitunganyang
telah rnemenuhi nilai rekornendasi. Ilasil uji model

dengan chi-square rnenghasilkau penurunan nilai

hingga49,524 denganprobabilita 0,082. Hasil uji ini

rnenjelaskan bahwa data empiris tidak berbe<la

dengan model yang diajukan (prob-· 0.05). lndeks

kclayakan modol dcngan Tucker Lewis index (TLI)
merekomt:nclasikan nilai lt:hih <lari 0.95. clan hasil dari

perhittmganm01.lel sudah mencapai0,987. Demikian

pula dcngan indcks kclayabn dcngan Comparative
Fit Index ( Fl) mt:rekomt:nclasikan nilai Jebih dari

0.95 dan hasil pcrh.itungantclah mcncapai0.994. Ha il­

hasil :malisi mt!mberik.m kcsimpulnn b.ihw.i model

evaluasi memiliki kelayakanyang <lapatditerima.

PEMllAJL\SA. ?

(111) Pcmbc1·dayaan S1unbcr Dnya M:rnusia

tcrhadap Kin<'1:ja

Pada ujihipotesis pertama, koefisien regiesi dari

variabcl pcmbcrclayaansumbcr d:,ya mnnusia tcrha­

<lapvariahel kint:rjabt:milai 0,809 dengan :.R. sebt:­

sar 4,152 (lehih besar dari 2) dan p-ml11e0,00() (lebih
kccil dari 0.05 ). Dalam bcntuksiandardize kocfisicn

ini bernilai 0.235. I lasil ini memberikan kepulusan
bahwa <la,? koefisien regresi yang diperoleh Lelah

mcnunjukk:madanynpcngaruh yang sign.ifikandari

variahel pemberdayaan sumber <layamanusia lc::rb.:i­

dap kinetja. Dengan dcmikian. llipotc is pertama
tcrbukti (dapat ditcrima ).

13t:rtambah haiknya pemberdayaan lerhaclap
sumher daya manusia maka akan meningkatkan
Jcincrjaorgan.isa i. Sccarn tcorilis lcmu:m ini mc.·ndu­

kung teori ·oe (2006) yangmenyatakan bah\ a pem­

herdayaan sumber daya manusia berpengaruh

-

tcrhadap k suksc. an manajomcnpcrusahaan. Hasil

penelitianinijugamc:n<lul-.'Unghasil penelilianseht:lum­

nya, antara Lain dari Rose (2007): Lashley (1999.

2000); J,mar & Zairi (2002); D' \.nunzio-Grcon. el

al. ( J 999) clan Kotter (2002). \\ lt:ngacubasil penelitian
.latTar & 7.airi (2002), bahwa pemberdayaan sum her

daya manusia mcnjadj aJlcnrntifbagipongcmbangar1
organisasi. ha1 ini hisa dipakai sebagai dasar sualu

strategi yang dapat meningkatkan kinerjaorgani·asi.

(H2) Pemberdayaan Sumber Daya 1\,lanusia

terhadap Pembahnn Organisasi

llji hipotesis kedua.. menunjukkanhahwa koefi­

sien regre:iidttri variab?I pemberdayaan umber dayu
manusia ke va,iabel peruba.han urganisasi bemilai

0,029 dengan C.R. sebesar 0.246 ( lebih besar drui 2)
dan p-,·alue 0.806 (lebih besar dari 0,05). Dalam

bt:nluk.rtandardi.:e koelisien ini bernilai 0,018. I lasil

ini memberikan keputusan bahwa dari koefisien reg­
resi ang <liptlrolehLelah men?jukktm aclanyopenga­
ruh yang ti<lak signifiknn <lari pemben.bymm sumher

dayamanusia terhadap perubahan organisasi.l)engan
demikian. h ipole is kedua ti<lak Lerbukti (tidak dapal
diterima).

