BAB 11

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

21 Kajian Pustaka
2.1.1 Modal Intelektual

Modal intelektual sangat penting untuk suatu pdraaa, karena
merupakan kebutuhan yang harus terus ditumbuhkiEmddiri seorang tenaga
kerja, sehingga mampu mendorong kemauan kerjanykaMetiap karyawan
diharapkan dapat terus menggali pengetahuannyatidak hanya bergantung
pada sistem yang ada.

Kapasitas intelektual dari SDM yang dimiliki orgsasi dapat dilihat dari
kualitas kompetensi, komitmen organisasi, dan ped@en pekerjaan yang
dimiliki oleh karyawan. Apabila ketiga kapabilitasi dimiliki oleh karyawan
dalam organisasi maka karyawan akan mempunyai pglyang besar untuk
mengaktualisasikan dan mengintegrasikan dirinyal&dam proses manajemen,
sehingga modal intelektual yang diyakini akan megkattkan kemampuan asset
organisasi secara signifikan.

Sumber Daya Manusia mempunyai peranan yang pedangdominan
didalam suatu perusahaan. Oleh karena itu tenaga kang telah dimiliki
perusahaan perlu dipelihara dan dikembangkan ksala. Pada prinsipnya

tujuan orang bekerja adalah untuk memenuhi kebuathfdupnya.
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2.1.1.1 Pengertian Modal I ntelektual

Menurut Burr & Girardi (2002: 77) “ Modal intelekdbadalah produk dari
interaksi antara kompetensi, komitmen, dan pendemd&erja dari karyawan.
Kapasitas intelektual dari SDM yang dimiliki orgsasi dapat dilihat dari kualitas
kompetensi, komitmen organisasi, dan pengendak#&erfaan yang dimiliki oleh

karyawan. “

Menurut Edvinsson (2000: 12) “ Modal intelektual mqgakan Potensi
pendapatan di masa depan yang merupakan kombimasinebdal manusia
(kecerdasan, keahlian, pengetahuan) dan potensi atang-orang dalam

organisasi. “

Menurut Tunggal (2002: 1) “ Modal intelektual adalailai total dari suatu
perusahaan yang menggambarkan aktiva tidak berw(iptdngible asse)s
perusahaan yang bersumber dari tiga pilar, yaitdahmanusia, struktural, dan

pelanggan. “

Dari pendapat para ahli, nampak bahwa modal irtied¢kmerupakan aset
maya suatu organisasi yang dapat digunakan untukciptakan nilai bagi
organisasi melalui kombinasi antara modal manuarardodal struktural. Dalam
penelitian ini konsep modal intelektual yang digkara akan mengacu pada
pendapat Burr & Girardi (2002: 77) yang merumusikanwa modal intelektual =

kompetensi x komitmen x pengendalian pekerjaanh Rérena itu, pada bagian
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pembahasan modal intelektual ini, juga akan dibamasgenai kompetensi,
komitmen, dan pengendalian pekerjaan.

Secara skematis modal intelektual dapat digambas&parti pada Gambar 2.1 di

bawah ini.
Modal Intelektual
|
M odal Modal
Manusia Struktural
Organisasi Organisas
Internal Eksternal
(Pelanggan)
Kompetens Komitmen Pengendalian J
Pekerjaan
Kemampuan M otivas K esempatan

GAMBAR 2.1 Model Modal Intelektual

Sumber : Saint — Onge (1996: 76) dan Burr & girardi (2002: 77) yang telah diadaptasi

2.1.1.2 Komponen Modal Intelektual
Pada unit analisis tingkat individumodal intelektual dibentuk dari interaksi
antara komponen kompetensi, komitmen organisasipéagendalian pekerjaan.

Ketiga komponen ini akan dijelaskan sebagai berikut
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2.1.1.2.1 Kompetensi

Hubungannya kompetensi dengan sumber daya tentetdt wujud dan
pengembangan kemampuan dan pengetahuan serta piela@is interaksi antara
karyawan, perusahan, dan masyarakat.

Idealnya pengembangan kompetensi individu karyakenus dilakukan
secara seimbang antara kompetensi intelektuaklsdsin emosional (Spencer &
Spencer (1993: 34).

Banyak pakar MSDM dan perilaku organisasi yang nesikbn konsep
mengenai kompetensi dengan ungkapan dan bahasabgaingda-beda namun
makna yang terkandung di dalamnya hampir samauy yaaihwa kompetensi
adalah karakteristik utama dari individu untuk ntesgjlkan kinerja superior
dalam melakukan pekerjaan yang mecakup motif, dtatsep diri, pengetahuan,
dan keahlian.

(a) Motif (motive3, yaitu sesuatu yang dipikirkan atau diinginkaehoseseorang
secara konsisten dan adanya dorongan untuk mevarogik dalam bentuk
tindakan-tindakan. Marshall (2003: 40) juga menkgtabahwa motif adalah
pikiran-pikiran dan preferensi-preferensi tidakaaghng mendorong perilaku
karena perilaku merupakan sumber kepuasan. Motif ndoreng,
mengarahkan, dan memilih perilaku menuju tindakan tujuan tertentu.

(b) Watak (raits), yaitu karakteristik mental dan konsistensi resgeseorang
terhadap rangsangan, tekanan, situasi, atau ingoridal ini dipertegas oleh
Marshall (2003: 40) yang mengatakan bahwa watalkahdarakteristik yang

mengakar pada diri seseorang dan mencerminkan deaegan yang
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dimilikinya. Di samping itu, Rindjin (2004: 2) jugaengatakan bahwa watak
adalah kebiasaan yang secara sadar dijalankanaseeskelanjutan dan
merupakan tingkat tertinggi dari ranah afektif yangliputi menerima

(receiving, merespon résponding, menilai {aluing, mengorganisasi,

(organizing, dan karakterisasclaracterizing.

(c) Konsep diri éelf concept yaitu tata nilai luhur yang dijunjung tinggi ble
seseorang, yang mencerminkan tentang bayangaatalirisikap diri terhadap
masa depan yang dicita-citakan atau terhadap $eradmena yang terjadi di
lingkungannya. Marshall (2003: 40) juga menungkapkahwa konsep diri
adalah gambaran yang dimiliki seseorang mengemiaydi sendiri dan hal
mencerminkan identitas dirinya. Di samping itu, ikrer and Kinicki (2001:
137) bahwa konsep diri adalah persepsi diri sesgosabagai mahluk fisik,
sosial, dan spiritual.

(d) Pengetahuan kfiowledgg yaitu informasi yang memiliki makna yang
dimiliki seseorang dalam bidang kajian tertentu.

(e) Keterampilan gkill), yaitu kemampuan untuk melakukan suatu pekeffjaén
atau mental. Dale (2003: 29) mengatakan bahwa rkpttan adalah aspek
prilaku yang bisa dipelajari melalui latihan yanguhakan untuk memenuhi
tuntutan pekerjaan.

Spencer & Spencer (1993: 34) mengklasifikasikanedisn atau komponen

kompetensi individual menjadi tiga, yaitu: (a) kostgnsi intelektual, (b)

kompetensi emosional, dan (c) kompetensi sosial.
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A. Kompetens Intelektual

Kompetensi intelektual adalah karakter sikap damighe atau kemauan
dan kemampuan intelektual individu (dapat berupagptahuan, keterampilan,
pemahaman profesional, pemahaman kontekstual, aladaln) yang bersifat
relatif stabil ketika menghadapi permasalahan mipit kerja, yang dibentuk dari
sinergi antara watak, konsep diri, motivasi intérsarta kapasitas pengetahuan
kontekstual (Nahapiet & Ghoshal, 1998: 245). Zohad Marshall (2000: 3)
mengungkapkan bahwa kompetensi intelektual adaamaknpuan dan kemauan
yang berkaitan dengan pemecahan masalah-masalghbgasifat rasional atau
strategik. Di samping itu, Robbins (2001: 37) jugengatakan bahwa kompetensi
intelektual adalah kemampuan yang diperlukan untunjalankan kegiatan

mental.

