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ABSTRAK

Dunia usaha kini mengalami banyak perubahan dan mengha-dapi
suatu fenomena bisnis yang baru muncul selama dekade terakhir ini saja.
Perubahannya seringkali mendasar, tidak terduga, tanpa pola yang jelas
dan berlangsung terus menerus yang tidak dapat dihadapi dengan cara
tertentu yang baku, karena perubahan itu pada umumnya tidak memiliki
preseden di masa yang lalu. Pada keadaan seperti itu maka yang
dibutuhkan bukan hanya kemampuan untuk beradaptasi sesaat, tetapi
juga kemampuan dan kemauan untuk selalu menyesuai-kan diri dengan
perkembangan yang terjadi secara berkesinam-bungan. Dalam upaya
untuk selalu menyesuaikan diri dengan perkembangan bisnis yang begitu
bergejolak, maka perusahaan dihadapkan pada situasi di mana mereka
perlu juga siap untuk bekerja dengan kompetensi dan wawasan baru.
Perubahan lingkungan dunia bisnis tersebut akan dihadapi oleh
organisasi bisnis yang berskala besar, menengah dan skala kecil tanpa
pengecualian. Salah satu dampaknya adalah pekerjaan terus mengalami
perubahan dan sukar dibakukan. Dalam keadaan seperti tersebut,
kompetensi yang dimiliki pekerja dapat cepat kehilangan manfaatnya.
Diperlukan berbagai upaya antisipasi dan adaptasi manajemen dengan
menggunakan paradigma yang baru dan lebih sesuai dengan berbagai
perubahan tersebut. Dengan demikian pada saat ini yang lebih
dibutuhkan oleh pekerja adalah inisiatif, kreativitas dan semangat belajar
untuk selalu menyesuaikan diri dengan berbagai perubahan sekaligus
menghasilkan sesuatu yang lebih bersifat inovatif. Diperlukan semangat
juang, semangat pantang menyerah, semangat tidak mudah putus asa
yang didukung cita-cita yang kuat dan bernilai luhur. Dengan
memunculkan berbagai potensi insani para anggota organisasi dapat
meningkatkan kecerdasan organisasional suatu entiti Bisnis.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dunia usaha kini mengalami banyak perubahan dan
menghadapi suatu fenomena bisnis yang baru muncul
selama dekade terakhir ini saja. Diperlukan berbagai
upaya antisipasi dan adaptasi manajemen dengan
menggunakan paradigma yang baru dan lebih sesuai
dengan berbagai perubahan tersebut. Para pelaku
organisasi bisnis perlu menyadari, bahwa lingkungan
bisnis dewasa ini sedang dan akan mengalami
perubahan  yang terus-menerus, sebagaimana
dikatakan Hartanto (1997), bahwa dunia usaha kini
sedang berada di dalam satu situasi yang penuh
gejolak perubahannya seringkali mendasar, tidak
terduga, tanpa pola yang jelas dan berlangsung terus
menerus yang tidak dapat dihadapi dengan cara
tertentu yang baku, karena perubahan itu pada
umumnya tidak memiliki preseden di masa yang lalu.
Pada keadaan seperti itu maka yang dibutuhkan
bukan hanya kemampuan untuk beradaptasi sesaat,
tetapi juga kemampuan dan kemauan untuk selalu
menyesuaikan diri dengan perkembangan yang terjadi

secara berkesinambungan. Dalam upaya untuk selalu

1

BAB. I PENDAHULUAN



menyesuaikan diri dengan perkembangan bisnis yang
begitu bergejolak, maka perusahaan dihadapkan pada
situasi di mana mereka perlu juga siap untuk bekerja
dengan kompetensi dan wawasan baru. Perubahan
lingkungan dunia bisnis tersebut akan dihadapi oleh
organisasi bisnis yang berskala besar, menengah dan

skala kecil tanpa pengecualian.

Pada dekade yang lalu kinerja terbaik dapat
dihasilkan melalui kompetensi yang tinggi dengan
dukungan teknologi dan sarana fisik dan hal itu terjadi
pada pekerjaan yang sudah jelas batasannya, aturan,
dengan rutinitas yang tinggi. Tuntutan dunia bisnis
kini telah berubah dengan pola yang tidak jelas, di
mana pekerjaan terus mengalami perubahan dan
sukar dibakukan. Dalam keadaan seperti tersebut,
kompetensi yang dimiliki pekerja dapat cepat
kehilangan manfaatnya. Dengan demikian pada saat
ini yang lebih dibutuhkan oleh pekerja adalah inisiatif,
kreativitas dan semangat belajar untuk selalu
menyesuaikan diri dengan berbagai perubahan dan
sekaligus menghasilkan sesuatu yang lebih bersifat
inovatif.

Lingkungan kontekstual dunia bisnis di Indonesia juga
mengalami berbagai perubahan. Pada masa yang lalu
bisnis lebih banyak dijalankan sebagai suatu proses

transaksi-legalistik dan pada umumnya bersangkutan
2
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dengan komoditi fisik, maka sekarang disadari bahwa
transaksi yang paling efisien adalah yang dilandasi
oleh rasa saling percaya yang sekaligus menjadi dasar
untuk berkolaborasi dengan pihak lain. Pinchot dan
Pinchot (1994) yang lebih banyak menyoroti jejaring
kerjasama internal perusahaan, juga melihat bahwa
jejaring kerjasama itu perlu dilandasi oleh rasa saling
percaya. Bisnis kontemporer makin didominasi oleh
kegiatan pelayanan yang bertumpu pada pengetahuan,
melibatkan interaksi antar orang atau antar organisasi
dan menuntut standard kualitas yang makin tinggi.
Orde kebutuhan pelanggan maupun para anggota
organisasi lainnya telah meningkat dari sekedar
kebutuhan fisik menjadi kebutuhan akan rasa aman,
pengakuan sosial, harga diri dan kebutuhan untuk
diterima oleh lingkungan masyarakat mereka. Berbagai
perubahan itu sudah tentu akan dihadapi oleh semua
organisasi bisnis di Indonesia tanpa pengecualian.
Dengan demikian akan menggeser fokus perhatian
manajemen bisnis di dalam mengikuti dan mengelola

lingkungan suatu usaha.

Dewasa ini para pakar mulai menyadari bahwa
keberhasilan pembangunan dan kemajuan sesuatu
perusahaan akan sangat ditentukan oleh keberhasilan
perusahaan tersebut mewujudkan dan memanfaatkan

potensi insani dari anggota perusahaan mereka secara
3
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maksimal dan berkelanjutan. Para pelaku bisnis sering
kali tidak menyadari bahwa potensi para anggota
perusahaan mereka merupakan sumber kekuatan
perusahaan yang paling berharga dan paling
menentukan  keunggulan  perusahaan. Peraktek
manajemen yang ada di berbagai perusahaan di
Indonesia banyak menunjukkan bahwa, potensi insani
para anggota organisasi cenderung diabaikan.

Masalah kritikal bagi organisasi masa depan adalah
bagaimana  agar organisasi memiliki = kondisi
lingkungan kerja serta mekanisme yang mampu
membangkitkan semangat dan mendorong terciptanya
pengetahuan-pengetahuan eksplisit dan nirwujud
seluruh anggotanya, sehingga terjadi inovasi yang
mampu memaksimumkan nilai tambah organisasi.
Tantangan bagi manajemen masa kini adalah:
bagaimana kita dapat memunculkan potensi-potensi

insani yang terpendam tersebut?

1.2 Pentingnya Kajian Keberhasilan Organisasi
Bisnis
Manfaat suatu kajian keberhasilan dari suatu
organisasi sudah tidak diragukan lagi, bahkan menjadi
tema penting dalam setiap kajian teori organisasi sejak
awal (Daft, 1992). Kajian keberhasilan bagi dunia

bisnis pun ini sangat dirasakan manfaatnya, karena
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bila ada suatu kriteria keberhasilan yang jelas maka
proses pengukuran, evaluasi, perencanaan, maupun
pengembangan dapat dilaksanakan dengan relatif lebih

baik dan bermanfaat.

Kajian tersebut juga bertitiktolak dari kenyataan,
bahwa kemajuan suatu bisnis tidak lagi dapat
bertumpu pada eksploitasi sumber daya alam, hutang
luar negeri, ataupun murahnya upah buruh, karena
semua kebijakan itu belum dapat menyelamatkan
ekonomi Indonesia dari pengaruh perubahan ekonomi
global. Membangun kemajuan suatu bisnis perlu juga
bertitik tolak dari upaya pengembangan berbagai
potensi insani sebagaimana terbukti pada kemapanan
sistem ekonomi negara-negara maju, maupun yang

miskin sumber daya alamnya.

Perubahan lingkungan kontekstual dunia bisnis,
menuntut pula perubahan pengukuran keberhasilan
yang baru yang berbeda dengan ukuran-ukuran
keberhasilan yang telah dikenal selama ini.
Pengembangan manusia yang bersumber daya atau
berpotensi insani bersama nilai-nilai budaya telah
terbukti dapat menjadi basis keunggulan suatu bisnis
di dunia. Fakta menunjukkan sebaliknya, pada
kebanyakan organisasi bisnis di Indonesia masih

memandang manusia sekedar sebagai sumber daya
5
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yang siap digunakan untuk mencapai tujuan
organisasi, di mana upah yang murah digunakan
sebagai salah satu strategi bersaing. Menyadari semua
ini, kini sudah saatnya bila organisasi bisnis
dimaknakan sebagai kumpulan orang yang bersama-
sama sepakat untuk menjalankan misi tertentu,
dengan Dbertumpu pada anggota mereka yang
dipandang sebagai manusia yang bersumber daya.
Jadi organisasi dianggap merupakan suatu komunitas
manusia yang hidup dan bertumbuh kembang tidak
hanya dengan cara pemenuhan kebutuhan fisiknya
saja, tetapi juga dari pemenuhan kebutuhan
spiritualnya. Disadari juga bahwa budaya kerja yang
kondusif bagi semua anggota organisasi menuntut
adanya pemimpin yang mampu membina dinamika
perubahan yang mantap, serta yang dapat
membangkitkan aspirasi pengikutnya untuk mau
bekerja dan belajar bersama guna mewujudkan cita-
cita organisasi (Hartanto,2002).

Pfeffer (1994) memberikan data empiris bahwa
teknologi, pangsa pasar dan kepemimpinan pasar tidak
dapat lagi diandalkan sebagai tumpuan utama,
terutama untuk masa yang akan datang. Pfeffer
mengatakan bahwa sumber keunggulan yang
berkelanjutan sebaiknya berasal dari keahlian orang-

orang yang bekerja di dalam perusahaan.
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Dengan semakin cepatnya perkembangan teknologi
dan dengan semakin agresifnya pemasaran teknologi-
teknologi baru, dapat disimpulkan bahwa kepemilikan
suatu teknologi bukan lagi suatu keunggulan bersaing,
karena saat ini setiap pesaing pada dasarnya memiliki
peluang yang sama untuk mengakses berbagai
kemajuan pada era informasi sekarang ini. Demikian
pula halnya dengan pangsa pasar yang tinggi ataupun
kepemimpinan pasar atas produk yang dibuat. Dalam
keadaan pasar bebas yang serba terbuka, segala
bentuk aturan monopoli dan oligopoly akan mengalami
banyak pengurangan bahkan dapat diminimalkan
sejalan dengan dihapuskannya berbagai bentuk
proteksi-perlindungan dari pihak pemerintah suatu
negara. Dengan kata lain pasar akan terbagi-bagi
dalam ukuran yang relatif lebih kecil, sehingga skala
ekonomi produksi tidak selalu dapat dicapai.
Demikian halnya dengan faktor pemilikan modal fisik
yang besar. Dengan semakin maraknya kegiatan pasar
modal, maka dana murah yang bersumber dari publik
akan menjadi pililhan yang menarik. Melihat
perkembangan yang demikian dan dengan mengkaji
berbagai perusahaan, Pfeffer menyarankan bahwa
sumber keunggulan bersaing perusahaan bukan lagi
pada penguasaan teknologi, pangsa pasar ataupun
kepemilikan modal (fisik) yang besar semata, tetapi

justru berasal dari keahlian orang-orang yang bekerja
7
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di dalam perusahaan tersebut. Keahlian itupun tetap
perlu dikembangkan dengan cara memunculkan

semangat pembaharuan yang berkesinambungan.

Banyak dijumpai pada perusahaan di Indonesia,
khususnya pada usaha skala kecil dan menengah
bahwa yang menjadi ukuran keberhasilan lebih
banyak berwawasan jangka pendek dengan sasaran
pencapaian laba, sedangkan ukuran keberhasilan
yang lebih sesuai dengan perubahan lingkungan
kontekstual dunia bisnis adalah kelangsungan
kehidupan usaha yang berwawasan jangka panjang.
Dengan kata lain kriteria keberhasilan pada umumnya
lebih terfokus pada ukuran keberhasilan finansial-
jangka pendek, yang kurang memiliki wawasan jangka
panjang. Dilakukan dengan cara yang kompleks,
sehingga tidak mudah untuk mengetahui apa yang
semestinya diukur. Lebih berorientasi pada hasil
akhir, sehingga cenderung mengabaikan apa yang
terjadi selama proses berlangsung. Pada akhirnya
tidak mudah melakukan penyempurnaan, karena
perencanaan, evaluasi dan pengukuran menjadi sulit

untuk dilaksanakan.

Sudah saatnya pendekatan mekanistik yang
menekankan analisis data objektif berupa data

kuantitatif diperkaya dengan pertimbangan kualitatif
8
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untuk digunakan dalam proses perencanaan dan
menghadapi  isyu-isyu lingkungan  kontekstual.
Pendekatan tersebut dapat diperkaya dengan hasil-
hasil yang diperoleh dari proses saling menyesuaikan
diri yang sarat dengan pertimbangan subjektif-
kualitatif, seperti membangun rasa saling percaya.
Dengan demikian berbagai pendekatan kuantitatif
yang dikenal selama ini dapat dilengkapi dengan

pendekatan kualitatif secara sinergistik.

1.3 Pokok Permasalahan Penelitian

Organisasi bisnis skala kecil dan menengah pada
umumnya tidak menyadari, bahwa mereka perlu
menyesuaikan ukuran keberhasilan dengan
perubahan kontekstual yang sedang dihadapi dan
sebagai akibatnya mereka tidak tahu bagaimana
mereka dapat meningkatkan efektivitas usaha mereka.
Usaha kecil sering dianggap tidak berdaya dan tidak
mampu. Hal ini secara tidak langsung menyebabkan
para pengusaha kecil tidak menyadari besarnya
potensi mereka. Jadi diperlukan suatu pendekatan
baru untuk menumbuhkan kesadaran bahwa mereka
pada dasarnya dapat mengatasi permasalahan bila
mereka dipercaya mampu untuk bekerja dengan

cerdas dan efektif.
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Para pengusaha kecil dan menengah juga sering tidak
menyadari bahwa potensi mereka justru ada pada diri
para anggota organisasi bisnis. Penentu keunggulan
suatu bisnis masa depan adalah perwujudan potensi
dan niat dari para anggota organisasi untuk
memberikan yang terbaik bagi organisasi. Para anggota
organisasi yang dapat berkontribusi maksimal bagi
perusahaan biasanya adalah mereka yang yakin pada
jati diri dan kompetensi mereka.

Dengan demikian keunggulan yang berkelanjutan
dapat mencerminkan kecerdasan para anggota usaha
kecil dan menengah, dalam menyesuaikan diri dengan
lingkungan yang bergejolak.

Hal-hal inilah yang ingin dicari melalui bukti empirik

dari penelitian ini.

1. Faktor-faktor apa yang dapat membentuk
kecerdasan organisasional usaha kecil dan

menengah?

2. Potensi-potensi insani apa saja yang dapat
meningkatkan kecerdasan suatu organisasi bisnis

yang berskala kecil dan menengah?

3. Dalam kondisi psiko-sosial seperti apa kecerdasan
organisasional bisnis tersebut dapat ditingkatkan

secara maksimal?
10
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1.4 Pembatasan Masalah

Dalam rangka menjaga agar studi ini tetap terfokus,
maka di sini diajukan beberapa batasan. Batasan-
batasan itu adalah:

Pertama, fokus perhatian penelitian adalah pada diri
para pelaku bisnis yang di sini dianggap sebagai faktor
penentu utama dalam menciptakan suatu keunggulan
yang berkesinambungan bagi suatu organisasi bisnis.
Dengan pendekatan ini orang dinggap sebagai penentu
utama keberhasilan usaha dan sekaligus orang
dianggap menduduki posisi sentral dalam kegiatan

bisnis (human-centered business activity).

Kedua, pengkajian dan perhatian dipusatkan pada
pengenalan sikap dan kecenderungan perilaku orang
di dalam lingkungan kerjanya di mana mereka menjadi
anggotanya. Dengan kata lain kajian di sini tidak
ditujukan untuk memahami sikap dan kecenderungan
perilaku orang sebagai pribadi yang lepas dari
lingkungan kerjanya. Dengan demikian, satuan
analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah
organisasi bisnis, meskipun data diperoleh dari
individu-individu yang menjadi anggota organisasi

tersebut.
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1.5 Tujuan Dan Manfaat Penelitian
Berdasarkan hal-hal yang diuraikan di muka dan

untuk menggariskan arah penelitian ini, maka di sini

dirumuskan tujuan dan manfaat penelitian ini :

1. Mengembangkan suatu model kecerdasan
organisasional yang dapat menjadi sumber
keunggulan dan sekaligus sebagai pedoman
pengenalan diri para anggota organisasi bisnis
dalam menghadapi masa depan yang penuh
tantangan.

2. Mengkaji peran potensi insani anggota organisasi
dalam meningkatkan kecerdasan organisasional
suatu entiti bisnis di lingkungan dunia bisnis yang
makin bergejolak.

3. Dalam aspek praktikal hasil penelitian akan dapat
digunakan untuk mengidentifikasikan factor-faktor
yang perlu diperhatikan wuntuk pemberdayaan
usaha bisnis skala kecil dan menengah yang lebih
efektif dalam menciptakan nilai yang tinggi dan

bemakna bagi petaruh

1.6 Posisi Keilmuan dari Penelitian yang
Diusulkan

Studi tentang efektivitas organisasi tetap menarik di
dalam telaah teori organisasi, sekalipun masih

terdapat beberapa perbedaan pendapat. Definisi
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keefektifan atau keberhasilan suatu organisasi secara
teoretis masih terus mengalami perkembangan sejalan
dengan pemahaman orang tentang organisasi dan

bisnis.

Beberapa pendekatan yang banyak digunakan dalam
studi tentang efektivitas suatu organisasi
(Robbins, 1990) adalah:

(1) Pendekatan Pencapaian Tujuan

(2) Pendekatan Sistem

(3) Pendekatan Konstituensi-Strategik

(4) Pendekatan Nilai-nilai Bersaing

Pendekatan pencapaian tujuan (goal attainment
approach) menyatakan bahwa keefektifan sebuah
organisasi harus dinilai sehubungan dengan
pencapaian tujuan (ends) ketimbang caranya (means).
Dalam pendekatan sistem (system approach) tujuan
akhir tidak diabaikan, namun hanya dipandang
sebagai satu elemen di dalam kriteria yang lebih
kompleks. Dalam pendekatan sistem menekankan
kriteria yang akan meningkatkan kelangsungan hidup
organisasi untuk jangka panjang. Jadi pendekatan
sistem bukan berfokus pada tujuan akhir tertentu,

tetapi lebih pada cara yang dibutuhkan untuk

pencapaian tujuan akhir itu. Pendekatan
konstituansis-strategis (strategic-constituencies
13
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approach), mengemukakan bahwa suatu organisasi
dikatakan efektif apabila dapat memenuhi tuntutan
dari kunstituensi yang terdapat di dalam lingkungan
organisasi yang menjadi pendukung kelanjutan
eksistensi organisasi tersebut. Pendekatan nilai-nilai
bersaing (competing-values approach) pada dasarnya
adalah menilai dan menggunakan kriteria keefektifan
organisasi bergantung kepada siapa yang mewakili,
karena disadari masing-masing pihak dapat melihat
organisasi yang sama namun menilai keefektifannya

sangat berbeda-beda.

Berdasarkan berbagai pendekatan yang digunakan
dalam studi efektivitas organisasi, maka untuk
penelitian ini dipilih pendekatan kombinasi. Dalam hal
ini kombinasi antara pendekatan sistem yang
menggunakan kriteria proses pencapaian tujuan dan
pendekatan konstituensi yang bertujuan memenuhi

kepentingan petaruh (stakeholder) organisasi bisnis.

Penelitian ini lebih ditujukan pada organisasi bisnis
berskala kecil dan menengah tanpa membedakan jenis
usahanya, oleh karena yang ingin diteliti dan digali
adalah potensi generik yang lebih bersifat universal
yang terdapat diantara berbagai jenis usaha yang
berbeda. Diduga kesamaan tersebut terletak pada

peranan manusia sebagai penentu utama keberhasilan
14
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suatu organisasi bisnis. Penelitian ini melakukan
berbagai telaah tentang makna sukses bagi suatu
organisasi bisnis dan selanjutnya menetapkan suatu
prasyarat keberhasilan bagi organisasi bisnis sesuai
tuntutan masa kini maupun di masa yang akan datang.
Telaah dilakukan baik dengan melalui kajian teoretis
maupun berdasarkan pengalaman praktek peneliti
selama mengembangkan berbagai usaha bisnis di
daerah, dikaitkan dengan hasil penelitian pihak lain
yang relevan dengan studi keberhasilan atau gagalnya

usaha bisnis di Indonesia.

Tujuan strategik bisnis pada tatanan ekonomi yang
lama adalah terletak pada keunggulan komparatif,
sementara tatanan ekonomi yang baru adalah pada
keunggulan kompetitif. Dengan menyadari segala
keterbatasan ataupun kelebihan yang dimiliki usaha
bisnis di Indonesia termasuk usaha kecil dan
menengah, tujuan strategik yang dipandang tepat
adalah  menciptakan keunggulan kreatif yang
dihasilkan oleh kecerdasan organisasional bisnis.
Berdasarkan penelaahan lingkungan kontekstual
dunia bisnis dengan segala dampaknya terhadap
organisasi bisnis maka pada penelitian ini ditetapkan
bahwa, aktualisasi potensi insani seluruh anggota

organisasi adalah cara yang tepat untuk membangun
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keunggulan organisasi bisnis masa kini dan yang akan

datang.

Sukses bagi suatu organisasi ditentukan oleh
kemampuan dan kemauan penyesuaian diri para
anggota organisasi terhadap berbagai perubahan
lingkungan kontekstual dunia bisnis sehingga mereka
memiliki keunggulan yang berkesinambungan. Dengan
demikian makna keberhasilan pada dasarnya bukan
sekedar tujuan (akhir) melainkan suatu proses yang
berkesinambungan yang dilakukan dengan cara
mewujudkan segenap potensi insani yang diperkaya
oleh tata nilai luhur serta norma dan budaya yang
tinggi. Kemampuan para anggota organisasi bisnis
dalam penyesuaian diri dengan lingkungan internal
maupun lingkungan eksternal akan dapat menentukan
keberhasilan organisasi itu sendiri. Keberhasilan pada
dasarnya dapat digapai dari kemauan dan kemampuan
para anggota organisasi bisnis untuk berinteraksi
positif dengan lingkungan usahanya, sehingga mampu

beradaptasi eksternal dan berintegrasi internal.

Ditinjau dari substansi materi penelitian, maka
penelitian ini memiliki ruang lingkup yang berbeda |,
yaitu:

1. Penelitian ini menggunakan level organisasi bisnis

berskala kecil dan menengah sebagai unit analisis.
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2. Penelitian ini menggunakan pendekatan kombinasi
dari berbagai pendekatan efektivitas organisasi,
dalam hal ini adalah kombinasi antara pendekatan
sistem dan pendekatan konstituen.

3. Penelitian ini menetapkan kecerdasan
organisasional entiti bisnis sebagai keunggulan dan
prasyarat menuju keberhasilan bisnis yang
ditingkatkan oleh aktualisasi potensi insani para
anggota dan didukung oleh iklim kerja organisasi
yang mencerminkan praktek kepemimpinan.

4. Prasyarat keberhasilan yang dikembangkan di sini
bukanlah sekedar terkait degan alat wukur
keberhasilan usaha masa lalu saja, tetapi ukuran
keberhasilan itu dapat pula berfungsi sebagai
pedoman pengenalan jati diri perusahaan yang
hakiki untuk dapat menghadapi masa depan.

5. Hasil penelitian ini dapat dipergunakan untuk
memberdayakan para anggota organisasi bisnis
dalam mengembangkan keunggulan kreatif di
lingkungan bisnis yang makin bergejolak dewasa ini.

Beberapa asumsi dasar yang melandasi kajian

penelitian ini, adalah :

(1) Para anggota organisasi bisnis memiliki potensi
insani yang siap dimunculkan dan dimanfaatkan
bila mereka diberi peluang untuk itu. Mereka
mampu mewujudkan (mengaktualisasikan) segenap

potensi mereka jika diberi kesempatan sebagai
17
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anggota  perusahaan yang terhormat dan

diperlakukan secara manusiawi.

(2) Para anggota organisasi adalah orang-orang
terhormat di mana anggota perusahaan dianggap
dan diperlakukan sebagai orang-orang yang jujur
dan tahu batas-batas tanggung jawab mereka
dengan baik. Keberadaan orang-orang yang curang

merupakan pengecualian.

(3) Para anggota organisasi bisnis telah memiliki
kompetensi minimal, yang dibutuhkan perusahaan
dan mampu mengubah kemampuan individual-nya
menjadi kemampuan  organisasional melalui
kesediaan bekerjasama diantara sesama anggota

organisasi.

Asumsi-asumsi dasar tersebut bersangkutan dengan
anggapan orang tentang peran para anggota
perusahaan dan perlakuan perusahaan terhadap
mereka. Berbagai asumsi dasar tersebut akan
digunakan sebagai acuan di dalam pelaksanaan
penelitian ini, sehingga dengan demikian analisis dan
interpretasinya akan menjadi lebih bermakna
sekaligus konsisten.

Untuk mendapatkan gambaran umum yang telah

dilakukan para peneliti dalam usaha mereka
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memahami efektivitas organisasi, maka dipaparkan
secara ringkas peta perkembangan studi keberhasilan
organisasi bisnis. Para peneliti dikelompokkan
berdasarkan pada unit analisis, pendekatan penelitian

dan kriteria keberhasilan yang mereka gunakan.

Tabel I.1 Peta perkembangan studi keberhasilan

organisasi
Tahun Nama Unit Pendekatan Kriteria
Peneli- Peneliti Analisis Penelitian Keberhas
tian ilan
1967 Youtmant Individu Sistem Proses
1968 Frank Organisasi Konstituen Para
Petaruh
1975 Steers Organisasi | Pencapaian Hasil
Tujuan Akhir
1978 | Cuningham | Individu Sistem Masukan
1979 Shetty Kelompok Pencapaian Hasil
Tujuan Akhir
1986 Cameron | Organisasi Konstituen Para
Petaruh
1990 Denison Organisasi Konstituen Para
Petaruh
1992 Quinn Organisasi Sistem Proses
1993 Evan Organisasi Sistem Hasil
Akhir
1996 Bijah Organisasi Sistem Hasil
Akhir
1998 Kaplan Organisasi Sistem- Hasil
19
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Konstituen Akhir

2002 Bagis Organisasi Sistem- Proses

Konstituen

Sumber: Olah peneliti

Berbagai penelitian di atas secara teoretis dan filosofis
memiliki perbedaan dengan hasil penelitian ini,
diantaranya pada penempatan dan penilaian hasil.
Pandangan wumum para pengembang efektivitas
organisasi bahwa prestasi kerja dapat langsung
menghasilkan dan bisa diukur dengan uang serta
dapat disajikan secara eksplisit pada periode laporan
akuntansi misalnya besaran rentabilitas ekonomi per
satu-tahun. Sesungguhnya disadari biaya
memproduksi pengetahuan umpamanya, sedikit sekali
dapat berhubungan langsung dengan nilai hasilnya
dibandingkan dengan biaya untuk memproduksi
produk. Pada kajian ini, suatu prestasi tidak
selamanya langsung dapat menghasilkan dan terukur
dengan uang-materi, melainkan dapat berbentuk nilai-
nilai, sikap dan perilaku yang bersifat ekonomik
maupun non ekonomik. Pendekatan dan kriteria
keberhasilan organisasi bisnis yang dikembangkan
bertumpu pada perwujudan dan pemanfaatan berbagai
potensi insani anggota sebagai sikap organisasional
yang dapat disumbangkan untuk keunggulan suatu

organisasi bisnis.
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1.7 Metoda Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan menelaah informasi
kepustakaan untuk lebih memperjelas posisi penelitian
dan identifikasi variabel menuju terbangunnya model
kecerdasan organisasional bisnis. Untuk mengukur
variabel-variabel dan menguji model dilakukan
penelitian lapangan sebagai berikut:

(1) Obyek penelitian pada usaha kecil dan menengah di
Nusa Tenggara Barat yang omzetnya antara satu
sampai lima milyar rupiah pertahunnya. Jumlah
modal minimal seratus juta (selain tanah dan
bangunan). Memiliki anggota perusahaan minimal
sebanyak lima orang. Operasi usahanya telah
berlangsung minimal selama tiga tahun pada
bidang usaha yang sama. Dengan demikian para
anggota organisasi dianggap mampu meng-
ungkapkan sikap dan perilaku organisasisonal
mereka.

(2) Populasi dan jumlah sampel untuk usaha kecil dan
menengah di seluruh propinsi Nusa Tenggara Barat

(meliputi usaha kecil mikro) adalah:

Sektor Jumlah | Jumlah Jumlah
Usaha (%) Sampel
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Perdagangan | 169.110 53,665 55 unit
Manufaktur 64.532 20,479 21 unit
Jasa 86.874 27,569 29 unit
Sumber: diolah dari BPS, sensus Ekonomi 1996.

(3) Pengambilan sampel dilakukan dengan Multi stage
sampling, dengan ketentuan quota sampling
minimal berjumlah 100 usaha kecil dan menengah
yang distratifikasi menurut sektor usaha dan
cluster sampling berdasarkan tujuh wilayah,
meliputi kota dan kabupaten di Nusa Tenggara
Barat sampai tahun 2002.

(4) Pengambilan sampel dilakukan secara random
sampling sesuai batasan usaha kecil dan menengah
di atas. Informasi dari dinas Koperasi Nusa
Tenggara Barat, jumlah Usaha Kecil dan Menengah
yang sesuai batasan di atas, diperkirakan tidak
akan melibihi 1.000 unit usaha.

(5) Fokus  penelitian adalah pada  kecerdasan
organisasional entiti bisnis, di mana wunit
analisisnya adalah organisasi dan unit
pengamatannya adalah individu yang menjadi
anggota dari organisasi bisnis tersebut.

(6) Objek pengukuran adalah sikap dan
kecenderungan perilaku para anggota organisasi

dalam meningkatkan kecerdasan organisasional
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dan persetujuan mereka terhadap suasana kerja
yang mereka alami.

(7) Teknik pengukuran dilakukan dengan
menggunakan skala likert dengan aras/skala
pengukuran interval.

(8) Teknik analisis, dengan menggunakan berbagai uji
statistik diantaranya: uji validitas dengan analisis
faktor, uji reliabilitas dan wuji pengaruh antar

variabel dengan analisis regresi berganda.

1.8 Sistematika Penulisan
Bab I Pendahuluan

Pendahuluan diawali dengan latar belakang dan pokok
permasalahan yang menuntut suatu kajian yang
berbeda dan memerlukan model keunggulan yang baru.
Posisi keilmuan dari penelitian dipaparkan secara
umum. Tahap ini juga dilengkapi pembatasan masalah,
metoda penelitian dan tujuan yang ingin dicapai dari

penelitian ini.

Bab II Landasan Teori

Landasan teori merupakan upaya penggalian informasi
yang berhubungan dengan tema penelitian, dan
paradigma manajemen kontemporer. Konsep manusia
bersumber daya sekaligus dipahami sebagai resource-

based theory of the firm yang menjadi dasar
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keunggulan  kreatif = organisasi bisnis secara
berkelanjutan (sustainable) di lingkungan bisnis yang

makin bergejolak dewasa ini .

Bab III Perumusan Model Penelitian

Kecerdasan organisasional suatu entiti bisnis
diposisikan sebagai prasyarat utama keberhasilan
bisnis menuju perilaku dan kinerja yang bermakna.
Pengembangan konsep aktualisasi potensi insani para
anggota organisasi dalam meningkatkan kecerdasan
organisasional bersama dengan iklim kerja kontekstual
dapat dijabarkan secara runtun. Model itu
dimaksudkan sebagai pendekatan yang berbeda dari
pendekatan-pendekatan konvensional yang selama ini
lebih mengandalkan pada ukuran kinerja finansial

sebagai ukuran keberhasilan organisasi bisnis.

Bab IV Pelaksanaan Penelitian

Penelitian studi kasus pada usaha kecil dan menengah
dilakukan di enam kabupaten dan satu kota madya di
Nusa Tenggara Barat. Unit analisisnya adalah pada
level organisasi bisnis. Perumusan instrumen
penelitian  diwujudkan dengan kuesioner, dan
pengambilan data dilakukan secara random dengan
tetap mengacu pada model kecerdasan organisasional.

Organisasi bisnis yang dijadikan sampel secara
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konsisten tetap mengacu pada batasan usaha kecil

dan menengah di atas.

Bab V Pengolahan data dan analisis hasil
pengolahan data

Pada bab V ini, dilakukan tabulasi data dan
pengolahannya dilakukan dengan menggunakan uji
kesahehan dan keandalan. Hasil analisis statistik
dimanfaatkan untuk  memperkaya pemahaman
karakteristik data. Analisis dan interpretasi hasil
penelitian pada usaha kecil dan menengah dilakukan
secara lebih  komprehensif berlandaskan pada
paradigma manusia bersumber daya dan asumsi yang

telah dipaparkan.

Bab VI Kesimpulan dan Saran

Dalam bab ini ditarik suatu kesimpulan, baik atas
dasar manfaat keilmuan secara teoretis maupun
manfaat praktis. Direkomendasikan berbagai hal yang
bermanfaat untuk penelitian lanjutan serta upaya
pemberdayaan usaha skala kecil dan menengah secara

lebih efektif untuk masa yang akan datang.
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BAB I1
LANDASAN TEORI

Pada bab ini diuraikan beberapa hasil kajian tentang
efektivitas organisasi sebagai suatu perbandingan, baik
secara filosofik maupun secara operasional melalui
perbandingan kriteria keberhasilannya. Dasar-dasar
pemikiran teoretik dan konsepsional banyak diuraikan
sebagai latar  belakang kajian model kesuksesan
organisasional bisnis masa depan. Dalam hal ini juga
dikemukakan dasar pemikiran filosofik yang mewarnai corak
penelitian ini dan pada beberapa bagian ditunjukkan
orisinalitas penelitian ini. Peran sentral manusia dalam
membangun kecerdasan organisasional suatu entiti bisnis,
diuraikan secara komprehensif dengan dukungan berbagai

konsep dan kajian para ahli.