'Jemuan mena,?k clari hasil penelitian ini clidasar­

k..1n atas infoffilasi analisis slatmtik yang menunjukkan
bahwu pemberdayaan sumh<::r daya manusia bell)e­
ng.amhtidak signifikan tei·hadap pe,ubahan 01·gani­
sasi. Hal in.i rnenambk.1n bahwc1 perubahan organ.isusi
yang <lipeniepsik.-nnoleh manajer lu,td berhintangti<.bk

dipengaruhi?ecara nyata oleh pembt:rdayaan sumbt:t

cl.1 a m,musia yang clilakuk.an. Temuan in.i men<lukung
penelitfan sebelumnya :mtara lain clilakukan nleh

Dil\laggio& Powell: 1983?1 lannan & l·'t·eeman, 1984:

Scott. 2003. bohwa pemberda. a.in sumber dayu
maJ1usia kurang signifik.anmempengaruhi perubahan
organisasi. Sehalikttya temuan hasil penelitian ini

berbocln clengan ha.o;ilpenelilian Oakland {2007).

(HJ) Pemberdnya?w "'umber Daya l\lanusia

terruadap Resiliensi 01·ganisasi

LljiHipotc. is kctiga kdiltal bahwa kodisic11

regresi dari variabel pemberdayaan sumber dayct
manusia terhadapvariahelre..,;iliensi organisasibemilai

0,915 dcngan nilai C.R. scbcsar 6.375 (lcbih bcsar

<lari 2) dan p-wt/u? 0.000 (lt:hih kecil dari 0.05).
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Dalam bcntuk standard ire kocfisien ini bcmilai 0. 56 J.

I fasil ini mcmberikan keputusanbahv a dari koefisien

regresi
.

ang diperoleh Lelah menunjukkan bahwa

terdapatpcngaruh yang ignifikandari variabcl pcm­

berdayaan sumber daya rnanusia terhadap resiliensi

organlsasi.Dengan demikian, hipotesi ketigaterbukti

(dupal ditcrima ).

Pemberduyaan sumher daya manusia yang baik

dan positif maka akan rneningkatkankemampuan
organisasi bcradaptnsi tcrhadap pcrubahan ling­
kungan. l lasil ini rnendukungha sil penelitianStewart

(2007) bahwa manusia dalam organisasibertanggung
jawab torhadapmasulah pcngclolaanorganisasiterse­

but. agar peruhahan bisa rnerr ebar kepada .eluruh

komponendalarn organi asi, ehinggacepat bi a maju.
dan mcngambil langkah pasti untuk mcnctapkan
prioritas dalam merespon terjadin: a krisis. Artinya
agar organisasi mampu dengan cepat dan tanggap
tcrhadappctul,alumyang leijadidj ckstemal organ.isasi
maka <lihutuhkan sumbt:r <laya manusia y:mg bt:rdaya,

yang mampu membawa pencapaiantujllanorganisasi
ccara ccpnt.1vlcngacu hnsil pcnclitian Jan-ar & Zairi

(2002). hahwa pembcrdayaan sumbt:r daya manusia

mcnuntut pcrlua. an pcrnn. wcwc:nang clan kckua a:m

dnn bert:tmbahnya keluwesan tentang bagaim;ma
peran-peran itu di lakukan. selanjutnya juga dikatakan

balnva :itu-satunya sumbcr kcuntungan kompctitif
.i,falah ornng-or.ing yang acla di dal11m organisasiy;mg

1m:mpunyai langgung jawab. herpt:ndi<likan clan

flcksibcl. Sela in itu tcmua11 inijuga mci1dukunghMi1

pt:nelitianSle\ nrt (2008). Seville. el al. (2006).bahwa

pt:ningkatanresilitmsi organisasimt:nunlutdihentuk­

n a program kcrja yang bcrkcsinambungan. untuk itu

dibutuhk.nn kom itmen tingkntlinggiyang beike;;sinam­

bungan dari manajemt:nsenior yang ada di organisasi.
atau an?r org:,nisasi dcnga11?1ra bcrbagi tanggung­
jawnb dalarn mengums masal:ih re iliensi.