Kompetensi intelektual ini terinternalisasi dalanentuk sembilan
kompetensi (Spencer & Spencer, 1993: 8&bagai berikut:

o Berprestasi, yaitu kemauan atau semangant seseanatugk berusaha
mencapai kinerja terbaik dengan menetapkan tujwarg ynenantang serta
menggunakan cara yang lebih baik secara terus-oener

o Kepastian kerja, yaitu kemauan dan kemampuan saEsgoruntuk
meningkatkan kejelasan kerja dengan menetapkanamangang yang
sistematik dan mampu memastikan pencapaian tuju@ndasarkan
data/informasi yang akurat.

o Inisiatif, yaitu kemauan seseorang untuk bertindalelebihi tuntutan

seseorang, atau sifat keinginan untuk mengetaHhthahayang baru dengan
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mengevaluasi, menyeleksi, dan melaksanakan berlag&ide dan strategi
untuk meningkatkan kinerja. Inisiatif juga sangetiaitan erat dengan konsep
kreativitas, yaitu kompetensi yang berhubungan deng<emampuan
seseorang untuk berpikir dan bertindak secara Oarloari kebiasaan dan
lebih efektif. Dimensi dari kreativitas ini memiliempat sifat atau ciri, yaitu
(a) peka terhadap masalah, (b) kaya akan gagasan#if pemecahan, (c)
mampu menghasilkan ide asli, dan (d) memiliki sikiasibilitas (bersedia
mempertimbangkan berbagai gagasan).

Penguasaan informasi, yaitu kepedulian seseorarigk umeningkatkan
kualitas keputusan dan tindakan berdasarkan infsirgaag handal dan akurat
serta berdasarkan pengalaman dan pengetahuanoatisi Kingkungan kerja
(konteks permasalahan).

Berpikir analitik, yaitu kemampuan seseorang untmkemahami situasi
dengan cara menguraikan permasalahan menjadi k@anga@mponen yang
lebih rinci serta menganalisis permasalahan secstematik/bertahap
berdasarkan pendekatan logis.

Berpikir konseptual, yaitu kemampuan seseorang kumtemahami dan
memandang suatu permasalahan sebagai satu kesgtuen meliputi
kemampuan untuk memahami akar permasalahan ataau kmikrkaitan
komponen masalah yang bersifat abstrak (kualitséifara sistematik.
Keahlian praktikal, yaitu kemampuan menguasai pahgen eksplisit berupa
kahlian untuk menyelesaikan pekerjaan serta kamank memperbaiki dan

mengembangkan diri sendiri.
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o Kemampuan linguistik, yaitu kemampuan untuk menyakgn pemikiran
atau gagasan secara lisan atau tulis untuk kemudidiskusikan atau
didialogkan sehingga terbentuk kesamaan persepsi.

o Kemampuan naratif, yaitu kemampuan untuk menyanapgiloko-pokok
pikiran dan gagasan dalam suatu pertemuan fornaal mformal dengan
menggunakan media cerita, dogeng atau perumpansgmmnder & Spencer
(1993: 36).

B. Kompetensi Emosional

Kompetensi emosional adalah karakter sikap damagaratau kemauan dan
kemampuan untuk menguasai diri dan memahami linggursecara objektif dan
moralis sehingga pola emosinya relatif stabil laetiknenghadapi berbagai
permasalahan di tempat kerja yang terbentuk medatergi antara watak, konsep
diri, motivasi internal serta kapasitas pengetahuamental/emosional

(Tjakraatmadja, 2002: 27). Goleman (1998: 10) jugampertegas bahwa

kompetensi emosional sebagai sebuah kemampuan nadinglen mengelola

emosi diri sendiri dengan baik, mampu mengenalisramng lain, dan mampu
menjalin hubungan positif dengan orang lain aganghasilkan kinerja pada
suatu pekerjaan tertentu. Palupi Medisiswanti (20fdlam Sri Untari Pidada,

2001: 27) mengatakan bahwa kompetensi emosiondhrad@mampuan untuk

mengenali emosi diri sendiri dan orang lain, mewasti dan mengelola emosi

dengan baik pada diri sendiri, dan membina relasgen orang lain. Hal senada
dengan ini juga diungkapkan oleh Willy Susilo (20@8) kecerdasan emosional

adalah kemampuan seseorang untuk mengenali, mekitkamg dan mengelola
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emosinya. Di samping itu, Mayer et al. (2000: 3g®8)a mengungkapkan bahwa
kompetensi emosional merupakan bentuk dari kombardara kecerdasan emosi
dan berpikir. Kecerdasan emosional menurut Zohdiashall (2000: 3) adalah
kemampuan yang berkaitan dengan kesadaran dirirs€lad perasaan dengan
orang lain yang menjadi dasar agar kecerdasarelktiell dapat digunakan secara
efektif. Sri Utami (2000: 33) juga mempertegas bahwecerdasan emosional
adalah kemampuan seseorang untuk mengelola peraisaaeamosinya mengenai
bagaimana memotivasi diri sendiri dan orang laggat menghadapi frustrasi,
sanggup mengatasi dorongan-dorongan primitif danum#a kepuasan sesaat,
mengatur suasana hati yang reaktif, dan mampu Ipaterkepada orang lain.
Kecerdasan emosional merupakan kapasitas untukikivpegan mengenai
kemampuan untuk: (a) merasakan secara akurat, aneddn mengekspresika
emosi; (b) mengakses dan/atau membangkitkan peramaabila pikiran atau
gagasan mereka difasilitasi; (c) memahami emosi gErgetahuan emosional;
dan (d) mengatur emosi dalam mengembangkan emasi pgstumbuhan

intelektual (Mayer and Salovey, 1997: 10).

Kompetensi emosional individu terinternalisasi dalaentuk enam tingkat
kemauan dan kemampuan (Spencer & Spencer, 1998eB&yai berikut:

o Sensitifitas atau saling pengertian, yaitu kemampdan kemauan untuk
memahami, mendengarkan, dan menanggapi hal-hal {dal dikatakan
orang lain, yang bisa berupa pemahaman atas pamiki@an perasaan serta
kelebihan dan keterbatasan orang lain.

o Kepedulian terhadap kepuasan pelanggan internatkitarnal, yaitu
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keinginan untuk membantu dan melayani pelangga&nnat dan eksternal.
Pengendalian diri, yaitu kemampun untuk mengendaljestasi dan emosi
pada saat menghadapi tekanan sehingga tidak melaktikdakan yang
negatif dalam situasi apapun.

Percaya diri, yaitu keyakinan seseorang untuk meklkan citra diri,
keahlian, kemampuan serta pertimbangan yang positif

Kemampuan beradaptasi, yaitu kemampuan menyesudikadan bekerja
secara efektif pada berbagai situasi dan mampuhatedari setiap perubahan
situasi.

Komitmen pada organisasi, yaitu kemampuan dan kemam seseorang
untuk mengikatkan diri terhadap visi dan misi oigasi dengan memahami
kaitan antara tanggung jawab pekerjaannya dengaantwrganisasi secara
keseluruhan.

Menurut Willy Susilo (2003: 46) seseorang yang asrdecara emosional
akan sanggup merubah rasa malas menjadi rajin, raagierasa benci
menjadi cinta, mengatasi rasa takut, mengubah sikaga bodoh menjadi
peduli, menegakkan disiplin diri, mengendalikan emha menahan hawa

nafsu atau keinginan, mengatasi kesedihan dan aigdipdakan tenaga.