2.1 Teori Sumber Daya Internal Organisasi Bisnis
Salah satu teori yang membicarakan sumber daya internal
perusahaan adalah resource-based theory of the firm yang
mulai berkembang sejak tahun 1980-an. Tujuan teori
tersebut pada dasarnya adalah untuk menemukan berbagai
keunggulan Dbersaing perusahaan yang berkelanjutan
(sustainable) dengan memanfaatkan sumber-sumber internal
perusahaan. Resource-based theory menawarkan konsep
pengelolaan sumber daya internal perusahaan yang bisa
layak wuntuk dijadikan titik tolak dalam membangun
keunggulan bersaing yang berkelanjutan atau
berkesinambungan. Pada dasarnya dapat dipahami, bahwa

suatu sumber daya dapat menjadi faktor penentu keunggulan
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bersaing secara berkelanjutan selama memenuhi berbagai

kriteria strategis (Siswanto, 1996) yaitu :

1. Mampu memberikan nilai tambah
2 Unik, langka atau tidak mudah untuk diperoleh
3. Sulit ditiru oleh para pesaing
4 Sulit digantikan, misalnya dengan teknologi baru.
Tabel II.1 Konsep Utama Resource-Based
No. Peneliti Konsep Utama Diskripsi
01 | Wernerfelt | Sumber daya Sumber daya sebagai
1984 perusahaan modal asset
02 | Itami 1987 | Aset yang tak Alokasi dan akumulasi
tampak sumber daya
berdasarkan informasi
sumber daya
03 Dierickx | Aset Strategis Kapasitas yang
dan Cool | perusahaan terakumulasi melalui
1988 proses investasi
04 Aaker Aset dan Aset: yang dimiliki untuk
1989 keahlian keunggulan bersaing
Keahlian: yang
dikerjakan perusahaan
lebih baik dibanding
pesaing
05 Akerberg | Kompetensi Kompetensi terletak
1989 pada individu-
individunya
06 Prahalad | Kompetensi Rancangan arsitektur
dan Hamel | Utama strategi. Belajar
1990 bersama : kemampuan
produksi dan teknologi
07 | Klein et al. | Keterampilan Kemampuan
1990 meta menciptakan
kemampuan utama
08 Barney Sumber daya Segala bentuk aset,
1991 perusahaan kemampuan, proses,
atribut, informasi dan
pengetahuan yang dapat
dikendalikan
perusahaan
09 Grant Sumber daya Segala bentuk masukan,
1991 perusahaan proses produksi yang
dikuasai perusahaan.
Kemampuan sumber
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daya (tenaga kerja)
10 Hall Sumber daya Keterampilan atau
1991,1992 | yang tak tampak | kompetensi Segala aset
yang dimiliki yang
terkait denga suatu
pengaturan kemampuan
perusahaan
11 | Stalk et al. | Kemampuan Kemampuan lebih luas
1992 dari kompetensi utama.
12 Quinn Organisasi yang | Mengandalkan segenap
1992 cerdas Kekayaan Intelektual.
13 | Schoemake | Sumber daya Keberadaan faktor-faktor
r Amit dan yang tersedia yang
1993 Kemampuan dimiliki perusahaan.
Kapasitas perusahaan
memanfaat-kan sumber
Aset Strategis daya menggunakan
proses organisasi,
Sesuatu yang sulit
diperoleh, sulit ditiru,
sumber daya yang
langka.
14 Jeffrey Sumber Bersumber dari
Pfeffer keunggulan kemampuan tenaga
1994,1998 | bersaing dari kerja.
Internal
15 Purcell Keunggulan Gabungan dari
1995 bersaing keterampilan dan
berbasis sumber | pengalaman.
daya
16 De Geus | Karakteristik Mampu terus belajar
1997 perusa-haan Menggalang dialog
umur panjang Manajemen keuangan
konservatif
Memiliki jati diri yang
etikal
17 FM Manusia Potensi Intelektual.
Hartanto | Bersumber daya | Potensi Sosial.
2002 yang Holistik Potensi Etikal.
18 AA Bagis | Kecerdasan Ditunjukkan oleh
2003 Organisasional Pengetahuan,
Bisnis Pelayanan dan
Kredibilitas para anggota
organisasi bisnis.

Sumber: Siswanto,J. dan Olah peneliti.
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Berdasarkan tabel diatas mulai tahun 1990-an dan dikaitkan
dengan hasil penelitian Pfeffer dapat disimpulkan, bahwa
hampir seluruh peneliti mengindikasikan adanya peranan
manusia yang bersumber daya, kendatipun dengan
penekanan dan istilah yang berbeda. Bagaimanapun peran
manusia diakui sangat strategis sebagai sumber keunggulan
bersaing (kreatif) yang berkelanjutan terlebih lagi pada saat
sekarang ini, di mana berbagai gejolak perubahan yang
terjadi makin dirasakan secara nyata oleh seluruh organisasi
bisnis tanpa pengecualian. Adapun peran modal fisik seperti
teknologi dan aset lainnya lebih diperlukan sebagai

pendukung.

Selanjutnya dalam penelitian ini istilah dan pemaknaan
manusia yang berpotensi insani lebih banyak mengacu pada
konsep manusia bersumber daya yang holistik yang
dikembangkan oleh Hartanto (2002), karena konsep tersebut
meliputi berbagai potensi dasar manusia secara komprehensif
dan mendasar. Potensi insani tersebut dapat diwujudkan
sebagai sikap dan perilaku organisasional yang selanjutnya
dapat disumbangkan untuk membangun keunggulan suatu

organisasi bisnis.

2.2 Peran Sentral Manusia Dalam Organisasi Bisnis
Keberhasilan sistem usaha sangat ditentukan oleh para

pelaku usaha yang diharapkan memiliki kemampuan intelek
(kompetensi) yang tinggi. Kandungan intelek dari para pelaku
itu terbentuk dari adanya rasa kompeten dan motivasi kerja

dari para pelaku yang dimanfaatkan untuk mewujudkan
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suatu wawasan aspiratif melalui usaha yang dijalankan
secara etikal dan dipahami melalui belajar inovatif yang

berkelanjutan.

Kompetensi manusia umumnya terbentuk dari empat unsur
utama (Hartanto, 2002), (1) Pengetahuan (Knowledge), yaitu
segala sesuatu yang telah dikenal, diketahui, dipahami atau
dipelajari melalui proses belajar atau studi. (2) Keterampilan
(Skill), yaitu kemahiran, kecekatan atau keahlian dalam
memanfaatkan tangan atau badan untuk mengerjakan
sesuatu secara fisik. (3) Kemampuan (Abilities), yang
menunjukkan kualitas kesanggupan orang  untuk
mengerjakan atau melakukan sesuatu secara fisik, mental,
finansial atau legal. (4) Pengalaman (Experience), yaitu
akumulasi pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh
melalui partisipasi aktif di dalam berbagai peristiwa atau
kegiatan kerja. Seluruh unsur kompetensi tersebut akan
dapat dikembangkan secara lancar melalui dukungan atau
perwujudan berbagai potensi insani yang ada pada diri

manusia itu sendiri.

Kompetensi menurut Spencer dan Spencer,1993 merupakan
karakteristik pokok setiap individu yang dapat mempredik
perilaku dan kinerja. Lima tipe dari karakteristik kompetensi
tersebut, masing-masing adalah: 1. Motif, 2. Sifat, 3. Konsep-
diri, 4. Pengetahuan dan 5. Keterampilan. Mereka juga masih
memposisikan manusia sebagai sumber daya yang maknanya

sangat berbeda dengan konsep manusia bersumberdaya.

Selanjutnya makna kompetensi yang mendasari penelitian ini

diambil dari definisi Hartanto yang lebih nyata menunjukkan
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perbedaan kompetensi (out side in) dengan potensi insani (in
side out) dan hubungan timbal balik antara keduanya.
Dengan demikian kajian ini dapat dilakukan lebih jelas dan
tegas.

Tidak dapat dipungkiri lagi bahwa di dalam perusahaan yang
sukses, para anggota yang memiliki kompetensi dapat
memberikan pelayanan dengan pihak-pihak lain di dalam
maupun di luar perusahaan melalui transaksi pengetahuan
yang efektif sekaligus membangun keunggulan kompetitifnya.
Kini makin disadari bahwa para anggota perusahaan banyak
memiliki potensi insani yang dapat dikembangkan menjadi
kompetensi yang bernilai guna tinggi, unik dan tidak mudah
ditiru orang lain. Kompetensi yang berbasis pada orang
biasanya tidak mudah ditiru orang lain, oleh karena di
samping kompetensi itu mengandung pengetahuan yang
bersifat universal, seringkali juga bermuatan budaya yang
hanya dimiliki oleh orang yang menguasai kompetensi
tersebut. Di samping itu, seringkali berbagai potensi insani
yang dimiliki para anggota perusahaan belum berwujud
menjadi kompetensi yang bernilai guna tinggi seperti yang
diharapkan. Seseorang hanya akan bersedia mengubah
potensi insaninya menjadi kompetensi yang bersedia
disumbangkan bagi kepentingan perusahaan, bila di
perusahaan itu terdapat budaya kerja yang kondusif untuk
itu. Lebih lanjut Hartanto, berpendapat bahwa kompetensi
yang dimiliki anggota perusahaan juga perlu dikembangkan
menjadi kompetensi perusahaan. Bila perusahaan belum
mampu melakukan hal ini, maka perusahaan akan
kehilangan peluang untuk memanfaatkan keseluruhan
manfaat dari kompetensi tersebut. Bahkan sering kali potensi
yang ada hanya dimunculkan secara sangat terbatas.

Kompetensi individual itu perlu dikembangkan menjadi
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kompe-tensi perusahaan melalui proses berbagi informasi,
olah intelektual dan dialog yang intensif diantara sesama
anggota perusahaan. Semua kegiatan ini perlu dijalankan
dengan memanfaatkan jejaring kerjasama internal yang ada
dan dilandasi oleh rasa saling percaya yang tulus dan tinggi
di antara sesama anggota perusahaan. Semua itu dapat
terjadi bila semua anggota perusahaan memiliki tata nilai,
norma dan prinsip yang sama di dalam menjalankan semua
kegiatan transaksi pengetahuan tersebut. Perusahaan cerdas
perlu berpegang pada etika bisnis yang luhur, sehingga
berbagai aktivitas anggota perusahaan dapat
dioperasionalkan, atas dasar rasa saling percaya dan saling
menghargai sesama anggota organisasi bisnis.

Pada akhir-akhir ini, para pakar perilaku organisasi dan
manajemen di Amerika Serikat berusaha untuk lebih
memanusiakan doktrin “employment-at-will” dengan
mengembangkan asumsi baru yang melihat hakekat pekerja
sebagai manusia yang lebih utuh dan mengembangkan
konsep atau model sumber daya manusia. Para pakar
berasumsi bahwa kerja itu bukanlah beban dan bahwasanya
orang bersedia memberikan kontribusi melebihi dari yang
dituntut oleh pekerjaannya. Tugas manajemen adalah
bagaimana menggali sumber daya insani tersebut melalui
penciptaan suatu iklim kerja yang kondusif di mana setiap
anggota organisasi dapat memberi kontribusi yang terbaik.
Para pekerja tidak lagi dilihat semata-mata sebagai sumber
daya tetapi sudah sebagai anggota perusahaan yang memiliki
motivasi dan kehendak yang bebas. Manajemen juga
berkewajiban untuk membangkitkan partisipasi anggota
perusahaan dan  memberdayakan mereka, sehingga
perusahaan dapat memanfaatkan segenap sumber daya

mereka dengan efektif.
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Sudah saatnya untuk diketahui, bahwa dunia kerja
kontemporer menuntut adanya pergeseran paradigma tenaga
kerja dari paradigma sumber daya manusia ke arah
paradigma manusia yang bersumberdaya atau paradigma
kerja manusiawi. Disadari bahwa konsep sumber daya
manusia yang sudah lama dikenal, termasuk di lingkungan
perusahaan di Indonesia diadopsi dari konsep Amerika, yaitu
dari konsep human resourch management yang makna
sesungguhnya, adalah memposisikan manusia sebagai suatu
sumber daya yang dapat dikelola (exploitasi) sesuai
kepentingan perusahaan, sehingga perlu dikendalikan
sebagai bagian penting dari elemen biaya. Dalam konsep
sumberdaya manusia pekerja  diperlakukan = sebagai
kelengkapan sistem manusia-mesin yang harus siap
menjalankan perintah ataupun siap pakai dengan cara
diawasi dan dikendalikan dengan ketat. Dalam konsep
sumber daya manusia, pekerja dipahami sebagai faktor
produksi yang setara dengan faktor produksi lainnya,
berdasarkan prinsip ekonomi (pemanfaatan faktor produksi
dengan seoptimal mungkin dan biaya seminimal mungkin).
Demikian halnya dengan pemutusan hubungan kerja (PHK)
dapat dilakukan bila perusahaan sudah merasa tidak lagi
membutuhkan pekerja tersebut, tanpa mempertimbangkan
faktor moral dan menjadi bagian dari praktek paradigma

sumber daya manusia.

Kini manusia pekerja sudah lebih menyadari akan hak-
haknya. Para pekerja tidak lagi senang diperlakukan seperti
mesin, diperintah dengan cara-cara yang kaku dan penuh
curiga. Para pekerja sekarang lebih ingin dihargai sebagai

manusia yang terhormat dan bermartabat, yaitu dengan cara
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dipimpin. Mereka sudah mulai menyadari makna kerja dalam
suatu perusahaan. Mereka bersedia bekerja sama dengan
cara yang lebih bertanggungjawab, demi masa depan bersama.
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa dalam tatanan
ekonomi baru, manusia sebagai pelaku utama merupakan
penentu  keberhasilan organisasi, tidak dapat lagi
diperlakukan sekedar sebagai sumber daya. Di saat inilah
pentingnya paradigma manusia yang bersumber daya

dipahami oleh para pelaku bisnis di Indonesia.

MANUSIA
SUMBER DAYA
MANUSIA I]D::>| BERSUMBERDAYA

Gambar II.1 Pergeseran Paradigma Tenaga Kerja

Sumber : Hartanto FM (2002) Makalah Leadership
Development Program pada Pertamina Angkatan I
sampai Angkatan XXVI

Praktek manajemen di Indonesia selama ini, khususnya di
lingkungan usaha bisnis di Indonesia masih didominasi oleh
penerapan konsep sumber daya manusia yang hanya
berorientasi pada pemanfaatan kompetensi yang sering

kali dirasakan kurang manusiawi. Dalam hal itu manusia
lebih diperlakukan sebagai sumber daya perusahaan yang
setara dengan sumber daya perusahaan yang lain seperti
mesin, uang, material dan metoda kerja. Paradigma sumber
daya manusia cenderung untuk berwawasan jangka pendek
dan ditujukan untuk memecahkan kesenjangan struktural
yang dihadapi perusahaan saat ini. Paradigma ini juga
bersifat statik, karena bertitik tolak dari okupasi yang ada.
Meskipun begitu paradigma ini masih banyak digunakan oleh

berbagai sistem usaha saat ini, karena hasilnya langsung
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akan dapat dirasakan. Sebaliknya paradigma manusia yang
bersumberdaya lebih membutuhkan kesabaran dan
persistensi dalam implementasinya, karena manfaatnya baru
dirasakan  beberapa  tahun di masa mendatang.
Bagaimanapun juga paradigma manusia yang bersumberdaya
makin banyak digunakan orang terutama di berbagai negara
di Asia timur. Selama beberapa tahun terakhir ini, paradigma
ini juga makin banyak diterapkan di lingkungan bisnis di

Amerika serikat.

Menjalankan manajemen orang yang manusiawi bukanlah hal
yang sederhana. Bagaimanapun hal yang rumit ini akan
menjadi lebih mudah, bila para pengelola orang mau melihat
para pekerja sebagai manusia yang memiliki potensi besar
yang siap diabdikannya bagi kepentingan sistem usaha dan
mau memperlakukan manusia dengan segala hak dan
kewajiban mereka. Implementasi paradigma manusia yang
bersumberdaya sudah sepatutnya memperlakukan para
pekerja sebagai manusia yang bersumber daya yang
merupakan tumpuan untuk mengembangkan keunggulan
usaha di masa kini dan di masa-masa yang akan datang.
Untuk menerapkan paradigma manusia bersumberdaya ini
Hartanto (2002), menyatakan bahwa perusahaan perlu
menganggap dan memperlakukan pekerja sebagai :
1. Anggota perusahaan yang memiliki potensi yang dapat
dimanfaatkannya bagi kepentingan perusahaan.
2. Pelaku kerja mandiri yang mampu bekerjasama dengan
cerdas.
3. Orang yang siap, mau, dan mampu beradaptasi dan
mengembangkan kerjanya — The man that can make the

place develop and grow.
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4. Orang yang dapat mengatur kerjanya sendiri secara
bertanggung jawab.
5. Orang yang dapat dipercaya.

Konsep manusia yang bersumberdaya dapat dijelaskan oleh
adanya saling ketergantungan antara kompetensi dan
semangat untuk selalu menumbuh- kembangkan kompetensi

tersebut.
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KEPEMIMPINAN IKLIIM KERJA TRANSFORMASIONAL

TRANSFORMASIONAL INTELEGENSIA

INTELEKTUAL PENGETAHUAN PENGETAHUAN

SUBSTANSTAN KONTEKSTUAL
WAWASAN WAWASAN
ASPIRATIF ETIKAL

QlAl
‘ MANU ‘
MOTIVASI SIA RASA

BERSUM KOMPET

BER
SEMANGAT
BERKELOMP

DAYA
INTELEGENSIA EMOSIONAL

1L 10 1

PERGAU KETERAM
LAN PILAN
SOSIAL

1L 30 1T

SEMANGAT
BELAJAR
Gambar I1.2 Hakekat Pekerja Cerdas

Sumber : Hartanto FM (2002) Makalah Leadership Development Program pada Pertamina Angkatan I sampai
Angkatan XXVI
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Konsep manusia bersumberdaya yang holistik tersebut
sangat relevan bagi upaya pemberdayaan organisasi
bisnis di Indonesia khususnya pada usaha kecil dan
menengah, karena selama ini dirasakan kurangnya
pengembangan dan pemanfaatan berbagai potensi
insani yang sesungguhnya sudah mereka miliki

sebagai manusia-pelaku bisnis.

Orang yang dapat mewujudkan segenap potensi
dirinya (inside-out) yang digambarkan oleh konsep
manusia bersumberdaya yang holistik, akan mampu
meningkatkan kompetensi (outside-in) mereka sebagai
pekerja yang berpengetahuan cerdas. Dengan
demikian agar para anggota organisasi mampu
mengembangkan kompetensinya dengan lancar maka
proses awal yang utama adalah pengembangan
karakter (perwwudan potensi insani) melalui peran
kepemimpinan yang akan menggali potensi insani
melalui penciptaan budaya kerja kondusif bagi para
anggota organisasi. Potensi insani yang dimiliki para
anggota organisasi pertama-tama perlu dimunculkan
sebelum dapat dimanfaatkan. Perwujudan potensi
insani bisnis membutuhkan proses sosialisasi di mulai

dari keyakinan yang menghasilkan sikap dan juga niat
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menuju terwujudnya suatu perilaku cerdas. Dengan
mewujudkan dan memanfaatkan potensi insani
tersebut diharapkan para anggota organisasi akan
mampu  mengembangkan dan = memperbaharui
kompetensi mereka untuk menjawab tantangan dunia

kerja kontemporer.

Para anggota organisasi juga perlu siap dan fleksibel
dalam menghadapi beberapa kemungkinan masa
depan. Persoalannya tidak semua organisasi bisnis di
Indonesia memiliki gambaran yang lengkap tentang
masa depan, oleh karena itulah diperlukan pemikiran
kreatif yang membantu melihat konsekuensi dari
tindakan mereka. Hal ini akan memberikan kepada
orang tindakan alternatif yang sekaligus menjadi
motivator yang sangat besar, karena membuat orang
tertarik pada pekerjaannya. Kondisi seperti ini
memberikan kemungkinan mencapai sesuatu
sekaligus membuat hidup menjadi lebih

menyenangkan dan lebih menarik (deBono, 1997).

2.3 Sikap dan Perilaku Organisasional sebagai
Potensi Insani

Potensi insani pada dasarnya berwujud sikap, niat
untuk bertindak dan perilaku kerja yang ditunjukkan
oleh para anggota organisasi (Hartanto, 2002). Dalam

rangka memahami sikap dan perilaku anggota
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perusahaan dengan baik, maka terlebih dahulu
diperlukan pemahaman apa saja yang menjadi sumber
dari sikap dan perilaku anggota tersebut. Semuanya
mencerminkan kondisi potensial yang siap untuk
dikerahkan untuk menja-lankan misi organisasi guna
mewujudkan  cita-cita  bersama. Kajian yang
bersangkutan dengan sikap dan perilaku
organisasional dalam penelitian ini selanjutnya
mengacu pada proses terjadinya sikap dan perilaku
organisa-sional para anggota organisasi pada Gambar

II.3

Disadari bahwa pada dasarnya perilaku seseorang
ditentukan oleh niat untuk berperilaku (intent to
behave). Niat itu terbentuk pada waktu seseorang
mengambil sikap terhadap suatu peristiwa tertentu.
Sikap itu terbentuk berdasarkan suatu pengalaman
hidup yang panjang, dan biasanya juga mencerminkan
keyakinan yang dimiliki orang tersebut. Keyakinan itu
terbentuk dari berbagai asumsi dasar dan tata nilai
yang digunakannya sebagai patokan untuk mengkaji
peristiwa-peristiwa yang dilihat, didengar atau
dialaminya. Respons yang disiapkan seseorang
biasanya merupakan manifestasi dari sikapnya. Sikap
itu biasanya juga dibentuk oleh pengalaman hidupnya,
baik di dalam kehidupan sosial maupun di dalam

kehidupan kerjanya, meskipun acuan utama dalam
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pengembangan itu adalah tetap keyakinan dan asumsi
dasar yang selama ini dipergunakannya di dalam
perjalanan hidup dan kerjanya. Kini orang juga makin
menyadari bahwa sikap seseorang akan terwujud pula,
bila orang itu dapat menemui makna dari kehidupan
kerjanya dan dengan begitu mampu mengenali dan
menjadi bangga akan jati dirinya. Keduanya dapat
terjadi bila orang mau melakukan refleksi dan
kontemplasi untuk mengkaji ulang seluruh penga-
laman hidupnya dan bahkan, mau mempertanyakan
kembali keyakinan dan berbagai asumsi dasar yang
selama ini dijadikan landasan untuk bertindak di
dalam kehidupan sosial maupun kehidupan kerjanya.
Keyakinan dan asumsi dasar yang digunakan
seseorang sebagai bingkai dan pola pikir yang
membentuk gagasan dan pemikirannya, akan
merupakan wujud dari paradigma manajemen yang
diperaktekkan di perusahaan. Asumsi dasar tersebut
tidak dapat dibentuk dengan peraturan atau
ketentuan formal lain, tetapi merupakan suatu
keyakinan bersama yang disepakati untuk digunakan
sebagai acuan untuk mengembangkan sistem dan

praktek manajemen di lingkungan perusahaan.
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PENGALA REFLEKSI &
MAN KONTEM PERISTIWA
PT.ASI RELEVAN
KEYAKINAN
DAN ASUMSI NIAT A
PENGALAMAN
KERJA

Gambar II.3 Aktualisasi Potensi para Anggota Organisasi

Sumber : Hartanto FM (2002) dan olah peneliti.

Sikap dan perilaku organisasional dipahami sebagai
penggerak dari kerja yang cerdas dan efektif. Semua
sikap dan perilaku itu bersumber pada keyakinan para
anggota perusahaan bahwa mereka memang mampu
berkontribusi secara nyata dalam mewujudkan cita-
cita perusahaan yang selaras dengan cita-cita mereka
sendiri. Potensi insani yang tercermin di dalam
keyakinan, sikap, niat dan perilaku kerja tersebut
hanya dapat diaktualisasikan dalam bentuk perilaku
cerdas bila mereka yang memilikinya bersedia

menggunakannya bagi kepentingan organisasi.
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Pengalaman praktek dan data empirik sudah
membuktikan, bahwa semangat dan keyakinan yang
ada pada diri para anggota jauh Ilebih tinggi
kontribusinya daripada keahlian dan keterampilan
yang diperoleh melalui proses pendidikan, pelatihan
maupun pengalaman mereka. Pada pekerjaan yang
sudah jelas batasannya, aturan ataupun
sisitematikanya dan para pekerja dituntut bekerja
dengan rutinitas yang tinggi kinerja terbaik akan
dapat dihasilkan oleh orang yang memiliki kompetensi
yang tinggi. Di dalam keadaan bisnis yang mengalami
perubahan dengan pola yang tidak jelas, kompetensi
yang telah dimiliki pekerja akan dapat cepat
kehilangan manfaatnya oleh karena pekerjaan terus
mengalami perubahan dan sukar untuk dibakukan.
Dengan demikian pada saat ini yang lebih dibutuhkan
oleh pekerja adalah kemauan dan semangat belajar
yang tinggi untuk selalu menyesuaikan diri dengan
perubahan yang terjadi, sekaligus menghasilkan
sesuatu yang lebih bersifat kreatif dan inovatif. Untuk
memunculkan potensi insani yang tertanam dalam diri
para anggota organisasi secara maksimal perlu
dikembangkan rasa kompeten, yaitu keyakinan akan
kemampuan mengatasi permasalahan dan isu yang
sedang dihadapi perusahaan dengan terutama
bertumpu pada potensi diri para anggota perusahaan

tersebut. Pada saat yang sama dibutuhkan juga
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motivasi bekerja dan wawasan yang bersifat aspiratif
maupun etikal. Efektivitas perwujudan seluruh
potensi insani tersebut akan juga ditentukan oleh
lingkungan kerja yang kondusif. Sikap dan perilaku
organisasional selanjutnya dipandang sebagai
cerminan dari aktualisasi potensi insani yang dimiliki
para anggota yang diduga dapat membangun
kecerdasan organisasional bisnis. Para anggota
organisasi yang menunjukkan perilaku cerdas yang
tinggi pada gilirannya diharapkan dapat menghasilkan

kinerja cerdas yang bermakna.

2.4 Aktualisasi Berbagai Potensi Insani
Sikap dan perilaku organisasional merupakan

penggerak dari kerja yang cerdas. Sikap dan perilaku

organisasional adalah cerminan dari potensi insani

yang dimiliki oleh para anggota organisasi yang dapat
mereka gunakan untuk menghasilkan kinerja yang
terbaik.

Selanjutnya Hartanto (2002) mengkategorikan potensi

insani sebagai:

(1) Potensi Intelektual — Potensi ini tertanam dalam
diri para anggota perusahaan dalam bentuk suatu
keyakinan bahwa mereka mampu menjawab
tantangan kerja dan usaha di masa depan dengan
baik (Rasa Kompeten), semangat untuk selalu

memperbaharui kompetensi mereka (Semangat
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Belajar Inovatif), semangat untuk bekerja keras
untuk menjawab tantangan pekerjaan dengan
sebaik-baiknya (Motivasi), sadar akan makna
pekerjaan dan bisnis serta berusaha untuk selalu
bekerja secara professional dan memberikan
kontribusi kerja terbaik (Sadar Bisnis), serta selalu
berusaha  untuk  menjalankan tugas dan
tanggungjawab mereka dengan wawasan yang
menjangkau jauh ke masa depan melebihi

tuntutan masa kini (Aspirasi).

(2) Potensi Sosial - Potensi ini menunjukkan
kemampuan anggota perusahaan untuk
membangun jejaring kerjasama di antara sesama
anggota perusahaan yang memungkinkan mereka
menciptakan sinergi yang bernilai tinggi bagi
perusahaan dan semua petaruhnya. Potensi ini
berwujud di dalam tekad dan kemampuan anggota
perusahaan untuk menjalankan komunikasi yang
efektif (Efektivitas Komunikasi) dan kesediaan
mereka untuk membangun komitmen pada
organisasi sebagai cermin dari kesadaran mereka
tentang keanggotaan mereka dari suatu komunitas
kerja (Komitmen kepada Organisasi) yang mereka
junjung tinggi dan cintai. Jadi potensi sosial ini
adalah perwujudan dari kemampuan anggota

organisasi untuk membangun jejaring kerjasama
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yang memiliki sosio-ekonomik yang tinggi. Nilai
sosio-ekonomik itu terbentuk, karena jejaring
kerjasama ini memberikan kepada para anggota
lebih banyak pilihan, sehingga mereka dapat
memanfaatkan secara maksimal kebebasan
memilih  mereka  untuk  mencari peluang
bekerjasama dan membangun sinergi yang bernilai

tinggi.

(3) Potensi Etikal - Potensi ini terbentuk dari
kesadaran dan  keyakinan = para = anggota
perusahaan tentang makna ekonomik dari suatu
perilaku yang etikal. Potensi etikal ini tertanam
dalam diri para anggota perusahaan yang tahu dan
yakin bahwa berperilaku etikal adalah suatu
kehormatan, disamping merupakan jaminan
terbaik untuk membangun suatu hari depan yang
lebih baik bagi mereka sendiri maupun bagi
perusahaan (Wawasan Etikal), yang berusaha
bekerja dengan sebaik-baiknya secara konsisten,
meskipun menghadapi berbagai hambatan dan
tantangan di tempat kerja (Ethos Kerja) serta
selalu bertanggung jawab atas segala tindakan
yang dilakukannya ~dan  keputusan yang
diambilnya (Akuntabilitas). Bila para anggota
perusahaan bersikap dan berperilaku etikal, maka

mereka akan berkontribusi secara nyata dalam
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pengembangan citra positif dari perusahaan.
Dengan demikian perusahaan menjadi suatu
perusahaan pilihan (company of choice) yang
mampu menarik modal maupun orang-orang dan
perusahaan terbaik untuk bekerjasama dengannya.
Pelanggan biasanya juga tidak akan segan-segan
membayar harga premium untuk produk dan jasa

yang dihasilkannya.

Dengan mengacu pada kategori di atas, khususnya
konsep manusia yang bersumberdaya yang holistik
maka dalam penelitian ini dipelajari berbagai variabel
potensi insani yang utama yang dianggap penting dan
diperkirakan dapat diwujudkan oleh para anggota
organisasi bisnis sebagai sikap dan perilaku yang lebih
bersifat kontekstual. Sikap dan perilaku dalam
kaitannya dengan lingkungan psiko-sosial yang
dihadapi para anggota organisasi pada waktu mereka
bekerja bagi suatu organisasi bisnis, termasuk pada
usaha skala kecil dan menengah. Selanjutnya sikap
dan perilaku organisasional yang dibahas di sini,
adalah cerminan dari potensi insani yang dimiliki oleh
para anggota organisasi yang diperkirakan dapat
membangun kecerdasan organisasional bisnis. Adapun
dimensi potensi insani (human potential) yang dapat
dimunculkan para anggota organisasi dan akan dikaji

adalah:
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(1) Semangat  Belajar  Inovatif (Innovative
Learning Spirit).

(2) Rasa Kompeten (Self Efficacy) para anggota
organisasi.

(3) Motivasi Kerja (Work Motivation) para anggota
organisasi.

(4) Wawasan Aspirasi (Aspiration) para anggota
organisasi.

(5) Wawasan Etikal (Ethical intent) para anggota

organisasi.
(1) Semangat Belajar Inovatif (Innovative Learning
Spirit).
Semangat belajar inovatif menunjukkan gairah

pembaharuan, kreativitas dan inovasi yang terlihat
dalam kiprah para anggota di tempat kerja (Hartanto,

2002).

Pengertian di atas melengkapi pengertian semangat
berinovasi yang dikemukakan Siswanto (1996),
sebagai sikap dan perilaku yang terkait yang bisa
mengakibatkan diri pegawai menjadi turut serta
berkontribusi dalam memperkenalkan dan/atau
mengimplementasikan konsep produk, gagasan,
metoda atau peralatan yang baru atau lebih baik

untuk mendukung pencapaian perusahaan.
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Aktualisasi potensi semangat belajar inovatif dalam
penelitian ini menunjukkan semangat para anggota
organisasi untuk selalu berani mempertanyakan
kebiasaan-kebiasaan, pengetahuan ataupun praktek
manajemen yang dibakukan. Disadari dengan
terjadinya berbagai perubahan pada lingkungan dunia
bisnis (internal ataupun eksternal) sering kali hal-hal
di masa yang lalu dapat mengakibatkan tidak lagi
relevan mendukung keberhasilan masa kini ataupun
masa yang akan datang. Semangat belajar inovatif
adalah juga merupakan semangat untuk selalu
memperbaharui kompetensi yang mereka miliki
selama ini. Semangat belajar inovatif dapat bertumbuh
kembang, bila para anggota organisasi bersikap
terbuka dan mau berubah serta maju bersama (Senge,

1990).

(2) Rasa Kompeten (Self Efficacy) para anggota
organisasi.

Rasa percaya diri yang diperlihatkan para anggota

pada waktu mereka menghadapi berbagai tantangan di

tempat kerja (Hartanto, 2002). Rasa percaya diri atau

keyakinan para anggota organisasi bisnis, bahwa

mereka memiliki kompetensi yang diperlukan di

tempat kerja.

Rasa  kompeten merupakan keyakinan akan

kemampuan diri sendiri untuk mengorganisasi dan
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melakukan tindakan yang diperlukan untuk mengelola
situasi yang diharapkan (Bandura dalam Pajares,

2000).

Rasa kompeten dapat juga diartikan sebagai
keyakinan mengenai kemam-puan diri untuk
mengelola dan melakukan tindakan yang diperlukan
untuk mencapai suatu performansi atau keterampilan
yang diinginkan pada tugas-tugas yang spesifik

(Zimmerman, 2000).