(H4) Resiliensi Organisasi t?rhadap Perubahan

Organisasi

Uji hipolesis keempat, membc:riknn infom1asi

koefisien regtesi <lari variaht!I n:siliensi organis?isike

variahel pembahan organisa?ibernilai 0_684 dengan
C.R seb?sar 7_]98 ()ebil1 besnr dari 2) clan p-val11.e
0.000 ( lebih kel!il dari 0,05 ). J )a lam bcnluk slanclar­

c/1:cekoefisien ini bernilai 0,6921 lasil ini membei-ikan

kcput.usanbahwa dnri koefisien regresi yang cliperokh

tdah mmunjukkatt aclanyapcngarult yang signifikan
<lari ariabel resiliensi organisasi terhadap variabel

perubahan org,llli'iai. Dengan demikian, hipotcsis
cmpat tcrbukti (dapal ditcrima).

rt:ningkatnyakemampuan organisasi ht:radap­
tasi terhadap lingkunganakan diil.."Utioleh kecepalan
pcrubahanyang tcrjadi dalam organi asi. 1omuan ini

mendukung ha ii ptmt:liliandari Neilson (2008) bahwa

organisasi yang mempunyai kapasitas btsradaptasi
lcrhadap pcrubahan lu1gk.'Unganyang baik mak.i

organisas1tt:rsebut mempunyai kinerjalt:bih baik dari

rata-rala. dibandingkan dengan organisasi lainnya.
Sclain itu tcmuan i.njjugamcndukungha il pcncLitiau
Stewart (2007). Seville. et al. (2006).

(ll5) Re ilien ·i Orga.nhmsi terhad}1p Kincrj.1
Org.Ul.isasi

lfosil ujihipotesiskelima, menunjukkankoelisien

regresi dari variabel resiliensi organisasi terhadap
variabul k.imirjaorg;misusihemilai 0,411 clt:nganC.R
st:besnr 2,569 (lt:bih hesar <lari 2) <lan p-vulue 0,0 l 0

(lebih kecil dari OJ>S). Dalam bentuk .?tandarJt:!e

koefisien ini bt:mifai 0,215. Hasil inj men1berilwn

keputusan bahwa <lari koefisien regresi 'Ung diperoleh
telah menunjukkanadanya pengaruhyangsigr1itikan
dari variabel n,-silieru;i organ.isasi lerhndap variabe)

kinerj:i organisasi. Dengun demikian. hipotesis limu

terbukti (dapat d iterima ).

Peningkalan kta11amp1rnnorgan.isasi beraclaptusi
terha<lapperubahan maka akan diikuti oleh pening­
katan kineijaorganisasi.Temuan ini menduk"Ungha5.1l

pcneulian Stewart (2007), Seville (2006). clan Oakland

(2007). Sela.in itu hasil penelitian ini juga mendukung
haidl penelitian Neilson. (2008) bahwa resiliensi

organisa ·i mampu meningk.1tk.1nk.inerjaorganisnsi.

(H6)Perubalum Organisasi terluulap Kine1ja
Org;misasi

l',ji hopolcsis kccnam mcnunjukkan kocfisicn

regresi <lari ariahel pt:rubahan organisasi terha<l.ap
variahel kineija organisasiheniilai 0.561 dcngan C.R.

scbcsar 3.552 (lebih bcsar dari 2) dm1 p-mlue 0.000

(lt:hih hdl dari 0.05). Dalam benluk standardize

koefisien ini hemilai 0.291. llasil ini memberik:m

kcputusanbahwa clari koofisicn rcgrcsiy.mg dipcrolch
tdah menunjukkanadanya pengaruh yang signitikan