Goleman (1999: 15) ada empat komponen dari komgietmosional,
yaitu kemampuan: (a) manajemen diri, (b) pemahadian(c) pemahaman
sosial, dan (4) ketrampilan sosial. Secara rinagijgdasan masing-masing

komponen kompetensi tersebut sebagai berikut:
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o Manajemen diri
Kemampuan untuk mengendalikan dan mengarahkan Hkeddrangan
hati dan suasana hati yang merusak serta mengatiakp sendiri yang
dihadapkan dengan kecenderungan untuk mencapantdgngan tenaga dan
ketekunan. Empat kompetensi yang berasosiasi dek@aponen ini adalah
pengendalian diri, dapat dipercayal/integritas, iatils dapat beradaptasi,

terbuka dengan perubahan, dan keinginan yang kiak mmencapai sesuatu.

o Pemahaman diri
Kemampuan untuk mengenali dan memahami suasanaehabsi, dan
dorongan diri sendiri dan dampaknya pada orang. l&omponen ini
berhubungan dengan tiga kompetensi, yaitu kepeacag#i, penilaian diri

yang realitas, dan pemahaman diri yang emosional.

o Pemahaman sosial
Kemampuan untuk memahami karakter emosi oranglinketerampilan
dalam memperlakukan orang lain sesuai dengan reakeisional mereka.
Komponen ini berhubungan dengan enam kompetensi, @mpati, keahlian
dalam membangun dan mempertahankan kapabilitas, ah@sman
organisasional, sensitivitas lintas budaya, keragampemilikan nilai dan

pelayanan kepada pelanggan.

o Keterampilan sosial
Ahli dalam mengelola hubungan dan membangun jaminigaja untuk
mendapatkan hasil yang diinginkan dari pihak lasn dnencapai tujuan

pribadi, serta kemampuan untuk menemukan dasar yamgm dan
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membangun hubungan. Ada lima kompetensi yang berilgan dengan
komponen ini, yaitu kepemimpinan, keefektifan dala®@mimpin perubahan,
manajemen konflik, pengaruh/komunikasi dan keahbi@am membangun

serta memimpin tim.

Bar-On (2000: 363) ada sepuluh komponen kompetamsisional, yaitu
(1) melihat pada diri sendiri (menilai diri secatleurat), (2) kasadaran emosi
sendiri (kemampuan untuk menyadari dan memahamisiesendiri), (3)
assertiveness (kemampuan untuk mengekspresikani seseorang dengan
emosinya sendiri), (4) empati (kemampuan untuk radagi dan memahami
emosi orang lain), (5) hubungan interpersonal (kepuean untuk membentuk
dan memelihara hubungan yang intim), (6) mentokratres (kemampuan
untuk mengelola emosi), (7) pengendalian diri, (@@ngujian realitas
(kemampuan untuk memvalidasi pemikiran dan perassseorang), (9)
fleksibilitas (kemampuan untuk berubah), dan (1@mecahan masalah
(kemampuan untuk memecahkan masalah yang bersifabmal dan sosial

secara efektif dan konstruktif).

C. Kompetens Sosial

Kompetensi sosial adalah karakter sikap dan periktau kemauan dan

kemampuan untuk membangun simpul-simpul kerja ségngan orang lain yang

relatif bersifat stabil ketika menghadapi permdsata di tempat kerja yang

terbentuk melalui sinergi antara watak, konsep, dinotivasi internal serta

kapasitas pengetahuan sosial (Spencer & Spenc6B: 13®). Topping et al.

(2000: 32) juga mempertegas bahwa kompetensi somalpakan kepemilikan



21

dan penggunaan kemampuan untuk mengintegrasikarkipgm perasaan, dan
perilaku untuk mencapai tugas-tugas sosial dan-hasil yang bernilai dalam
konteks kelompok dan budaya yang besar. Krasno®7(1212) mengatakan
bahwa kompetensi sosial dipandang sebagai kemammiak mencapai tujuan
pribadi dalam interaksi sosial, sekaligus senaatrmsmelihara hubungan sosial
dengan orang lain dalam berbagai situasi. Di sagnipin Rina Mulyati (1997: 44)
juga mengatakan bahwa kompetensi sosial adalahrkpoan yang dimiliki oleh
seseorang untuk membina hubungan interpersonabdesrgng lain. Kompetensi
sosial individu terinternalisasi dalam bentuk tujuimgkat kemauan dan
kemampuan (Spencer & Spencer, 1993: 39) sebagkuber
o Pengaruh dan dampak, yaitu kemampuan meyakinkanndanpengaruhi
orang lain untuk secara efektif dan terbuka dalanbdgi pengetahuan,
pemikiran dan ide-ide secara perorangan atau da&klompok agar mau

mendukung gagasan atau idenya.

2.1.1.2.2 Komitmen Organisasi

Tujuan karyawan bekerja pada umumnya adalah unt@aikmati
pekerjaan yang mereka lakukan dan merasa terpudskayan pekerjaan mereka.
Hal ini bisa terwujud apabila manajer memikirkamysahaan yang dikelolanya
dengan baik terutama mengenai tempat kerja darrjpakeyang dilakukan oleh
karyawan.

Hornby (2000: 242) mengatakan bahwa komitmen adataelaan untuk
bekerja keras dan memberikan energi serta waktukwsgbuah pekerjaajob)

atau aktivitas. Hal ini juga dipertegas oleh Led &ishfski (2002: 109) bahwa
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komitmen merupakan sebuah konstruk mutidimensioyag berhubungan
dengan berbagai cara individu untuk menuju padauata yang superior,
kelompok kerja, organisasi, dan akhirnya melayaasyarakat.

Menurut Burr and Girardi (2002: 80) komitmen merkgoa suatu sikap
kerja (ob attitudg atau keyakinan yang mencerminkan kekuatan rethri
keberpihakan dan keterlibatan individu pada orgenissecara khusus.Dari
beberapa konsep di atas dapat disimpulkan bahwatrkem itu merupakan
perwujudan dari kerelaan seseorang dalam bentugikaan diri dengan diri
sendiri (individu) atau dengan organisasi yang miigarkan oleh besarnya usaha
(tenaga, waktu, dan pikiran) untuk mencapai tujpidmadi dan visi bersama.

Banyak pakar perilaku organisasi dan manajemen suidya manusia
yang memberikan pengertian mengenai komitmen osganidengan ungkapan
bahasa yang berbeda-beda namun makna yang terkpmiiwtelamnya pada
hakekatnya sama, yaitu komitmen organisasi merupagarwujudan dari
kerelaan seseorang dalam bentuk pengikatan dirgagenorganisasi yang
digambarkan oleh besarnya usaha (tenaga, waktupifinan) atau semangat
belajar yang berkelanjutan untuk mencapai visi dmaes Komitmen karyawan
pada organisasi sangat penting dan diperlukan dal@anisasi bisnis karena
karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi padgasrisasi akan cenderung
memiliki sikap yang profesional dan menjunjung gngilai-nilai yang telah
disepakati.

Spencer and Spencer (1993: 86) mengatakan ada erdaitor perilaku

umum dari komitmen organisasi, yaitu (1) ada kemelantuk membantu kolega
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menyelesaikan tugas-tugas mereka, (2) menyatukivitag dan prioritas yang
dimiliki untuk memenuhi kebutuhan organisasi, (3mahami kebutuhan kerja
sama untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi yaip besar, dan (4) memilih
kebutuhan-kebutuhan organisasi yang pantas daai pethgikuti beberapa minat
profesional.