Dengan demikian rasa kompeten organisasi dapat
dipahami sebagai keyakinan akan kemampuan para
anggota organisasi untuk menjawab tantangan
pekerjaan. Para anggota organisasi yang memiliki rasa
kompeten berarti memiliki rasa percaya diri, bahwa
mereka mampu memanfaatkan kompetensi yang
dimilikinya untuk keberhasilan organisasi. Potensi ini
tertanam dalam diri para anggota perusahaan dalam
bentuk suatu keyakinan bahwa mereka mampu
menjawab tantangan kerja dan usaha di masa depan
dengan baik. Sumber yang dapat melahirkan rasa
kompeten oleh berbagai ahli perilaku organisasi

(Bandura, Pajares dan Robinson, 1999) dapat

dikelompokkan:
a. Prestasi yang pernah dicapai oleh seseorang
ataupun organisasi. Keberhasilannya selama
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ini akan dapat meningkatkan rasa kompeten
dan sebaliknya kegagalan dapat menurunkan
rasa kompeten mereka.

b. Pengalaman yang dialami orang lain, yang
merupakan sumber yang kurang kuat
dibandingkan prestasi yang dicapai mereka.
Bilamana mereka kurang yakin atau karena
keterbatasan  pengalaman = pribadi, maka
menyebabkan peran meniru akan sangat
menentukan.

c. Ajakan atau bujukan dari orang lain, yaitu dalam
bentuk pernyataan verbal yang lebih lemah dari
kedua sumber diatas. Dalam hal ini persuasi
memainkan peranan yang penting dalam
pengembangan keyakinan orang.

d. Berbagai bentuk reaksi fisiologis, seperti
kecemasan, stres, kelelahan fisik atau emosional
dapat memberikan informasi keyakinan diri.

(3) Motivasi Kerja (Work Motivation) para anggota
organisasi.
Motivasi kerja merupakan semangat dan keinginan
para anggota organisasi untuk bekerja dengan giat dan
sebaik mungkin dalam rangka memenuhi suatu
kebutuhan tertentu (Hartanto,2002). Motivasi kerja
adalah ethos kerja para anggota organisasi yang
diperkaya oleh pengetahuan substansial dan

pengetahuan kontekstual tentang pekerjaan mereka.
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Motivasi  kerja  merupakan  kesediaan  untuk
melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-
tujuan keorganisasian yang dikondisi oleh kemam-
puan upaya, untuk memenuhi kebutuhan individual
tertentu. (Robbins et.al, 1999). Pengertian lain tentang
motivasi, adalah merupakan hasil sejumlah proses
yang bersifat internal atau eksternal bagi seorang
individu, yang menyebabkan timbulnya sikap
antusiasme dan persistensi dalam hal melaksanakan

kegiatan-kegiatan tertentu (Gray et.al,1994).

Berdasarkan beberapa pengertian diatas, motivasi
dapat dikaitkan dengan upaya kerja dan bukan
dengan kinerja atau performa kerja. Motivasi
memperediksi upaya. Upaya bersama dengan sifat-
sifat individual dan bantuan keorganisasian,
memperediksi kinerja. Lebih luas makna motivasi
dapat dilihat sebagai kekuatan potensial yang ada
pada manusia yang dapat dikembangkannya sendiri
(internal) ataupun dikembangkan oleh kekuatan dari

luar (eksternal).

(4) Wawasan Aspiratif (Aspiration) para anggota
organisasi.
Wawasan aspirasi pada dasarnya adalah harapan-

harapan masa depan ataupun cita-cita yang ingin
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digapai para anggota organisasi. Para anggota
organisasi terbiasa untuk menerawang ke masa depan
dalam rangka mewu-judkan cita-cita ideal mereka.
Dengan demikian para anggota organisasi dapat diajak
untuk melihat masa depan sebagai suatu skenario
ideal yang ingin diwujudkan bersama organisasi,
bukan sebagai suatu yang penuh permasalahan dan

resiko.

(5) Wawasan Etikal (Ethical intent) para anggota
organisasi.
Wawasan etikal adalah suatu potensi yang dapat
dimanfaatkan manajemen untuk menciptakan nilai
yang tinggi dan sekaligus dapat mengurangi terjadinya
kecurangan dan penyimpangan dalam praktek-praktek
bisnis. Wawasan etikal para anggota organisasi dapat
ditunjukkan oleh kemauan mereka untuk berperilaku
secara etikal. Para anggota yang berwawasan etikal
tinggi, merasakan perilaku kerja mereka menjadi lebih

bermakna.

2.5 Konsep Kecerdasan
Pemahaman konsep intelegensia atau kecerdasan

bermula dari sebutan yang diberikan pada orang-orang
yang mampu melakukan suatu proses mental, dalam
bentuk tes-tes kognisi dengan pencapaian hasil yang

berbeda, sebagaimana yang dicapai orang pada
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umumnya. Dalam perkembangan selanjutnya orang
mulai menyadari adanya kendala dalam pengukuran
intelegensia orang, karena yang diukur memang benar
intelegensia atau hanya salah satu faktor yang
membentuk intelegensia itu, atau bahkan suatu faktor
yang lain sama sekali. Menurut Murphy (dalam
Suhariadi (2002)), kendala ini muncul karena terdapat
kesulitan untuk mendefinisikan secara umum makna
dari intelegensia. Diantara para ahli psikologi sendiri
masih terdapat kesimpang siuran tentang esensi dari
intelegensia atau kecerdasan. Untuk mengatasi
permasalahan tersebut, beberapa ahli mengusulkan
agar esensi dari makna intelegensia dijabarkan sebagai
berikut :

(1) Intelegensia adalah suatu konstruk yang langsung
berkaitan dengan perilaku seseorang. Jadi
pemahaman intelegensia seseorang dilakukan
melalui pemaknaan dari perilaku orang tersebut.
Dalam bahasa psikometrik, bila intelegensia
dianggap sebagai variabel laten maka
pemahamannya perlu dilakukan melalui
pemahaman atas variabel manifes yang dijabarkan
dari variabel laten tersebut.

(2) Intelegensia tidak dapat didefinisikan secara tepat
melalui suatu bentuk perilaku tertentu saja, tetapi
melalui banyak macam bentuk perilaku di dalam

ranah kognitifnya. Jadi sebagai variabel laten,
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intelegensia perlu dijabarkan dalam beberapa
variabel manifes.

(3) Dalam mendefinisikan intelegensia selayaknyalah
berkaitan dengan keberhasilan seseorang dalam
menjalankan  berbagai  tugas-tugas kognitif.
Korelasinya perlu signifikan untuk bisa
dipertimbangkan. Hal ini menunjukkan, bahwa
makna intelegensia hendaknya disarikan dari
variabel manifes yang tersisa, setelah variabel

latennya diuji validitasnya melalui analisis faktor.

Pemahaman konsep intelegensia atau kecerdasan
terus mengalami perkembangan, sejalan dengan
kemajuan di berbagai bidang ilmu perilaku.
Intelegensia emosional dan inteligensia spritual secara
jelas melengkapi pengertian intelegensia intelektual
yang sudah sejak awal dipahami orang, selanjutnya
kecerdasan organisasional berkaitan dengan perilaku

anggota organisasi bisnis.

2.6 Perusahaan Cerdas
Perusahaan yang cerdas, adalah perusahaan yang

mampu mengembangkan keunggulannya secara
berkesinambungan dari kegiatannya yang berbasis
pada pengetahuan dan pelayanan dengan mengandal-

kan kekayaan intelektualnya (Quinn, 1992 ).
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Perusahaan yang cerdas menurut definisi di atas lebih
merupakan hasil atau kinerja yang telah diperoleh
oleh suatu perusahaan bisnis tertentu. Penelitian
tentang perusahaan yang cerdas dilakukan oleh Quinn
terhadap beberapa perusahaan yang berprestasi dan
mampu mengembangkan keunggulannya dalam waktu
yang panjang. Penelitian tersebut meliputi usaha jasa
dan usaha manufaktur di Amerika Serikat sekaligus
membuktikan peran aktivitas pelayanan yang makin
mendominasi penciptaan nilai tambah bagi kemajuan

organisasi bisnis.

Pinchot dan Pinchot (1994) mengatakan, bahwa
Perusahaan yang cerdas hanya dapat berkembang di
lingkungan keterbukaan, di mana usaha mencari
kebenaran dapat berlangsung dengan lancar dan adil.
Selanjutnya menurut Michael (1994) organisasi yang
cerdas belajar untuk berubah dan belajar dari
perubahan itu sendiri. Organisasi yang cerdas
merupakan organisasi belajar, yang dapat memproses
pengalamannya dengan konsumen, pesaing, mitra,
dan pemasok bersama-sama menciptakan lingkungan
yang membuat mereka meraih sukses. Belajar lebih
digunakan sebagai keunggulan kompetitif yang
langgeng. Organisasi yang lebih cerdas dapat
membuat sesuatu yang berbeda bukan sekedar

berubah.
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Dengan menggunakan LODE (Learning Organization
Diagnostic ~ Exercise) Michael mengelompokkan
kebiasaan organisasi dalam empat tipe dasar :

1. Knowing Companies, Perusahaan yang mampu
menemukan cara terbaik untuk melaksanakan
suatu bisnis.

2. Understanding  Companies, Perusahaan yang
menggunakan nilai-nilai budaya yang kuat sebagai
acuan tindakan dan strategi bisnis.

3. Thinking/Problem-Solving Companies,- Perusahaan
yang melihat bisnis sebagai suatu rangkaian
berbagai persoalan yang perlu diselesaikan dengan
cara tertentu yang pasti.

4. Learning Organization,-Perusahaan yang melihat
setiap pengalaman bisnis sebagai suatu peluang
untuk melakukan perbaikan menjadi perusahaan

yang lebih cerdas.

Organisasi cerdas dimungkinkan dapat menjadi

organisasi belajar yang oleh Senge (1990) dicirikan

sebagai organisasi yang memiliki lima disiplin

pembelajaran, yaitu:

1. Berpikir sistemik (systems thinking) yaitu berfikir
dengan mengacu pada suatu kerangka konseptual
yang memungkinkan orang melihat keseluruhan

organisasi secara jelas dan utuh (holistic).
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2. Penguasaan pribadi (personal mastery) yang
merupakan  disiplin dimana orang  secara
berkesinambungan menjelaskan dan memperdalam
wawasan pribadi, memfokuskan energi,
mengembangkan kesabaran, dan melihat
kenyataan secara objektif.

3. Model mental (mental models), yang merupakan
wawasan, gambaran, generalisasi, atau citra yang
terbenam dalam diri pribadi, yang dapat
mempengaruhi pemahaman atas dunia dan
tindakan yang diambil.

4. Wawasan bersama (shared vision), yaitu gambaran
bersama tentang masa depan dan identitas yang
ingin diciptakan organisasi.

5. Belajar dalam tim (team learning) yang ditunjukkan
untuk membangun kapasitas guna menjalankan
tindakan terpadu sedemikian rupa sehingga
intelegensia dan unjuk kerja tim melebihi
intelegensia dari unjuk kerja masing-masing

anggotanya.

Menurut de Geus (dalam Tjakraatmadja (2002)), ada
beberapa kesamaan karakteristik umum pada
perusahaan-perusahaan yang berumur panjang

sampai berusia di atas dua ratus tahun, yaitu:
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1. Perusahaan tersebut mampu terus belajar,
sehingga dapat beradaptasi sesuai dengan tuntutan
perubahan.

2. Menerapkan proses manajemen yang menggalang
dialog, sehingga perbedaan pendapat, kreativitas

dan inovasi para anggota perusahaan sangat

dihargai.

3. Menerapkan manajemen keuangan (hutang) secara
lebih konservatif khususnya untuk tujuan
investasi.

4. Memiliki jati diri yang kuat dan bersih dalam
mempertahankan karakter sebagai perusahaan

yang etikal.

Mencermati karakteristik perusahaan tersebut, dapat
disimpulkan bahwa faktor utama yang dapat
menjadikan perusahaan dapat berumur panjang
adalah terletak pada peranan manusia. Keberhasilan
mempertahankan keberlangsungan suatu perusahaan
dengan cara mengandalkan manusia dengan segala
potensinya  sesungguhnya  berarti membangun
kecerdasan organisasional entiti bisnis yang menjadi
tema pokok dari penelitian ini. Berhasil membangun
keunggulan atau kecerdasan bisnis dengan cara
memperkaya informasi Dbisnis, pelayanan yang
berorientasi pada pelanggan dan kredibilitas yang

meciptakan kepercayaan berbagai pihak terkait.
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2.7 Makna Kecerdasan Organisasional entiti
Bisnis
Untuk menjadi organisasi yang cerdas, diperlukan
berbagai upaya atau perilaku cerdas dari para anggota
organisasi bisnis itu sendiri. Perilaku cerdas inilah
yang selanjutnya dapat ditunjukkan oleh kecerdasan

organisasi onal suatu entiti bisnis yang dibangun oleh

para anggota organisasi.

Kecerdasan organisasional sebagai citra keberhasilan
organisasi bisnis untuk masa kini dan masa depan,
pada penelitian ini didefinisikan sebagai tingkat
kemampuan organisasional bisnis untuk
mengembangkan keunggulannya secara ber-
kesinambungan dengan mengandalkan segenap
potensi insani para anggota organisasi. Dengan
demikian kecerdasan organisasional bisnis lebih
dikaitkan pada perilaku cerdas para anggota
organisasi dalam membangun keberlangsungan hidup
perusahaan untuk jangka panjang. Disadari bahwa
kecerdasan orang tidak hanya ditentukan oleh daya
nalarnya, tetapi juga kemampuannya untuk bersikap
toleran, mengendalikan emosi, mencari penyelesaian
masalah secara komprehensif serta kemampuan
memperoleh penyelesaian yang benar dan bermakna
sekaligus diterima semua pihak (Hartanto, 2002).
Dengan demikian organisasi bisnis yang memiliki

kecerdasan bisnis dapat menunjukkan komunitas
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manusia yang berperilaku cerdas, oleh karena dalam
menjalankan proses bisnis selalu memperkaya
pengetahuannya, pelayanannya dan kredibilitasnya,
yang diwujudkan dari berbagai potensi insani anggota

perusahaan. Berdasarkan pengkayaan ketiganya para

anggota organisasi diharapkan mampu
mempertahankan keunggulannya secara ber-
kesinambungan.

Dengan memperkaya pengetahuannya, para anggota
organisasi dapat memahami dan menyesuaikan diri
atas berbagai perubahan lingkungan yang sedang
terjadi. Dengan memperkaya pelayanannya para
anggota organisasi dapat melakukan tindakan
profesional sesuai dengan tuntutan lingkungan.
Dengan memperkaya kredibilitasnya para anggota
perusahaan dapat meyakini pihak lain, tentang
kemampuan, kejujuran dan ketulusan dalam
menjalankan proses bisnis. Pada organisasi bisnis
yang memiliki kecerdasan yang tinggi, maka para
anggota organisasi bisnis akan mampu menciptakan
nilai tambah bukan saja bagi pemiliknya tetapi juga
bagi semua anggota perusahaan dan pihak-pihak
terkait lainnya. Penciptaan nilai tambah bagi pihak
karyawan, pihak pelanggan, pihak mitra-usaha, pihak
masyarakat dan pihak pemilik. Idealnya tujuan

penciptaan nilai dapat dilakukan organisasi bisnis
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terhadap semua petaruhnya (stackholders) dengan
azas prioritas dimulai dengan peningkatan nilai
tambah bagi pekerja, bagi pelanggan, bagi mitra, bagi
masyarakat dan pada akhirnya adalah bagi pemilik.
Dengan tingginya kecerdasan para anggota organisasi
bisnis dapat diharapkan manfaatnya akan besar juga
bagi para petaruhnya. Selanjutnya hal yang baru
dibahas di sini dapat ditunjukkan pada gambar II.4
berikut.
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Gambar II.4 Manfaat Kecerdasan Organisasional

Entiti Bisnis
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2.8 Posisi Kecerdasan Organisasional Bisnis
Kecerdasan organisasional entiti bisnis dalam riset ini
di posisikan sebagai prasyarat menuju keberhasilan
organisasi bisnis, karena kecerdasan bisnis lebih
menunjukkan citra keberhasilan bagi suatu organisasi.
Kecerdasan organisasional suatu entiti bisnis dapat
ditunjukkan oleh perilaku cerdas para anggota
organisasi yang mampu mengembangkan keunggulan
mereka  secara  berkelanjutan. Cerdas dalam

intelektualitas, emosi dan spritualitas.

IKLIM KERJA
ORGANISASI
AKTUALISASI ! KECERDASAN EIYNZI\%
}’1\(1’8?1\1;51 PARA > ORGANISASIONAL % & 0%
ENTITI BISNIS ‘
ANGGOTA MAKNA

Gambar II.5 Posisi Kecerdasan Organisasional suatu

Entiti Bisnis

Kecerdasan organisasional bisnis bukanlah
menunjukkan hasil atau kinerja organisasi melainkan
merupakan suatu citra-kondisi awal untuk dapat
membentuk perilaku cerdas anggota mereka, yang

pada gilirannya dapat menghasilkan kinerja bermakna
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yang dapat dirasakan oleh para petaruh. Dengan
memiliki kecerdasan organisasional bisnis yang tinggi,
maka para anggota organisasi dapat menunjukkan
perilaku cerdas dan diharapkan dapat melahirkan

kinerja yang tinggi pula.

Suatu kinerja perusahaan biasanya diwujudkan
dengan berbagai perolehan atau laba yang salah
satunya dapat diukur dengan rasio keuangan. Tetapi
disadari bahwa kemampuan berlaba perusahaan tidak
ditetapkan oleh besarnya laba atau persentasenya
terhadap nilai penjualan, tetapi ditentukan oleh
kemampuan perusahaan dalam mempertahankan
potensinya untuk menghasilkan nilai tambah bagi
para pelanggannya ataupun pihak-pihak terkait.
Kemantapan kemampuan berlaba perusahaan,banyak
ditentukan oleh penghargaan para pelanggan dan
pemasok pada keberadaan perusahaan. Kemampuan
berlaba maksimal diperoleh dari keselarasan adaptasi
eksternal dan integrasi internal. Dengan demikian
yang penting disiplin dan kerja keras untuk memacu
proses turn-over (perputaran bisnis) yang memadai dan
tepat waktu. Laba itu hanyalah akibat keberhasilan
memacu perputaran bisnis. Dengan demikian dapat
disimpulkan, bahwa suatu kinerja yang bermakna
bagi organisasi bisnis (menghasilkan kesejahteraan

dan manfaat yang tinggi) akan dapat diwujudkan
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melalui suatu proses kerja yang cerdas para anggota

organisasi dengan dukungan iklim kerja yang kondusif.

2.9 Kecerdasan Bisnis Dalam Organisasi yang
Sukses
Keberhasilan suatu organisasi pada dasarnya terwujud

bila perusahaan memiliki kemampuan untuk menjaga
kelangsungan hidupnya di lingkungan yang terus
berubah (Jones, 1995). Tidak ada organisasi yang
dapat bertahan tanpa diikuti kemampuan diri untuk
menyesuaikan dengan arah perubahan lingkungannya
(de Geus, 1997). Persoalan manajemen selalu
berkaitan dengan pencapaian suatu sasaran di masa
depan dengan berbekal sumber-sumber yang terbatas.
Kejadian di masa depan tidak dapat diperkirakan
dengan pasti. Kecermatan dalam menimbang arah
perubahan dengan memasukan aspek ketidakpastian
ini menentukan seberapa jauh suatu perusahaan
dapat sukses dalam persaingan yang semakin ketat.
Dengan demikian diperlukan daya adaptasi yang tinggi
dan berkesinambungan terhadap lingkungan dengan
segala  perubahannya. Thomas et al (1997)
menyatakan, bahwa manusia yang bersumberdaya
adalah kunci dalam perubahan tersebut. Secara
rasional mudah untuk dimengerti, bahwa yang
mampu melakukan adaptasi adalah faktor manusia

bukan faktor-faktor produksi seperti teknologi atau
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metoda. Keberhasilan sistem usaha sangat ditentukan
oleh para pelaku usaha itu sendiri, mereka diharapkan
memiliki kemampuan intelek dan motivasi kerja yang

tinggi.

Dari berbagai penelitian menunjukkan, betapa besar
kontribusi potensi manusia dalam melahirkan
organisasi bisnis yang sukses, terutama dalam
menghadapi dunia bisnis yang cepat berubah dan
kompleks. Para ahli manajemen dan perilaku
organisasi berkeyakinan, bahwa manusia memiliki
potensi internal tertentu yang dapat dimanfaatkan
untuk memperbaiki prestasi organisasi menuju suatu
keberhasilan. Menjadikan potensi para anggota
organisasi sebagai modal dasar dirasakan sangat
tepat khususnya bagi kebanyakan perusahaan di
Indonesia yang relatif memiliki keterbatasan modal
fisik. Berbagai potensi insani tersebut dapat
diaktualisasikan oleh para anggota organisasi bisnis di
Indonesia. Aktualisasi disini dimaknakan, sebagai
suatu perwujudan sikap dan perilaku cerdas para
anggota organisasi dalam lingkungan kerja mereka.
Prosesnya dapat dimulai dari penanaman kepercayaan
akan pentingnya peran para anggota organisasi karena
hal ini dapat mempengaruhi sikap dan niat menuju
terbentuknya perilaku cerdas para anggota organisasi

(gambar I1.3).
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Dengan demikian berdasarkan kajian teori dan dengan
mengikuti perubahan lingkungan kontekstual dunia
bisnis dapat disimpulkan bahwa  kecerdasan
organisasional entiti bisnis menjadi sangat diperlukan
sebagai prasyarat utama keberhasilan organisasi
bisnis untuk masa kini dan masa yang akan datang,
oleh karena makna kecerdasan organisasional di sini
adalah tingkat kemampuan para anggota organisasi
bisnis untuk mengembangkan keunggulannya secara
berkesinambungan dengan cara mengandalkan
segenap potensi insani para anggota organisasi

tersebut.

2.10 Pelayanan sebagai basis Kecerdasan

Organisasional

Selain berbasis pada pengetahuan, kecerdasan
organisasional bisnis perlu juga berbasis pada
pelayanan. Ciri utama pelayanan adalah kemampuan
menempatkan kepentingan orang lain di atas
kepentingan diri, hal ini berarti berusaha menyadari
kebutuhan orang lain, siap membantunya, dan bisa
menerima keinginannya sebagai sesuatu yang penting

(Hendrojuwono W. 2002).

Dari suatu rantai nilai suatu industri manufaktur

dapat disaksikan, bahwa terdapat banyak kegiatan
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pelayanan internal yang vital. Bahkan dalam banyak
segi , kegiatan pelayanan internal itulah yang mampu
menciptakan nilai tambah yang paling besar. Kegiatan
pelayanan juga mempekerjakan paling banyak orang
di suatu lingkungan industri manufaktur. Pelayanan
dapat memberikan kontribusinya yang maksimal
dalam proses pembentukan nilai tambah dengan cara
membebaskan diri kita dari mitos yang mengatakan,
bahwa pelayanan adalah pekerjaan sampingan yang
kurang penting. Pelayanan seolah-olah hanyalah
pekerjaan sederhana yang tidak berharga atau tidak
mampu menciptakan nilai tambah. Semua mithos ini
adalah anggapan yang salah dan menyesatkan tentang
pelayanan. Hakekat pelayanan sesungguhnya adalah
pencipta nilai, bukan sebagai pencipta ongkos.
Pelayanan  bukan  beban  perusahaan, tetapi
merupakan upaya membantu para pelanggan
menciptakan nilai. Pelayanan bukan saja dapat
dilakukan secara spesifik tetapi juga secara generik
dan simultan. Permasalahannya disini, apakah
organisasi bisnis sudah menyadari hal ini dan

bersedia mempraktekkannya ?

Aspek lain dari pelayanan yang termasuk pelayanan
internal, adalah sifatnya yang banyak memerlukan

interaksi antar-orang, meskipun seringkali transaksi
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itu dilakukan antar-perusahaan atau antar-satuan
organisasi. Karena kebutuhan orang dari orde yang
lebih tinggi pada dasarnya adalah kebutuhan psiko-
sosial, maka pelayananlah yang dapat paling efektif

memenuhi kebutuhan tersebut.

Para anggota perusahaan perlu menempatkan diri
sebagai pelayan (steward) dari komunitas mereka dan
berusaha memberikan pelayanan terbaik (professional)
kepada masyarakat dengan cara bekerja dan hidup
dengan semangat yang penuh dengan pengabdian dan
tanggung jawab sosial yang tulus. Dengan demikian
para anggota perusahaan perlu diyakinkan bahwa
kesejahteraan mereka terikat erat dengan
kesejahteraan masyarakat, di tengah-tengah siapa

mereka hidup dan bekerja.

2.11 Etika Bisnis sebagai Basis Kecerdasan

Organisasional
Mengapa kita perlu menanamkan nilai-nilai etika yang
benar-benar, khusususnya dalam dunia bisnis?
karena sesungguhnya orang tidak boleh lupa, bahwa
sektor bisnis merupakan sektor strategis dalam
sebuah masyarakat yang sedang membangun. Bahkan
sektor bisnis sering kali menjadi alat untuk mencapai

tujuan-tujuan pembangunan, seperti keadilan dan
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pemerataan. Mudah dimengerti, bila dalam bisnis
berlaku survival of the fittest, maka dunia bisnis dapat
menjadi rimba raya yang sangat mengerikan. Setiap
saat akan dapat terjadi pencaplokan si kecil oleh si

besar dan berlakulah prinsip homo hopini lupus.

Masyarakat Indonesia yang kita bangun adalah
masyarakat yang etis dan bermoral. Kegiatan bisnis
juga harus etis dan bermoral. Menerima argumen,
bahwa dunia bisnis hanya mengenal profit sebagai
idiologi  tunggal, sama saja dengan menanti
bangkrutnya dunia bisnis secara perlahan-lahan,
karena sekalipun dalam jangka pendek hal itu tidak
terasa, tetapi dalam jangka panjang pasti akan
mengahancurkan dunia bisnis itu sendiri. Dengan
kata lain bisnis tanpa etika tidak mungkin bertahan
lama. Sementara itu, nilai-nilai apa saja yang harus
ditananamkan dalam dunia bisnis ? paling tidak ada
tiga belas nilai yang harus diperhatikan, yaitu : 1.
Integritas 2. Disiplin 3. Ketekunan (industrio sness) 4.
Excellence (keistimewaan) 5. Kreativitas dan Inovasi 6.
Kekompetitifan 7. Pemikiran jangka panjang 8.
Percaya diri 9. Hemat dan budaya menabung 10.
Komitmen pada ilmu pengetahuan, berbagai know-how
11. Kewarganegaraan yang baik dan mantap 12.
Komit-men pada kesejahteraan karyawan  13.

Semangat Kekeluargaan. Dapat ditambahkan, bahwa
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Keadilan harus juga dijadikan nilai mahkota yang
memayungi ketiga belas nilai diatas. Bisa juga
dikatakan, bahwa benang emas keadilan harus
mengikat seluruh nilai-nilai Moral diatas, dalam dunia

bisnis (Rais, 1997).

Dengan lebih memahami dan mempraktekkan unsur
moral dan etika dalam dunia bisnis memperkuat basis
kredibilitas pada kecerdasan organisasional bisnis.
Dengan menjadikan kredibilitas sebagai tumpuan
kecerdasan organisasional bisnis, dapat lebih
melengkapi kebermaknaan dari aktivitas bisnis itu
sendiri bagi para petaruhnya. Kredibilitas pada
penelitian ini lebih dimaknakan sebagai kemampuan
para anggota organisasi dalam membangun citra yang
baik sesuai dengan norma yang dihargai petaruh
(pelanggan, pemilik, pekerja, mitra bisnis dan
masyarakat). Dengan demikian kredibilitas dapat
menjadi awal terbentuknya jejaring bisnis yang kini
sudah menjadi kebutuhan bagi organisasi bisnis pada

umumnya.

2.12 Peranan Modal Maya terhadap Kecerdasan

Organisasional

Modal maya adalah sumber daya perusahaan yang
tidak memiliki wujud konkrit yang “tertanam”

(embedded) di dalam diri para anggota perusahaan
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dalam bentuk berbagai potensi insani. Modal maya
merupakan totalitas potensi insani dari anggota yang
dimunculkan secara sukarela untuk mewujudkan
suatu cita-cita organisasi. Modal maya terbentuk dari
gabungan sinergistik dari modal intelektual, modal

sosial, dan modal lunak (Hartanto, 2002).

2.13 Modal Intelektual Perusahaan

Modal Intelektual (intellectual capitall merupakan
totalitas intelek dari para anggota organisasi yang siap
untuk dikerahkan secara sinergistik bagi kepentingan
organisasi. Terbentuk dari gabungan sinergistik
pengetahuan substansial, pengetahuan kontekstual,
keterampilan, kemampuan, dan pengalaman
professional baik yang bersifat ekslisit maupun
nirwujud (tacit). Modal intelektual dimunculkan oleh
anggota organisasi yang mampu mengkonversikan
pengetahuan kompleks yang dikuasai menjadi
pemikiran, persepsi, dan pedoman perilaku yang
akrab dengan si pemakai. Jadi pengetahuan kompleks
perlu diekspresikan dalam bahasa sehari-hari, bila
pengetahuan itu ingin digunakan sebagai modal untuk

menciptakan nilai bagi para petaruh.

2.14 Modal Sosial Perusahaan

Modal sosial (social capital merupakan kemampuan

perusahaan yang terbentuk dari hubungan interaktif
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di antara para anggota, mitra usaha, dan pihak-pihak
lain yang berkepentingan yang menjadi simpul-simpul
dari suatu jejaring kerjasama, yang dapat
dimanfaatkan sebagai media untuk melipatgandakan
secara sinergistik nilai dan manfaat dari modal
intelektual perusahaan. Modal sosial dalam bentuk
jejaring kerjasama eksternal menjadi media untuk
menyerahkan produk dan jasa organisasi bagi
pelanggan maupun untuk mendapatkan berbagai
kebutuhan organisasi guna bekerjasama dan

bertumbuh kembang.

2.15 Modal Lunak Perusahaan

Modal lunak (soft capital] merupakan kemampuan
organisasi yang muncul dari adanya rasa saling
percaya di antara anggota organisasi maupun di
antara organisasi dengan semua pihak yang terkait
dengannya. Sedangkan rasa saling percaya adalah
ekspektasi yang muncul di dalam suatu komunitas
orang biasa yang jujur dan mau bekerjasama dengan
berpegang pada seperangkat tata nilai, norma dan
prinsip yang disepakati bersama dan dijunjung tinggi
semua pihak terkait. Modal lunak merupakan pelumas
dalam proses berbagai informasi dan pengetahuan
secara sinergi dan menciptakan nilai dengan

mengurangi kebutuhan akan kontrol.
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Potensi insani baru menjadi modal maya bila potensi
seseorang secara sukarela digabung dan diperkaya
oleh potensi orang lain dan digunakan untuk
kepentingan  perusahaan. Modal maya dapat
digunakan untuk menciptakan kekayaan yang bernilai
tinggi, bila suatu usaha dijalankan secara cerdas.
Dengan demikian disimpulkan bahwa para anggota
organisasi yang memiliki kecerdasan yang tinggi pada
dasarnya juga memiliki unsur modal maya yang tinggi

pula.

2.16 Studi Iklim Kerja Organisasi Bisnis

Makna iklim kerja organisasi pada dasarnya
menggambarkan kemampuan adaptasi anggota organisasi
terhadap organisasi, yang dilakukan melalui proses
persepsi. Secara rinci masing-masing ahli mengartikan
iklim dengan model yang berbeda-beda (diambil dari
Suhariadi  2002): Schneider dan Reichers (1983)
menyatakan iklim organisasi sebagai tema yang muncul
dari praktek sehari-hari akan kehidupan organisasi
terutama dalam bentuk perilaku pekerja yang dikuatkan
organisasi. Tema yang dimaksudkan adalah suatu
organisasi yang dipersepsikan oleh pekerja. Iklim
organisasi  sebagai ‘kepribadian’ organisasi = yang

membedakannya dengan organisasi lain, disebut para
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pakar sebagai respons perseptual terhadap atribut

organisasi.

Pengertian iklim organisasi tersebut secara umum
dapat dikategorikan dalam tiga kelompok.

Pertama, iklim  organisasi  dianggap sebagai
sekumpulan ciri-ciri organisasi yang direpresentasikan
secara obyektif dan logik. Menurut para pakar iklim
organisasi dijelaskan sebagai suatu kumpulan ciri-ciri
yang menggambarkan kondisi suatu organisasi, yang
dapat membedakan organisasi tersebut dengan
organisasi lainnya dan secara relatif mampu bertahan
melewati waktu dan dapat mempengaruhi perilaku
manusia di dalam organisasi. Adapun ciri-ciri tersebut
adalah ukuran besarnya tugas, dasar pembagian
bidang, tujuan utama, dan kebijakan imbalan. Pola
pikir ini kemudian dianggap tidak relevan karena
pada dasarnya iklim organisasi punya keterkaitan erat
dengan iklim psikososial-emosional dari organisasi

dan lebih dijelaskan dalam sifat yang perseptual.

Kedua, orang lebih melihat iklim organisasi sebagai
suatu satuan ciri organisasi yang nyata selama ciri-ciri
tersebut dipersepsikan oleh anggota organisasi. Pakar
yang mempunyai pandangan pemikiran tersebut
adalah Pugh dan Payne (1975). Menurut mereka

konsep iklim organisasi seha-rusnya merefleksikan isu
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dan kelebihan nilai-nilai yang lazim, norma-norma,
perilaku-perilaku, perasaan-perasaan anggota dan
merupakan sistem sosial yang secara operasional
dapat diukur melalui persepsi dari anggota-anggota
organisasi. Konsep ini menggambarkan iklim sebagai
ciri-ciri organisasi secara obyektif dan pada saat yang
bersamaan dipersepsi oleh anggotanya. Pada sisi
organisasi, terdapat sekumpulan objek, orang, dan
kejadian (peristiwa) yang secara relatif bisa dialami
oleh anggota-anggotanya. Bila hal ini tidak ada, maka
tidak ada organisasi. Tentunya konsep ini mempunyai
makna bahwa iklim dibentuk dari dua kumpulan ciri
yang berbeda tetapi saling berhubungan, yaitu ciri-ciri
organisasi dan ciri-ciri psikologik. Kesimpulannya
iklim organisasi dapat dijelaskan dalam kondisi yang

perseptual dan objektif.