-
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dari konstruk perubahan organisnsiterhadapvariabcl

kinerja organisasi.Dengan demikian. hipotesjs enam

terbukti (dapat diterima).
Cepatnynpcrubahan organisasi yang dilakukan

oleh orgunisasi akan diikuti pula oleh peningkatan
kinerja organise i. l lal ini mengindikasikanhahwa

organisasi yang mampu dcngan ccpat mclakukan

peruhahanclan menyesuiakannyaterhadaplingkungan
terbukti mampu meningkatkan kinerjanya. I las il

pcnelitian ini mcndukung hasil penolitian yang
dilakukan oleh, I .awrence & l.orsch ( 1967)? Pfeffer

& Sa lancik ( 1978 ). Van de Ven s. Poole ( 1995 ).

Stewart (2007) dan Fernandes (2006), yang mcnya­
takan bahwa pengembangan kapasitas sum her daya
manusia dan organisa i merupakan cara yang paling
tcpat untuk mcmadukan porubahanyang sudah diren­

canakan dan yang digunakan untuk mengimplemen­
tasikan strategipernbahan dalam meninkatkan kinerja
orgarusasi.

?"E ll\IPULAN DAN, AR.\

KesimpuJ:m

Peningkatan atau perbaikan terhadappemberda­
ya.in c;umber daya manusia dalatn organisasi maka

kincrja organisasidapat ditingk.1lkan.A11inyabalm·a

deng:m peningkalan pember<la_aan pa<la m:majc::r
org:inisasihotel berbint:mg.maka kine1jaorganisasi
dapatditingkatkanpula. Pcmbcl'dayaa11sumbcr daya
manll'iia <limahu<lkan disini. aitu <lenganmt:mht:rikan

wewenang yang penuh kepada manajer dalam

pcngambila11kcputu ·an., dcngan dcmilcian manajcr
akan mempunyai komitmen yang hual terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Pemberdayakan bisa

dibcntukoloh komitmcn yang ti.nggidari sum bot' daya
manusia lerulama komitmen <lalam membc::rikan

la ya.nan yang ba ik kepada komrumeil sehinggakinerja
organisasi bisa ditingblkan.Tcmuan ini mcndukung
leori Noe (2006). clan hasil pem:lilian dari Lashley
(2000), .Ja1nt & Zain (2002).

Pcmbcrda •aan swnbcr daya manu ·ia tidak

mampu untuk mempercepat perubahan yang krjadi
di organi?asi.1Ial ini sesuai dengat1hasil penelitian
dari Dil'vfaggio& Powell ( 1983 ): Hannan & Freeman

( 1984): Scoll (200? ). yang men yatakan bahwa pt:m­

herdayaan ·umher daya manusia kurnng signifik:tn
mcmpcngaruhi pcrubahm1organisasi.

-

Resilicnsi atau kemampua11organisasi untuk

hera<laplasilt:rha<laplingkungan.<lipicuolt:h sumbl;f

d:i a manu ia yang berdaya hal ini didasarkan pada
nilai loading.factorterbcsar da11 indikator yang mcm­

ht:nluk variabel rc:siliensi yailu tingginya komilmt:n

k:iryawanterhad:ip01·g3nisasiuntuk mencapaituju:in.
Cara karyaw:m mcmandang komitmcn ini adalal,

dtmgansejauhmana mer(;!ka mtm1punyaiwe\ tmang
unh1k mtlngambilkeputusan (Neilson. 2008).

Kcmampuan orgau.isasi ;mg ba? dalam bcr­

aclaplasi tcrhadap lingkungannya maka st:makin

mudah d:111cepal organisasitersehut untuk melakubn

pcrubahan. Tinggi.nyakcmampuan organisasi untuk

ht:radaptasiini <litan<lai olel, efisiennyastruktur organi-
asi? :iliran infonnasi yang lancar. hak memutuskan

yang dimiliki olch manajcrscrta ·umber clayamanusi.i

yang lt:m10lh1asi. Rcsiliensi bukanlah keadaan akhir.