Meyer et al. (1993: 540), Chang (1999: 1259), Miha Liche Seniati
(2001: 9), Wahn (1998: 257), dan Cohen (1999: 28i&ngatakan bahwa
komitmen organisasi itu terdiri dari tiga kompongajtu (a) komitmen afektif
(affective commitmepnt(b) komitmen kontinyu gontinuance commitmentdan
komitmen normatif formative commitment Secara rinci penjelasan ketiga

bentuk komitmen organisasi tersebut sebgai berikut.

A. Komitmen Afektif

Komitmen afektif, yaitu bagian dari komitmen orgsasi yang lebih
menekankan pada pentingnya kongruensi antara ddai tujuan karyawan
dengan nilai dan tujuan organisasi. Semakin mammganisasi menimbulkan
keyakinan dalam diri karyawan yang menjadi nilain dajuan pribadinya
memiliki kesamaan dengan nilai dan tujuan organisadka akan semakin tinggi
komitmen karyawan pada organisasi di tempat iarpgekEby et al. (1999: 464)
mempertegas bahwa komitmen afektif adalah sikaakiesin yang kuat dari
individu terhadap organisasi, menerima tujuan-tujuarganisasi, kerelaan
menggunakan upayaftorf) untuk kepentingan organisasi dan keinginan yang
kuat untuk memelihara keanggotaan organisasi. biadj ysenada dengan ini juga

diungkapkan oleh Nyhan (1999: 59) bahwa komitmektd#f mengimplikasikan



24

ikatan yang kuat di antara individu karyawan dannggeinakan organisasi
berdasarkan pada (1) kepercayaan yang kuat danrimeaneilai dan tujuan
organisasi, (2) kerelaan menggunakan upaya derenkieygan organisasi, dan (3)
keinginan yang kuat untuk menjaga keanggotaan dafganisasi. Chang (1999:
1260) mengatakan komitmen afektif adalah tingkatadia individu terikat secara
psikologi terhadap organisasi yang mempekerjakataloieperasaan seperti:
loyalitas, kasih sayang, dan memiliki. Somers andhtBwum (2000: 354)
mendefinisikan komitmen afektif sebagai perasaamacierhadap organisasi,
termasuk mendukung bagi tujuan dan aktivitas osgani Dari beberapa konsep
para pakar di atas dapat disimpulkan bahwa komitrafaktif merupakan
perasaan dan sikap loyal pekerja terhadap orgamysagang ditunjukkan melalui
kecintaan emosional, keberpihakan pada tujuan @asin dan kerelaan dari

pekerja untuk menyediakan usaha dengan leluasa.

B. Komitmen Kontinyu/Rasional

Komitmen kontinyu/rasional adalah bagian dari komeib organisasi di
mana karyawan akan bertahan atau meninggalkan isagarkarena melihat
adanya pertimbangan rasional dari segi untung dgmya. Burr and Girardi
(2002: 80) mempertegas bahwa komitmen kontinyu pakan perasaan cinta
pada organisasi karena karyawan menghargai besdiiayam dikorbankan
seandainya ia meninggalkan organisasi. Somers dantbaBim (2000: 354)
menyatakan bahwa komitmen kontinyu merupakan panasanta terhadap
organisasi karena investasi yang dirasakan pekarfasecara psikologi maupun

ekonomi di tempat bekerja menguntungkan jika dibagichn dengan biaya yang
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dirasakan untuk keluar organisasi. Chang (1999:0l2@®mitmen kontinyu
menggambarkan suatu perspektif yang bermanfaat&akin pertukaran pada
organisasi dengan asumsi bahwa individu melakukaastasi pada organisasi
dengan mempertaruhkan sesuatu yang menurutnydabeltal ini menunjukkan
bahwa komitmen kontinyu berhubungan dengan biaggabibila pekerja
berkenan meninggalkan organisasi. Oleh karenakdmitmen kontinyu sangat

penting untuk retensi modal intelektual.

C. Komitmen Nor matif

Komitmen normatif adalah salah satu bagian dariitoen organisasi
dimana karyawan bertahan dalam organisasi karenaerasakan adanya suatu
kewajiban. Burr and Girardi (2002: 80) mempertelgalswa komitmen normatif
merupakan refleksi dari perasaan wajib pekerjalutihggal dengan organisasi.
Kewajiban ini terhimpun melalui keberpihakannya gadilai dan budaya
organisasi. Komitmen pada tahap normatif ini betdmgan dengan elemen modal
struktural, yaitu organisasi-berdasarkan sumbema dagpdal intelektual seperti
proses, sistem, budaya, nilai organisasi dan filbosoanajemen (Dzinkowski,
2000: 33). Di samping itu, Chang (1999: 1260) jugangungkapkan bahwa
komitmen normatif termasuk komponen moral karemhli®ingan dengan rasa
kewajiban dan tangung jawab pekerja untuk tinggdhm organisasi. Aspek
komitmen normatif ini mengindikasikan bahwa indivichkan menunjukkan
perilaku tertentu karena mereka percaya hal inupeaan suatu hak dan moral

untuk dilakukan.
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2.1.1.2.3 Pengendalian Pekerjaan (Job Control)

Komitmen yang diperoleh dari kekuatan emosionaly&aan yang
menyenangkan dapat mengatasi kelelahan emosi kigm rsegatif (burnout) serta
stres melalui praktik keterlibatan kerja yang bleu® pada tingkat otonomi
pekerja dan pengaturan diri (self-regulation) apsmgendalian pekerjaan (job
control) yang tinggi.

Pengendalian pekerjaan pada hakekatnya merupakgayau
pengembangan aktivitas dan kreativitas pekerja pattarjaannya agar mereka
dapat secara bebas, mandiri, dan leluasa menggunk&pabilitas yang
dimilikinya dan termotivasi secara langsung denga@mperhatikan urutan
tahapan-tahapan dari tindakan, kerangka waktulaisitujuan, dan perencanaan
kerja untuk mencapai efisiensi dan efektivitas niggsi.

Armstrong (2003: 128) mengungkapkan desain pekerfatruktur tugas)
adalah spesifikasi isi, metode, dan hubungan barlpkerjaan untuk memenuhi
tuntutan bisnis dan kebutuhan pribadi pemegang rjgeke Serangkian studi
desain pekerjaan pada sistem manufaktur yang nedgin tmemberikan bukti
bahwa perbaikan-perbaikan kinerja yang signifikaadg beberapa desain
pengendalian kerja yang tinggi seharusnya meningkéian karena pekerja
bekerja lebih berat, tetapi sebagai akibat dargperbangan pengetahuan baru
yang mampu mencegah terjadinya kesalahan-kesalahan

Menurut Newstrom dan Davis (2002: 4) Pengembarddnitas pekerja

pada pekerjaannya yang mengarah kepada perbailektivieds operasi dan
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kepuasan kerja karena pekerja dapat menggunakanaskemampuan yang

dimiliki secara leluasa dan penuh.

Ada dua bentuk dari pengendalian pekerjaan, yalju njenentukan
penjadwalan kerjarfork schedulinggdan (2) menentukan prosedur kerja (Hughes
et al., 2002: 332; Sherman et al., 1998: 107; bJri®97: 135; Wood et al., 2001:
209; dan  Robbins, 2001: 447). Penjadwalan kerjarupakan sebuah
perencanaan yang mencatat semua pekerjaan yantkidpekerja dan kapan
masing-masing pekerjaan itu harus dilakukan, sddangrosedur adalah suatu
cara untuk melakukan pekerjaan yang mengutamakanyaag biasa atau benar,
seperti: memilihara prosedur, mengikuti prosedurgyaormal/standar/ diterima
umum, dan mengatasi keluhan dengan prosedur yalgghssa (Hornby, 2000:
1141 dan 1008). Sherman et al. (1998: 113) mengatakcara umum alternatif
penjadwalan kerjawfork scheduliny meliputi empat aktivitas utama, sebagai
berikut:

(1) Pemadatan pekan kerjghé compressed workweggekyaitu sejumlah hari
dalam pekan kerja diperpendek dengan memperpan@ngbekerja per
harinya.