Beberapa penelitian tentang iklim kerja organisasi
secara umum meletakkan peran iklim organisasi
sebagai variabel bebas, variabel moderat atau variabel
terikat. Iklim kerja organisasi sebagai variabel bebas
akan mempengaruhi prestasi, kepuasan kerja,
perilaku kerja hingga produktivitas kerja karyawan.
Para ahli yang mencoba meneliti iklim kerja organisasi
sebagai variabel bebas hasilnya menunjukkan iklim
kerja organisasi yang kondusif akan meningkatkan

prestasi kerja, kepuasan kerja, serta perilaku kerja
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pada peningkatan produktivitas. Iklim kerja sebagai
variabel moderator lebih banyak menempatkan iklim
sebagai penengah antara struktur organisasi dengan
prestasi kerja. iklim organisasi sebagai variabel terikat
terbentuk oleh berbagai macam bentuk tindakan

organisasi seperti pelatihan dan gaya kepemimpinan.

2.17 Dukungan Iklim Kerja Organisasi Bisnis
Perwujudan ataupun aktualisasi potensi insani sangat

tergantung dari mau-tidaknya anggota perusahaan
untuk melakukan hal itu. Secara khusus keberadaan
organisasi  bisnis di Indonesia, memerlukan
lingkungan kerja yang mampu mentransformasikan
organisasi menjadi tempat yang memungkinkan
mereka tumbuh dan berkembang secara sehat dan
kuat. Dukungan kepemimpin transformasional yang
mengacu pada nilai dan akar budaya timur sekaligus
diyakini menjadi pendukung utama terbentuknya
suasana organisasional (suasana transformatif) yang
sehat dan kuat tersebut. Dalam suatu lingkungan
iklim kerja yang kondusif para anggota organisasi
tidak merasa takut atau khawatir dalam berinovasi
ataupun mengemukakan perbedaan pendapat. Mereka
dapat merasakan kebebasan dan  kesetaraan
berinteraksi dalam memunculkan seluruh potensi
insani mereka untuk dimanfaatkan bagi pencapaian

cita-cita bersama.
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Dengan berdasarkan pengertian di atas maka kondisi
psiko-sosial yang dialami para anggota organisasi di
tempat kerja adalah merupakan iklim kerja suatu
organisasi. Berbagai iklim kerja yang dirasakan eksis
dan hidup dalam lingkungan perusahaan pada
umunya di Indonesia (bersifat transak-sional maupun
non-transaksional) dimana pengaruhnya dianggap
cukup menonjol, akan diidentifikasi pada penelitian

ini .

2.18 Pengaruh Lingkungan Pada Perilaku
Forehand dan Gilmer (1964) mengindentifikasikan tiga
bentuk mekanisme pengaruh lingkungan terhadap perilaku,

sebagai berikut :

(1) Lingkungan sebagai stimulan dimana perubahan

lingkungan organisasi dapat mengubah perilaku
individu.

(2) Lingkungan sebagai pembatas dimana beberapa
atribut dalam lingkungan organisasi dapat mencegah
munculnya perilaku tertentu.

(3) Lingkungan mampu memberi imbalan dan
hukuman dimana lingkungan organisasi bisa
menguatkan atau menghilangkan suatu perilaku

tertentu.

Pada dasarnya perilaku manusia dianggap merupakan

fungsi dari person (orang) dan lingkungan atau B = f
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(P,E) dimana B adalah perilaku P adalah orang dan E
adalah lingkungan. Teori dasar dari Lewin ini
sebenarnya telah dijadikan acuan bagi penelitian
mengenai iklim dan perilaku manusia. Sejak lahir
manusia hidup di dalam sebuah keluarga, yang pada
dasarnya juga merupakan suatu  organisasi.
Organisasi ini tidak hanya mempengaruhi perilakunya,
tetapi juga secara sosial-budaya membentuk perilaku
manusia. Organisasi menjadi lingkungan mereka.
Proses ini berlanjut, termasuk ketika manusia hidup
dan bekerja di lingkungan suatu organisasi bisnis.
Manusia biasanya hidup berpindah dari suatu
organisasi menuju organisasi lainnya. Kondisi ini
menuntut manusia untuk menyesuaikan perilaku
sosial-budayanya dan menyelaraskannya dengan
organisasi yang mengikatnya.

Berdasarkan penjelasan tersebut di atas patutlah
disimpulkan bahwa perilaku manusia terjadi dalam
suatu kondisi situasi lingkungan tertentu. Jadi
seluruh proses psikologik yang mengawali munculnya
perilaku sebenarnya perlu dipahami di dalam konteks
lingkungan tertentu. Setiap individu maupun anggota
organisasi bersedia memunculkan segenap potensi
insaninya untuk kepentingan organisasi, diperlukan
iklim kerja yang menciptakan suasana kerja yang

kondusif yang dapat dilakukan oleh pemimpin
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organisasi dengan cara menjadikan karyawan sebagai

anggota perusahaan yang terhormat (Hartanto 2002).

2.19 Dimensi Iklim Organisasi
Setiap ahli mengemukakan dimensi iklim organisasi
sesuai dengan kerangka teori yang melatar belakangi
pemikirannya. Perbedaan tentang dimensi iklim
organisasi sampai saat ini masih belum menemukan
penyelesaian. Altman and Hodgess (1979),
mendeskripsikan temuan Campbell yang menyatakan
bahwa dimensi dari iklim organisasi bisa berupa
otonomi, struktur, hadiah, konsiderasi, kehangatan,
dan dukungan. Dimensi ini lebih menggambarkan apa
yang dilakukan oleh organisasi terhadap anggotanya.
Juga dideskripsikan temuan dari Leavit yang
dinyatakan bahwa dimensi iklim organisasi adalah
tugas, struktur, orang, dan teknologi. Dimensi ini lebih
mengarah pada tipologi dengan membagi iklim sesuai
dengan masing-masing dimensi. Dinyatakan bahwa
ada enam dimensi yang menggam-barkan iklim
organisasi yang dikelompokkan menjadi enam sistem
representasi dari iklim organisasi. Dimensi tersebut
adalah kepemimpinan, motivasi, komunikasi,
pembuatan keputusan, tujuan, dan kontrol. Indikator
di atas secara umum digambarkan oleh Hofstede
(1991), dengan menyebutkan sebagai budaya kerja.

Kondisi kerja dalam bentuk dimensi muncul dalam
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suatu institusi. Kondisi kerja itu disepakati bersama
oleh seluruh anggota, maka akan bersam-sama
membentuk suatu budaya. Budaya kerja dapat dilihat
dari sudut pandang para pengikut (follower perspective)
dalam lima dimensi, yaitu jarak kuasa, individualisme,
maskulinitas, menghindar dari ketidakpastian dan
orientasi jangka panjang.

Dimensi pertama, jarak kuasa merupakan dimensi
yang menggambarkan hubungan ketergantungan yang
muncul antara atasan dan bawahan. Pola organisasi
yang mempunyai indeks jarak kuasa yang kecil hanya
ada sedikit ketergantungan bawahan terhadap
pimpinan. Di dalam proses pemecahan masalah
organisasi bekerja dengan pola hubungan yang lebih
banyak bersifat konsultasi antara atasan dan bawahan.
Demikian pula sebaliknya, pada organisasi yang
mempunyai indeks jarak kuasa besar, biasanya ada
ketergantungan bawahan terhadap atasan. Bawahan
tidak dapat menjalankan tugas apapun tanpa
petunjuk atau perintah dari atasan. Bentuk-bentuk
hubungan vertikal yang muncul lebih mengarah pada

suasana yang otokratik atau paternalistik.

Dimensi kedua adalah individualisme dan kolektivisme.
Individualisme  menunjukkan  hilangnya  ikatan
emosional diantara individu-individu di dalam

organisasi. Setiap orang lebih mengutamakan
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pemenuhan kebutuhan dirinya sendiri dan
keluarganya saja, misalnya orang bekerja untuk dapat
memenuhi minat dan keinginannya, karena ia merasa
kepentingannya adalah bagian dari kepentingan
umum. Kolektivisme mengandung makna bahwa
setiap orang sejak lahir sudah terintegrasi dalam
suastu kekuatan kelompok sosial, sehingga dalam
menjalani kehidupan sosial orang akan mendapat
perlindungan dan berusaha saling melindungi tanpa

ada paksaan.

Dimensi  ketiga adalah  maskulinitas-feminitas.
Dimensi ini menggambarkan adanya perbedaan di
suatu masyarakat antara peran laki-laki dan wanita di
lingkungan sosial dan lingkungan kerja yang
ditimbulkan oleh perbedaan biologik (social gender
role). Organisasi yang maskulin adalah organisasi
yang sangat kuat dan tinggi upayanya untuk
mencapai prestasi yang diwarnai oleh suasana kerja
yang asertif dan kompetitif. Sebaliknya organisasi yang
feminim adalah organisasi yang punya kecekatan
dalam Dbertindak, tekun, serta cepat melakukan
pemulihan dari kelelahan. Pada organisasi seperti ini
perhatian dan kepedulian terhadap kesejahteraan
bawahan, dan hubungan kerja yang bersifat
kekeluargaan baik secara horizontal ataupun vertikal,

menjadi hal yang paling utama diperhatikan oleh para
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anggota organisasi.

Dimensi keempat adalah  penghindaran  dari
ketidakpastian (uncertainty avoidance). Sudah menjadi
fitrahnya manusia harus menghadapi masa depan
yang tidak pasti. Kadangkala, dalam menghadapi
ketidakpastian ini muncul kecemasan, meskipun
bentuk kecemasan tidak selamanya berkono-tasi
negatif. Teknologi dan hukum adalah sarana yang
dikem-bangkan untuk mengatasi rasa cemasnya pada
waktu harus menghadapi masa depan yang tidak pasti.
Dimensi ini menunjukkan intensitas kecemasan
anggota  organisasi pada waktu  menghadapi

ketidakpastian.

Dimensi ke lima adalah orientasi jangka panjang (long
term orientation). Orientasi suatu organisasi suatu
organisasi biasanya menetapkan tujuan di masa yang
akan datang dan terus berupaya untuk mencapai
tujuan tersebut. Tekad untuk terus menerawang ke
masa depan dan berusaha keras mewu-judkan apa
yang dicita-citakan, biasanya sangat kuat diantara
orang-orang yang menjunjung tinggi nilai-nilai
konfusius (Konghucu). Organisasi jangka panjang ini
biasanya memunculkan aktivitas kewirausahaan.
Aktivitas ini ditandai oleh ketahanan kerja, tekad

besar untuk mencapai tujuan, dan ekonomik di dalam
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kehidupan sosial dan kehidupan kerja.

2.20 Iklim Kerja Organisasi yang Dikaji

Berdasarkan berbagai penelitian dapat diketahui,
bahwa  proses terbentuknya  iklim  organisasi
dikarenakan berbagai macam bentuk perubahan dan
perlakukan organisasi terhadap anggotanya. Ada yang
melihat iklim kerja organisasi sebagai suatu satuan
ciri organisasi yang nyata selama ciri-ciri tersebut
dipersepsikan oleh anggota organisasi. Menurut
mereka konsep iklim kerja organisasi seharusnya
merefleksikan isu dan kelebihan nilai-nilai yang lazim,
norma-norma, perilaku-perilaku, perasaan-perasaan
anggota, dan merupakan sistem sosial yang secara
operasional dapat diukur melalui persepsi dari anggota
organisasi. Konsep ini menggambarkan iklim sebagai
ciri organisasi sekaligus dipersepsi oleh anggotanya.
Dengan demikian dalam hal ini iklim kerja organisasi
bisnis adalah yang secara objektif dirasakan atau
dipersepsikan keberadaannya oleh para anggota
organisasi.

Iklim kerja organisasi tersebut pada dasarnya dapat
juga dipahami sebagai cerminan dari tata nilai yang
dipancarkan oleh kepribadian pemimpin organisasi
tersebut. Dewasa ini orang mulai mengkaji fenomena

kepemimpinan dengan lebih intensif dan komprehensif,
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di mana yang diperhatikan bukan hanya karakteristik
dan perilaku pemimpin serta situasi saja, tetapi juga:
peran kepemimpinan dalam pembentukan budaya
ataupun iklim kerja di lingkungan organisasi,
komitmen orang pada organisasi, tingkat kedewasaan
para pengikut dan budaya masyarakat di mana

kepemimpinan dipraktekkan.

Selanjutnya pada penelitian ini iklim kerja organisasi
dimaknakan sebagai kondisi psiko-sosial yang dialami
oleh para anggota organisasi mengenai baik atau
buruknya suasana kerja di lingkungan kerja mereka.
Berbagai praktek perilaku kepemimpinan yang bersifat
transaksional @ maupun  non-transaksional atau
transformasional di lingkungan perusahaan termasuk
pada wusaha kecil dan menengah diduga ikut
mencerminkan berbagai iklim kerja organisasi yang
bersifat kontekstual di lingkungan kebanyakan
perusahaan. Kepemimpinan transaksional berorientasi
pada perimbangan hasil kerja dan imbalan, sementara
kepemimpinan transformasional berorientasi pada
kepedulian yang dapat membangkitkan potensi insani
anggota perusahaan. Iklim kerja yang diduga paling
berpengaruh dalam membentuk ciri objektif yang
dipersepsikan oleh para anggota organisasi bisnis, dan

dikaji pada penelitian ini yaitu :
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(1) Penghargaan Kerja

Terdapat bermacam alasan mengapa manusia bekerja
(berperilaku). Banyak pandangan yang menyatakan,
bahwa orang-orang bekerja untuk menda-patkan
“imbalan-imbalan”. Imbalan  ekstrinsik (seperti
upah/gaji, promosi, pujian dan sebagainya) dimana
mereka dikendalikan oleh pihak lain. Sementara
imbalan intrinsik (seperti suatu perasaan keberhasilan
dalam hal melaksanakan tugas tertentu, yang sangat
menarik dan menantang) merupakan bagian integral
dari tugas yang dihadapi, dan mereka lebih ditentukan
oleh diri yang melaksanakan tugas tersebut. Jadi
dapat dikatakan bahwa motivasi ekstrinsik timbul,
karena antisipasi akan dicapainya imbalan-imbalan
ekstrinsik, sementara motivasi intrinsik timbul karena
imbalan intrinsik potensial. Imbalan berupa upah atau
gaji, merupakan salah satu di antara imbalan
ekstrinsik yang dapat dicapai orang-orang melalui

kegiatan bekerja.

Pada teori hirarki kebutuhan Maslow, upah/gaji
merupakan imbalan unik yang dapat memenuhi aneka
macam kebutuhan yang berbeda. la digunakan secara
langsung untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan
tingkat lebih rendah (fisiologikal) dan ia bernilai
simbolik dalam hal memenuhi kebutuhan yang lebih

tinggi, seperti pemenuhan kebutuhan ego. Praktek-
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praktek pemberian wupah atau gaji dari teknik
tradisional sampai gaji/upah yang didasarkan atas
keterampilan pekerja (Skill-based pay), rencana bagi
hasil (Gain-sharing plans) dan sebagainya.
Penghargaan kerja yang berupa upah akan berhasil
sebagai suatu imbalan yang benar-benar bersifat
motivasional bagi pihak penerima, jika diberikan

secara tepat dan adil.

Penghargaan kerja (material) dipersepsikan sebagai
iklim kerja yang hidup dalam lingkungan organisasi
bisnis, khususnya pada perusahaan kecil dan
menengah di Indonesia. Para anggota perusahaan
tersebut diperkirakan masih mendambakan
penghargaan material guna memenuhi kebutuhan
dasar kehidupan mereka. Pada riset ini penghargaan
kerja dimaknakan sebagai suasana kerja yang dialami
para anggota organisasi sebagai akibat adanya
penilaian prestasi kerja mereka yang cenderung
dihargai secara finansial atau material, atau insentif
lainnya. Dengan adanya perilaku pemimpin yang
menerapkan penghargaan kerja material-finansial
dapat mengakibatkan timbulnya suasana kerja yang
dicirikan oleh hal-hal berikut :

(1) Adanya pemberlakuan suatu imbalan dengan

finansial atau material.
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(2) Adanya upaya pemenuhan kebutuhan fisik
minimum.

(3) Adanya penerapan berbagai teknik pengupahan
(insentif) berdasarkan prestasi kerja para anggota
organisasi.

Iklim kerja yang dirasakan dan atau dipersepsikan
oleh adanya penghargaan kerja secara material masih
banyak dijumpai pada lingkungan organisasi bisnis di
Indonesia. Hal tersebut terjadi karena kondisi sosial-
ekonomi pada kebanyakan karyawan perusahaan di
Indonesia pada umumnya relatif masih lemah,
sehingga pemenuhan kebutuhan material lebih
merupakan tuntutan fisik yang utama. Pada saat yang
sama para pengelola dan atau pemilik perusahaan di
Indonesia sangat menyadari hal itu. Dengan demikian
menjadi mudah dimengerti adanya perilaku pemimpin
yang cenderung memanfaatkan penghargaan kerja
secara material-finansial sebagai upaya memotivasi
kerja para anggota organisasi. Suasana kerja yang
dialami  karena  adanya = pemberlakuan atau
penghargaan prestasi kerja secara finansial-material
pada dasarnya sudah dapat diterima oleh kebanyakan
anggota organisasi sesuai dengan kondisi sosial

ekonomi kebanyakan masyarakat Indonesia dewasa ini.

(2) Kepatuhan pada Standard
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Kepatuhan pada standard disini lebih meunujukkan
adanya suasana kepatuhan pada prosedur kerja yang
bersifat statis-birokratif yang harus diikuti oleh
seluruh anggota organisasi. Bekerja dengan cara
mematuhi standard kerja secara kaku juga
dimaksudkan sebagai suatu keseragaman cara untuk
meneyelesaikan pekerjaan. Membangun kedisiplinan
melalui kepatuhan pada seperangkat peraturan (kaku).
Kenyataan yang sering dijumpai adalah justru dengan
mengikuti standarisasi-prosedur yang statis, kaku dan
birokratif tersebut, dapat menimbulkan masalah bagi
para anggota organisasi, karena tuntutan pasar-
pelanggan sering kali berubah dengan cepatnya,
sementara apa yang distandarkan menjadi tertinggal
dan pada gilirannya perusahaan tidak meraih

keberhasilan yang diharapkan.

Suasana kerja yang Dbirokratif, akan sangat
menekankan kepatuhan pada peraturan atau standard,
tetapi cenderung menghambat perilaku inovatif
(Hartanto, 2002). Dengan demikian suasana kerja-
kepatuhan pada standard dapat menjadi penghambat
semangat berinovasi para anggota organisasi.

Kepatuhan pada standard tidak jarang
dilatarbelakangi oleh ancaman yang mengharuskan
tercapainya apa-apa yang ditargetkan perusahaan.

Keadaaan yang demikian itu lebih sering dirasakan
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sebagai hambatan bagi aktualisasi semangat belajar
inovatif para anggota organisasi. Para anggota
organisasi yang tetap patuh pada standard karena
merasa diancam bilamana tidak mematuhinya, dalam
jangka panjang dapat melahirkan perilaku yang
kontra produktif, yaitu dengan turunnya semangat
belajar inovatif. Iklim kerja yang ditimbulkan oleh
adanya kepatuhan pada standard maupun adanya
penghargaan kerja yang lebih bersifat finansial-
material dapat menunjukkan indikasi adanya
praktek-praktek kepemimpinan transaksional yang
masih berlangsung di lingkungan organisasi bisnis

pada umumnya di Indonesia.

Dengan demikian pada riset ini kepatuhan pada
standard dimaknakan sebagai adanya suasana
kepatuhan pada standard atau prosedur kerja yang
cenderung bersifat birokratif, statis dan sering kali
diawali dengan ancaman disipliner. Hal tersebut
mengindikasikan adanya praktek kepemimpinan
transaksional pada lingkungan organisasi bisnis di
Indonesia. Terjebak pada rutinitas merupakan
penghambat kemungkinan untuk berubah.
Senge(1990) juga menyebutkan penghambat tersebut
sebagai “defensif routine” yang menutup model mental

kita untuk melakukan evaluasi diri.
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(4) Suasana Kerja Transformatif

Disadari bahwa peraktek kepemimpinan belakangan
ini mulai banyak berorientasi pada kepudulian
terhadap para anggota organisasinya. Salah satu
bentuk  kepedulian tersebut adalah dengan
menciptakan suasana kerja yang didasari oleh rasa
saling percaya bagi seluruh anggota organisasi bisnis

bersama pihak-pihak terkait.

Suasana kerja tersebut merupakan cerminan dari
perilaku pemimpin transformasional yang belakangan
ini mulai dapat dijumpai dan dirasakan para anggota
organisasi di Indonesia, utamanya bagi yang telah
memahami pentingnya iklim kerja yang kondusif bagi
berlangsungnya pekerjaan secara lebih maksimal.
Suasana kerja yang bersifat transformasional tersebut
pada umumnya dirasakan sebagai hal yang positif dan
diyakini akan dapat mempengaruhi aktualisasi potensi
insani, khususnya potensi wawasan etikal para
anggota organisasi dalam menggapai cita-cita
keberhasilan organisasi di masa yang akan datang.
Perilaku pemimpin transformasional yang -efektif
(utamanya dengan penanaman idealisasi pengaruh)
yang mencermin-kan suasana kerja transformatif,
adalah yang mampu menyentuh dan menggerakkan
hati para pengikut untuk bekerja dengan upaya

maximal untuk mewujudkan suatu cita-cita bersama.
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Pencapaian tujuan tersebut sekaligus diikuti oleh
aktualisasi wawasan etikal dengan cara menjunjung
tinggi norma dan tata nilai yang sudah menjadi
kesepakatan para anggota. Suasana transformatif di
lingkungan perusahaan di Indonesia dirasakan sejalan
dengan peningkatan pemahaman peranan orang di
tempat kerja dan dianggap sebagai pendukung
keberhasilan organisasi bisnis masa depan. Dengan
demikian pada riset ini suasana Kkerja yang
transformatif dimaknakan sebagai suasana kerja yang
dilandasi oleh rasa saling percaya di dalam
mewujudkan masa depan yang lebih baik bagi para

anggota organisasi bisnis.

Iklim kerja transformatif yang berdasarkan rasa saling
percaya merupakan kondisi psikologik yang dapat
menjadi prasyarat bagi timbulnya sikap, motif dan niat
orang untuk  melakukan  tindakan @ tertentu.
Lingkungan yang penuh rasa saling percaya adalah
lingkungan yang penuh idealisme dan kepedulian
dimana orang dapat membangun jati diri mereka
sekaligus memberi makna pada kerja mereka.
Suasana kerja tersebut dapat dirasakan atau
dipersepsikan terutama sekali dari adanya berbagai
perilaku kepemim-pinan yang lebih bersifat non-
transaksional (transformasional) di lingkungan

organisasi bisnis.
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Berdasarkan berbagai pengertian para ahli tentang
rasa saling percaya (Sulasmi, 2003) dapat disimpul-
kan, bahwa rasa saling percaya merupakan suatu
kondisi yang di dalamnya mengandung muatan moral,
seperti kejujuran, konsistensi antara apa yang
dikatakan sesorang dengan apa yang dilakukannya,
kesungguhan dan tanggung jawab yang dapat
diandalkan, niat baik dan tidak ada sesuatu yang
disembunyikan. Dalam hubungan saling percaya,
masing-masing pihak yakin bahwa segala sesuatu
tindakan untuk mencapai tujuan bersama diyakini
akan disambut baik dengan dukungan dari rekannya.
Orang yakin akan niat baik dari rekannya, percaya
terhadap kemampuan rekannya untuk melaksanakan
tugas dengan segala kemampuan yang dimilikinya.
Sesungguhnya perilaku kepemimpinan transformasio-
nal selama ini terbukti berhasil menumbuhkan iklim

kerja intelektual, ramah dan etikal, (Hartanto, 2002).
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BAB III
PERUMUSAN MODEL PENELITIAN

3.1 Kecerdasan Organisasional suatu entiti

Bisnis

Intelegensia atau kecerdasan adalah suatu konstruk
yang langsung berkaitan dengan perilaku orang. Jadi
pemahaman intelegensia seseorang dilakukan melalui
pemaknaan dari perilaku orang tersebut. Dalam
bahasa psikometrik, bila intelegensia dianggap sebagai
variabel laten maka pemahamannya perlu dilakukan
melalui pemahaman atas variabel manifes yang
dijabarkan dari variabel laten tersebut. Kecerdasan
organisasional bisnis, dapat juga dikaitkan dengan
perilaku para anggota organisasi dalam membangun
keunggulan bisnis. Keunggulan membangun
keberlangsungan hidup perusahaan untuk jangka
panjang. Dengan demikian kecerdasan organisasional
sebagai prasyarat keberhasilan organisasi bisnis untuk
masa kini dan masa depan, pada penelitian ini
didefinisikan sebagai tingkat kemampuan
organisasional bisnis untuk mengembangkan
keunggulannya secara berkesinambungan dengan cara
mengandalkan segenap potensi insani para anggota

organisasi.
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Organisasi  bisnis yang memiliki kecerdasan
organisasional merupakan citra bagi para anggota
yang berperilaku cerdas, oleh karena dalam
menjalankan proses bisnis mereka selalu memperkaya
pengetahuannya, pelayanannya dan kredibilitasnya
yang diwujudkan dari berbagai potensi insani anggota
perusahaan. Para anggota organisasi bisnis dapat
memahami (jelij dan menyesuaikan diri atas berbagai
perubahan lingkungan bisnis yang sedang terjadi
dengan cara memperbaharui pengetahuannya. Dengan
memperkaya pelayanannya para anggota organisasi
dapat melakukan tindakan profesional sesuai dengan
tuntutan lingkungan. Dengan membuktikan
kredibilitasnya para anggota perusahaan dapat
meyakinkan pihak lain, tentang kejujuran dan
ketulusan mereka dalam menjalankan berbagai proses
aktivitas bisnis sekaligus dapat membangun -citra
yang baik bagi perusahaannya.

Menurut para pakar kecerdasan orang dapat
ditentukan oleh daya nalarnya atau berbentuk
kecerdasan  intelektual yang dapat berwujud
keunggulan pengetahuan bagi para anggota organisasi.
Kecerdasan juga dapat ditentukan oleh kemampuan
untuk bersikap toleran, dan pengendalian emosi serta
penyelesaian masalah secara komprehensif atau

dikenal sebagai kecerdasan emosional. Semuanya
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dapat dicerminkan dengan adanya kemampuan
pelayanan para anggota organisasi. Kecerdasan
organisasional suatu entiti bisnis dapat juga
ditentukan oleh kemampuan memperoleh penyelesaian
yang benar dan bermakna sekaligus diterima oleh
semua pihak atau dikenal sebagai kecerdasan spiritual
yang dapat dicerminkan melalui kredibilitas para
anggota organisasi. Unsusr kredibilitas  sekaligus
melengkapi unsur pemilikan pengetahuan, kegiatan
pelayanan yang menjadi tumpuan kecerdasan

organisasional suatu entiti bisnis.

Dengan demikian kecerdasan organisasional suatu

bisnis pada penelitian ini dapat ditunjukkan oleh:
Pengetahuan, kemampuan atau kompetensi
pengetahuan para anggota organisasi bisnis.
Pengetahuan para anggota organisasi dapat meliputi
pengetahuan substansial maupun pengetahuan yang
bersifat kontekstual. Pengetahuan tersebut
dibangun dari keyakinan bahwa mereka mampu
menjawab tantangan kerja dan usaha di masa depan
dengan baik sekaligus semangat untuk selalu
memperbaharui  kompetensi  tersebut. Semua
pengetahuan dan keyakinan tersebut selalu
digunakan untuk mengikuti perkembangan tuntutan

lingkungan bisnis dengan lebih jeli sehingga para
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anggota organisasi bisnis dapat melakukan berbagai

penyesuaian yang diperlukan secara berkelanjutan.

Pelayanan, kemampuan yang dapat digunakan
untuk melaksanakan berbagai pekerjaan secara
professional terhadap berbagai kepentingan petaruh.
Pelayanan bermanfaat dalam interaksi antar-orang,
antar-perusahaan atau antar-satuan organisasi.
Oleh karena kebutuhan orang dari orde yang lebih
tinggi pada dasarnya adalah kebutuhan psiko-sosial,
maka pelayananlah yang dapat paling -efektif
memenuhi kebutuhan tersebut. Dengan demikian
pelayanan bukan beban perusahaan, tetapi justru
dapat membantu pelanggan menciptakan nilai.
Pelayanan yang dibangun oleh semangat untuk
bekerja keras untuk menjawab tantangan pekerjaan
dengan sebaik-baiknya, sadar akan makna pekerjaan
dan bisnis serta berusaha untuk selalu bekerja
secara professional dan memberikan kontribusi kerja

terbaik bagi organisasi.

Kredibilitas merupakan kemampuan para anggota
organisasi dalam membangun citra yang baik sesuai
dengan norma yang dihargai oleh petaruh (pelanggan,
pemilik, pekerja, mitra bisnis dan masyarakat). Para

anggota perusahaan yang kredibel menyadari bahwa
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berperilaku etikal adalah suatu kehormatan,
disamping merupakan jaminan terbaik untuk
membangun suatu hari depan yang lebih baik bagi
mereka  sendiri maupun  bagi  perusahaan.
Kredibilitas anggota yang tinggi akan selalu
bertanggung jawab atas segala tindakan yang
dilakukannya dan keputusan yang diambilnya. Para
anggota  organisasi yang menjunjung tinggi
kredibilitas biasanya berperilaku jujur, tulus-ikhlas
dan dapat berkontribusi secara nyata dalam
pengembangan citra positif dari organisasi bisnis.
Oleh karena itu kredibilitas dapat menjadi awal
terbentuknya jejaring bisnis yang sudah menjadi
kebutuhan bagi setiap organisasi bisnis dewasa ini.
Dengan demikian kecerdasan organisasi bisnis dapat
menunjukkan gabungan sinergistik dari
pengetahuan, pelayanan dan kredibilitas para

anggota organisasi.

3.2 Sikap dan Perilaku Organisasional yang
Dikaji
Sikap dan perilaku organisasional adalah cerminan
dari potensi insani yang dimiliki oleh para anggota

organisasi yang dapat mereka gunakan untuk

menghasilkan kinerja yang terbaik. Potensi insani
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perlu dimunculkan dan digunakan secara sukarela
oleh para anggota organisasi untuk menghasilkan
kinerja yang bernilai tinggi. Terdapat banyak sikap dan
perilaku organisa-sional yang dapat diperlihatkan oleh
para anggota organisasi. Dalam hal ini dibatasi pada
sikap dan perilaku yang dianggap diperlukan oleh
organisasi bisnis agar dapat berhasil ditengah-tengah
perubahan lingkungan bisnis yang makin cepat yang
dialami oleh seluruh organisasi bisnis termasuk bagi

usaha kecil dan menengah.

Sikap dan perilaku organisasional yang akan diteliti
adalah sikap dan perilaku organisasional yang bersifat
kontekstual yaitu dengan cara melihat sikap dan
perilaku orang dalam kaitannya dengan lingkungan
psiko-sosial yang dihadapinya. Lingkungan psiko-
sosial ini adalah lingkungan yang dihadapi oleh orang-
orang pada waktu mereka bekerja bagi suatu
perusahaan tertentu, dalam hal ini studi kasus pada
usaha skala kecil dan menengah di wilayah Nusa
Tenggara Barat. Jadi di sini pengkajian dan perhatian
dipusatkan pada pengenalan sikap dan perilaku orang
di dalam lingkungan kerjanya di mana mereka menjadi
anggotanya. Dengan kata lain kajian di sini tidak
ditujukan untuk memahami sikap dan perilaku orang

sebagai pribadi yang lepas dari lingkungan kerjanya,
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tetapi dimaksudkan untuk dapat memahami mengapa
anggota perusahaan bersikap dan ber-perilaku seperti
yang dilakukannya di tempat kerja. Sikap dan perilaku
organisasional para anggota organisasi yang dikaji
secara spesifik dalam penelitian ini adalah sikap dan
perilaku yang bersumber dari potensi insani para
anggota organisasi yang diperlukan untuk
membangun kecerdasan organisasional bisnis, sesuai
dengan konsep manusia yang bersumberdaya yang
ditumbuh-kembangkan oleh Hartanto (2002), dalam
hal ini meliputi:
(1) Rasa Kompeten (Self Efficacy) para anggota
organisasi.
Potensi ini tertanam dalam diri para anggota
perusahaan dalam bentuk suatu keyakinan bahwa
mereka mampu menjawab tantangan kerja dan usaha
di masa depan dengan baik.
(2) Semangat Belajar Inovatif (Innovative Learning
Spirit).
Potensi ini berbentuk semangat untuk selalu
memperbaharui kompetensi mereka dan dengan
penuh tanggungjawab mempertanyakan hal-hal yang
mapan, sehingga  mereka  dapat melakukan
pembaharuan yang berkelanjutan.
(3) Motivasi Kerja (Work Motivation) para anggota

organisasi
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Motivasi ini adalah potensi manusia yang teramat
penting, karena dapat menjadi semangat bekerja keras
untuk menjawab tantangan pekerjaan dengan sebaik-
baiknya.
(4) Wawasan Aspiratif (Aspiration) para anggota
organisasi
Memiliki aspirasi tentang masa depan yang tinggi,
adalah juga merupakan prasyarat untuk mewujudkan
keberhasilan organisasi dengan bertumpu pada
potensi insani. Mereka selalu berusaha untuk
menjalankan tugas dan tanggungjawab mereka dengan
wawasan yang menjangkau jauh ke masa depan
melebihi tuntutan masa kini.
(5) Wawasan Etikal (Ethical intent ) para anggota
organisasi
Potensi ini terbentuk dari kesadaran dan keyakinan
para anggota perusahaan tentang makna ekonomik
dari suatu perilaku yang etikal. Potensi etikal ini
tertanam dalam diri para anggota perusahaan yang
tahu dan yakin bahwa berperilaku etikal adalah suatu
kehormatan, disamping merupakan jaminan terbaik
untuk membangun masa depan mereka maupun bagi

organisasi.

Potensi insani tersebut dapat diwujudkan secara

sukarela oleh orang yang memilikinya dan
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dimanfaatkan untuk menghasilkan kinerja yang
bernilai tinggi. Dengan berbekal potensi insani
tersebut para anggota organisasi akan mampu
mengembangkan dan memperbaharui kompetensi
mereka untuk menjawab tantangan dunia kerja
kontemporer. Dengan demikian rasa kompeten,
semangat belajar inovatif, motivasi kerja, wawasan
aspiratif dan wawasan etikal dapat diwujudkan
sebagai sikap dan perilaku penggerak dari kerja yang
cerdas dan efektif (Hartanto, 2002). Perwujudan
berbagai potensi insani diatas akan = dikaji
pengaruhnya terhadap kecerdasan organisasional
bisnis. Fokus kajian pada penelitian ini adalah
kesiapan psikologik untuk menjawab tantangan kerja
yang dihadapinya di tempat kerja. Para anggota
organisasi dipahami sebagai anggota yang memiliki
kesadaran dan kesediaan untuk mewujudkan
(mengaktualisasikan)  berbagai  potensinya  demi
kemajuan organisasi. Hubungan potensi insani
tersebut dengan kecerdasan organisasional bisnis

diperlihatkan pada gambar berikut:

AKTUALISASI

OTENSI INSANI PARA

RASA KOMPETEN
SEMANGAT BELAJAR KECERDASAN
— N ORGANISASIONAL
MOTIVASI KERJA ENTITI BISNIS
T{AN
WAWASAN ASPIRATIF
WAWASAN ETIKAL




Gambar III.1 Pengaruh aktualisasi Potensi Insani

terhadap Kecerdasan Organisasional entiti Bisnis

Selain ke lima variabel tersebut diatas, diperkirakan
juga adanya variabel lain yang ikut berperanan dalam
proses pembentukan kecerdasan organisasional bisnis.