Resiliensi mernpakan petjabnan yang tidak pemah
bcrnkhir (Neilson. 2008).

Peningkatan kemampuan organisasi untuk ber­

adaptasi terhadapperuhahan mak:l kinerjaorgani<.;ai,i

bisa ditingkutkan.Scmakin bailmyaki.nctjnorganisasi
ini dit.an<lai oleh lancamya aliran infi>nTiasi. selain ilu

struktur org:rnsia i yang cfisicn akan mampu me1tja­
d ikan orgnnis.isi st::makin mampu untuk bt::rad:iplnsi
lerhadapperubahan lingkungan,resilitrnsi organisasi
in.i juga ditandai olch kduasan h:ik untuk n,cngambil
kt::putusan bagi manajc:r fongsional dalam melak­

sanakan tugas upersionalnya.
Pcningk.alank.1pasita adaptiforganisa i tcrha­

dap lingkunganakan meningk.1tkankint::1jaurganis.isi.
Pt:ningkalan kapasitas adaplif ini <lil.anclai dengan
cfii;icnnya tmk1ur organisasiyang r::unping.lancamya
alinm infonnasi. kt::luasan kewt::nanganhak untuk.

mt:muluskan serta adanya motivator bagi kary:nvan.

Sa.r:m

Disaranbn untuk lt:bih mempt:riegas pembt:r­
dayaanyang c111a1-ukan terhadapmanajerdengan ?11.i

memberi}cin we\\1mang <l:m langgung jawab yang
lt:bih besar kepatb manajt:r unluk mt:ngambil ke;:putus­
an dalam menjalankantugasnya. I lal ini perlu dilt1k'll­

k:m dalam rnngka meningkatk.1nkepuasan ke,ja d:m

kepuasan konswn? pa<lase"1:or pt:rholelan,sehinggll
berdampak pada kenaikan kine1jaorganibasi.Selain

itu ,membangun lingkat komitmen yang Linggidari

karyawan juga <lupal berdampak pa<la peningkatan
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kincijaorganisasimclnlui pcmberdayaansumber daya
manusia.

Perlu dikembangkan budaya perubahan yat'lg

marnpu mempcrccpnt proses tcrjadinya porubahan
dalam rangka menyesuaikan dengan perubahan yang

terjadi di eksternal organisasi. Sesuai dengan pends­
pal Erstad (1997) bahwa perubahan akan bcrhasil

jika dilingkunganorganisasi tersebut telah terbungun
budayaperubahan yat'lg kuat, dan pernimpinmerupa­
kan ponggcrakutama dalam pcrubnhan.Bcrdasarkan

hal tersebut maka manajer hold perlu diberi keper­
cayaan yang lebih luas dalam membangunperubahan
dalam organise i, agar mcmpun ai dorongan yang
kuat dari individu manajeruntuk melakukan perubahan
di lingkunganorganisasiyang dipimpinnya.

Dirckomendasikan untuk lcbih mombcrdayakan
manajer agar marnpu menciptakan resi lien i organi­
sasi sehingga menjadikan organise i tersebut mudah

beradaptasitcrlrndaplingk.'Ungandc11gancam rncning­
katl.an komitmen clan langgungjawab manajer alas

tugas yang dihebankan. se,ta memherikan keluasan

hal· untuk mcmutusk.1n alas pckctjaaru1ya.Cara uti

bisa dik:mpuh<lenganpe;:mbt:riankewt::nangankc:pa<la
manajer w,tuk mcnyusun truktur organisa i yang
se:mai dengtmkondisi hotel, dal.im rangk.apeningk..1l;m
kdancaran informasi. s?tain itu dt::ngancara pemheri­
an reward kcp:id:imanojcryang scsu.,i dcngan k.incr­