(2) Kelenturan waktuflextime, yaitu fleksibilitas jam kerja yang membolehkan
karyawan secara bebas untuk memilihkan waktu mdé&i mengakhiri
pekerjaan harian dengan menyediakan karyawan sajujamn kerja tertentu
per hari atau per minggunya. Hasil penelitian m@rkkan bahwa kelenturan
waktu flextimg@ mempunyai dampak positif pada kinerja yang diuétari

reliabilitas, kualitas, dan kuantitas kerja pek¢gherman et al., 1998: 114).
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(3) Pembagian pekerjaajob sharing, yaitu persetujuan untuk dua pekerja paruh
waktu (ath-timg untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan dan yamg lai
dengan sendirinya akan ditarik menjadi pekerja pemaktu full-time).

(4) Penentuan teknologi komunikaglecommuting yaitu menggunakan
komputer mikro, jaringan kerja, dan teknologi konkasi yang lain seperti
mesin faks untuk melakukan pekerjaan di tempatamedn yang secara
tradisional dilakukan pada tempat kerja.

Ulrich (1997: 136) dan Davis and Heineke (2003:)2zgar pengendalian
pekerjaan dapat dilakukan secara kreatif dan theksnaka manajemen sumber
daya manusia yang profesional pada permulaannyas hmempertimbangkan
pertanyaan sebagai berikut:

(1) Di mana pekerjaan dilakukan?
Dalam hal ini aspek pengendalian pekerjaan haruspadgimbangkan lokasi
geografik organisasi dan lokasi tempat kerja.

(2) Bagaimana melakukan pekerjaan?
Aspek dari pengendalian pekerjaan harus mempenigkaa metode dan
prosedur yang digunakan untuk menyelesaikan pelerja

(3) Pekerjaan apa yang dilakukan?
Pengendalian kerja harus secara lengkap dan koemnsiéh
mempertimbangkan tugas-tugas, tanggung jawab, danjidan yang
dilakukan oleh karyawan.

(4) Kapan pekerjaan itu dilakukan?
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Pengendalian pekerjaan secara khusus harus méajelasna hari dan lama
peristiwa dari alur suatu pekerjaan yang akan gikan.

(5) Siapa dan dengan apa melakukan pekerjaan?
Pada aspek ini pengendalian kerja harus mempextighan karakteristik
mental dan fisik dari tenaga kerja agar pekerjaagmatdiselesaikan dengan
efektif dan efisien.

(6) Mengapa pekerjaan itu dilakukan?
Pengndalian pekerjaan pada aspek ini harus mekgelaslasan-alasan
rasional dari organisasi mengenai pekerjaan, sasatan motivasi dari

karyawan.

2.1.2Kinerja

Perusahaan yang membangun kemampuan bersaing inseliadber daya
manusia sebagai keunggulan kompetitif maka sistemlgian terhadap kinerja
karyawan dalam organisasi harus memiliki daya pelmbentuk menentukan
karyawan berprestasi, yang pantas menerima insgamifyang potensial untuk
dikembangkan. Hal ini menunjukan bahwa penilaiahagap kinerja haruslah
dipandang sebagai kegiatan strategsis organisasik umendorong kinerja,
pengembangan, melindungi hak-hak (berupa kompgnsdsin pngukuran
terhadap kewajiban serta tanggung jawab karyawd&mmdanenunaikan tugas-
tugasnya. Dari hasil penilaian terhadap kinerjgihak pimpinan organisasi akan
mengetahui kinerja karyawan yang telah dicapaindgb@riode waktu tertentu.

Oleh karena itu, setiap organisasi wajib memilikhimajemen kinerja sebagai
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bagian sentral untuk keunggulan bersaing melal@rpsumber daya manusia dan
menjalankan strategi bisnis yang berorientasi fatfatuhan pelanggan.

Penilaian kinerja yang efektif berfokus pada hksija yang terkait secara
langsung dengan misi dan tujuan organisasi sehinggtinya dapat menunjang
implementasi strategi bisnis. Hal ini terwujud afemlkaryawan memahami
dimensi-dimensi yang dievaluasi, aspek-aspek yandpddari jabatannya, dan
mereka memandang penilaian telah dilakukan seedraka dan valid. Dalam hal
ini diperlukan adanya interaksi antara penilai @gengndividu yang dinilai dalam
proses penentuan dimensi kegiatan, standar pemilaian metode penilaian
memegang peranan yang sangat penting. Kesesuatara grendekatan dan
metode dengan strategi yang dijalankan oleh organjsiga akan menentukan
efektivitas sistem penilaian dan hal ini juga akaengakibatkan efektifnya
implementasi strategi melalui aktivitas individundeelompok.

Adanya kecenderungan strategi perusahaan menga@mbahan yang
sejalan dengan perubahan kebutuhan masyarakat ef@ntkngan organisasi,
maka hal ini juga akan mendorong manajemen selalakukan analisis kembali
terhadap jabatan-jabatan yang ada dalam struki@n@asi sehingga sangat
mungkin deskripsi dan spesifikasi jabatan mengalgarubahan termasuk
karakteristik sumber daya manusia yang akan memdugibatan tersebut.
Kesemuanya ini menuntut adanya penilaian kinerjagyafektif, terbuka dan
objektif agar organisasi dapat mengoptimalkan immglietasi strategi baik bersifat

administratif maupun profesional.
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2.1.2.1 Pengertian Kinerja

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja dari indlivitenaga kerja
diantaranya, kemampuan, motivasi, dukungan yangricia, keberadaan
pekerjaan yang mereka lakukan, imbalan atau irffséngbungan mereka dengan
organisasi dan masih banyak lagi faktor lainnyagddisasi atau perusahaan,
kinerjanya lebih tergantung pada kinerja dari imtlivtenaga kerja. Ada banyak
cara untuk memikirkan tentang jenis kinerja yanigutlihkan para tenaga kerja
untuk suatu perusahaan agar dapat berhasil diagtaradengan
mempertimbangkan tiga elemen yaitu produktivitaslikas dan pelayanan.

Menurut Anwar Prabu (2001:67) “kinerja adalah hkeifja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawandatelaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kegatian

Selanjutnya Veithzal Rivai (2008:309) “kinerja mealkkan suatu fungsi
dari motivasi dan kemampuan”. Untuk menyelesaikaga$ atau pekerjaan
seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaarimghat kemampuan tertentu.
Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangatinge dalam upaya
perusahaan untuk mencapai tujuannya.

Berdasarkan pendapat beberapa ahli mengenai pamngekinerja
karyawan, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja &aay adalah hasil kerja
yang dicapai karyawan dalam melakukan tugas mapptemannya dalam suatu

perusahaan.
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2.1.2.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Terdapat empat faktor pokok dalam manajemen kinergatu input,

process,output, dan outcome.

Input : The skill, knowladge, and expertise brtogheir job (their atribute).
Hal ini menyangkut atribusi individual.

Process : How individual believe in carrying otlieir work : the behavioral
competence bring to full their accountability.
Hal ni menyangkut perilaku kemampuan yang dibawandaekerjaan
untuk mengisi tanggung jawab.

Output : The measurable result achieved by indigisl according to the levels
of performance they achieved in carrying out thagk.
Hal ini merupakan ukuran kinerja yang dicapai Sesegp

Outcomes: The impacts of what has been achievedh&yperformance of
individuals of the rresults of their team, depar& unit or finction
and ultimately, the organization.
Hal ini menyangkut kontribusi kinerja individu tedap team,

departemen, unit atau organisasi.