Variabel tersebut adalah iklim kerja organisasi bisnis.

Iklim kerja sebagai ciri organisasi yang obyektif,
sekaligus dipersepsi oleh para anggotanya. Iklim kerja
organisasi tersebut pada dasarnya dapat juga
dimaknakan sebagai kondisi psiko-sosial yang dialami
oleh para anggota organisasi. Dengan demikian dalam
hal ini iklim kerja organisasi bisnis adalah yang secara
objektif dipersepsikan keberadaannya oleh para
anggota organisasi. lklim kerja organisasi tersebut
sekaligus dipahami sebagai cerminan tata nilai dan
peraktek kepemimpinan transaksional dan non
transaksional pada kebanyakan organisasi bisnis di

Indonesia.
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Tata nilai dan praktek kepemimpinan bisnis termasuk
pada usaha skala kecil dan menengah, cukup beragam
dan dapat dipengaruhi oleh banyak faktor situasional.
Howell (dalam Bass, 1998), mengkalsifikasikan faktor-
faktor situasional yang mungkin sekali dapat
mempengaruhi kepemimpinan suatu organisasi
adalah: lingkungan, karakteristik organisasi,
karakteristik tugas dan tujuan serta pola hubungan
antara pemimpin dengan yang dipimpin. Seluruhnya
dibagi pada kepemimpinan transaksional dan

transformasional.

Kepemimpinan transaksional yang lebih berorientasi
pada perimbangan hasil kerja dan imbalan,
selanjutnya dapat dikelompokkan pada:

(1) Pola kepemimpinan yang kontra-produktif yang
ditandai oleh perilaku laisezz faire-bebas tanpa rasa
bertanggungjawab manajemen eksepsi pasif-baru
bertindak bila sudah terjadi penyimpangan.

(2) Pola kepemimpinan yang dapat membawa
perusahaan mencapai konsdisi yang memuaskan yang
ditandai oleh perilaku imbalan kontinjen-mendorong
orang untuk bekerja sesuai ketetapan yang berlaku
dan manjemen eksepsi aktif-membangkitkan

keinginan orang untuk mencari permasalahan yang
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mungkin timbul dan mengambil tindakan preventif.

(3) Pola kepemimpinan transformasional yang lebih
berorientasi pada kepedulian yang dapat
membangkitkan potensi insani anggota perusahaan.
Kepemimpinan ini akan dapat memunculkan potensi
insani anggota secara maksimal dengan cara
memunculkan kesadaran mereka akan manfaatnya.
Berbagai praktek kepemimpinan tersebut banyak
dilandasi oleh rasa saling percaya diantara sesama

anggota organisasi bisnis.

Berdasarkan pembagian pola kepemimpinan di atas,
maka pada penelitian ini dikaji praktek-praktek
kepemimpinan yang diduga banyak terjadi pada
lingkungan bisnis di Indonesia, termasuk di
lingkungan usaha kecil dan menengah di Nusa
tenggara Barat. Praktek kepemimpinan tersebut
sekaligus dipersepsikan sebagai kondisi psiko sosial
yang dialami oleh para anggota organisasi bisnis.
Variabel-variabel tersebut adalah:

(1) adanya penghargaan kerja secara material

(2) adanya kepatuhan pada standard atau prosedur

kerja

(3) adanya suasana kerja transformatif.

Variabel-variabel tersebut diduga dapat menguatkan
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ataupun memperlemah berpengaruh aktualisasi
potensi insani para anggota organisasi bisnis terhadap
kecerdasan organisasional suatu entiti bisnis. Dengan
perkataan lain variabel-variabel iklim kerja tersebut
memoderasi pengaruh berbagai potensi insani para
anggota organisasi bisnis terhadap kecerdasan
organisasional suatu entiti bisnis. Keberadaan
variabel-variabel iklim kerja dalam memperkuat
ataupun menetralkan pengaruh potensi insani
terhadap kecerdasan organisasional bisnis selanjutnya
ditunjukkan dengan model kecerdasan organisasional

bisnis sesuai Gambar III.10.

3.3 Pengembangan Model Penelitian
Pada tahap ini dijelaskan rangkaian variabel-variabel

potensi insani bersama dengan iklim kerja yang dapat
menentukan  keunggulan  ataupun = kecerdasan
organisasional suatu organisasi bisnis untuk masa
depan, yang modelnya dapat ditunjukkan secara

diagramatik pada Gambar III.10.

3.4 Variabel Dependen Kecerdasan

Organisasional Bisnis

yaitu tingkat kemampuan organisasional bisnis untuk

mengembangkan keunggulannya secara
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berkesinambungan dengan mengandalkan segenap

potensi insani para anggota organisasi.

Kecerdasan organisasional merupakan prasyarat awal
menuju keberhasilan organisasi suatu bisnis untuk
masa kini (dan untuk masa depan), karena kecerdasan
organisasional dapat menunjukkan sikap dan perilaku
cerdas komunitas para pelaku Dbisnis. Tingkat
kecerdasan organisasional bisnis tersebut akan dapat
ditunjukkan oleh kualitas pengetahuan para
anggotanya yang selalu mereka perbaharui. Tingkat
kecerdasan organisasional bisnis ditunjukkan juga
oleh kemampuan pelayanan mereka, yang berorientasi
pada pelanggan dan pihak terkait serta kemampuan
kredibilitas mereka yang menjunjung tinggi nilai-nilai
etika bisnis dan moral. Ketiga-tiganya secara
sinergistik dan komplementer dapat menciptakan nilai
yang tinggi bagi kemajuan organisasi bisnis maupun

petaruh.

3.4.1 Tingkat pengetahuan
Hal ini menunjukkan, bahwa pada organisasi memiliki
kecerdasan bisnis maka pengetahuan para anggotanya
akan selalu dapat mengikuti corak perubahan secara
jeli sesuai perkembangan tuntutan lingkungannya.

Mereka dapat mengikuti perubahan dan belajar dari
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perubahan itu sendiri. Dengan memperkaya
pengetahuan memungkinkan bagi para anggota
perusahaan untuk mengikuti perubahan lingkungan
bisnis, yaitu dengan cara adaptasi eksternal dan
integrasi internal melalui semangat belajar inovatif.
Dengan demikian kecerdasan organisasi bisnis yang
para anggotanya memiliki tingkat pengetahuan yang
tinggi pada dasarnya juga menunjukkan kepemilikan

modal intelektual yang besar.

3.4.2 Tingkat pelayanan
Organisasi yang memiliki kecerdasan bisnis juga
mampu mengembangkan pelayanan mereka dalam
aspek internal yang banyak unsur interaksi antar
orang, maupun aspek eksternal yang melibatkan
kepentingan antar perusa-haan ataupun dengan pihak
terkait lainnya. Disadari pada hakekatnya pelayanan
adalah pencipta nilai tambah, bukan pencipta ongkos
maupun beban bagi organisasi. Dengan adanya
berbagai aktivitas pelayanan yang berkualitas tinggi
menjadikan kecerdasan organisasi mampu
menciptakan nilai tambah bagi suatu organisasi bisnis
dan dirasakan oleh petaruh (stakeholder). Kemampuan
mengembangkan pelayanan dalam memasarkan atau
menyerahkan produk dan jasa pada pelanggan

maupun untuk mem-peroleh barang, jasa dan
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pengetahuan dari berbagai sumber eksternal
menunjukkan terbentuknya jejaring kerjasama.
Dengan demikian pelayanan yang berkualitas tinggi
dapat juga menunjukkan adanya jejaring kerja sama

yang baik yang merupakan modal sosial.

3.4.3 Tingkat Kredibilitas
Organisasi bisnis yang para anggotanya memiliki dan
mengembangkan kredibilitas mampu menjunjung
tinggi citra dan identitas organisasi sekaligus
mencerminkan adanya tata nilai luhur yang dianut
oleh para anggota organisasi. Kecerdasan organisasi
yang menunjukkan kredibilitas yang tinggi berarti para
anggotanya dapat dipercaya dan mudah mengem-
bangkan atau memasuki jaringan kerjasama bisnis
yang efisien dan mengun-tungkan bagi petaruh

(stakeholder).

Ketiga unsur kecerdasan tersebut diatas, secara
sinergistik dapat menjadi citra kekuatan utama bagi
suatu kecerdasan organisasional entiti bisnis. Dengan
selalu memperkaya ketiganya, memungkinkan bagi
para anggota organisasi untuk menghasilkan kinerja
organisasi cerdas yang bermakna dalam menciptakan
nilai tambah yang optimal bagi petaruh. Dengan

demikian kecerdasan organisasional bisnis yang para
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anggotanya memiliki tingkat pengetahuan, pelayanan
dan kredibilitas yang tinggi dan berkesinambungan
pada dasarnya juga menunjukkan adanya kepemilikan
modal intelektual, modal sosial dan modal lunak yang

besar.

3.5 Variabel-variabel Independen
Dalam hal ini adalah segenap unsur potensi insani
para anggota organisasi bisnis yang dapat diwujudkan
sebagai  perilaku  organisasisional yang dapat
mempengaruhi kecerdasan organisasi bisnis. Masing-
masing variabel selanjutnya akan diuji tingkat
signifikansinya. Keterpautan konsep potensi insani
dengan konsep kecerdasan organisasional suatu entiti
bisnis dapat dijelaskan memalui pengembangan

konsep aktualisasi potensi insani.

3.5.1 Variabel Independen Rasa Kompeten Anggota
Organisasi
Pada penelitian ini rasa kompeten dimaknakan sebagai
tingkat keyakinan para anggota organisasi bahwa
mereka memiliki keahlian, keterampilan, kemampuan
atau pengalaman yang diperlukan untuk mengerjakan
tugas dan menjalankan peran mereka di tempat kerja

dengan sebaik-baiknya.
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Rasa kompeten merupakan cerminan dari kesiapan
mental seseorang pada saat dia menghadapi problem
atau tantangan di tempat kerja dan dalam beradaptasi
dengan lingkungan (intenal maupun eksternal).
Keyakinan tersebut Dbiasanya disertai dengan
kesediaan mereka untuk memunculkan potensi
intelektual yang dimiliki untuk melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya. Mereka yakin dapat
menjawab tantangan bisnis. Rasa kompeten yang
dimiliki oleh para anggota organisasi tersebut menjadi
sangat bermanfaat pada saat mereka menghadapi
berbagai tantangan di lingkungan kerja. Kompetensi
yang tinggi yang sudah dimiliki para anggota
perusahaan justru dapat kurang efektif apabila
mereka kurang yakin atau tidak percaya bahwa
mereka memiliki kompetensi yang bermanfaat untuk
perusahaan.

Dengan mengacu pada makna rasa kompeten di atas,
maka dapat diuraikan beberapa indikasi adanya
aktualisasi rasa kompeten para anggota organisasi,

sebagai berikut:

1) Mereka merasa yakin memiliki pengetahuan
substansial ataupun kontekstual yang cukup

untuk dapat menjalankan tugas.

2) Mereka berkeyakinan, bahwa pengalaman kerja
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profesional sangat membantu dalam

menyelesaikan tugas-tugas.

3) Mereka yakin memiliki telah memiliki kemampuan
fisik yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan di

tempat kerja.

Masing-masing indikasi tersebut selanjutnya dikaji
(dikaitkan dengan teori dan hasil penelitian) dan
dinalari (memperlihatkan derajad kebaruan dalam
gagasan ilmiah), sehingga dapat dikembangkan
berbagai manfaat serta dampaknya @ terhadap
kecerdasan organisasinal bisnis. Pengembangan konsep
aktualisasi potensi insani para anggota organisasi
bisnis, dimulai dari konsepsi masing-masing variabel
independen kemudian beberapa indikasi yang
menjelaskan variabel tersebut bersama dengan manfaat
yang dapat ditimbulkannya. Pada akhirnya dijelaskan
berbagai dampaknya terhadap variabel kecerdasan
organisasional suatu entiti bisnis. Dengan demikian
identifikasi dan struktur mengenai urutan penempatan
konsep-konsep yang merupakan nisbah antara
variabel-variabel potensi insani dengan kecerdasan
organisasional suatu entiti bisnis dapat diuraikan

secara sistematis.
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PENGEMBANGAN KONSEP AKTUALISASI POTENSI INSANI ORGANISASI

DIMENSI INDIKASI/UPAYA MANFAAT DAMPAK
= Merasa yakin = Lebih percaya diri
1. RASA KOMPETEN memiliki pengetahuan dalam menjalankan
PARA ANGGOTA — C
ORGANISASI yang cukup untuk tugas sehari-hari KECERDASAN
menjalanakan tugas = Lebih merasa mampu ORGANISASIONAL
Tingkat keyakinan para ) . .
anggota organisasi, = Berkeyakinan bahwa mengahadapi berbagai BISNIS
bahwa mereka — pengalaman kerja — tantangan di tempat = MENINGKAT
memiliki keahlian, .
keterampilan, sangat membantu kerja
kemampuan atau dalam tugas = Lebih merasa mampu *PENGETAHUAN
pengalaman yang .
diperlukan untuk =  Meyakini kemampuan dalam melaksanakan *PELAYANAN
mengerjakan tugas dan fisik sesuai dengan > pekerjaan secara
mprn‘ ’)] QI’\]{'QI’\ naAran
kebutuhan di tempat teknis
kerja

Gambar III.2 Hubungan Rasa Kompeten para Anggota dengan Kecerdasan Organisasional Bisnis
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3.5.2 Variabel Independen Semangat Belajar Inovatif
Pada penelitian ini dimaknakan sebagai semangat untuk
mengembangkan kompetensi dan wawasannya dengan cara
bertanya atau mempertanyakan pengetahuan dan hal-hal

lain yang dianggap sudah mapan oleh perusahaan .

Semangat belajar inovatif yang tinggi ditunjukkan oleh para
anggota organisasi yang secara bertanggungjawab
mempertanyakan kembali kebiasaan-kebiasaan yang sudah
lama dijalankan, pengetahuan lama yang sudah mapan,

maupun praktek-praktek manajemen yang dibakukan.

Para anggota organisasi perlu menguasai perkembangan
pengetahuan yang terbaru. Pengetahuan substansial yang
bersangkutan dengan profesinya maupun pengetahuan
kontekstual yang biasanya bersifat nirwujud yang mampu
memahami apa yang tersirat (implisit) disamping tersurat

(eksplisit).

Beberapa indikasi yang dapat diamati dari aktualisasi potensi

semangat belajar inovatif para anggota organisasi adalah :

1) Mereka selalu mempertanyakan hal-hal yang mapan atau
dimapankan.
2) Mereka banyak belajar dari berbagai kesalahan kerja

selama ini.

3) Mereka sering berdialog dalam hal mencari berbagai

pemecahan yang lebih inovatif.

Indikasi tersebut dipahami sebagai upaya para anggota
organisasi bisnis yang biasanya ditampakkan oleh mereka

yang memiliki semangat belajar inovatif yang tinggi dalam
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suatu organisasi bisnis, sekaligus akibat dan dampak yang
dapat ditimbulkannya. Hubungan semanagat belajar inovatif
terhadap kecerdasan organisasi bisnis secara lebih sistematis

dapat dijelaskan melalui gambar III.3
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PENGEMBANGAN KONSEP AKTUALISASI POTENSI INSANI ORGANISASI

DIMENSI INDIKASI/UPAYA MANFAAT DAMPAK
2. SEMANGAT = [ ebih suka mencoba
BELAJAR = Selalu
metoda kerja yang
mempertanyakan
INOVATIF pertany pr— bar KECERDASAN
hal-hal yang mapan ORGANISASIONAL
Merupakan semangat = Banyak belajar dari * Toleran terhadap BISNIS

untuk mengembangkan
kompetensi dan
wawasannya dengan
bertanya atau
mempertanyakan
pengetahuan dan hal-
hal lain yang dianggap
mapan

kesalahan kerja
* Sering berdialog

dalam mencari

pemecahan yang

lebih inovatif

—

orang yang melakukan
kesalahan kerja
Perbedaan pendapat
dianggap sebagai

sumber inovasi

= MENINGKAT

*PENGETAHUAN

*PELAYANAN
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3.5.3 Variabel Independen Motivasi Kerja
Pada penelitian ini motivasi kerja dimaknakan sebagai
semangat dan keinginan para anggota organisasi untuk
bekerja dengan giat dan sebaik mungkin dalam rangka

memenuhi suatu kebutuhan tertentu.

Motivasi kerja di tempat kerja dapat juga timbul karena
adanya rangsangan eksternal yang berbentuk insentif yang
ditawarkan kepada para anggota organisasi. Rangsangan
eksternal tersebut biasanya efektif dalam perioda temporer,

yaitu selama masa pemberlakuan rangsangan tersebut.

Bagaimanapun juga motivasi kerja dapat timbul dari berbagai
motif internal pada anggota organisasi yang sadar akan
makna bekerja. Bekerja dijadikan bagian dari aktivitas ibadah,
sehingga dapat menimbulkan dorongan yang bersifat lebih

langgeng.

Motivasi para anggota biasanya akan muncul secara
maksimal bila mereka bekerja di dalam suatu lingkungan
yang kondusif dan menggairahkan. Selanjutnya para anggota
organisasi yang bermotivasi kerja yang tinggi baik karena
dorongan eksternal maupun dorongan internal dapat diamati
dari berbagai perilakunya di tempat kerja. Beberapa indikasi
yang menunjukkan adanya motivasi kerja para anggota
organisasi:
1) Mereka menyukai dan bangga dengan pekerjaannya
selama ini.
2) Mereka bersedia menerima tanggungjawab kerja yang
baru.

3) Mereka tidak segan mengajak orang lain untuk

menghasilkan kinerja terbaik.
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Hubungan motivasi kerja para anggota organisasi dengan
kecerdasan organisasional bisnis secara lebih sistematis

dapat dijelaskan melalui gambar II1.4
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PENGEMBANGAN KONSEP AKTUALISASI POTENSI INSANI ORGANISASI

DIMENSI INDIKASI/UPAYA MANFAAT DAMPAK
» Merasa terpanggil
= Menyukai dan bangga untuk mengerjakan
3. MOTIVASI KERJA , tugas dengan sebaik- KECERDASAN
dengan pekerjaan
baiknya ORGANISASIONAL
Merupakan semangat dan mereka Y
o . : * Tidak merasa BISNIS
keinginan para anggota * Bersedia menerima
. . . . terbebani oleh = MENINGKAT
organisasi untuk bekerja tanggungjawab kerja
. . . . pekerjaan mereka
dengan giat dan sebaik * Mengajak orang lain *PENGETAHUAN
. . » Selalu berusaha agar
mungkin dalam rangka untuk menghasilkan
) . . kualitas pekerjaan *PELAYANAN
memenuhi suatu kinerja terbaik
tidak kalah dari rekan-
rekannya
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Gambar IlI.4 Hubungan Motivasi Kerja para Anggota dengan Kecerdasan Organisasional Bisnis
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3.5.4 Variabel Independen Wawasan Aspiratif
Pada penelitian ini wawasan aspiratif dimaknakan sebagai
tingkat pengharapan para anggota organisasi untuk
mewujudkan cita-cita masa depan mereka bersama

perusahaan.

Para anggota organisasi biasanya memiliki suatu cita-cita
ataupun pengharapan tentang masa depan, yang dapat
diselaraskan dengan cita-cita organisasi. Disinilah
pentingnya sosialisasi visi dan misi ataupun tujuan yang
ingin dicapai organisasi kepada para anggota organisasi.
Mereka yang memiliki aspirasi yang tinggi tentang masa
depan mereka, biasanya juga memahami sepenuhnya makna
pekerjaan mereka. Apabila terdapat kesela-rasan diantara
aspirasi dengan cita-cita perusahaan maka para pekerja akan
mau bekerja melebihi apa yang diharapkan dari mereka. Bagi
organisasi hal ini penting karena dapat menjadi potensi insani

yang menguntungkan bagi keberhasilan organisasi.

Beberapa indikasi yang mencerminkan adanya aktualisasi
potensi insani para anggota organisasi yang berwawasan

aspiratif adalah:
1) Memahami dan meyakini pentingnya masa depan mereka
sebagai anggota perusahaan
2) Memikirkan masa depan sesuai tujuan yang ingin dicapai
perusahaan

3) Menggunakan visi dan misi perusahaan sebagai dasar

berperilaku
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Selanjutnya secara lebih sistematis hubungan wawasan
aspirasi terhadap kecerdasan organisasi bisnis dapat

dijelaskan melalui gambar III.5
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PENGEMBANGAN KONSEP AKTUALISASI POTENSI INSANI ORGANISASI

DIMENSI INDIKASI/UPAYA MANFAAT DAMPAK
4 WAWASAN »  Memikirkan masa » Terpacu bekerja keras
ASPIRATIF depan mereka sesuai untuk masa depan KECERDASAN
PARA ANGGOTA tujuan yang ingin yang lebih baik ORGANISASIONAL
ORGANISASI dicapai perusahaan » Merasa aspirasi BISNIS
Merupakan tingkat * Memahami dan mereka akan terpenuhi =p MENINGKAT
pengharapan para anggota meyakini pentingnya dengan bekerja bagi
organisasi untuk masa depan mereka perusahaan *PENGETAHUAN
mewujudkan cita-cita * Memanfaatkan visi " Merasakan kejelasan *PELAYANAN

masa depan bersama.

dan misi perusahaan
sebagai dasar

berperilaku

dan kesamaan langkah
dalam menuju cita-cita

perusahaan
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Gambar III.5 Hubungan Wawasan Aspiratif para Anggota dengan Kecerdasan Organisasional Bisnis
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3.5.5 Variabel Independen Wawasan Etikal
Pada penelitian ini wawasan etikal dimaknakan sebagai
tingkat penerimaan tata nilai dan norma oleh anggota
organisasi sehingga mereka bersedia menjunjung tinggi

norma luhur untuk bekerja demi masa depan.

Wawasan etikal menggambarkan suatu kondisi ideal yang
diharapkan semua pihak petaruh, melalui kerja yang cerdas
dan etikal. Para anggota organisasi yang memiliki wawasan
etikal yang tinggi dapat diamati pada keinginan mereka untuk
selalu bekerja pada lingkungan yang menjunjung tinggi

norma dan prinsip-prinsip bisnis secara konsisten.

Para anggota organisasi yang berwawasan etikal yang tinggi
biasanya lebih menyadari kebermaknaan dari pekerjaan
mereka. Mereka lebih memahami arti tanggungjawab
(amanah) yang diberikan perusahaan kepada mereka dan
bersedia melaksanakan semua tanggung jawab tersebut
dengan baik. Mereka memahami makna keikhlasan dalam
bekerja. Memiliki kepedulian pada para anggota perusahaan,
masyarakat dan lingkungan di mana perusahaan beroperasi.
Semua perilaku yang dimunculkan dari wawasan etikal akan

sangat berguna bagi keberhasilan organisasi bisnis.

Beberapa indikasi potensi insani para anggota organisasi

bisnis yang etikal :

1) Berusaha bekerja secara etikal dan normatif bagi semua
pihak

2) Berusaha agar perusahaan menyatu dengan masyarakat
di sekitarnya

3) Berusaha peduli pada wupaya peningkatan kualitas

lingkungan alam di sekitar perusahaan
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Selanjutnya secara lebih sistematis hubungan wawasan etikal
terhadap  kecerdasan organisasi bisnis dapat dijelaskan

melalui gambar II1.6
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PENGEMBANGAN KONSEP AKTUALISASI POTENSI INSANI ORGANISASI

DIMENSI INDIKASI/UPAYA MANFAAT DAMPAK
= Berusaha bekerja » Lebih banyak
secara etikal dan memperoleh
5. WAWASAN ETIKAL normatif bagi semua kepercayaan dari KECERDASAN
PARA ANGGOTA ‘
ORGANISASI pihak petaruh ORGANISASIONAL
= Berusaha agar =  Memperoleh BISNIS
Merupakan tingkgt . perusahaan menyatu dukungan nyata dari  |wepp MENINGKAT
penerimaan tata nilai dan
norma oleh anggota dengan masyarakat di masyarakat di sekitar
institugi sehiqggg mereka sekitarnya perusahaan *PENGETAHUAN
bersedia menjunjung .
tinggi norma luhur untuk = Peduli pada upaya = Mendapatkan *PELAYANAN
bekerja demi masa depan peningkatan kualitas apresiasi dari
lingkungan alam di lingkungan
sekitar perusahaan perusahaan
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Gambar III.6 Hubungan Wawasan Etikal para Anggota dengan Kecerdasan Organisasional Bisnis
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3.6 Variabel Moderator Iklim Kerja Organisasi

Iklim kerja dalam penelitian ini dimaknakan sebagai kodisi
psiko-sosial di lingkungan kerja yang dialami oleh para
anggota organisasi bisnis. Disadari bahwa sesungguhnya
upaya memahami iklim kerja pada lingkungan organisasi
bisnis, tidak dapat dilepaskan dengan adanya praktek
kepemimpinan yang sedang berlangsung pada lingkungannya.
Dari berbagai iklim kerja yang eksis di lingkungan
perusahaan di Indonesia, utamanya di daerah maka
ditetapkan beberapa iklim kerja yang dianggap mempunyai
pengaruh yang cukup signifikan dalam menstimuli ataupun
menghambat proses keberhasilan suatu organisasi bisnis.
Seluruh iklim kerja di lingkungan organisasi bisnis dapat juga
dihubungkan dengan adanya praktek atau perilaku
kepemimpinan yang bersifat transaksional (kontraktual)
ataupun non-transaksional yang dirasakan berdampingan
dan bertumbuh kembang dikebanyakan lingkungan usaha
bisnis di Indonesia. Selanjutnya beberapa iklim kerja
organisasi tersebut akan dikaji pada penelitian ini yaitu

sebagai berikut :

3.6.1 Penghargaan Kerja

Pada penelitian ini penghargaan kerja dimaknakan sebagai
suasana kerja yang dialami para anggota organisasi sebagai
akibat penilaian prestasi kerja mereka yang lebih dihargai

secara finansial atau material.

Dalam hal 1ini penghargaan kerja material berupa
penghargaan finansial atas prestasi kerja para anggota
organisasi bisnis yang dianggap cukup efektif dalam

menodorong dan mengembangkan motivasi bekerja para
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anggota organisasi. Iklim tersebut lebih bernuansa imbalan

materialistik

Beberapa indikasi adanya perilaku pemimpin yang dapat

mengakibatkan timbulnya suasana kerja tersebut

diantaranya oleh hal-hal berikut :

(5) Adanya pemberlakuan suatu imbalan dengan finansial
atau material.

(6) Adanya upaya pemenuhan kebutuhan fisik minimum.

(7) Adanya penerapan berbagai teknik pengupahan (insentif)

berdasarkan prestasi kerja para anggota organisasi.

Selanjutnya model kecerdasan organisasi bisnis yang
dikembangkan (gambar III.10), menunjukkan pengaruh
variabel bebas motivasi kerja terhadap kecerdasan organisasi
akan sangat kuat manakala ada interaksi variabel moderator

berupa penghargaan kerja secara material.

Studi tentang motivasi kerja didasarkan pada dua tipe dasar
kebutuhan yang terpuaskan pada situasi kerja. Kedua konsep
motivasi kerja inilah yang banyak dikembangkan oleh para
ahli psikologi. Pertama, motivasi dijelaskan sebagai
aktualisasi-diri, pelibatan ego, motivasi intrinsik atau internal.
Teori ini lebih menggambarkan proses motivasi yang terjadi
dalam diri seseorang. Kedua, motivasi ekstrinsik atau
eksternal adalah dorongan wuntuk memenuhi keadaan
kekurangan karena rangsangan atau stimulus dari luar. Teori
ini lebih menggambarkan proses terbentuknya perilaku
manusia dikarenakan faktor luar. Beberapa teori yang
membicarakan faktor eksogen diantaranya: Reward-Incentive
Theory yang menjelaskan bahwa perilaku produktif seseorang

muncul karena ada penghargaan yang diterimanya.
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Selanjutnya disadari bahwa motivasi yang ditimbulkan
melalui mekanisme transaksional atau melalui dorongan
eksternal dalam bentuk berbagai insentif finansial dan
material yang lain, cendrung bersifat temporer, yaitu selama

jangka waktu keberlakuan peraturan tentang insentif tersebut.
Selanjutnya secara sistematis hubungan antara aktualisasi

motivasi kerja para anggota organisasi terhadap kecerdasan

organisasi bisnis dapat dijelaskan pada gambar III.7
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DIMENSI UPAYA IKLIM KERJA AKIBAT HASIL DAMPAK
PENGHARGAAN Adanya
perlakuan sistem
KERJA imbalan finansial
Adanya
> pemenuhan — Siap bekerja Para anggota MENING-
kebutuhan fisik dengan giat bersedia bekerja KATKAN
regional sekaligus untuk keras demi terca-
Merupakan suasana Adanya memenuhi painya tujuan KECER-
penerapan kebutuhan hidup perusahaan. DASAN
yang dialami para berbagai teknik p ORGANI-
upah berdasar Z. | Bersedia untuk Para anggota SASIONAL
anggota organisasi prestasi kerja = | melaksanakan =P bersedia melak- =P ISNIS
kerja keras demi sanakan kerjaan
: kepentingan baru demi kema- Pengetahuan
MOTIVASI Menyukai dan berbagai pihak juan organisasi.
bangga dengan
4 Pelayanan
KERJA peker] aan mereka. Terdorong untuk Para anggota
Berseflla il melaksanakan menerima peker- Kredibilitas
gy [TICTICTIMA p tugas dengan jaan sebagai ke-
E:E:g?f;: SZ?a tanggungjawab sebaik-baiknya hormatan bukan
. kerja. sekedar beban
anggota organisasi Mengajak orang
untuk bekerja giat lain menghasilkan
dan sebaik mungkin kinerja terbaik.

Gambar III.7 Pengaruh Iklim Kerja Organisasi : Penghargaan Kerja-Material
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3.6.2 Kepatuhan pada Standard
Pada penelitian ini kepatuhan pada standard dimaknakan
sebagai adanya suasana kepatuhan pada standard atau

prosedur kerja yang dibakukan.

Kepatuhan pada standard ataupun prosedur kerja yang lebih
bersifat statis-birokratif biasanya dimaksudkan sebagai upaya
melaksanakan berbagai pekerjaan secara baku sesuai
pengalaman kerja organisasi selama ini dan seringkali diawali
dengan ancaman disipliner. Berbagai pengalaman kerja yang
dianggap baik cenderung ingin dipertahankan sebagai suatu
aturan yang baku. Sebagian para anggota organisasi bisnis
merasa lebih enak bekerja dengan standard atau prosedur
kerja yang telah dibakukan. Kepatuhan pada standard dalam
hal ini menunjukkan adanya suasana kerja birokrasi yang
cenderung ingin mempertahankan kemapanan. Persoalannya
pada lingkungan bisnis yang bergejolak seperti dewasa ini
membakukan suatu pekerjaan ataupun prosedur kerja tidak
lagi menjadi hal yang mudah. Apa yang dianggap baik dan
mapan selama ini boleh jadi akan cepat tertinggal seiring
dengan kemajuan dunia kerja. Dengan demikian kepatuhan
yang fanatik pada standard atau prosedur kerja organisasi
pada dasarnya dapat mengurangi semangat belajar inovatif
ataupun kreatifitas para anggota terhadap kecerdasan

organisasi bisnis.

Iklim kerja yang birokratik akan sangat menekankan
kepatuhan pada peraturan dan standard, tetapi cenderung
menghambat perilaku inovatif dan sebaliknya, iklim kerja
yang terbuka akan menumbuhkan dialog dan mendorong

terjadinya inovasi (Hartanto, 2002).
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Dalam alam keterbukaan, kesalahan dianggap sebagai bagian
dari proses belajar, bukan sekedar menjadi alasan untuk
menghukum seseorang. Oleh karena itu, para anggota
perusahaan dapat berkembang sebagai pekerja profesional
yang bertanggung jawab, bila mereka mendapat peluang
untuk mengembangkan diri di lingkungan kerja yang terbuka.
Dalam keadaan tersebut pekerja diperlakukan sebagai orang

dewasa yang bertanggungjawab

Kepatuhan para anggota organisasi bisnis pada berbagai
standard ataupun prosedur kerja dapat juga terjadi karena
adanya rasa takut diancam oleh perusahaan, bilamana
mereka tidak dapat memenuhi standard atau prosedur kerja
kerja tersebut. Keadaan seperti itu dalam jangka panjang

dapat mengakibatkan perilaku yang kontra produktif.

Beberapa indikasi perilaku pemimpin yang dapat
mengakibatkan  timbulnya ~ suasana  kerja  tersebut
diantaranya oleh hal-hal berikut :

(1) Adanya penetapan standard atau prosedur birokratif
dalam bekerja.

(2) Adanya perlakuan manajemen eksepsi melalui intervensi
pimpinan bilamana terjadi penyimpangan dari standard
tersebut.