janya sebagnibentuk motivator bngi manajer untuk

lebih herk?hang lagi.
t\kngingal tingkatkomitmcn ckl11ras:i tanggung

j,I\ ab m?mpak..1nindikator yang paling kuat dalam

memhentuk variabel pt;lmberdayaan1wmht:r daya
manusi:i, mak.:I dirckomcndasikan agar pcmilik :it:m

pucuk pimpin;morganisasihotel memberi.k.in ,ve,; e­

nang yang pt::nuhkepada manajer agar bcrlanggung­
jawab dalam pcningkatan kincrja organisa i. cita

mC;:Jnbangimkomiltm;n ynng kuat tr:rhadapo,wmisasi.
Bagi penelitian lebih lanjut hendaknya lehih

mcngcmbangk.anv:uiabcl pcnelitian tcrutama tcrkait

deng,in masalnh budaya organis:isi,kepemimpinan.
visi dan lain-lain. Obyd, penelitinn perlu diperlua
pada bidangja :t yang lain tcrutarna yang mcnunjang
bid.mg pariwisatn seperti j.isn lelekornunik..1si. desti­

nasi pariwisaL.1dan lain-lain. Dengan adanya perluas-
11n objckpcnclitian. maka dih:u·apkanakan mcmbcri­

k.m nil.1i lrunbah dan dnpal membuktikan hasil yang

scsuaj agar modol yang Jibangun dapat digcnc,ralisasi
pada bidangjasa lainnya.

Perlu dilakukan kajian ulang terhaclap sampel
yang relatif lcbih luas yang mclibatkan karyawan
secara keseluruhan. haik manajt:rmaupunnon mi:ma­

jet\ tnet'lgingatpemherdayaa11sum her daya m:inusia

bis a dilakuk:rn pada scmua jcruang karyawan bcgitu
juga terhadap kelt:rlihatan semua karyawan dalam

membentuk pen.1bahan01·ganisasidan peningkat.an
kcmampuan organillasi untuk bcrndaplasi tcrhadap
lingkungan dalam meningkat"an kineTjaorganisasi.
dengan cara memperluas sampel penelitian. Tujuan­
nya aclalalt agar dapat dilakukan anal.is is sccara lcbih

men<lalam yang berkaitan dengnn nriabel-variabd

penelitianyang diuji.

DAFTAR RU.nTKAN

Cfrirkc. I, I 999. '/'he H.rsence oJChange.ManafemrmPeru­

bahan. l'ci:jemahantvt.artm Mushe & Magdalena S

Yogyakarta. Penerb1tAnch

Ir Annun1.10-G-roe-n. Nonna, John lvl:lcandrcw. 1999. Rtt­

Empo\llutng the Empowered thit Ultimate

Cha//an?,t?PersonalRe 1e, Vol.28No 3.1999,pp
25, '.!78.

Drucker, Peter. r. Joseph. AM 21)()8. Thi! Daily Drtu:ke,

366 Han Wawa?a11 dan Motil'u I unh1k Menyelt?.sai­
ka11 /f al-ha/ yang Rma1; d1tcr.1cmahkanolch Nataha

Ruth S?1andnn1 Jakarta: l'cncrb1t PT blcx Media

Komputmdo
F,rstad, M 1997 F.'mpowenne111and Organi;ar,onal

Change.Intomatlonal Jownnl of Contemporary Hos­

p1tillityManagement. 917 (1997) pp. 325 333, Men

llmversity Press.

tcrdmand
.•

\ 2UU6. M?rode Penelihan Mana.7im1tt.
Pttdoma11 Penel,rian 11nlt1k?itm1hsun Sk1ipsi, Tesu..

dan /)1s,n1asi I/mu A4a11ajeme.Hd1s1 Kcdua, Badan

Pmcrb1t Umvcrs1tas D1poncgoro,Semarang.
Fernandes. and Sergio,Hal. G.R 2(106 Mana.?ing S11cct1SS­

f11/Organisah'onal Change in The P11blic Sector,
Publ 1c .'\dnm1strahon Rev 1cw; M.arch! /\pr '.!006;66.::

p168
Han land I

.. ,
Hamm, W, Jones, J I<

,
and l<c1tcr-Palmon, R

.'.!!JrJSLeadenl11pbehaviors and s1tbordmarit reS1J-

11mct1, Jornal of Leadership and organ1:.ationalstud­

ies, Vol 11 , o
.