2.1.2.3 Metode Penilaian Kinerja

Metode untuk melakukan pengukuran kinerja karyameanurut Veithzal

Rivai (2008:324-339), yaitu pendekatan yang bentais pada :
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1. Metode Penilaian Berorientasi Pada Masa Lalu
Ada beberapa metode untuk menilai prestasi kindirjgaktu yang lalu,
dan hampir semua teknik tersebut merupakan suatyauwmtuk meminimumkan
berbagai masalah tertentu yang dijumpai dalam petde-pendekatan ini.
Teknik-teknik penlaian ini melputi:
a. Skala PeringkaRé@ting Scalg
Merupakan metode yang paling tua dan paling bamlygknakan dalam
penilaian prestasi, di mana para penilai diharusksiakukan suatu
penilaian yang berhubungan dengan hasil kerja Wamgadalam skala-
skala tertentu, mulai dari yang paling rendah sawygoag paling tinggi.
b. Daftar pertanyaarmltiecklisy
Penilaian berdasarkan metode ini terdiri dari séhnpertanyaan yang
menjelaskan beraneka macam tingkat perilaku bagitusyekerjaan
tertentu. Penilai tinggal memilih kata atau peragat yang
menggambarkan karakteristik dan hasil kerja karyawa
c. Metode dengan pemilihan terar&orced Choice Methode
Metode ini dirancang untuk meningkatkan objektwidan mengurangi
subjektivitas dalam penilaian. Salah satu sasaaaardpendekatan pilihan
ini adalah untuk mengurangi dan menyingkirkan keghkuman berat
sebelah penilaian dengan memaksakan suatu pilineEaraapernyataan-
pernyataan deskriptif yang kelihatannya mempunyai yang sama.
d. Metode Peristiwa KritisGritical Incident Methodg

Metode ini merupakan pemilihan yang mendasarkaa pathtan kritis
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penilai atas perilku karyawan, seperti sangat lz#du sangat jelek di
dalam melaksanakan pekerjaan.

Metode Catatan Prestasi

Metode ini berkaitan erat dengan metode peristiwask yaitu catatan
penyempurnaan, yang banyak digunakan terutamapalesh professional.
Misalnya penampilan, kemampuan berbicara, perarerkpman, dan
aktivitas lain yang berhubungan dengan pekerjaan.

Skala peringkat dikaitkan dengan tingkah lakeh@viorally anchored
rating scaleBARS)

Metode ini merupakan suatu cara penilaian preg&g karyawan untuk
satu kurun waktu tertentu di masa lalu dengan nitkagaskala peringkat
prestasi kerja dengan perilaku tertentu.

. Metode peninjauan lapangdri€ld Review Methode

Disini penyelia turun ke lapangan bersama-samaateali dari SDM.
Spesialis SDM mendapat informasi dari atasan langqerihal prestasi
karyawannya, lalu mengevaluasi berdasarkan infdrreesebut.

Tes dan observasi prestasi kelfarformance Test and Observatjon
Karena berbagai pertimbangan dan keterbatasanajeniprestasi dapat
didasarkan pada tes pengetahuan dan keterampdarpabtes tertulis dan
peragaan, syaratnya tes harus valid (sahih) dexbet¢ldapat dipercaya).
Pendekatan evaluasi komparat@ofmparative Evaluation Approarh
Metode ini mengutamakan perbandinganprestasi kegaorang dengan

karyawan lain yang menyelenggarakan kegiatan sejeni
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2. Metode Penilaian Berorientast Masa Depan

Metode penilaian berorientasi masa depan menggunasumsi bahwa
karyawan tidak lagi sebagai objek penilaian yangdtlk dan tergantung pada
penyelia, tetapi karyawan dilibatkan dalam prossslpian. Metode ini meliputi:

a. Penilaian diri sendirielf Appraisal
Penilaian diri sendiri adalah penilaian yang dileku oleh karyawan
sendiri dengan harapan karyawan tersebut dapéat tebngenal kekuatan-
kekuatandan kelemahannya sehingga mampu mengillasitifaspek-
aspek perlaku kerja.

b. Manajemen berdasarkan sasalMan@agement By Objectiye
Management By Objectiv@MBO) yang berarti manajemen berdasarkan
sasaran, artinya satu bentuk penilaian dimana wanyadan penyelia
bersama-sama nenetapkan tujuan dan sasaran pelakdaarja.

c. Penilaian secara psikologis
Penilaian secara psikologis adalah proses penilgaag dilakukan oleh
para ahli psikologi untuk mengetahui potensi sesepryang berkaitan
dengan pelaksanaan pekerjaan seperti kemampudekintd, motivasi
dan lain-lain yang bersifat psikologis.

d. Pusat penilaian (Assessment Center)

Assessment center atau pusat penilaian adalakaijp@enyang dilakukan
melalui serangkaian teknikpenilaian dan dilakukéehsejumlah penilai
untuk mengetahui potensi seseorang dalam melaktd@ygung jawab

yang lebih besar.
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Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2001:67) hal gyaperlu
diperhatikan oleh manajer sumber daya manusia dkiaemja karyawan antara
lain meliputi:

1. Kualitas kerja, menunjukan hasil yang dicapai dagi ketepatan, ketelitian
dan kerapihan.

2. Kuantitas kerja, menunjukan jumlah hasil kerjagngy dicapai dari segi
keluaran atau hasil tugas-tugas rutinitas dan kaaaplalam menyelesaikan
tugas itu sendiri.

3. Tanggung jawab, menyatakan seberapa besar kamydaam menerima dan
melaksanakan pekerjaannya.

4. Sikap, cara menempatkan atau membawa diri, cdean merasakan, jalan

pikiran, dan perilaku.

2.1.2.4 Sumber Kesalahan Dalam Penilaian Kinerja

Sumber kesalahan dalam penilaian kinerja menuruhé& Rivai (2008:
345-346) adalah :
1. Kesalahan-kesalahan dalam penilaian kinerja dagratimber dari:
a. Bentuk penilaian kinerja yang dipakai
b. Penilai (penyelia)
2. Dapat pula terjadi dalam bentuk penilaian kmeditemukan aspek-aspek
yang sebenarnya tidak ada sangkut pautnya dendaerheesilan seorang
karyawa. Misalnya: ciri inisiatif, ternyata pekeng/a dalam pelaksanaanya

tidak atau kurang sekali memerlukan inisiatif.
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3. Hal lain yang dapat timbul dalam penilaian Kaedalah jika aspek-aspek
yang harus dinilai tidak jelas batasannya (defiyis) atau berdwiarti
(ambiguouy Kedwiartian dari aspek-aspek memberi kemungkimpada
penilai untuk mempergunakan kriteria atau standagyberbeda-beda dalam
penilaian.

4. kesalahan-kesalahan yang ditimbulkan karenalgi@mi dapat dibedakan
menjadi:

a. Kesalahan hallohéllo error); penilai dalam menilai aspek-aspek yang
terdapat dalam formulir (barang) penilaian kinadjpengaruhi oleh satu
aspek yang dianggap menonjol dan yang telah dioligdi penilai.

b. Kesalahan konstaondnstant erroy; kesalahan yang dilakukan oleh penilai
secara konstan setiap kali menilai orang lain. Aga macam kesalahan
konstan.

c. Berbagai prasangka, misalnya prasangka terhkala@mwan yang masa
kerjanya telah lama, prasangka kesukuan, agamas j&alamin,

pendidikan dan sebagainya.