(3) Adanya ancaman disipliner agar para anggota organisasi

mau bekerja sasuai standard atau prosedur kerja.
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DIMENSI UPAYA IKLIM KERJA AKIBAT HASIL DAMPAK
KEPATUHAN Adanya
standard kerja
PADA yang harus di-
ikuti(birokratif)
Pelaksanaan Manfaat MENET
STANDARD > '?I;dlzrriy;{sr;laga- = kerja terpaksa kepatuhan pada RALKAN
J asif (korel?t if) disesuikan standard bersifat
pA danya dengan standard sementara karena ||| KECER-
ancaman p rtnggal oeh || DASAN
Merupakan suasana disipliner agar 2 | Faraanggota £8 ORGANI-
anggota bekerja '§ Organisast perubahan pasar. SASIONAL
. o | merasa diawasi il
kepatuhan pada sesuai standard = | dan takut Seringkali ang- *>BISNIS
melakukan gota qrganisasi Pengetahuan
SEMANGAT Selalu siap penyimpangan bekerja sekedar .
mempertanyakan standard untuk memepuhl Pelayanan
BELAJAR hal-hal yang mapan standgrd—kerja
Dalam jangka meskipun mere- Kredibilitas
INOVATIF Banyak belaj ar dari panj ang dapat ka berpOtenSi
= kesalahan kerja menjadi kontra- untuk dapat
produktif melebihinya.
Semangat mengem- Sering berdialog
bangkan kompetensi dalam mencari
dan wawasannya pemecahan yang
dengan bertanya lebih inovatif
atau mempertanya- |
Gambar III.8 Pengaruh Iklim Kerja Organisasi : Kepatuhan pada Standard
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3.6.3 Suasana Kerja Transformatif

Pada penelitian ini dimaknakan sebagai suasana kerja yang
dilandasi oleh rasa saling percaya di dalam mewujudkan
masa depan yang lebih baik bagi para anggota organisasi

bisnis.

Rasa saling percaya yang terdapat diantara orang-orang yang
bekerja di suatu lingkungan tertentu juga merupakan iklim
kerja, karena kondisi psiko-sosial ini menjadi prasyarat bagi
timbulnya sikap, motif dan niat orang untuk melakukan
tindakan-tindakan tertentu. Suasana kerja transformatif
tersebut ditandai oleh tidak adanya rasa saling curiga di
antara sesama anggota organisasi, karena mereka adalah
orang-orang yang dapat dipercaya (trustworthy persons) dan
pada suasana kerja tersebut perbuatan-perbuatan yang
kurang etikal tidak mendapat peluang untuk berkembang
menjadi suatu kebiasaan. Dalam iklim kerja tersebut, para
anggota organisasi memperoleh peluang sebesar-besarnya
untuk mempertanyakan tata nilai dan keyakinan mereka

yang hakiki (Hartanto, 2002).

Kondisi psiko-sosial yang dibangun oleh rasa saling percaya
bersangkutan dengan suasana hati yang dirasakan oleh para
anggota organisasi dalam berinteraksi di lingkungan usaha.
Rasa saling percaya dapat mengurangi rasa saling curiga
sesama anggota organisasi. Segala tindakan para anggota
organisasi dilakukan dengan berlandaskan itikad baik, oleh
karena itu suasana seperti itu dapat menumbuh kembangkan
potensi insani terutama potensi wawasan etikal para anggota

organisasi bisnis. Suasana kerja tersebut dapat dirasakan
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terutama sekali dari adanya berbagai peraktek kepemimpinan

yang non-transaksional (transformasional) sebagai berikut :

(1) Adanya hubungan kerja yang didasarkan pada rasa saling
percaya dan saling menghargai.

(2) Adanya penghargaan pada peran sentral manusia di
tempat kerja.

(3) Adanya hubungan kerja yang berjalan formal, tetapi

sekaligus informal.
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oleh anggota
organisasi sehingga
mereka bersedia
menjunjung tinggi

nnrmaAa ]l]hl]“' 1]ﬂf1]]{

Peduli pada upaya
peningkatan kuali-
tas lingkungan di
sekitar perusahaan

atau informal.

DIMENSI UPAYA IKLIM KERJA AKIBAT HASIL DAMPAK
SUASANA Adanya hubu-
ngan kerja yang
KERJA didasarkan pada
rasa saling perca- Kemampuan
TRANSFOR ya & menghargai | Segala tindakan mewujudkan tata MENING-
d Adanya peng- anggota organi- nilai luhur yang KATKAN
hargaan peranan sasi dipahami telah disepakati
MATIF sentral manusia beritikad baik & bersama KECER-
Adanya hubu- mengurangi rasa Kemampuan DASAN
Suasana kerja yang ngan kerja yang T | saling curiga anggota organi- ORGANI-
berjalan formal 2. | Pekerja diper- sasi untuk bertin- | || gASIONAL
dilandasi oleh rasa dan nonformal = | lakukan sebagai |=p-dak sesuai yang =8 prgN|g
manusia yang diyakini dan
‘ bersumberdaya dikatakannya *Pengeta-
WAWASAN Berusaha bekerja Pergaulan Kemampuan huan
secara et.ikal bagi diantara sesama manajemen
ETIKAL semua pihak para anggota untuk memecah- *Pelaya-nan
Berusaha agar organisasi ber- kan persoalan
Tingkat penerimaan f el;iusahaan menya- Y ) langsung akrab dalam pertemuan *Kredibi-
tata nilai dan norma U dengan masyara- dan penuh per- yang lebih bersi- litas
kat di sekitarnya sahabatan fat non-formal

Gambar III.9 Pengaruh Iklim Kerja Organisasi : Suasana Transformatif
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KEPATUHAN

PENGHARGAAN SUASANA
PADA
AKTUALISASI POTENSI INSANI
PARA ANGGOTA ORGANISASI
SEMANGAT BELAJAR
INOVATIF +
RASA KOMPETEN +
T —r
MOTIVASI KERJA v
+
WAWASAN ASPIRATIF + n
v
+
WAWASAN ETIKAL

KECERDASAN
ORGANISA-
SIONAL BISNIS

Gambar III.10 Model Kecerdasan Organisasional suatu entiti Bisnis
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3.7 Perumusan Hipotesis Dan Rancangan

Pengujian
Beberapa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini,
pada dasarnya bertujuan untuk mengetahui, apakah
terdapat hubungan antara aktualisasi berbagai potensi
insani para anggota organisasi bisnis dengan
kecerdasan organisasi yang dimoderasi oleh iklim
kerja dalam bentuk penghargaan kerja, kepatuhan
pada standard atau prosedur kerja dan suasana yang
transformatif. Selanjutnya rancangan pengujiannya
dilakukan dengan statistik SPSS 10.01 disesuaikan
dengan acuan model kecerdasan organisasi bisnis

yang dikembangkan.

3.7.1 Rasa Kompeten Anggota Organisasi
Dimaknakan sebagai tingkat keyakinan para anggota
organisasi bahwa mereka memiliki keahlian,
keterampilan, kemampuan atau pengalaman yang
diperlukan untuk mengerjakan tugas dan
menjalankan peran mereka ditempat kerja dengan

sebaik-baiknya.

Anggota perusahaan yang memiliki rasa kompeten
yang tinggi, biasanya memiliki rasa percaya diri yang
tinggi yang dapat dibuktikannya melalui kontribusi
penciptaan nilai kepada pihak-pihak terkait. Rasa
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kompeten ini terbentuk secara akumulatif dari proses
interaksi sesama anggota organisasi maupun pihak
terkait lainnya. Rasa kompeten lebih merupakan
kesiapan mental pada saat menghadapi tantangan
tugas di tempat kerja maupun di lingkungan
eksternalnya. Rasa kompeten berbeda dengan
kompetensi, karena kompetensi merupakan totalitas
dari pengetahuan, kemampuan dan pengalaman yang
biasanya diperoleh melalui proses belajar individual
yang bersifat formal dan kurang kontekstual.
Sementara rasa kompeten diperoleh melalui suatu
pengalaman  belajar organisasional yang lebih

kontekstual.

Para anggota organisasi yang telah memiliki komptensi
yang tinggi menjadi kurang berdaya jika mereka
kurang yakin atau tidak percaya diri (PD) akan
kompetensi mereka. Sebaliknya para anggota yang
memiliki rasa kompeten akan lebih mampu
membuktikan berbagai kompetensi yang dimilikinya.

Adanya keyakinan tersebut biasanya disertai dengan
kesediaan mereka wuntuk memunculkan potensi
intelektual yang dimiliki untuk melaksanakan tugas

dan tanggung jawabnya (Hartanto, 2002).

Rasa kompeten yang bermakna sebagai rasa percaya

diri para anggota organisasi, bahwa mereka menjadi
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lebih yakin memiliki: pengetahuan, pengalaman,
kemampuan fisik ataupun keterampilan yang dapat
berguna dalam melaksanakan tugas dan
tanggungjawab mereka. Beberapa indikasi aktualisasi
potensi insani yang menunjukkan adanya rasa
kompeten para anggota organisasi dalam bekerja

adalah :

(1) Mereka merasa yakin memiliki pengetahuan
cukup untuk dapat menjalankan tugas.

(2) Mereka berkeyakinan bahwa pengalaman kerja
sangat membantu dalam bertugas.

(3) Mereka meyakini kemampuan fisik sesuai dengan

kebutuhan atau persyaratan di tempat kerja.

Dengan berdasarkan pemaknaan dan indikasi di atas,

maka selanjutnya dapat diuraikan hasilnya bagi para

anggota organisasi bisnis adalah, sebagai berikut:

(1) Mereka menjadi lebih percaya diri dalam
menjalankan tugas sehari-hari.

(2) Mereka lebih merasa mampu mengahadapi
tantangan di tempat kerja.

(3) Mereka merasa lebih mampu melaksanakan

pekerjaan secara teknis.

Dengan demikian berdasarkan uraian di atas maka

dapat dirumuskan hipotesis pertama sebagai berikut :
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“ Kecerdasan organisasional bisnis dipengaruhi secara
positif signifikan oleh rasa kompeten para anggota
organisasi yang merupakan aktualisasi potensi insani

para anggota organisasi bisnis “.

3.7.2 Semangat Belajar Inovatif

Dimaknakan sebagai semangat untuk
mengembangkan kompetensi dan wawasannya dengan
cara bertanya atau mempertanyakan pengetahuan
dan hal-hal lain yang dianggap sudah mapan oleh

perusahaan.

Dalam suatu lingkungan organisasi bisnis sering
terjadi interaksi antar-orang dengan cukup intensif.
Intensitas komunikasi dan berbagai proses pelayanan
internal-eksternal dapat menjadi peluang belajar yang
efektif. Oleh karena itu organisasi dapat sekaligus
berfungsi sebagai habitat berlangsungnya proses
belajar mengajar antara para anggota organisasi

dengan berbagai pihak petaruh.

Salah satu kenyataan yang seringkali juga dilupakan
oleh manajemen perusahaan adalah cepat usangnya
pengetahuan dan kompetensi yang dimiliki oleh
perusahaan secara kolektif maupun individual sebagai

anggota organisasi. Diperkirakan pengetahuan secara
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rata-rata dewasa ini berumur kurang dari tiga tahun,
sehingga bila tidak diperbaharui secara berkelanjutan
akan menjadi usang dan membebani perusahaan
(Hartanto, 2002). Dengan demikian para anggota
perusahaan senantiasa perlu bersemangat untuk
belajar sesuai profesi mereka yang bersifat substansial

maupun kontekstual yang mutakhir.

Adanya semangat Dbelajar inovatif yang tinggi
ditunjukkan oleh orang-orang  yang secara
bertanggungjawab mempertanyakan kembali
kebiasaan lama yang sudah dijalani, atau
pengetahuan lama yang dianggap mapan maupun
praktek manajemen yang dibakukan. Mereka selalu
mempertanyakan, karena yakin ada cara lain yang
lebih baik yang perlu dikembangkan agar perusahaan
dapat bertumbuh kembang menjadi makin baik di
masa depan. Orang yang memiliki semangat belajar
inovatif yang tinggi tidak mudah puas, bukan karena
mereka serakah, tetapi justru karena mereka yakin
masih memiliki keterbatasan dan memerlukan
pembaharuan secara berkelanjutan.

Berbagai indikasi yang dapat menunjukkan adanya

semangat belajar inovatif antara lain adalah :

(1) Para anggota organisasi selalu mempertanyakan
hal-hal yang dianggap mapan atau yang dianggap

sudah cukup baik selama ini.
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(2) Banyak dapat belajar dari berbagai kesalahan yang
terjadi.
(3) Sering terjadi dialog dalam mengatasi atau

memecahkan masalah secara lebih inovatif.

Berdasarkan berbagai upaya di atas dan mengacu
pada makna semangat belajar inovatif dengan segala
karakteristiknya, maka dapat diduga hasilnya sebagai

berikut

(1) Mereka lebih suka mencoba metoda kerja baru
/memperbaharui yang ada (2) Mereka lebih
toleran terhadap orang yang melakukan kesalahan
kerja.

(3) Perbedaan pendapat di antara mereka sering

dimanfaatkan sebagai sumber inovasi.

Dengan demikian maka dapat dirumuskan hipotesis
kedua sebagai berikut :
“ Kecerdasan organisasional bisnis dipengaruhi secara
positif signifikan oleh semangat belajar inovatif yang
merupakan aktualisasi potensi insani dari para

anggota organisasi bisnis®.

3.7.3 Motivasi Kerja
Dimaknakan sebagai semangat dan keinginan para

anggota organisasi untuk bekerja dengan giat dan
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sebaik mungkin dalam rangka memenuhi suatu

kebutuhan tertentu.

Motivasi kerja para anggota organisasi biasanya
muncul di tempat kerja, akibat dari adanya
rangsangan eksternal, khususnya dalam bentuk
imbalan material. Sebagian lainnya bisa muncul dari
motif internal karena lebih menyadari arti pentingnya
bekerja dalam kehidupannya misalnya meyakini,
bahwa bekerja itu adalah bagian dari ibadah dan
karena itu sangat diperlukan suatu suasana kerja
yang kondusip yang dapat membangkitkan motivasi
eksternal sekaligus motivasi internal yang lebih
langgeng. Dengan demikian para anggota organisasi
yang memiliki motivasi akan juga memiliki ethos kerja
(work ethics) yang tinggi, karena inilah yang menjadi
sumber dari tumbuhnya motivasi internal yang tinggi.
Anggota perusahaan yang memiliki ethos kerja yang
tinggi tidak memandang pekerjaan mereka sebagai
beban, sebaliknya malah menemukan jati diri mereka
dari pekerjaan dan tanggung jawab mereka. Bekerja
dapat menjadi sesuatu yang bermakna tinggi dalam
kehidupan mereka, bukan hanya sekedar untuk
mendapatkan imbalan (material), melainkan suatu
nilai-nilai yang bermanfaat bagi diri dan orang lain

(ibadah).
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Berdasarkan uraian di atas, maka makna motivasi
kerja dalam penelitian ini sekaligus meliputi
pengertian ethos kerja yang ditandai oleh semangat
dan daya tahan kerja yang besar. Motivasi kerja yang
demikian menjadikan mereka tidak cepat bosan, dan
mengusahakan agar pekerjaan mereka @ tetap
menggairahkan. Mereka tidak cepat putus asa dan
tidak berhenti berusaha, bilamana mereka mengalami
kegagalan dan biasanya dapat menerima kegagalan
tersebut sebagai pemacu untuk bekerja dengan lebih
baik dan lebih keras untuk masa masa yang akan
datang. Beberapa indikasi aktualisasi potensi insani
yang menunjukkan adanya motivasi para anggota

organisasi dalam bekerja adalah :

(1) Mereka menyukai dan bangga dengan pekerjaannya
selama ini.

(2) Mereka bersedia menerima tanggungjawab kerja
yang baru.

(3) Mereka selalu mengajak orang lain untuk

menghasilkan kinerja terbaik.

Dengan adanya motivasi kerja para anggota organisasi

dapat dilihat hasilnya antara lain sebagai berikut :

(1) Mereka merasa terpanggil untuk mengerjakan tugas

dengan sebaik-baiknya.

(2) Mereka tidak merasa terbebani oleh pekerjaannya.
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(3) Mereka selalu berusaha agar kualitas pekerjaan

lebih baik dari rekan-rekannya.

Dengan demikian berdasarkan pada uraian di atas
dapat dirumuskan hipotesis ketiga sebagai berikut :

“ Kecerdasan organisasional bisnis dipengaruhi
secara positif signifikan oleh adanya motivasi kerja
anggota organisasi yang merupakan aktualisasi

potensi insani dari para anggota organisasi bisnis “

3.7.4 Wawasan Aspiratif
Dimaknakan sebagai tingkat pengharapan para
anggota organisasi untuk mewujudkan cita-cita masa

depan mereka bersama perusahaan.

Pada umumnya para anggota organisasi memiliki
berbagai pengharapan atau cita-cita dalam bekerja
demi meraih masa depan yang Ilebih baik.
Pengharapannya untuk masa depan sering kali
dikaitkan dengan organisasi tempat mereka bekerja.
Idealnya jika cita-cita mereka dapat dikomuni-kasikan
sekaligus diselaraskan dengan cita-cita organisasi
sehingga mereka merasa ikut dilibatkan dalam
mencapai visi dan misi organisasi. Keselarasan
aspirasi diantara anggota dengan = organisasi
mendorong mereka bersedia bekerja keras untuk
mencapai keberhasilan bersama yang lebih baik untuk

masa depan. Beberapa indikasi yang mencerminkan
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adanya aktualisasi potensi insani yang berwawasan

aspiratif diantaranya adalah :

(1) Mereka lebih memahami dan meyakini pentingnya
masa depan mereka

(2) Mereka memikirkan masa depan sesuai tujuan
yang ingin dicapai perusahaan

(3) Mereka meyakini, bahwa bekerja keras sekarang

bermanfaat untuk masa depan

Hasil selanjutnya dapat diduga adalah sebagai berikut :

(1) Mereka lebih terpacu bekerja keras untuk masa
depan yang lebih baik
(2) Merasa aspirasi mereka akan terpenuhi dengan

bekerja bagi perusahaan.

(2) Adanya kejelasan dan kesamaan langkah mereka

dalam menuju cita-cita organisasi.

Dengan demikian berdasarkan uraian di atas maka
dapat dirumuskan hipotesis keempat sebagai berikut :
“ Kecerdasan organisasional bisnis dipengaruhi
secara positif signifikan oleh adanya wawasan aspiratif
anggota organisasi yang merupakan aktualisasi

potensi insani dari para anggota organisasi bisnis®.

3.7.5 Wawasan Etikal

Dimaknakan sebagai tingkat penerimaan tata nilai dan

norma oleh anggota organisasi sehingga mereka
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bersedia menjunjung tinggi norma luhur untuk

bekerja demi masa depan.

Wawasan etikal para anggota organisasi ditunjukkan
oleh adanya keinginan dan hasrat mereka untuk
bekerja di lingkungan yang memiliki dan mene-rapkan
norma-norma secara konsisiten dan konsekwen.
Mereka yang berwawasan etikal yang tinggi biasanya
lebih menyadari arti pentingnya kejujuran dan
tanggungjawab dalam bekerja dan berinteraksi dengan
lingkungan sekalipun tanpa diawasi. Mereka pada
umumnya lebih tulus melaksanakan pekerjaannya

serta memiliki rasa kepedulian yang tinggi.

Beberapa indikasi yang mencerminkan adanya
aktualisasi potensi insani para anggota organisasi

yang berwawasan etikal adalah :

(1) Mereka berusaha secara etikal dan normatif bagi

semua pihak.

(2) Mereka berusaha agar perusahaan menyatu
dengan masyarakat disekitarnya.
(3) Mereka Peduli pada peningkatan kualitas

lingkungan alam disekitarnya

Hasilnya selanjutnya dapat diduga adalah sebagai

berikut :
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(1) Mereka lebih banyak memperoleh kepercayaan dari
pihak-pihak yang terkait.
(2) Mereka dapat memperoleh dukungan nyata dari
masyarakat disekitar perusahaan.
(3) Mereka dapat memperoleh apresiasi dari
lingkungan perusahaan.
Dengan demikian berdasarkan uraian di atas maka
dapat dirumuskan hipotesis kelima sebagai berikut :
“ Kecerdasan organisasional bisnis dipengaruhi
secara positif signifikan oleh adanya wawasan etikal

anggota organisasi yang merupakan aktualisasi

potensi insani dari para anggota organisasi bisnis “.

3.7.6 Penghargaan Kerja

Dimaknakan sebagai suasana kerja yang dialami
para anggota organisasi sebagai akibat adanya
penilaian prestasi kerja mereka yang cenderung
dihargai secara finansial atau material, seperti gaji,
bonus, penghasilan tambahan atau material lainnya
(insentif). Dalam hal ini penghargaan kerja material
merupakan iklim kerja kontekstual yang hidup dalam
lingkungan usaha di Indonesia pada umumnya, yaitu
berupa penghargaan finansial atas prestasi kerja yang
diyakini akan cukup efektif dalam menodorong dan
mengembangkan motivasi bekerja para anggota

organisasi.

151
BAB III. PERUMUSAN MODEL PENELITIAN -



Iklim kerja dalam bentuk adanya penghargaan kerja
secara material terutama sekali banyak dijumpai
pada lingkungan organisasi bisnis skala kecil dan
menengah. Hal tersebut terjadi karena kondisi sosial-
ekonomi kebanyakan karyawan pada usaha kecil-
menengah di Indonesia relatif cukup lemah, sehingga
pemenuhan kebutuhan material lebih merupakan
tuntutan fisik yang mendasar. Pada saat yang sama
para pengelola dan atau pemilik usaha kecil dan
menengah di Indonesia sudah menyadari hal itu.
Dengan demikian mudah dimengerti adanya perilaku
pemimpin yang memanfaatkan dan menggunakan
penghargaan kerja secara material sebagai upaya
memotivasi kerja para anggota organisasi. Selanjutnya
perlakuan itu diterima sebagai hal yang wajar
sekaligus sebagai motif eksternal yang cukup kuat
mendorong adanya gaerah untuk melaksanakan

pekerjaannya.

Bagaimanapun kini mulai disadari bahwa rangsangan
akibat material tersebut sering kali bersifat temporer
atau tidak langgeng, karena mereka mau bekerja
sepanjang pengharapan material tersebut akan
diperoleh dan sebaliknya akan enggan melaksanakan
tugas jika imbalan tersebut tidak atau kurang dari
harapannya. Idealnya motivasi kerja tersebut

dimunculkan bukan saja melalui rangsangan
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eksternal berupa material saja, melainkan juga dari
dalam diri mereka yang berupa kesadaran akan
pentingnya bekerja keras demi kemajuan bersama-
sama. Sudah saatnya orang perlu memahami bahwa
bekerja (keras) merupakan ibadah yang bernilai tinggi.
Adanya penghargaan kerja-material dapat
diindikasikan  sebagai  bukti adanya = praktek
kepemimpinan transaksional yang masih berlangsung

di lingkungan perusahaan di Indonesia.

Dengan bertitik tolak pada praktek kepemimpinan

transaksional yang dapat mencerminkan iklim

penghargaan kerja, maka beberapa indikasi yang

dapat dijelaskan adalah sebagai berikut :

(1) Adanya perlakuan sistem imbalan berupa material,
atau insentif.

(2) Adanya upaya pemenuhan kebutuhan fisik
minimum (regional).

(3) Adanya penerapan berbagai teknik pengupahan

berdasarkan prestasi kerja anggota organisasi.

Iklim kerja tersebut selanjutnya diduga dapat
mempengaruhi hubungan motivasi kerja para anggota
organisasi dengan kecerdasan organisasional secara
positif, sehingga mengakibatkan :

(1) Para anggota organisasi siap bekerja dengan giat

demi kebutuhan matrial
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(2) Mereka bersedia untuk melaksanakan kerja untuk
kepentingan bersama
(3) Mereka terdorong untuk melaksanakan tugas

dengan sebaik-baiknya.

Hasil yang dapat diharapkan dari berbagai akibat

diatas adalah

(1) Para anggota organisasi bersedia bekerja keras
demi tercapainya tujuan organisasi.

(2) Para anggota organisasi bersedia melaksanakan
berbagai pekerjaan baru demi kemajuan organisasi.

(3) Para anggota organisasi menerima pekerjaan
sebagai keharusan dan bukan sekedar beban.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat dirumuskan

hipotesis keenam sebagai berikut :

“ Adanya suasana penghargaan kerja material di

lingkungan organisasi akan meningkatkan pengaruh

positif aktualisasi potensi motivasi kerja para anggota

terhadap kecerdasan organisasional bisnis”.

3.7.7 Kepatuhan Pada Standard
Dimaknakan sebagai kondisi psiko-sosial yang dialami
oleh para anggota organisasi dengan adanya suasana

kepatuhan pada standard atau prosedur kerja yang

dibakukan.
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Kepatuhan pada standard atau prosedur kerja
biasanya dimaksudkan sebagai keseragaman atau
pembakuan cara-cara meneyelesaikan  berbagai
pekerjaan yang harus dilaksanakan oleh para anggota
organisasi. Kepatuhan pada standard juga sering
menunjukkan kefanatikan perusahaan terhadap
standard atau prosedur kerja yang dianggap cukup
sukses selama ini. Kenyataan sering terjadi, bahwa
dengan mengikuti standard maupun prosedur yang
kaku dan  birokratif tersebut, justru sering
menimbulkan masalah bagi para anggota organisasi,
karena tuntutan pasar-pelanggan sering kali berubah
dengan cepatnya, sementara apa yang distandardkan
menjadi tertinggal. Kepatuhan pada standard yang
diikuti oleh kefanatikan dan adanya ancaman
disipliner dapat menjadi hambatan bagi aktualisasi
semangat belajar inovatif anggota organisasi, bahkan
dalam jangka panjang dapat berdampak menjadi
perilaku yang kontra-produktif. Kepatuhan pada
standar dalam hal ini lebih menunjukkan adanya
upaya mempertahankan kemapanan, karena
beranggapan bahwa apa yang dilakukan selama ini
sudah cukup baik dan patut dijadikan standard
ataupun prosedur kerja . Para anggota organisasi
yang sangat patuh pada standard atau prosedur kerja
sering kali menjadi penyekat kreasi atau inovasi

melakukan perubahan sesuai tuntutan lingkungan.
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Standard kerja yang dipatuhi oleh organisasi dianggap
sebagai cara satu-satunya mempertahankan
keberhasilannya selama ini. Dengan demikian
semangat belajar untuk memperoleh yang baru atau
berbeda dengan standard atau prosedur yang dikenal
selama ini menjadi rendah. Bagaimanapun juga
keberhasilan diwaktu yang lalu tidak selamanya
menjadi jaminan keberhasilan masa depan, apalagi
jika perubahan yang terjadi, secara langsung dapat
mempengaruhi efektivitas standard atau prosedur
kerja tersebut. Sesungguhnya tidak ada yang tetap
kecuali perubahan itu sendiri semestinya menjadi
pemahaman para anggota organisasi untuk tidak
mempertahankan secara baku dan birokratif apa-apa
yang dianggap mapan saat ini. Kepatuhan pada
standard sekaligus mencer-minkan adanya praktek
kepemimpinan transaksional di lingkungan
perusahaan yang dirasakan oleh para anggota
organisasi di Indonesia. Beberapa indikasi yang dapat
mencerminkan adanya iklim kerja organisasi akibat
adanya suasana kepatuhan pada standard adalah
sebagai berikut :
(1) Adanya penetapan standard atau prosedur bekerja
yang harus dipatuhi.
(2) Adanya pemberlakuan manajemen eksepsi pasif
melalui intervensi pimpinan bilamana terjadi

kesalahan prosedur atau standard.
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(3) Adanya penggunaan ancaman disipliner agar orang

bekerja dengan baik.

Iklim kerja tersebut dapat mempengaruhi semangat
belajar inovatif para anggota organisasi secara negatif,
karena  kepatuhan pada standard cenderung
mempertahankan kemapanan prosedur kerja selama
ini sehingga pelaksanaan kerja lebih disesuaikan
dengan ketentuan standard atau prosedur birokratif
organisasi.

(1) Para anggota organisasi merasa diawasi dan takut
melakukan kesalahan yang tidak sesuai aturan
kerja atau standard organisasi.

(2) Adanya ancaman dalam jangka panjang dapat
melahirkan suatu perilaku kontra-produktif.

Hasil yang bisa ditimbulkan dari iklim kerja

kepatuhan pada standard tersebut diatas, adalah :

(1) Manfaat kepatuhan pada standard dirasakan hanya
sementara karena cepat usang dan tertinggal oleh
perubahan tuntutan lingkungan binis.

(2) Sering kali anggota organisasi bekerja hanya untuk
memenuhi  standard-kerja, sekalipun mereka
mampu untuk dapat melebihi standard tersebut.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat dirumuskan

hipotesis ketujuh: “ Adanya suasana kepatuhan pada

standard kerja bagi anggota organisasi bisnis akan

menetralkan pengaruh positif aktualisasi potensi
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semangat belajar inovatif para anggota terhadap

kecerdasan organisasional bisnis®.

3.7.8 Suasana Kerja Transformatif
Dimaknakan sebagai suasana kerja yang dilandasi
oleh rasa saling percaya di dalam mewujudkan masa
depan yang lebih baik bagi para anggota organisasi

bisnis.

Suasana kerja tersebut merupakan cerminan dari tata
nilai dan praktek perilaku pemimpin transformasional
(non-transaksional) yang dapat dirasakan pada
lingkungan perusahaan yang memahami pentingnya
iklim kerja yang kondusif bagi berlangsungnya
pekerjaan yang lebih efektif. Perilaku kepemimpinan
transformasional selama ini telah terbukti berhasil
menumbuhkan iklim kerja yang lebih kondusif pada
setiap organisasi, karena dilandasi oleh rasa saling
percaya. Rasa  saling percaya sesungguhnya
bersangkutan dengan suasana hati yang terdapat di
antara orang-orang yang bekerja pada organisasi
tersebut. Pada umumnya suasana yang berlandaskan
rasa saling percaya menimbulkan suatu suasana kerja
yang penuh idealisme. Para anggota perusahaan yang
merasa dipercaya dapat menumbuhkan keyakinannya
akan tercapainya harapan masa depan yang ideal

sekaligus etikal.
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Suasana kerja tersebut dapat dirasakan terutama
sekali dari adanya berbagai peraktek kepemimpinan
transformasional yang mulai berlangsung pada
lingkungan organisasi bisnis, yaitu :

(1) Adanya hubungan kerja yang didasarkan pada rasa
saling percaya dan saling menghargai.

(2) Adanya penghargaan akan peran sentral manusia
yang bersumberdaya.

(3) Adanya hubungan kerja yang berjalan secara
formal maupun informal.

Iklim kerja tersebut dapat mempengaruhi aktualisasi

potensi wawasan etikal secara positif sehingga :

(1) Segala tindakan para anggota organisasi akan
dipahami beritikad baik sekaligus mengurangi rasa
saling curiga.

(2) Para pekerja diperlakukan sebagai manusia yang
bersumber daya.

(3) Pergaulan diantara sesama para anggota organisasi

berlangsung akrab dan penuh persahabatan.

Hasil yang dapat dirasakan oleh adanya suasana kerja
transformatif tersebut terhadap para anggota
organisasi adalah :

(1) Kemampuan para anggota untuk mewujudkan

tata nilai luhur yang telah disepakati bersama.
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(2) Kemampuan para anggota organisasi untuk
bertindak sesuai yang diyakini dengan yang
dikatakannya.

(3) Kemampuan  anggota  untuk  memecahkan
persoalan dalam pertemuan yang lebih bersifat

non-formal atau informal.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dirumuskan
hipotesis kedelapan sebagai berikut :

“ Adanya suasana kerja transformatif pada
lingkungan organisasi akan meningkatkan pengaruh
positif aktualisasi potensi wawasan etikal dari para
anggota organisasi terhadap kecerdasan

organisasional bisnis”

3.8 Penyusunan Variabel Manifes
Setelah variabel utama atau variabel laten ditetapkan,

maka dapat dikembangkan berbagai variabel manifes
yang diduga dapat mewakili makna yang terkandung
pada variabel latennya. Berbagai variabel manifes dari
potensi insani yang digunakan pada penelitian ini
diadopsi dari kuisioner yang telah diuji coba oleh
Integre Quadro Consulting Bandung pada berbagai
perusahaan di Indonesia. Untuk lebih jelasnya dapat
diuraikan kisi-kisi =~ pernyataan masing-masing

kuesioner tersebut.
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3.9 Penyusunan Alat Ukur Penelitian
Instrumen penelitian yang dipergunakan untuk

mengukur data penelitian ini dibuat dengan
menggunakan kuesioner yang terdiri dari berbagai
pernyataan yang ditunjukkan oleh variabel-variabel

manifes dan dengan menggunakan skala likert.

Alat ukur dibuat dalam tabel spesifikasi yang
berbentuk kisi-kisi variabel penelitian. Adapun
susunan kuesioner terdiri dari lima bagian sebagai
berikut :

Bagian Pertama: Keterangan Umum Organisasi
Bisnis skala Kecil dan Menengah di
berbagai sektor di Nusa Tenggara Barat.

Bagian Kedua: Aktualisasi Potensi Insani para
Anggota Organisasi Bisnis.

Bagian Ketiga:lklim Kerja Kontekstual Organisasi
Bisnis skala kecil dan menengah pada
umumnya.

Bagian Keempat: Sikap dan Perilaku Organisasional

pada Kecerdasan Organisasional Bisnis

Untuk masing-masing v ariabel pada bagian dua
terdiri dari lima variabel laten dan 49 variabel manifes.

Sementara bagian tiga terdiri dari tiga variabel laten
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dan 21 variabel manifes. Bagian empat terdiri dari

satu variabel laten dan 14 variabel manifes.

Tabel III. 1. Kisi-kisi Semangat Belajar Inovatif

Semangat belajar

inovatif:adalah semangat untuk
mengembangkan kompetensi dan wawasannya dengan
cara bertanya atau mempertanyakan pengetahuan dan

hal-hal lain yang dianggap sudah mapan oleh perusahaan.

a. Mempertanyakan

kemapanan

1.

Para anggota perusahaan selalu
mempertanya-kan hal-hal yang
dianggap sudah mapan dalam
perusahaan.

b. Mempertanyakan
problem yang
dihadapi

. Para anggota perusahaan ini,

tidak segan mempertanyakan
persoalan yang sedang dihadapi
perusahaan.

c. Memanfaatkan
peluang untuk
belajar

Para anggota perusahaan selalu
meman-faatkan peluang belajar
yang tersedia dengan sebaik-
baiknya.

kesalahan
kerja

d.Menjadikan 4. Para anggota perusahaan

perbedaan menganggap, perbedaan

sebagai inovasi pendapat sebagai sumber
inovasi.

e. Belajar dari 5. Para anggota perusahaan

banyak belajar dari kesalahan
kerja mereka selama ini.

f. Toleran pada
kekeliruan

Dalam perusahaan ini, anggota
perusahaan toleran terhadap
anggota yang melakukan
kesalahan tanpa sengaja.

g. Suka mencoba
metoda kerja-baru

Para anggota perusahaan suka
mencoba metoda-metoda kerja
yang baru di dalam bekerja.
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h.Introspeksi
kesalahan

bersama-sama

8. Para anggota perusahaan
membahas sesuatu kesalahan
dengan sesamanya ataupun
mitra kerja perusahaan.

i. Berdialog dengan
sesama rekan kerja

9. Para anggota perusahaan selalu
berdialog dengan rekan, atasan
atau bawahan dalam pemecahan
masalah yang lebih inovatif.

j. Kesalahan sebagai
media belajar

10.Para anggota perusahaan merasa

ada gunanya memanfaatkan
kesalahan sebagai media untuk
belajar.