.l. pp 2-14.

Jarrar. Yasar. F. Mohamed L.a,n, 2002. Employeeitmpower­
mitnt a UK S11rveyof Trend· und 81?.st Pracllce.

M::il\1-gcmcntud1ting.loumal17 ':, (2<?12).pp. 266-

271

ITRAl?IU]ll I .\SI SK llJR.J[, Oil\'. 11 '\,O. 4Jll)(h:TI/KFl'/2011.ci tss,: l61H-5241 -



Bo?r Trlatrnanto, l>ju111ih1hZ:1i11, Fka. \fnan Treena dan \ lintarti Rahayu

Kasali, Rhenald 2007 Change, (ManaJemenPerubahan

dun Manajemen Harapan, Cetakan Kesembilan.

Jakarta Pcncrbit PT Gramcdia Pustaka Utama.

Kochan. T.A., and Dyer, L 1993. Managing Transfonua­

uonal Change. The role of Human resource Profes­
sionuls International Journal Human Resource Ma­

nagement 4 p. 569 590

Kotler, John. P
..

clan Dan, S.C. 2008. The Heart cf Change.
I'crjcmahan Ant" Budi Nugroho Jakarta Pcncrbit

Trans Media Pustaka

Kumar, K :002 Marke; Onentauon, OrganizationalCom­

pctcncics and Pcrformancc., In Emptncal Investtga­
tion ofa Path-. tnalytica! Model. Journal of'. Imm­

can Academy o/B11!>111ess,UJm bridge. I. ::!;ABIIIN­

FORM Global p 371

Kuokkanen. and Liisa, Tarja, S. Sirku. R. Marja
...

Kukkurainen, Nina, S
..

Dtane.D, 2007. Oragntsattonal
Change and Work-related Empowerment. Journal of

Nursing Management. 15. }007, pp 501') 507.

Lashley. C. 1999. EmployeeEmpowerment111 Services: a

framwarkfo analysis,Pcronncl Review Vol 2S No 3,

1999, pp 169 191

,
2000. Empowerment Through

Involvment: a Case Studyo/101 Fridays restaurants;

Peronnel Review \•ol _8 No. 3. 1999, pp 169 191

Levine. L. 200 I. Integrating Know/eµge and Processes in

a Leurmng Orgamzatton. Information Systems Man­

agement. \bl. ts No. I_ pp. 1 l 33

Llorens. and F. Javier, Luis M Molina. Antoruo, J. V. :005.

Fiexlbtlity of Manufacturing System, Strategisc
Change and Performance. Intemas1on0I Journal of

Produchon Econonucs.. 98 ('.:;(05).ir-p'.:!73- :89.

M.akmur. S. ]JOG fengan,h Pemb.mtayaan Sumbe1 Daya
Manm,1a Pemeuntahan Desa terhadap Efekm•iras
Penye/1!11ggaraan Pcmitnnlah Desa d1 S11lawe::.-1

1imgah.D1scrtas1, Program PAscasarjonallruvcrsita:;

Padjad_1arrut.Dandwlg.
,

2008. Pemberdayaan S11mbttr Daya
Alan11s1a dan Efek1iv1tas Orgrm1sas1. Jakarla­
Penerb1t PT RajaGrnfindoPersada

Mobley.\Vtlliam. JI.. Ll!na, \V..1md Kate. f. :!005. Orga11i­
:ational C11lh1re: J.Jeas1mng a11d De'v·elopmgii m

YourOrganlza/1011,Knowledge@ CEIBS. Summer

2005.