2.1.2.5 Tujuan Penilaian Kinerja
Tujuan dilakukannya penilaian kinerja karyawan nmienWeithzal rivai
(2008:312-313) adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui tingkat karyawan selama ini
2. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pearb&enaikan gaji
berkala, gaji pokok, kenaikaan gaji istimewa, ingerang

3. Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan
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4. Untuk pembeda karyawan yang satu dengan yang lain
5. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan ldgidma :
a. Penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi tansfer, rotasi
pekerjaan
b. Promosi, kenaikan jabatan

c. Training atau latihan

»

. Meningkatkan motivasi kerja

\l

. Meningkatkan etos kerja

o

. Memperkuat hubungan antar karyawan dengan supervigbalui diskusi

tentang kemajuan kerja mereka

O

. Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari dwayp untuk
memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja, damcana Kkarir
selanjutnya

10.Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan efgliv

11. Sebagai salah satu sumber informasi untuk pereacaisDM, karir dan

keputusan perencanaan seleksi

12.Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan gasgai untuk

mencapai hasil yang baik secara menyeluruh

13. Sebagai sumber informasi untuk mengambil keputyaag berkaitan dengan

gaji, upah, insentif, kompensasi dan imbalan laenny

14.Sebagaai penyalur keluhan yang berkaitan dengaalamapribadi maupun

masalah pekerjaan

15. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kerja
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16.Sebagaai alat untuk membantu dan mendorong karyawtk mengambil
inisiatif dalaam memperbaiki kerja

17.Untuk mengetahui efektifitas kebijakan SDM sepesieksi, rekruitment,
pelatihan analisis pekerjaan sebagai komponen ligg bergantungan
diantara fungsi-fungsi SDM

18.Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hammbatgar kinerja
menjadi lebih bai

19.Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerjaan

20. memutus hubungan kerja, pemberian sanksi ataupiarha

2.1.2.6 Jenisjenis Penilaian Kinerja
Jenis-jenis penilaian kinerja menurut Veithzal R{\2®08:323) :

1. Penilaian hanya oleh atasan, dapat dilakukan seepet dan langsung, dapat
mengarah kedistorsi karena pertimbangan-pertimbapgbadi

2. Penilaian oleh kelompok lini: atasan dan atasantag bersama-sama
membahas kinerja dari bawahannya yang dinilai. Klipjeasnya lebih akurat
dibandingkan kalau hanya oleh atasan sendiri ddinidu yang dinilai tinggi
dapat mendominasi penilaian.

3. Penilaian oleh kelompok staf: atasan meminta sat@u lebih individu untuk
bermusyawarah dengannya; atasan langsung yang raehdutusan akhir
seperti penilaian gabungan yang masuk akal darrwaja

4. Penilaian melalui keputusan komite : sama sepeit pebelumnya kecuali

bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak lagigemabil keputusan
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akhir; hasilnya didasarkan pada plilihan mayoritasalnya memperluas
pertimbangan yang ekstrim dan memperlemah intsgriteanajer yang
bertanggung jawab.

5. Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan: sanegtisepda kelompok staf,
namun melibatkan wakil dari pinjaman wakil dari piman pengembangan
atau departemen SDM yang bertindak sebagai peniygawg independent
misalnya membawa satu pikiran yang tetap kedalaatuspenilaian lintas
sektor yang besar.

6. Penilaian oleh bawahan dan sejawat, mungkin tedahjektif dan mungkin

digunakan sebagai tambahan pada metode penilaigngia.

2.1.2.7 Pentingnya Pengukuran Kinerja

Umi Narimawati (2005:88), menyatakan, “kinerja ngakan kondisi yang
harus diketahui dan diinformasikan kepada pihaledptiertentu untuk mengetahui
tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungl@mgan visi yang diemban
suatu organisasi serta mengetahui dampak positihdgatif dari suatu kebijakan

operasional yang diambil”.

2.1.2.8 Kriteria Pengukuran Kinerja

Ada 6 kriteria primer untuk mengukur kinerja mertuBernardin dan
Russel (1998 : 383) dalam Herwan Abdul (2005),uwyait
1. Quality, merupakan tingkat sejauh mana proses atau hatikganaan

kegiatan mendekati tujuan yang diharapkan.
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2.  Quantity merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumtabpiah,
jumlah unit, jumlah siklus kegiatan yang diseleaaik

3. Timelinesadalah sejauh mana suatu kegiatan diselesaikanvpakiu yang
dikehendaki dengan memperhatikan koordinasi oughuitserta waktu yang
tersedia untuk kegiatan lain.

4. Cost—affectivenesadalah tingkat sejauh mana penggunaan sumber daya
organisasi (manusia, keuangan, teknologi, matedefjaksimalkan untuk
mencapai hasil tertinggi pengurangan kerugian sktrap unit penggunaan
sumber daya.

5. Need for supervisigrmerupakan tingkat sejauh mana seorang pekergt dap
melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memarlygengawasan
seorang supervisor untuk mencegah tindakan yarapgutiinginkan.

6. Interpersonal impag¢t merupakan tingkat sejauhmana karyawan atau
pegawai memelihara harga diri, nama baik dan kamasdiantara rekan

kerja dan bawahan.

2.1.2.9 AnalisisModal Intelektual Dampaknya terhadap Kinaerja Karyawan

Kinerja karyawan akan mencapai hasil yang lebih sim&l apabila
didukung dengan modal intelektual yang dimiliki. kda setiap karyawan
diharapkan dapat terus menggali pengetahuannyatidak hanya bergantung
pada sistem yang ada. Sehingga dapat dikatakan abaetiap karyawan

mempunyai peran didalam meningkatkan perusahaannya.
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Untuk menghasilkan kinerja yang baik, maka perusahaembutuhkan
system yang baik pula. System ini bukan hanya sekpdraturan atau standar
yang ada, melainkan juga melibatkan pihak - pihakgyterkait langsung yaitu
sumberdaya manusianya.

Beberapa hasil dari penelitian menyimpulkan, bakelaenarnya sumber
daya yang dimiliki perusahaan dapat menjadi sunkeemggulan, dan dapat
meningkatkan kinerja perusahaan (Wernerfelt, 19841-180; Barney, 1986 :
1231-1241, 1991 : 99-120: Rumelt, 1991 : 167-18%tA& Schoemaker, 1993 :
33-46).

Dari uraian diatas, tampak jelas bahwa bakat, ntiaa kemampuan yang
baik dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sehindgadal Intelektual

mempunyai pengaruh yang kuat terhadap kinerja kaya

2.2. Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
2.2.1 Kerangka Pemikiran

Pada era ekonomi yang berbasis informasi dewasasumber daya
manusia akan menjadi sumber kekuatan bagi organisag mencapai tujuannya
apabila sumber daya manusia tersebut memiliki koemse yang handal dan

relevan dengan tuntutan pekerjaan yang akan dikaerja

Dalam suatu organisasi atau perusahaan modal khtelekaryawan
sangat penting karena dengan Modal Intelektual y@ingliki oleh karyawan
akan meningkatkan kinerja karyawannya dan dapatbaeta perusahaan dalam

pencapaian tujuan perusahaan.
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Menurut Edvinsson (2000: 12) “ Modal intelektual mgakan Potensi
pendapatan di masa depan yang merupakan kombimassintdal manusia
(kecerdasan, keahlian, pengetahuan) dan potensi atang-orang dalam

organisasi. ”

Menurut Tunggal (2002: 1) “ Modal intelektual adalailai total dari
suatu perusahaan yang menggambarkan aktiva tidalujoel (ntangible assels
perusahaan yang bersumber dari tiga pilar, yaitdainmanusia, struktural, dan

pelanggan. “

Menurut Burr & Girardi (2002: 77) “ Modal intelekdbadalah produk dari
interaksi antara kompetensi, komitmen, dan pendemd&erja dari karyawan.
Kapasitas intelektual dari SDM yang dimiliki orgsasi dapat dilihat dari kualitas
kompetensi, komitmen organisasi, dan pengendak#&erfaan yang dimiliki oleh

karyawan. “

Dari pendapat para ahli, nampak bahwa modal irtigd¢kmerupakan aset
maya suatu organisasi yang dapat digunakan untukciptaekan nilai bagi
organisasi melalui kombinasi antara modal manuarardodal struktural. Dalam
penelitian ini konsep modal intelektual yang digkara akan mengacu pada
pendapat Burr & Girardi (2002: 77) yang merumusiahwa modal intelektual =

kompetensi x komitmen x pengendalian pekerjaan.
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1. Kompetensi
Hubungannya kompetensi dengan sumber daya tentetdt wujud dan
pengembangan kemampuan dan pengetahuan serta piela@s interaksi antara

karyawan, perusahan, dan masyarakat.