Sumber: Diolah dari Integre Quadro Consulting Bandung

Tabel II1.2. Rasa Kompeten Anggota Organisasi

Rasa Kompeten Anggota Organisasi:adalah tingkat keyakinan
para anggota organisasi bahwa mereka memiliki keahlian,
keterampilan, kemampuan atau pengalaman yang diperlukan
untuk mengerjakan tugas dan menjalankan peran mereka di

tempat kerja dengan sebaik-baiknya.

teknikal mutakhir

a. Meyakini 1. Para anggota perusahaan merasa
pengetahuan yakin memiliki pengetahugn yang
] memadai  untuk  menjalankan
sudah memadai tugas-tugasnya.
b. Meyakini 2. Pengalaman kerja anggota
pengalaman perusahaan diyakini membantu
mereka mengerjakan tugas-
membantu dalam tugasnya dengan baik.
tugas
c. Meyakini 3. Para anggota perusahaan merasa
kemampuan memilik.i keteramp.ilan teknika}
mutakhir yang dibutuhkan di

tempat kerja.

d. Meyakini relevansi | 4. Keterampilan para anggota
keterampilan perusahaan  dirasakan  relevan
dengan bidang kerja masing-
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masing.
e. Meyakini S. Pengetahuan para anggota
pengetahuan perusahaan_ dirasa-kan memadgi
untuk menjawab tuntutan kerja
mampu menjawab dewasa ini.
tuntutan kerja
. Meyakini 6. Para anggota perusahaan sudah
kemampuan fisik yakin memiliki kemampuan fisik
yang dibutuhkan di tempat kerja.
sesuai kebutuhan
- Meyakini 7. Kemampuan para anggota
kemampuan dapat perusahaan dapgt dikembangkag
) untuk memenuhi kebutuhan di
dikembangkan tempat kerja dimasa depan.
- Meyakini 8. Pengetahuan para anggota
pengetahuan membekali mereka uptuk merasa
mampu menghadapi tantangan
mampu pekerjaan di masa depan.
menghadapi masa
depan
i. Meyakini 9. Para anggota perusahaan merasa
kemampuan mampu menghadapi tagtangan
) kerja dengan kompetensi yang
kompetensi yang dimiliki saat ini.
dimiliki saat ini
j. Meyakini 10.Para anggota perusahaan yakin,
kemampuan bahwa kompetensi mereka saat ini
) mampu mendukung prestasi
kompetensi untuk mereka di tempat kerja.
berprestasi

Sumber: Diolah dari Integre Quadro Consulting Bandung

Tabel II1.3 Motivasi Kerja Anggota Organisasi

Motivasi Kerja: adalah semangat dan keinginan para anggota
organisasi untuk bekerja dengan giat dan sebaik mungkin

dalam rangka memenuhi suatu kebutuhan tertentu.
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. Bersedia
menggunakan cara

baru

. Selama bekerja anggota perusahaan

mau menggunakan cara-cara baru
yang belum banyak digunakan
orang lain atau perusahaan lain.

. Tidak segan

. Para anggota perusahaan tidak

menunjukkan merasa segan menunjukkan hasil
kerja mereka di depan umum.
karyanya
. Tidak terbebani . Di perusahaan ini, para anggota
pekerjaannya perusahaan tidak merasa dibebani
oleh pekerjaan mereka saat ini.
. Terpanggil untuk . Para anggota perusahaan merasa
kerja sebaik terpanggil  untuk mengerjakan
] tugas-tugas mereka dengan sebaik-
mungkin baiknya.
. Suka dan . Para anggota perusahaan menyukai
membangga- kan dan merasa bangga dengan
pekerjaan mereka selama ini.
pekerjaannya
. Tidak malu . Di perusahaan ini, para anggota
diketahui sifat perusahaan tidak merasa malu, jika
ada yang mengetahui sifat pekerjaan
pekerjaannya mereka.
. Menunjukkan . Para anggota perusahaan merasa
peningkatan dapat menghasilkan lebih banyak
) dan lebih baik dari apa yang telah
prestasi dicapai sekarang.
. Menunjukkan . Para anggota perusahaan selalu
semangat berusaha agar kualitas pekerjaan
mereka tidak kalah dengan kualitas
perlombaan pekerjaan rekan-rekan mereka.
i. Menunjukkan . Tidak ada keseganan bagi para
keinginan anggota perusahaan untuk saling
) mengajak sesamanya menghasilkan
kerjasama kinerja terbaik.
j. Menunjukkan 10.Para anggota perusahaan pada
kesediaan umumnya bersedia menerima

tanggung jawab baru yang lebih
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menerima kerja- besar.

baru

Sumber: Diolah dari Integre Quadro Consulting Bandung

Tabel II1.4. Kisi-kisi Wawasan Aspiratif Anggota Organisasi

Wawasan Aspiratif : merupakan tingkat pengharapan para
anggota organisasi untuk mewujudkan cita-cita masa depan

mereka bersama perusahaan.

a. Siap bekerja keras | 1. Para anggota perusahaan terpacu
demi masa depan untuk bekerja keras dan sebaik-
baiknya demi untuk mewujudkan
masa depan yang lebih baik .
b. Memikirkan masa | 2. Ppara anggota perusahaan
depan perusahaan menyempatkan memikirkan masa
depan perusahaan.
. Bertanggungjawab | 3. Para anggota perusahaan merasa
saat ini dan saat tanggung—jawabnya adalah bekerja
dengan baik sekarang maupun
mendatang untuk yang akan datang.
. Berkeyakinan kerja | 4. Para anggota perusahaan yakin
Kkeras bermanfaat di kerja keras sekarang akan
membawa banyak manfaat untuk
masa depan mewujudkan masa depan yang
lebih baik
. Percaya masa 5. Para anggota perusahaan percaya,
depan perusahaan masa depan perusahaan cukup
cerah dalam menghadapi
cerah globalisasi.
. Memiliki tanggung- | 6. Masa depan perusahaan adalah
jawab bersama merupakan tanggungjawab para
anggota perusahaan, sekalipun
mereka karyawan biasa.
. Masa depan 7. Para anggota perusahaan yakin
masa depan perusahaan ada di
perusahaan
tangan para anggota peru-sahaan
ditangan para semua.
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anggota

h. Berkeyakinan
harapannya

terpenuhi

8. Para anggota perusahaan merasa
aspirasi (harapan) mereka akan
terpenuhi dengan bekerja bagi
perusahaan ini.

i. Mewujudkan
aspirasi bersama

pimpinan

9. Para anggota perrusahaan merasa
pimpinan  perusahaan, pantas
untuk membantu mewu-judkan
aspirasi mereka

j. Berkeyakinan
aspirasi hanya

dapat dipenuhi di

perusahaan

10.Anggota perusahaan merasa bahwa
aspirasi mereka hanya dapat
dipenuhi dengan bekerja bagi
perusahaan ini.

Sumber: Diolah dari Integre Quadro Consulting Bandung

Tabel II1.5. Kisi-kisi Wawasan Etikal Anggota Organisasi

Wawasan Etikal

masa depan.

merupakan tingkat
penerimaan tata nilai oleh anggota organisasi sehingga mereka
bersedia menjunjung tinggi norma bersama untuk bekerja demi

pemahaman dan

a. Bekerja secara

etikal /normatif

1. Di perusahaan ini para anggota
perusahaan  selalu  berusaha
bekerja secara etikal dan normatif
bagi perusahaan.

b. Keberatan dengan
praktek kolusi-

keluarga

2. Anggota perusahaan
berkeberatan jika ada anggota
perusahaan yang menggunakan
hubungan keluarga atau
perusahaan sebagai landasan
untuk maju

c. Malu dengan

perilaku korupsi

3. Para anggota perusahaan malu
jika ada rekan mereka yang
melakukan korupsi ataupun
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merugikan perusahaan.

d. Tidak menerima
kemajuan-

koneksi

. Tidak dapat menerima jika

para anggota perusahaan maju
karena koneksi yang
dimilikinya.

e. Membanggakan
tanggungjawab

sosial

. Para anggota

perusahaan
merasa bangga, bila
perusahaan menunjukkan
tanggungjawab  sosial yang
besar.

f. Membanggakan

hasil

. Para  anggota

perusahaan
bangga dengan kondisi
keuangan dan ekonomi yang

peningkatan
kualitas

lingkungan

keuangan/ekono diperoleh dari bekerja di
perusahaan ini.

mi

g. Mendukung . Para anggota perusahaan

mendukung usaha perusahaan
untuk meningkatkan kualitas
lingkungan alam di sekitar
perusahaan.

h. Meyakini kejujuran

sumber dana

. Para anggota perusahaan tidak

ragu, bahwa perusahaan
memperoleh laba dengan cara
usaha yang jujur.

i. Berusaha bersatu
dengan masyarakat

sekitarnya

. Para anggota

perusahaan
berusaha keras agar perusahaan
menyatu dengan masyarakat di
sekitar operasi perusahaan.

Sumber: Diolah dari Integre Quadro Consulting Bandung

Tabel II1.6. Kisi-kisi Iklim Kerja: Adanya Penghargaan Kerja
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finansial atau material.

Penghargaan kerja : dimaknakan sebagai suasana kerja
yang dialami para anggota organisasi sebagai akibat
penilaian prestasi kerja mereka yang lebih dihargai secara

a. Merasa
memperoleh

imbalan cukup

1. Di perusahaan ini para anggota

perusahaan merasa
mendapatkan imbalan yang
sepadan dengan prestasi
mereka

b. Mengetahui alasan
memperoleh

imbalan

. Di perusahaan ini, para anggota

perusahaan tahu  mengapa
mereka mendapatkan sejumlah
imbalan tertentu.

c. Mengetahui
tuntutan

perusahaan

. Di perusahaan ini, para anggota

perusahaan tahu apa yang
diharapkan dari mereka.

d. Merasa puas
atas

pendapatannya

. Di perusahaan ini, para anggota

perusahaan merasa puas
dengan apa yang mereka
peroleh dari perusahaan.

e. Mengetahui

tanggungjawabn
ya

. Di perusahaan ini, para anggota

perusahaan mengetahui dengan
jelas apa yang  menjadi
tanggung jawab mereka.

f. Mengetahui

kontribusi mereka

. Di perusahaan ini, anggota

perusahaan mengetahui apa
yang menjadi kontribusi mereka
pada kinerja perusahaan.

Tabel III.7 Iklim Kerja: Adanya Kepatuhan Pada Standard
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Kepatuhan pada standard: dimaknakan sebagai
suasana kepatuhan pada standard atau prosedur
kerja yang dibakukan.

a. Tidak
mengetahui stan-

dard penilaian-

. Para anggota perusahaan tidak

tahu apa yang  dijadikan
standard untuk menilai prestasi
mereka.

prestasi
b. Tidak . Para anggota perusahaan tidak
mengetahui tahu mengapa mereka dianggap

prestasi-kerja

tidak berprestasi.

c. Lambat
penyampaian isu-

isu penting

. Manajemen

perusahaan
terlambat memberi-tahukan isu-
isu penting kepada para anggota
perusahaan.

d. Menunggu
sampai
keadaan

memburuk

. Manajemen perusahaan, baru

mengambil tindakan bila sudah
terjadi kesalahan.

e. Konsentrasi
pada
kesalahan

standard

. Di perusahaan ini

kegagalan
memenuhi standard dijadikan
pelajaran bagi kerja di masa
depan.

f. Fokus pada
ketidaktera-turan

bukan kesuksesan

. Di perusahaan ini, manajemen

lebih memperhatikan kesalahan
dari pada menghar-gai sukses
yang telah dicapai.

170

BAB III. PERUMUSAN MODEL PENELITIAN




Tabel II1.8. Kisi-kisi Iklim Kerja: Suasana Transformatif

Suasana kerja transformatif : dimaknakan sebagai

suasana kerja yang dilandasi

oleh rasa saling

percaya di dalam mewujudkan masa depan yang
lebih baik bagi para anggota organisasi bisnis.

a. Membicarakan tata

nilai bersama

1.

Di perusahaan ini, para
anggota perusahaan
membicarakan tata nilai dan
keyakinan bersama di dalam
kegiatan kerja sehari-hari.

b. 2. Di perusahaan ini,
) dipertimbangkan konsek-
Mempertimbangk wensi moral dan etikal dari
an moral dan keputusan yang diambil
manajemen.
etikal
c. Memperhatikan | 3. Di perusahaan ini,
I ) manajemen perusahaan tidak
epentingan hanya memperhatikan
bersama. kepentingan perusahaan.
d. Masa depan penuh 4. Masa depan akan membuka
harapan banyak peluang bisnis.
e. Pengakuan secara 5. Di perusahaan ini, para
tulus pimpinan diharap-kan mau
mengakui keterbatasan
mereka secara tulus.
f. Percaya dengan 6. Di masa yang yang kompetitif
pihak lain seperti sekarang ini orang
perlu percaya dengan maksud
baik orang lain.
g. Informasi produk 7. Di perusahaan ini para

anggota perusahaan memberi
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yang jujur

penjelasan tentang produk
mereka dengan jujur.

h. Tidak menyalah . Para anggota perusahaan
gunakan pada umumnya tidak akan
curang meskipun mereka
keanggotaannya yakin  dapat lolos  dari
pengawasan.
i. Menjawab survey . Para anggota perusahaan
secara jujur biasanya menjawab survey
pendapat umum dengan
sejujunya.

Tabel II1.9. Kisi-kisi Kecerdasan Organisasi Bisnis

Kecerdasan Organisasi Bisnis : dimaknakan sebagai

tingkat kemampuan

mengembangkan keunggulannya
nambungan yang berbasis

bisnis untuk
secara berkesi-
pada pengetahuan,

organisasi

pelayanan dan kredibilitas dengan cara

mengandalkan segenap potensi insani para anggota
organisasi.

a. Memiliki Informasi Di perusahaan ini, para anggota

bisnis perusahaan memiliki informasi

lengkap tentang arah

(pengetahuan) perkembangan bisnis.
b. Inovatif dan kreatif Perusahaan ini  diperkirakan

(pengetahuan)

dapat hidup secara berkelanjutan,
karena manajemen-nya sangat
inovatif dan kreatif.

c. Memiliki informasi
yang teruji

(pengetahuan)

Di perusahaan ini para anggota
perusahaan diberi peluang luas
untuk menguji kesahihan
informasi yang bersumber dari
manajemen perusahaan.

d. Mampu memanfaatkan

informasi eksternal

Perusahaan ini tidak segan
memanfaatkan data dan informasi
yang bersumber dari perusahaan
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(pengetahuan)

lain.

e. Mampu 5. Di perusahaan ini para anggota
membandingkan cara perusahaan berpeluang untuk
) membandingkan cara kerja
kerja mereka dengan kerja yang biasa
(pengetahuan) dilakukan di perusahaan lain.
. Konsisten 6. Perusahaan ini cukup berhasil
meningkatkan meningkat-kan pelanggan
barunya secara konsisten.
pelanggan baru
(pelayanan)
- Berhasil 7. Di perusahaan para anggota
mempertahankan cukup berhasil mempertahankan
jumlah pelanggan lama mereka
pelanggan lama dengan baik.
(pelayanan)
. Mampu 8. Di perusahaan ini para anggota
memperjuangkan perusahaan berpeluang untuk
) memperjuangkan  kesejahteraan
kesejahteraan anggota sosial ekonomi mereka secara
rasional.
(pelayanan)
i. Pelayanan dihargai 9. Di perusahaan ini anggota banyak
masyarakat memberikan pelayanan yang
dihargai tinggi oleh masyarakat
(pelayanan) sekitar perusahaan.
k.Pelayanan yang 10.Perusahaan  ini  dibanggakan
dibanggakan upayanya dalam menghasilkan
(kredibilitas)

produk atau jasa baru.
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Tabel Lanjutan: II1.9

1. Orientasi
pencapaian
tujuan

(kredibilitas)

11. Di perusahaan ini para
anggotanya meyakini bahwa
misi perusahaan dapat dicapai
dengan baik.

m. Bekerja berdasar
ketulusan

(kredibilitas)

12. Perusahaan ini bekerjasama
atas dasar ketulusan dengan
pihak-pihak terkait.

n. Berpartisipasi
pada perusahaan

(kredibilitas)

13. Di perusahaan ini para
anggota organisasi bersedia
untuk  berpartisipasi secara

nyata dalam pengembangan
perusahaan.

o. Mewujudkan 14. Di perusahaan ini para
cita-cita anggota perusahaan
perusahaan berpeluang berkontribusi

(kredibilitas) mewujudkan cita-cita

organisasi.
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BAB IV
PELAKSANAAN PENELITIAN

Penelitian ini berorientasi pada manusia yang
bersumber daya atau yang berpotensi insani yang
disadari memiliki peran dan kedudukan yang
terhormat dalam suatu organisasi bisnis. Aktualisasi
(perwujudan) potensi insani para anggota organisasi
semua sektor bisnis pada usaha skala kecil dan
menengah dalam mempengaruhi kecerdasan
organisasional bisnis, dikaji sebagai satuan unit
analisis. Sampel penelitian meliputi berbagai sektor
manufaktur, sektor jasa dan sektor perdagangan pada

wilayah propinsi Nusa Tenggara Barat.

4.1 Penetapan sampel penelitian

Sampel penelitian ditentukan dengan pembatasan

sebagai berikut :

(9) Usaha kecil dan menengah yang omzetnya antara
satu sampai lima milyar rupiah pertahunnya dan
bukan anak perusahaan. Jumlah modal minimal
seratus juta (di luar tanah dan bangunan).

(10) Operasi usahanya telah berlangsung minimal
selama tiga tahun pada bidang usaha yang sama.
(11) Memiliki anggota perusahaan (karyawan dan

pimpinan atau pemilik) minimal sebanyak lima

orang.
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Pengambilan sampel dilakukan secara acak (at
random). Dari jumlah 800 kuesioner yang disebarkan
pada enam daerah kabupaten di propinsi Nusa
Tenggara Barat, ternyata hanya 634 kuesioner,
meliputi 105 usaha kecil dan menengah yang diisi
lengkap dan memenuhi syarat untuk diolah lebih
lanjut. Roscoe (dalam Sekaran, 2000) menyatakan
bahwa ukuran sampel yang menggunakan uji regresi
berganda sebaiknya sepuluh kali lebih besar dari
variabel yang dianalisis. Dalam penelitian ini jumlah
variabel yang diteliti sembilan sehingga jumlah sampel
di atas, dapat dianggap cukup memadai.

Tabel IV.1. Jumlah Sampel Usaha Kecil dan
Menengah di NTB

DA MANU JA PERS

No | KOTA/KABUPATE | GANG | FAKTUR | SA EN
N TASE(

%)
01 | Mataram = 3 4 10 25,71
02 27 9 3 2 13,33
03 Lombok Barat = 6 2 4 11,43
04 14 9 3 2 13,33
05 Lombok Tengah = 8 2 5 14,29
06 12 5 4 3 11,43
07 Lombok Timur = 5 3 3 10,48
o 100,0

Sumbawa = 55 21
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15 29
Bima =
12
Dompu =
11

Jumlah =
105

Para responden yang dilibatkan dalam survey ini,
dipilih secara acak pada setiap usaha kecil dan
menengah yang dijadikan sampel. Para anggota
responden adalah mereka yang sudah memiliki
kedudukan dan atau pekerja senior, termasuk di
dalamnya para pimpinan -para pengambil keputusan-
di dalam setiap organisasi sakala kecil dan menengah
tersebut. Untuk memberi pema-haman yang baik
terhadap makna atau teknik pengisian kuesioner,
mereka dapat menanyakan langsung pada para
enumerator atau  fasilitator yang membantu

penyebaran kuesioner (mahasiswa).

Distribusi lokasi tempat usaha atau kabupaten para
responden terdiri dari satu kota madya (Mataram) dan
enam kabupaten, masing-masing adalah, Lombok
Barat, Lombok Tengah, Lombok Timur, Sumbawa,

Bima dan kabupaten Dompu. Jumlah responden
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cukup variatif untuk setiap organisasi, yaitu antara
lima sampai sembilan anggota perusahaan yang
selanjutnya dapat digambarkan, distribusi lokasi para

responden pada gambar sebagai berikut :

DOMPU; 10,48% 5

BIMA; 11,43% MATARAM; 25,71%

o

SUMBAWA; "

0
14,29% LOMBOK

BARAT; 13,33%
[m]

LOMBOK TIMUR; 13,33%

[m]

LOMBOK TENGAH; 11,43%

Gambar IV.1 Distribusi Lokasi Responden UKM

Sesuai data sampel usaha kecil dan menengah, maka

dapat di paparkan identitas responden yang menjadi

bagian awal kuesioner penelitian, masing-masing
menyangkut :

(1) Sektor usaha kecil dan menengah di

Nusa Tenggara Barat, dalam hal ini

dikelompokkan pada tiga sektor utama:
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masing-masing usaha dagang, usaha
manufaktur dan usaha jasa.

(2) Usia atau masa operasi perusahaan,
dalam hal ini ditetapkan minimal tiga
tahun operasi di bidang yang sama.

(3) Tingkat pendidikan pimpinan
perusahaan, dalam hal ini meliputi
pendidikan formal pimpinan dan atau
pemilik.

(4) Tingkat pendidikan responden, yaitu
pendidikan formal anggota perusahaan
yang terpilih menjadi responden pada
perusahaan tersebut.

(5) Karakteristik wutama pekerjaan para

responden.

4.1.1 Berbagai sektor Usaha Kecil dan Menengah di NTB
Profil usaha kecil dan menengah di Nusa Tenggara
Barat relatif sederhana dan belum banyak
memanfaatkan manajemen modern. Sektor usaha
masih banyak didominasi sektor perdagangan
kemudian diikuti sektor jasa dan manufaktur sesuai
dengan gambaran populasi usaha kecil dan menengah
di propinsi Nusa Tenggara Barat. Sektor perdagangan
mayoritas terdiri dari usaha eceran (retail meliputi

penyediaan kebutuhan pokok, sektor manufaktur
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banyak terdiri dari wusaha produksi pertanian
konvensional dan berbagai produksi kerajinan rakyat
(handicraft), sementara sektor jasa banyak berorientasi
pada jasa giling hasil pertanian, jasa tenaga kerja, dan
usaha parawisata. Pengelompokan sektor usaha ke
dalam perdagangan, manufaktur dan jasa semata-
mata dilakukan atas pertimbangan kelaziman yang
banyak digunakan dikalangan instansi terkait atau
para pembina usaha kecil dan menengah. Dengan
demikian berbagai jenis usaha yang terdapat di
lapangan, diupayakan dapat di kelompokan pada salah

satu sektor usaha tersebut di atas.

Tabel IV.2. Sektor Usaha Para Responden UKM di NTB

SEKTOR KOTA PULAU PULAU PERSEN
USAHA MATARAM LOMBOK SUMBAWA TASE (%)

DAGANG 13 24 18 52,38

JASA 10 8 11 27,62
MANUFA 4 8 9 20,00

K
TUR
100,00
JUMLAH 27 40 38 105
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Berdasarkan kesamaan jenis usaha pada berbagai
sektor di atas, menunjukkan bahwa usaha kecil dan
menengah di daerah Nusa Tenggara Barat masih
memiliki keragaman jenis usaha yang relatif terbatas
dan cenderung (latah) mengikuti jenis usaha tertentu
yang dianggap sukses pada daerah tersebut. Dengan
demikian masih dirasakan kurangnya upaya-upaya
pengembangan jenis usaha baru yang lebih kreatif
sekaligus sesuai dengan perkembangan permintaan
pasar. Berbagai keterbatasan akses informasi pasar
diperkirakan mempengaruhi kurangnya keragaman

jenis usaha di daerah-daerah kabupaten.

Sebagian mereka mengandalkan proyek pemerintah
dan fasilitas kredit perbankan. Sebagian lainnya tidak
memiliki akses ke Pemerintah, namun justru mereka
lebih mantap menghadapi berbagai gejolak di saat
pemerintah daerah mengalami kemerosotan proyek
dan anggaran. Menghadapi tantangan resesi dan
persaingan pengusaha dari luar daerah akhir-akhir ini,
mereka mulai membangun kekuatan kolektif. Salah
satunya adalah dengan membuat forum usaha sejenis
sekaligus sebagai forum komunikasi diantara mereka.
Dan dalam kesempatan tersebut sering kali mereka
mengingatkan pentingnya kerja sama yang dapat
saling  menguntungkan sekaligus menghindari

kecurangan.
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MANUFAKTUR;
20,00%

JASA; 27,62% PERDAGANGAN 52,38%

Gambar IV.2 Sektor Usaha Para Responden UKM
4.1.2 Usia Operasi Usaha Kecil dan Menengah

Ketentuan usia operasi perusahaan yang menjadi
sampel, yaitu minimal selama tiga tahun dimaksudkan
sebagai dasar penilaian keberlangsungan wusaha
khususnya dalam menghadapi masa resesi ekonomi
sejak beberapa tahun belakangan ini. Usia tiga tahun
atau lebih periode operasi-bisnis, diduga cukup
menjadikan para anggota organisasi berkemampuan
untuk memberi penilaian atau mengemukakan
berbagai rasa maupun persepsinya atas suasana kerja
organisasional yang telah mereka alami di tempat kerja
selama ini. Tingkat ketidakpastian lingkungan dunia
bisnis akan terus terjadi dengan corak dan ragamnya
yang berbeda-beda. Bagaimanapun juga pengalaman
selama perioda krisis dapat memberikan manfaat
ketahanan terhadap berbagai gejolak yang akan terus

dihadapi di masa yang akan datang. Diperkirakan
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keberlangsungan usaha pada periode tiga atau lima
tahun selama masa resesi tersebut, memungkinkan
bagi usaha kecil dan menengah untuk dapat terus
hidup (survive) dan bertumbuh kembang untuk waktu-

waktu yang akan datang.

Tabel IV.3. Masa Operasi Usaha Kecil dan Menengah

di NTB
MASA PERSEN
OPERASI | DAGANG | JAS | MANU | JML TASE
(TAHUN) A | FAKTU (%)
R

3 SAMPAI 5 30 19 6 55 52,38

LEBIH 5 25 10 15 50 47,62
JUMLAH 55 29 21 105 100

Pengambilan sampel berdasarkan ketentuan usia

operasi usaha kecil dan menengah minimal tiga tahun
pada bidang yang sama, tidak mengalami hambatan
yang berarti karena fakta menunjukkan cukup banyak
usaha kecil dan menengah di daerah Nusa Tenggara
Barat yang dapat bertahan atas goncangan multi krisis
selama ini. Berdasarkan data para responden di atas,
kecil dan

menunjukkan cukup banyak usaha

menengah dapat bertahan hidup dalam periode krisis
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sejak perioda tahun 1997 - sampai sekarang,
khususnya pada sektor usaha perdagangan, dan
sektor manufaktur-bidang pertanian. Terdapat
sebanyak 52 % lebih usaha kecil dan menengah yang
mampu bertahan hidup antara tiga sampai lima tahun
dan selebihnya mampu bertahan melebihi lima tahun,
sekalipun suasana ekonomi (makro) Indonesia kurang
bersahabat. Kemampuan bertahan dan bertumbuh
kembang pada perioda sulit selama ini diharapkan
memberikan bekal yang berharga bagi perkembangan
perusahaan. Melewati masa-masa Kkrisis-ekonomi
sekaligus dapat menjadi suatu perioda pembelajaran
yang sangat bermanfaat bagi para anggota organisasi
bisnis, dalam menghadapi masa-masa mendatang

yang penuh ketidakpastian.

MASA OPERASI USAHA KECIL DAN MENENGAH DI NTB

DI ATAS S TAHUN: 47,62 %

3-5TAHUN: 52.38%
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Gambar IV.3 Masa Operasi Usaha Kecil dan Menengah

Dengan demikian menjadi menarik untuk diketahui,
faktor-faktor = apakah yang telah mendukung
kemampuan keberlangsungan usaha-usaha tersebut di
tengah resesi ekonomi Indonesia dewasa ini? Adanya
kebijakan “uang ketat” selama perioda krisis ini
memberikan tambahan informasi baru, bahwa
ketergantungan para pengusaha kecil dan menengah
terhadap penyediaan modal-dana (khususnya dari
kredit-perbankan) tidak terlalu signifikan. Dengan
adanya perubahan depresiasi rupiah yang besar
terhadap nilai dollar, tidak mejadi alasan
kebangkrutan mereka, sebagaimana banyak terjadi
pada usaha yang berskala besar. Demikian halnya
dengan tingkat pendidikan karyawan yang relatif
rendah tidak menjadi halangan untuk berkembang di
saat-saat reses. Diduga mereka dapat bertahan
selama perioda sulit ini, karena mereka lebih banyak
mengandalkan kelebihan-kelebihan yang ada pada diri
para anggota perusahaan tersebut. Berdasarkan
dugaan tersebut melalui penelitian ini akan dilakukan
pengujian, dengan analisis yang lebih komprehensif
pada lingkungan usaha skala kecil dan menengah di
kota dan seluruh daerah kabupaten propinsi Nusa

Tenggara Barat.
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4.1.3 Pendidikan Pimpinan Organisasi

Berdasarkan data para responden penelitian usaha
kecil-menengah di Nusa Tenggara Barat, diperoleh
gambaran tingkat pendidikan rata-rata pimpinan
perusahaan yang relatif cukup rendah (utamanaya
perusahaan kecil di luar kota Mataram) yang
kebanyakan tamatan sekolah menengah sebanyak + 60
%. Berdasarkan sampel di atas, tingkat pendidikan
formal rata-rata pimpinan pada berbagai sektor
organisasi bisnis kecil dan menengah menunjukkan
adanya keragaman pada daerah daerah kabupaten.
Jenjang pendidikan yang lebih tinggi umumnya
banyak dijumpai pada sektor jasa tertentu, sejalan
dengan tuntutan kompetensi pada sektor tersebut

yang relatif lebih tinggi dan modern.

Bagaimanapun hal tersebut membuktikan
kemampuan mereka untuk sanggup mempertahankan
usahanya di tengah resesi ekonomi yang “mengganggu”
selama ini. Fenomena itu sekaligus menunjukkan
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bahwa para pemimpin di lingkungan usaha bisnis
skala kecil dan menengah adalah orang-orang yang
berkemampuan cukup tinggi dalam membangun
bisnisnya sekalipun pendidikan formal mereka masih
sangat terbatas. Disadari pengalaman membangun
keberhasilan usaha sebelumnya, ikut menciptakan
semangat rasa percaya diri yang tinggi dikalangan para

pemimpin atau pengusaha kecil dan menengah.

Tabel IV.4. Tingkat Pendidikan Pimpinan Usaha Kecil

dan Menengah di NTB

TINGKAT PERS
PENDIDI DAGAN MANU J J ENTA
KAN SE %
G FAKTU A M
PIMPINA R S L
N A
SLTP 7 3 6 1 15,2
6 4
SLTA 25 11 1 4 43,8
0 6 1
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AKADEMI 11 8 5 2 22,8
4 5
SARJANA 12 7 o 1 18,1
9 ()
JUMLAH 55 29 2 1 100
1 o
5

Pendidikan formal merupakan hal yang sangat penting
untuk menunjang pengembangan usaha, tetapi faktor
pengalaman yang disertai semangat keberanian
mengambil keputusan, seringkali dapat mengantarkan
mereka untuk dapat lebih bertahan dan sanggup
menghadapi berbagai gejolak lingkungan dunia bisnis.
Dengan demikian keterbatasan tingkat pendidikan
formal tampaknya bukan menjadi rintangan utama
untuk dapat mengelola usaha kecil dan menengah
yang berkelanjutan, sebagaimana yang terjadi pada
usaha kecil dan menengah di daerah Nusa Tenggara

Barat.
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TINGKAT PENDIDIKAN PIMPINAN UKM DI NTB

SARJANA 18,10 %

SMP 15,24 %

SMU 43,81 %
AKADEMI 22,85 %

Gambar IV.4 Tingkat Pendidikan Pimpinan UKM

4.1.4 Pendidikan Para Anggota (Karyawan) Perusahaan
Tingkat pendidikan formal para responden (para
karyawan) usaha kecil dan menengah yang menjadi
responden di Nusa Tenggara Barat tergolong cukup
rendah (SMU kebawah mendekati 73 %), akan tetapi
peranan mereka dalam mempertahankan
keberlangsungan usaha di saat ekonomi yang tidak
menentu, ikut membuktikan tingginya kemampuan
mereka. Kemampuan tersebut sekaligus dapat
menunjukkan kecerdasan mereka sekalipun dengan
tingkat pendidikan yang tergolong rendah. Diduga
kemampuan mereka lebih banyak diperoleh melalui

semangat untuk berinteraksi sesama para anggota
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yang sekaligus merupakan ajang pembelajaran
organisasional yang sangat efektif. Intensitas interaksi
dengan para mitra-usaha, para pelanggan juga
memberikan banyak kontribusi belajar pada mereka.
Tingkat pendidikan para anggota perusahaan yang
menjadi responden secara relatif dapat mewakili
tingkat pendidikan rata-rata para karyawan pada
perusahaan yang bersangkutan, karena jumlah
responden telah diupayakan mendekati jumlah
karyawan sebagaian besar organisasi bisnis kecil dan

menengah yang menjadi sampel dalam penelitian ini.

Tabel IV.5. Tingkat Pendidikan Responden UKM di

NTB
TINGKAT MAN PERS
PEIf:l\IIDI DAGAN U JA J Eg::‘A
G FAKT SA M o,
KARYAW UR L (%)
AN
SD 42 51 23 1 18,3
1 0
6
SMP 65 68 31 1 25,8
6 7
4
SMU 87 57 36 1 28,3
8 9
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o
AKADEMI 31 18 39 8 13,8
8 8
SARJANA 26 14 46 8 13,5
6 6
JUMLAH 251 208 175 6
3 100,
4 00

Peranan dan kontribusi para karyawan di lingkungan
usaha kecil-menengah sangat dominan, salah satunya
adalah karena skalanya yang kecil membuat mereka
menjadi bagian yang tidak terpisahkan dengan sistem
usaha itu sendiri. Tingginya interaksi antara para
karyawan dan pihak terkait lainnya pada usaha skala
kecil-menengah banyak membantu mereka untuk
dapat belajar secara praktis dan menjadikan mereka
sebagai tenaga-tenaga ahli di bidangnya sekalipun
kurang ditunjang oleh pendidikan formal. Proses
pembelajaran terjadi bukan saja secara individual,
tetapi justru lebih banyak terjadi secara organisasional.
Banyak dijumpai pada usaha kecil dan menengah
bahwa para karyawan ternyata masih memiliki

semangat untuk terus belajar termasuk untuk
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peningkatan jenjang pendidikan formal yang lebih

tinggi.