Net Ison. and Gary. L. Brucc,A. Pasternack. 2008 Result,

Te1Je1nahanAndre Wiriad1. Jakarta· Penerbit PT Ele.,

Media Kom pulmdo.

Noe. and Rymond. A_ John, R. Hollenbeck, Darry. G..

Putnck., M.W. 2006. Human R.escmrc?s .\ilanagemenl
Gaming a Competmw 1dw:mtage, Fifth Edition.
McGrnw Ilill/Irwm Com parues..New York.

Oak.land, J. S., an<l S.J. Tannl!r. :007,A .Vt'W Fram work For

Mrmaging Change, Ihe f'QM.'vlagazincVol 19 No.

6.2()(17.p572 589

Sl!ruor. B. 2(V)2. 01gamsahcma/ Change,Sl!cond 1!<lit1oon.

Pc-arson .Education Lim 1tcd, London

Setiawan. M 2005_ Pengaruh Kekuasaan Pl!1>111npin,Pem­

budayaan. Moth-as,. terhadap Kon11Jmen dan

Kepuasan Kei;a Dasen (Stud, Pe,?wpsi Dosen DPK

PTS di Jt!mber. Malan,-s, Kedlr1 dan AladJUn).
Diserlasi, Program Pusc1:1surjana. Univo;:rsllas

BrawiJayQMalang
Se\'llle. and Erica. David. 0. Andre, D. Jason. L.M

Suwnne. W.. and John. V. 2006. 8111ldingOrganfa·a­
tional Re:.iliem

..
't!; /J Summary ofKi!yRe:,.?urt.'h Find­

ings, Resilient Organisallons Programme
_

le\,

Zealand. www.r<.sorgs.org.nz

Siegel. M, and Su:,an, G JOUO. l 'omi:xt11al Pactorof E'sy­
cholog1calEmpowem1enr,Pl!rsonnel Review. \.'ol 2.9

No. 6, 20CO. pp 703- 7':!l.

Simsdc, H, an<l Karen. S.L 1994. Organisational Change
as Paradigm Shlji,A11a/y:,1sqf171eChange I'ro,·e s_

Joum11l of nigher Education. Vol. 65, No. 6 (Novem­
bcr/Descmbcr). 199?. by the Ohio State Uruvcrs1t)
Press.

Stewart. J., und h tichael. O'Donn?II. JOO?. lmplemmh"n.g
Change in a Public ,'lgen9\ Lt!aden,h1p,Leammg
and C>rgunlsahonal Res1/Jence, Intemauonal Jour­

nal of Public Scctor Jvfanageml!nl Vol. :!ONo. 3. 2007.

pp 239 251

Stewart.AM. 1998. Empoll'enng People: Pembeniayaan
Sumb.u Daya .\1unusw. Yogyakarta. Pen<rbil

Korus ms

Taplin. I.M. 2006 Strc,teglcChange and 01ganlsahonal
Rf!stnrclzmng: How Munagas Negotiate Change
/11itrah1·es. Journal of lntcmnltonal Management l :.i

(2006) pp. 284 301.

W1bowo. 2006. lllanaJemen Pe111bahan. l!di:n kedua.
,

Jakarta. Pcncrb1t PT RDJaGrafindoPcrsadn

Zulkarnain. 2008. Program Pemberd(lyaan Pengamlmya
terhadap Komp?L?ns, Wirausaha dan P?rl11mb11han

Usah<i Keci/ d1 Propmsr Riau, D1scrtasL Program
Pascasarjnna Fokultas Ekonom i t:n1versitas

BrawiJaya.MalWlg.

- Jt ll"\.\L.\l'U KASI \L \_'\.\.JE\t F."\ I \'OU :\IF 81 Ml \IOK 4 I :\Ol'EMllEI{ 2010