2. Komitmen Organisasi

Tujuan karyawan bekerja pada umumnya adalah unt@aikmati
pekerjaan yang mereka lakukan dan merasa terpudskayan pekerjaan mereka.
Hal ini bisa terwujud apabila manajer memikirkamysahaan yang dikelolanya
dengan baik terutama mengenai tempat kerja darrjpakeyang dilakukan oleh

karyawan.

3. Pengendalian Pekerjaan (Job Control)

Pengendalian pekerjaan pada hakekatnya merupakaraya up
pengembangan aktivitas dan kreativitas pekerja pat@rjaannya agar mereka
dapat secara bebas, mandiri, dan leluasa menggunkkpabilitas yang
dimilikinya dan termotivasi secara langsung dengaemperhatikan urutan
tahapan-tahapan dari tindakan, kerangka waktuasitujuan, dan perencanaan
kerja untuk mencapai efisiensi dan efektivitas niggsi.

Anwar Prabu Mangkunegara (2001:67), istilah kindrgaasal dari kata
Job Performance atau Actual Perferomance (Predtaga atau prestasi
sesungguhnya yang ingin dicapai seseorang). mergdaun bahwa pengertian
kinerja (prestasi kerja) adalah “Hasil kerja seclnalitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakaasryg sesuai dengan

tanggungjawab yang diberikan kepadanya”.
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Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2001:8dherja (prestasi kerja)
karyawan dapat dinilai dari empat dimensi yaitu :

1. Kualitas kerja, menunjukan hasil yang dicapai dagi ketepatan, ketelitian
dan kerapihan.

2. Kuantitas kerja, menunjukan jumlah hasil kerjagngy dicapai dari segi
keluaran atau hasil tugas-tugas rutinitas dan kgaepdalam menyelesaikan
tugas itu sendiri.

3. Tanggung jawab, menyatakan seberapa besar kamydaiam menerima dan
melaksanakan pekerjaannya.

4. Sikap, cara menempatkan atau membawa diri, cdean merasakan, jalan
pikiran, dan perilaku.

Berdasarkan pengertian mengenai kinerja (prekéag) merupakan hasil
kerja yang bisa ditunjukkan oleh seorang karyawark btu dalam bentuk
kuantitas ataupun kualitas dari pekerjaannya pa&tdasphaan. Modal Intelektual
sangat penting bagi perusahaan karena dapat mbeagstggauh mana kemajuan
dan kemampuan yang dimiliki oleh para karyawanrjyga dapat dijadikan
sebagai bahan pertimbangan untuk mengembangkarsabaan dimasa yang
akan datang.

Berikut ini adalah tabel hasil penelitian terdahtéatang analisis modal

intelektual dampaknya terhadap kinerja karyawan :
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Tabd 2.1
Hasil Pendlitian Terdahulu
No Penulis Tahun Judul Kesimpulan | Persamaan | Perbedaan
1. | Sri Nurhayatin | 2009 Pengaruh Pengembangan Variabel Peneliti
(Skripsi, pengembanga karir dependent | dalam uji
Ekonomi n karik | mempunyai yang kita validitas
Manajemen) terhadap pengaruh yang teliti sama, menggunaka
Perpustakaan kinerja signifikan indikator dari | n korelasi
Universitas karyawan terhadap variabel Range
Komputer pada kinerja kinerja Spearman,
Indonesia perusahaan | karyawan karyawan, sedangkan
Bandung. daerah aif dan penulis
minum penggunaan | menggnakan
kabupaten kuesioner. korelasi
subang. person
product
moment
2. | Sri Budiani 2007 Pengaruh terdapat Variabel Dalam
(Tesis, knowledge | pengaruh dependent rancangan
Ekonomi management| antara personalyang kita| analisis
Manajemen terhadap knowledge k¢ teliti  sama| peneliti
Perhotelan) kinerja job procedure| yaitu kinerja| menggunaka
Universitas karyawan :| dimana hal ini| karyawan n analisis
Kristen petra Studi  kasug berarti dengar deskriftif dan
Surabaya. departemen | personal analisis path
front office | knowledge dengan
Surabaya yang baik maka menggunaka
plaza hotel | pemahaman n permodelar]
akan job SEM
procedure juga (Structural
baik. Equation
Modeling)
sedangkan
penulis,
analisis
deskriptif dan
kuantitatif
3. | Umi 2005 Pengaruh | Terdapat Variabel Peneliti
Narimawati person pengaruh independent| melakukan
(disertasi jobfit, antara person(X3) yang| penelitian
kopertis kepuasan & jobfit, kita  teliti | terhadap
wilayah IV komitmen | kepuasan & sama vyaity dosen PTS
jabar dan terhadap komitmen komitmen, | sedangkan
banten. keinginan | terhadap dan variabel penulis
Unpad pindah dan keinginan devendent | terhadap
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Bandung. kinerja pindah  dan (Y2) vyaitu| karyawan.
dosen PTS kinerja dosen kinerja.
Bandung PTS secara
simultan
maupun
parsial.

4. | Andri 2008 Pengaruh | Komitmen Variabel Peneliti
Chrisdiana komitmen | organisasi independent, menggunak
(skripsi, organisasi | berpengaruh | (komitmen |an analisig
ekonomi terhadap secara organisasi) | regresi
manajemen) kinerja signifikan dan sederhana,
perpustakaan karyawan | terhadap dependent | sedangkan
universitas pada  PT| kinerja (kinerja penulis
komputer LG karyawan karyawan) | menggunak
indonesia electronic | pada PT. LG yang kitajan analisig
Bandung. Indonesia. | Electronics teliti sama | multivariat.

Indonesia.

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran di atas, rdakat dikemukakan

bahwa karyawan yang memiliki Modal Intelektual ghg@kan berdampak pada

terciptanya kinerja yang optimal. Sehingga dapatinduskan paradigma sebagai

berikut :

Modal |ntelektual
(VARIABEL X)

1. Kompetensi (X1)

2. Komitmen Organisasi (X2)

3.Pengendalian pekerjaan (X3

Burr & Girardi
(2002: 77)

)

—

Burr & Girardi |4 Sikap
(2002: 77) Anwar Prabu
Mangkunegar a (2001:67)
Gambar 2.2

KINERJA
(VARIABEL Y)

1. Kualitas kerja
2. Kuantitas kerja

3. Tanggung Jawab

Paradigma Kerangka Pemikiran
AnalisisModal intelektual Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan
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2.2.2 Hipotesis

Menurut Sugiyono (2002:39) hipotesis penelitian upakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitiantaRéd@m sementara karena
jawaban yang diberikan baru didasarkan pada fald@fempiris yang diperoleh
melalui pengumpulan data.

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas serta y@mg menghubungkan
kedua variabel tersebut, maka penulis merumuskaotdsis “Modal Intelektual
yang terdiri dari kompetensi, komitmen organisasin pengendalian pekerjaan
berdampak terhadap Kinerja Karyawan pada PT. G&®TBandung, baik

secara parsial maupun simultan.