TINGKAT PENDIDIKAN RESPONDEN UKM DI NTB

AKADEMLI, 13.88% SD, 18.30%

SARJANA, 13.56%

SMP, 25.87%

SMA, 28.39%

Gambar IV.5 Tingkat Pendidikan Para Responden
UKM

4.1.5 Karakteristik Pekerjaan Responden
Berdasarkan hasil survey dari karakteristik utama
pekerjaan para anggota perusahaan yang menjadi
responden telah menunjukkan adanya keragaman
peranan mereka sesuai kondisi setiap perusahaan.
Berbagai jenis pekerjaan yang umumnya terdapat pada
usaha kecil dan menengah di Nusa Tenggara Barat dapat
dikelompokkan pada empat bidang pekerjaan utama,

masing-masing:

a. Yang menjalankan fungsi administrasi
perusahaan.
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C.

d.

Yang melayani

produksi

kebutuhan

dan

kelancaran

Yang melayani berbagai fungsi pemasaran.

Yang melayani fungsi kepemimpinan(koordinasi).

Karakteristik pekerjaan di atas dapat menggambarkan

keseluruhan pekerjaan bagi para anggota organisasi

bisnis yang menjadi responden pada penelitian

ini.

Dalam hal ini diasumsikan masing-masing responden

hanya

karakteristik utama pekerjaan yang telah disediakan.

memiliki

satu

pilihan

pekerjaan

sesuai

Tabel IV.6. Karkteristik Pekerjaan Responden UKM di
NTB
Per
Lokl M| Loo| L| 1 s| B Dp| Jg| *°
asi . n
at o- o b i o u
bar tas
a te - w m m m e
n t la
Peke ra . a P
r m g ! u h
n (%)
jaan
Ad 2 12 1 1 1 2 16,25
mi 4 8 3 2 3 1
nis-
tra
si
Pro 3 24 1 1] 1 2 1 22,40
duk 2 7 6 9 0 4
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si
Pe 9 34 2 3 3 3 2 44,79
ma 1 9 8 7 1 4
sa-
ran
Ke
pe 2 14 1 1 1 1 1 16,56
mi 7 2 a4 5 2 1
mpi
nan
Ju
1
mla 6 8 8 7 7
7 84 100.00
h 6 1 3 6 o
4
KARAKTERISTIK
PEKERJAAN
KEPEMIM
PINAN ADMINIS
16,56% TRASI
) 16,25%
C
\\\“ S ———
PEMASA PRODUK
RAN Sl
44.79% 22 40%
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Gambar IV.6 Karakteristik Pekerjaan Responden

4.2 Variabel Penelitian

Kuesioner penelitian ini meliputi empat bagian

pertanyaan masing-masing bersumber dari :

(1) Bagian pertama tentang identitas responden usaha
kecil dan menengah.

(2) Bagian dua tentang aktualisasi potensi insani para
anggota organisasi.

(3) Bagian tiga tentang iklim kerja kontekstual di
lingkungan organisasi bisnis.

(4) Bagian empat tentang kecerdasan organisasional

suatu entiti bisnis.

Keseluruhan data penelitian di atas diharapkan dapat
menjelaskan lima variabel laten potensi insani
organisasi, masing-masing adalah:

Semangat belajar inovatif ( S ) dengan sepuluh variabel
manifes.

Rasa kompeten ( K ) dengan sepuluh variabel manifes.
Motivasi kerja ( M) dengan sepuluh variabel manifes.
Wawasan aspiratif ( A ) dengan sepuluh variabel
manifes.

Wawasan etikal ( E ) dengan sembilan variabel
manifesnya sehingga seluruhnya meliputi 49 variabel

manifes .
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Variabel iklim kerja organisasi yang bersifat
kontekstual, masing-masingnya adalah Penghargaan
kerja material ( PK ) dengan enam variabel manifes.
Kepatuhan pada standard ( KS ) dengan enam variabel
manifesnya.

Suasana saling percaya ( ST ) dengan sembilan variabel
manifesnya. Dengan demikian jumlah variabel manifes

seluruhnya sebanyak 21 buah.

Adapun variabel yang menjelaskan adanya kecerdasan
organisasional suatu entiti bisnis ( KO ) sebanyak 14
variabel manifes, meliputi unsur pengetahuan, unsur
pelayanan dan unsur kredibilitas. Notasi untuk
keseluruhan variabel manifes di atas, selanjutnya
ditentukan sesuai sub-bagian notasi variabel tersebut,

yaitu sebagai berikut :

4.2.1 Notasi variabel potensi insani yang dapat
diaktualisasikan oleh para anggota organisasi
sebanyak 49 variabel manifes masing-masing, yaitu:

S01, S02, S03, S04, S05, S06, S07, S08, S09, S10,
KO1, KO2, KO3, K04, KOS5, KO06, KO7, KO08, KO9,

K10,

MO1, M02, M0O3, M04, M05, M0O6, M07, M08, M09,
M10,

EO1, EO2, EO3, EO4, EO5, EO06, EO7, E08, EO09,
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AO1, AO02, AO3, A04, AO5, A06, AO07, A08, AO09,
A10.

4.2.2 Notasi variabel iklim kerja organisasi yang
dipersepsikan oleh para anggota organisasi bisnis
sebanyak 21 variabel manifes masing-masing yaitu

PKO1, PKO2, PKO3, PK04, PKOS5, PKO6,
KSO01, KS02, KS03, KS04, KS05, KS06,
STO1, STO2, STO3, STO04, STOS, ST06, STO7, STOS,

STO09.

4.2.3 Notasi variabel kecerdasan organisasional bisnis
yang menunjukkan sikap dan perilaku cerdas para
anggota organisasi bisnis sebanyak 14 variabel manifes
masing-masing, yaitu: KOO1, KOO02, KOO03, KOO04,
KOO05, KO06, KO07, KOO8, KO09, KO10, KO11, KO12,
KO13, KO14.

4.3 Rancangan Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian ini dirancang untuk memperoleh
dan menyaring data dari para responden, yaitu
organisasi usaha kecil dan menengah yang diwakili
oleh para anggota organisasi masing-masing, yang
terdiri dari para pemimpin atau pemilik dan para
karyawan senior dalam suatu kesatuan unit

organisasi. Dengan demikian karyawan atau
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pemimpinnya sebagai anggota organisasi diharapkan
dapat menyatakan persepsinya tentang aktualisasi
potensi insani para anggota organisasi di lingkungan
perusahaan masing-masing. lklim kerja organisasi
yang sedang berlangsung serta sikap dan perilakunya
sebagai organisasi yang memiliki kecerdasan bisnis.
Jawaban yang diberikan dianggap mewakili seluruh
anggota organisasi yang terlibat aktif dalam aktifitas
bisnis.
Sasaran pengukuran adalah para anggota organisasi
senior suatu entiti bisnis. Objek pengukuran adalah
penilaian tentang perwujudan potensi insani para
anggota organisasi dan suasana kerja yang dialami
para anggota organisasi bisnis skala kecil dan
menengah serta kecenderungan berperilaku para
anggota perusahaan yang menunjukkan kecerdasan
organisasional bisnis.

Secara sistematis kuesioner dirancang dalam lima

bagian utama, masing-masing adalah tentang :

(1) Identitas responden, dalam hal ini memberikan
gambaran tentang profil usaha kecil dan menengah
yang menjadi responden pada berbagai daerah di
provinsi Nusa Tenggara Barat, khususnya yang
berkaitan dengan rata-rata kompetensi (pendidikan
formal) para pimpinan dan seluruh karyawan

perusahaan. Dilengkapi dengan usia operasi
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ataupun usia kerja sekaligus informasi tentang
jenis atau keragaman pekerjaannya.

(2) Berbagai potensi para anggota organisasi, dalam
hal ini yang diukur adalah tentang aktualisasi atau
perwujudan potensi insani para anggota organisasi
Usaha Kecil dan Menengah dalam memenuhi
tuntutan dunia kerja, dengan menggunakan skala
Likert.

(3) Iklim kerja organisasi dalam hal ini yang diukur
adalah hal-hal yang dihadapi oleh para anggota
organisasi tentang kondisi psiko-sosial yang
dialami mereka di lingkungan kerja masing-masing.

(4) Kecerdasan organisasional bisnis dalam hal ini
adalah tentang sikap organisasional dari para
anggota organisasi, yang berkaitan dengan tingkat
pengetahuan, tingkat pelayanan dan tingkat
kredibilitas para anggota usaha kecil dan

menengah.

Untuk membuktikan pemahaman bahasa
(pernyataan kuisioner) bagi para anggota (karyawan) di
lingkungan usaha kecil menengah, maka uji coba awal
dilakukan dengan menyebar sejumlah kuesioner.
Penyebarannya dilakukan pada beberapa usaha kecil
dan menengah di Mataram dan di kota-kota kabupaten,
yang hasilnya menjadi dasar penyempurnaan berbagai

istilah teknis.
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4.4

Persiapan Analisis Data Penelitian
Data mentah diperoleh secara langsung dari
organisasi bisnis skala kecil dan menengah dengan
menyediakan berbagai pernyataan yang dibuat
sedemikian rupa dengan pembobotan skala Likert
satu sampai lima. Bobot skala satu menunjukkan
pendapat sangat tidak setuju, bobot skala dua untuk
pendapat tidak setuju, bobot pendapat tiga untuk
pendapat netral, bobot skala empat untuk pendapat
setuju, dan bobot skala lima untuk pendapat sangat
setuju. Penggunaan skala likert dimaksudkan untuk
dapat mengkuantifikasi data ordinal yang akan
dianalisis yang selanjutnya berbagai pernyataan pada
kuisioner tersebut diacak terlebih dahulu dan
sebagian pernyataan tersebut dibuat dalam bentuk
pernyataan negatif. Hal tersebut dilakukan dengan
maksud untuk menjaga konsistensi jawaban para

responden.

Matriks data mentah disusun setelah terlebih dahulu
dilakukan penyesuaian atas beberapa pernyataan
kuesioner yang telah dinyatakan dalam suatu kalimat
negatif dengan cara mengganti skala bobot secara
terbalik, yaitu skala bobot lima diganti satu, skala
empat diganti dua dan sebaliknya, dan skala tiga tetap

bobot skalanya tiga. Analisis data selanjutnya
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4.5

dilakukan secara sistematis meliputi analisis validitas
dengan menggunakan analisis faktor, dan analisis
reliabilitas yang dilengkapi analisis regresi ganda.
Analisis diawali dengan penyesuaian atau eliminasi
terhadap pernyataan yang bersumber dari variabel
manifes yang tidak kontekstual atau tidak mewakili
masing-masing variabel latennya dengan

menggunakan program paket SPSS 10.01.

Analisis Faktor Eksploratori dan

Konfirmatori

Pada dasarnya analisis faktor ekploratori dapat

digunakan untuk (Hair, 1995):

1. Mengidentifikasi struktur hubungan diantara
variabel dan mengidentifikasi kombinasi yang logis
dari berbagai variabel awal. Melalui analisis faktor
akan teridentifikasikan dimensi laten dari
seperangkat variabel manifes yang terbentuk yang
biasanya disebut variabel laten.

2. Mendapatkan variabel yang representatif dari
serangkaian variabel dengan muatan faktor yang
tinggi dan mempunyai daya beda dengan faktor-
faktor yang lainnya.

3. Menciptakan suatu variabel baru yang terbentuk

dari gabungan variabel manifes yang semula
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diproposisikan, sebagai variabel yang diberi nama

atau label lain.

Analisis pada penelitian ini selanjutnya dimaksudkan
untuk dapat memenuhi ketiga kegunaan di atas.
Analisis faktor dapat digunakan sebagai alat uji
dengan perspektif eksploratori maupun konfirmatori.
Proses analisis faktor dimulai dengan penyusunan
matriks data mentah, menyusun matriks korelasi,
mencari eigen value (total variance explained),
menentukan jumlah variabel, melakukan pembobotan
faktor dan melakukan metoda rotasi (varimax). Matriks
korelasi diperlukan untuk meyakinkan kecocokan
penggunaan analisis faktor dengan menggunakan
perhitungan tingkat diterminasi, uji Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO), Bartlet Test of Sphericity (BTS) dan uji
signifikansi. Nilai eigen value menjabarkan nilai
variansi  variabel manifes yang diolah yang
merepresenta-sikan  tingkat penjabaran variabel
manifes atas variabel laten yang diwakilinya. Besaran
tersebut dapat diungkap melalui nilai total variance
explained, yang semakin besar nilainya maka semakin
besar gambaran variabel laten yang direpresentasikan
oleh variabel manifes yang bersangkutan. Penentuan
jumlah variabel dapat menggunakan nilai eigen value
yang dicapai. Untuk mentukan jumlah variabel dapat

melalui hasil perhitungan total variance explained
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dalam kolom komponen varibel. Pembobotan faktor
dilakukan untuk mengetahui pemenuhan bobot faktor
yang disyaratkan sekaligus dapat juga menunjukkan
pengelompokan  variabel-variabel —manifes dalam
variabel latennya. Ketentuan besaran bobot faktor
dapat dikaitkan dengan jumlah sampel dengan
signifikansi tertentu sesuai perhitungan (Hair, 1995).
Rotasi varimex dimaksudkan untuk mengetahui data
atau variabel mana yang lebih baik pengelompokannya
atau homogin dalam sejumlah komponen tertentu.
Dengan demikian selanjutnya dapat  diamati
sekumpulan variabel manifes yang membentuk
variabel laten tertentu. Hasil analisis faktor yang
menunjukkan pengelompokan baru, dari variabel
manifes yang direpresentasikan oleh pernyataan dalam
kuisioner, maka selanjutnya secara konseptual dapat
dikaji maknanya dan jika perlu diberi label yang baru
yang akan digunakan sebagai rancangan model
penelitian final. Sebaliknya jika terdapat
pengelompokan kuesioner yang dianggap menyimpang
secara konsepsional, maka variabel tersebut tidak
akan digabungkan atau diabaikan. Acuan untuk
mengetahui variabel mana saja yang memenuhi bobot
faktor yang disyaratkan (dikaitkan dengan jumlah
sampel penelitian), maka digunakan tabel Hair sebagai

berikut:
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Tabel IV.7 Bobot Faktor dan Jumlah Sampel
Agar signifikan (tingkat kepercayaan 95 %)

Bobot Faktor Jumlah Sampel
0.30 350
0.35 250
0.40 200
0.45 150
0.50 120
0.55 100
0.60 85
0.65 70
0.70 60
0.75 50

Sumber:Hair(1995)

4.6 Analisis Reliabilitas

Analisis reliabilitas digunakan untuk mengukur
tingkat kepercayaan dari suatu hasil pengukuran,
karena reliabilitas dapat merupakan ciri utama
instrumen pengukuran yang baik. Reliabilitas atau
konsistensi atau keterandalan dimaksudkan untuk
mengetahui sejauh mana hasil pengukuran dapat
dipercaya di mana skor hasil pengukurannya bebas
dari kekeliruan pengukuran. Tinggi rendahnya
reliabilitas secara empirik ditunjukkan oleh suatu

angka yang disebut koefisien reliabilitas berkisar
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antara 0,00 — 1,00 dan pada kenyataannya koefisien
sebesar 1,00 tidak pernah tercapai dalam pengukuran
sosial yang mengukur aspek perilaku atau psikologis.
Metode koefisien reliabilitas alpha Cronbach paling
umum digunakan, karena koefisien ini

menggambarkan variasi dari item-item.

4.7 Analisis Regresi Berganda
Setelah dilakukan uji reliabilitas dapat dilakukan uji

model dengan analisis regresi berganda salah satunya
dengan teknik backward elimination yang difasilitasi
oleh soft ware SPSS 10.01. Analisa regresi berganda
digunakan untuk melakukan analisis hubungan
antara variabel dependen sebagai kriterion dan
variabel independen sebagai prediktor. Analisis regresi
digunakan untuk memastikan ada tidaknya pengaruh

predictor terhadap kriterionnya.

Dalam penelitian ini digunakan metoda backward
elimination untuk dapat menjelaskan variabel
independen yang memiliki pengaruh terkuat dan
bermakna sebagai prediktor yang mampu menjelaskan
kriterionnya. Hal tersebut dilakukan dengan eliminasi
variabel independen satu persatu dimulai dengan
yang paling lemah hubungannya. Dengan demikian uji

model regresi ganda pada penelitian ini dapat
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menghasilkan nilai koefisien pengaruh masing-masing
variabel dalam pembentukan kecerdasan

organisasional bisnis.

Dalam model penelitian ini, hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen memerlukan
syarat kondisional atau keberadaan variabel moderator,
untuk memperkuat atau memperlemah hubungan di
antara kedua variabel tersebut. Variabel moderator
dianggap dapat memoderasi hubungan di antara

variabel independen dengan dependen.
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BAB V
PENGOLAHAN DATA DAN PEMBAHASAN

Pada bagian ini dilakukan pengolahan data penelitian
yang dimulai dari analisis kesahihan atau validitas
dengan analisis faktor, reliabilitas menghasilkan alpha
cronbach sampai pada analisis regresi majemuk sesuai
model penelitian. Pembahasan hasil olah data,
mencoba untuk menjelaskan pengaruh berbagai
variabel potensi insani (rasa kompeten, semangat
belajar inovatif, motivasi kerja, wawasan aspiratif dan
wawasan etikal) para anggota organisasi sebagai
variabel yang menimbulkan akibat terhadap variabel
kecerdasan organisasional bisnis pada usaha kecil dan

menengah di Nusa Tenggara Barat.

5.1 Pengolahan Data Penelitian
Data variabel independen awal terdiri dari 49 variabel

manifes dan data dari variabel moderat awal terdiri dari 21
variabel manifest. Variabel dependen awal terdiri dari 14
variabel manifest. Pengolahan data dan interpretasi hasil
pengolahan diperkaya dengan pemaknaan yang lebih
sesuai dengan substansi konsep kajian penelitian.
Beberapa pengolahan data tersebut dilakukan dengan cara

memanfaatkan program soft ware SPSS versi 10.01.

186

BAB V. PENGOLAHAN DATA DAN PEMBAHASAN



5.1.1 Uji Validitas
Dalam hal ini dimaksudkan untuk mengamati
pengelompokan berbagai variabel manifes terhadap
masing-masing variabel latennya. Dengan demikian
akan diketahui seberapa kesahihan variabel manifes
yang dapat mewakili variabel latennya. Construct
validity menyangkut masalah theoretical construct
yang digunakan untuk menjadi dasar penyusunan test
penelitian ini. Masing-masing variabel penelitian
tersebut  selanjutnya dapat dijelaskan  secara

berurutan adalah sebagai berikut :

a. Variabel Aktualisasi Potensi Insani para Anggota
Organisasi
Dalam hal ini terdapat lima variabel potensi insani
para anggota organisasi bisnis untuk membangun
kecerdasan bisnis, yaitu: (1) 8 atau semangat belajar
inovatif, (2) K atau rasa kompeten anggota organisasi,
(3) M atau motivasi kerja, (4) A atau Wawasan aspiratif,
dan (5) E atau wawasan etikal para anggota organisasi.
Analisis faktor terhadap variabel potensi insani dengan

lima faktor solusi dapat dipaparkan sebagai berikut.

Tabel V.1 Hasil Uji Analisis Faktor Aktualisasi Potensi

Insani
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Nama F| Fa | Fak | Fak | F
Butir Pernyataan Kuisioner al k |tor3 | tor- | a
k| tor 4 ki
t] -2
o t
r o
- r
1 -
5
E-7 Para anggota perusahaan
mendukung usaha perusa-haan 8
untuk meningkatkan kualitas
lingkungan alam di sekitar |1
perusahaan 5
E-1 Di perusahaan ini para ang-
gota perusahaan selalu beru- s
saha bekerja secara etikal dan
normatif bagi perusa-haan (]
8
E-2 Anggota perusahaan Dberke-
beratan jika ada anggota -
perusahaan yang mengguna-
kan hubungan keluarga atau | 6
perusahaan sebagai landa-san 8
untuk maju
E-9 Para anggota perusahaan
berusaha agar perusahaan -
menyatu dengan masyarakat
di sekitar operasi usaha 1
1
K-1 Para anggota perusahaan me- | . | .43
rasa yakin memiliki pengeta-
. 8
huan yang memadai untuk
menjalankan tugas-tugasnya
M-3 Di perusahaan ini, para anggo-ta | . .
perusahaan tidak merasa di- 6 3
bebani oleh pekerjaan saat ini 2
9
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Lanjutan Tabel V.1
K-9 Para anggota perusahaan | . | .55
merasa mampu menghadapi
tantangan kerja dengan kom-
petensi yang dimiliki saat ini

E-3 Para anggota perusahaan malu
jika ada rekan mereka yang
melakukan korupsi ataupun
merugikan perusa-haan 2

M-8 Para anggota perusahaan selalu | . | .36
berusaha agar kualitas peker-
jaan mereka tidak kalah dengan
kualitas pekerjaan rekan-rekan
mereka

E-8 Para anggota perusahaan
yakin, bahwa  perusahaan
memperoleh laba dengan cara
usaha yang jujur 1

E-6 Para anggota perusahaan
bangga dengan kondisi
keuangan dan ekonomi yang
diperoleh dari bekerja di| O
perusahaan ini

K-5 Pengetahuan para anggota
perusahaan dirasakan cukup
memadai untuk  menjawab
tuntutan kerja dewasa ini

A-2 Para anggota perusahaan
menyempatkan memikirkan
masa depan perusahaan

E-4 Tidak menerima jika para| . | .37
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anggota  perusahaan maju
karena koneksi yang dimi-
likinya

A-7

Para anggota perusahaan yakin
masa depan perusahaan ada
ditangan para anggota perusa-
haan semua

42

Para anggota perusahaan pada
umumnya bersedia menerima
tanggung jawab baru yang lebih
besar

.38

Lanjutan Tabel V.1

E-5

Para anggota perusahaan
merasa bangga, bila perusa-
haan menunjukkan tanggung-
jawab sosial yang besar

Para anggota perusahaan ter-
pacu untuk bekerja keras dan
sebaik-baiknya demi untuk
mewujudkan masa depan yang
lebih baik

Para anggota perusahaan me-
rasa dapat menghasilkan lebih
banyak dan lebih baik dari apa
yang telah dicapai sekarang

K6

Para anggota  perusahaan
sudah yakin memiliki
kemampuan fisik yang dibu-
tuhkan di tempat kerja

34

K3

Para anggota  perusahaan
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merasa memiliki keterampi-
lan teknikal mutakhir yang
dibutuhkan di tempat kerja

12

K10

Para  anggota  perusahaan
yakin, bahwa kompetensi
mereka saat ini mampu
mendukung prestasi mereka
di tempat kerja

08

K2

Pengalaman kerja anggota
perusahaan diyakini mem-
bantu mereka mengerjakan
tugas-tugasnya dengan baik

75

K8

Pengetahuan anggota mem-
bekali mereka untuk merasa
mampu menghadapi tan-
tangan pekerjaan di masa
depan

63

K-7

Kemampuan para  anggota
perusahaan dapat dikembang-
kan untuk memenuhi kebutu-
han di tempat kerja di masa
depan

.62

Lanjutan Tabel V.1

K-4

Keterampilan para  anggota
perusahaan dirasakan cukup
relevan dengan bidang kerja
masing-masing

Para anggota perusahaan
merasa terpanggil untuk
mengerjakan tugas-tugas
mereka dengan sebaik-baiknya

.49

A-8

Para anggota perusahaan

.39
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merasa aspirasi (harapan)
mereka akan terpenuhi dengan
bekerja bagi perusahaan ini
S-3 Para anggota perusahaan .80
selalu memanfaatkan pelu-ang 2
belajar yang tersedia dengan
sebaik-baiknya
S-4 Para anggota perusahaan .79
menganggap perbedaan pen- 8
dapat sebagai sumberinovasi
S-6 Dalam perusahaan ini, .78
anggota perusahaan toleran 6
terhadap anggota yang
melakukan kesalahan tanpa
sengaja
S-5 Para anggota perusahaan 72
banyak belajar dari kesalah-an 6
kerja mereka selama ini
S-10 Para anggota perusahaan .69
merasa ada gunanya meman- 0
faatkan kesalahan sebagai
media untuk belajar
S-2 Para anggota perusahaan ini, .66
tidak segan memperta-nyakan 0
persoalan yang sedang
dihadapi perusahaan
S-8 Anggota perusahaan mem- .63
bahas sesuatu kesalahan 6
dengan sesamanya ataupun
mitra kerja perusahaan
Lanjutan Tabel V.1
S-9 Para anggota perusahaan .6
selalu  berdialog dengan 02
rekan, atasan, bawahan
dalam pemecahan masalah
yang lebih inovatif
S-1 Para anggota perusahaan .6
selalu mempertanyakan hal- 02
hal yang dianggap mapan
dalam perusahaan
S-7 Para anggota perusahaan .5
suka mencoba metoda- 19

metoda kerja yang baru di
dalam bekerja
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A-3

Para anggota perusahaan
merasa tanggung jawabnya
adalah bekerja dengan baik
sekarang dan akan datang

.69

A-4

Para anggota perusahaan
yakin kerja keras sekarang
akan membawa  banyak
manfaat untuk mewujudkan
masa depan yang lebih baik

.69

A-5

Para anggota perusahaan
percaya, masa depan
perusahaan cukup cerah
menghadapi globalisasi

.66

A-9

Para anggota perusahaan
merasa pimpinan perusa-
haan, pantas untuk mem-
bantu mewujudkan aspirasi
mereka

.57

Tidak ada keseganan bagi
para anggota perusahaan
untuk saling mengajak
sesamanya menghasilkan
kinerja terbaik

47

485

Para anggota perusahaan
menyukai dan merasa bang-
ga dengan pekerjaan mereka
selama ini

Para anggota perusahaan
tidak merasa segan menun-
jukkan hasil kerja mereka di
depan umum

Lanjutan Tabel V.1

M-1

Selama bekerja para anggota
perusahaan mau mengguna-
kan cara-cara baru yang
belum banyak digunakan
orang lain atau perusahaan
lain
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M-6 Di perusahaan ini, para ang- .30

gota perusahaan tidak ] 5
merasa malu, jika ada yang 5
mengetahui sifat pekerjaan 1
mereka

A-10 Anggota perusahaan merasa -

bahwa aspirasi mereka hanya

dapat dipenuhi dengan 4
bekerja bagi perusahaan ini 8
4
A-6 Masa depan perusahaan 421 .4
adalah merupakan
. 9 |5
tanggungjawab para anggota
perusahaan, sekalipun 4
mereka hanya  karya-wan
biasa

Muatan yang ditampilkan >.30 dan yang digunakan
untuk analisis dicetak tebal.

Masing-masing faktor diberi label:

1. Faktor-1 Variabel Wawasan Etikal para anggota
organisasi

2. Faktor-2 Variabel Rasa Kompeten para anggota
organisasi

3.Faktor-3 Variabel Semangat Belajar Inovatif para
anggota organisasi

4. Faktor-4 Variabel Wawasan Aspiratif para anggota
organisasi

5. Faktor-5 Variabel Ethos Kerja para anggota
organisasi

Faktor-1 terdiri dari gabungan butir-butir pernyataan
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tentang aktualisasi potensi insani dalam membangun
kecerdasan organisasional suatu bisnis. Berbagai
pengelompokan pernyataan di atas, variabel Wawasan
Etikal paling menonjol, sementara K1, K2 menyatakan
keyakinan (rasa kompeten) bahwa para anggota
memiliki pengetahuan dan pengalaman dan tidak
dapat digabungkan dengan makna Wawasan Etikal.
Demikian halnya dengan M3, M8 yang menyatakan
Motivasi bekerja para anggota organisasi. A2 sebatas
menyatakan, bahwa para anggota memikirkan masa
depan. Dengan demikian Faktor-1 tetap diberi label:
Wawasan Etikal para anggota dengan koefisien Alpha
Cronbach sebesar 0.83

Komponen faktor-2 merupakan variabel Rasa
Kompeten menunjukkan konsep yang cukup mantap
sehingga tampak mengumpul pada faktor 2, dengan
koefisien Alpha Cronbach yang tinggi sebesar 0.88.
Faktor-2 ini tetap dapat diberi label variabel Rasa
Kompeten para anggota organisasi. Faktor-3 juga tetap
diberi label Semangat Belajar Inovatif karena juga
menunjukkan kemantapan konsep tentang Semangat
Belajar Inovatif para anggota organisasi yang secara
keseluruhan  variabelnya mengelompok, dengan
koefisien Alpha Cronbach sebesar .87. Faktor-4 yang
berisi variabel A3, A4, A5, A9 secara konseptual masih
tetap mantap dan diberi label Wawasan Aspiratif para

anggota organisasi dengan koefisien alpha sebesar .77.
195

BAB V. PENGOLAHAN DATA DAN PEMBAHASAN



Faktor-5 yang terdiri dari M1, M2, M5 dan M6 diberi
label Ethos Kerja para anggota organisasi, dengan
pertimbangan ke empat-nya lebih mencerminkan
semangat kerja yang tinggi para anggota organisasi

dengan Alpha Cronbach sebesar .80

Berdasarkan hasil analisis faktor di atas, aktualisasi
berbagai potensi insani para anggota organisasi
dikelompokkan berdasarkan konsep asli atau awal dan
yang baru (sesuai Tabel III.1 dan seterusnya), yaitu
sebelum dilakukan analisis faktor dan sesudah
dilakukan analisis faktor. Dasar pengelompokan tetap
mengacu pada nilai bobot faktornya (loading factor) >
0.50 yang ditetapkan sebagai batas untuk mencapai
tingkat signifikansi yang dibutuhkan, karena jumlah
responden relatif cukup besar. Selisih untuk setiap
variabel manifes yang dipilih dengan yang lainnya >
0.20, yang selanjutnya dapat disajikan dalam tabel-
tabel berikut. Dengan analisis variabel yang dilakukan
terhadap butir-butir pernyataan di atas, maka variabel
yang tersusun adalah sebagai berikut:
Variabel Independen : - Wawasan Etikal para anggota
organisasi
- Rasa Kompeten para anggota
organisasi
- Semangat Belajar Inovatif para

anggota organisasi
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- Wawasan Aspiratif para anggota
organisasi
- Ethos Kerja para anggota

organisasi

Variabel Dependen : -

Bisnis.

Kecerdasan Organisasional

Tabel V.2. Variabel Independen Wawasan Etikal

[Etikal Para
Anggota

Organisasi

ini para
anggota
perusahaan
selalu
berusaha
bekerja secara
etikal dan
normatif bagi
perusahaan.

. Anggota

perusahaan
berkeberatan
jika ada
anggota
perusahaan
yang
menggunakan
hubungan
keluarga atau
perusahaan
sebagai
landasan
untuk maju.

Variabel Konsep Awal Setelah analisis
Faktor
Wawasan . Di perusahaan |1. Di perusahaan ini

para anggota
perusahaan selalu
berusaha bekerja
secara etikal dan
normatif bagi
perusahaan.

. Anggota

perusahaan
berkeberatan jika
ada anggota
perusahaan yang
menggunakan
hubungan keluarga
atau perusahaan
sebagai landasan
untuk maju.
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3. Para anggota
perusahaan
malu jika ada
rekan mereka
yang
melakukan
korupsi atau
merugikan
perusahaan.

4. Tidak
menerima jika
para anggota
perusahaan
maju karena
koneksi yang
dimilikinya.

5. Para anggota
perusahaan
merasa bangga,
bila perusa-
haan
menunjukkan
tanggung jawab
sosial yang
besar.

6. Para anggota
perusahaan
bangga dengan
kondisi
keuangan dan
ekonomi yang
diperoleh dari
bekerja di
perusahaan ini.

7. Para anggota
perusahaan
mendukung
usaha
perusahaan
untuk

. Para anggota

. Para anggota

. Para anggota

perusahaan malu
jika ada rekan
mereka yang
melakukan korupsi
ataupun merugikan
perusahaan.

perusahaan bangga
dengan kondisi
keuangan dan
ekonomi yang
diperoleh dari
bekerja di
perusahaan ini.

perusahaan
mendukung usaha
perusahaan untuk
meningkatkan
kualitas lingkungan
alam di sekitar
perusahaan.
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meningkatkan
kualitas
lingkungan
alam di sekitar
perusahaan.
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Lanjutan Tabel V.2

8. Para anggota
perusahaan tidak
ragu, bahwa
perusahaan
memperoleh laba
dengan cara usaha
yang jujur.

9. Para anggota
perusahaan berusaha
keras agar perusahaan
menyatu dengan
masyarakat di sekitar
operasi perusahaan.

8. Para anggota
perusahaan
tidak ragu,
bahwa
perusahaan
memperoleh
laba dengan
cara usaha
yang jujur.

9. Para anggota
perusahaan
berusaha
keras agar
perusahaan
menyatu
dengan
masyarakat di
sekitar
operasi
perusahaan

Tabel V.3. Variabel Independen Rasa Kompeten Anggota

Organisasi
Variabel Konsep Awal Setelah analisis

Faktor
Rasa 1. Merasa yakin 2.Pengalaman kerja
Kompeten memiliki anggota
Para pengetahuan yang perusahaan
Anggota memadai untuk diyakini membantu
Organisas menjalankan mereka
i tugasnya. mengerjakan

2.Pengalaman kerja

anggota perusahaan

tugas-tugasnya
dengan baik.

diyakini membantu 3.Para anggota
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mereka mengerjakan
tugas-tugasnya
dengan baik.

3.Para anggota
perusahaan merasa
memiliki
keterampilan
teknikal mutakhir
yang dibutuhkan di
tempat kerja.

4.Keterampilan para
anggota perusahaan
dirasakan relevan
dengan bidang kerja
masing-masing.

5.Pengetahuan para
anggota perusahaan
dirasakan memadai
untuk menjawab
tuntutan kerja
dewasa ini.

6.Para anggota
perusahaan sudah
yakin memiliki
kemampuan fisik
yang dibutuhkan di
tempat kerja.

perusahaan
merasa memiliki
keterampilan
teknikal mutakhir
yang dibutuhkan di
tempat kerja.

6.Para anggota
perusahaan
sudah yakin
memiliki
kemampuan fisik
yang dibutuhkan di
tempat kerja.

Tabel V.3. Lanjutan

Variabel Konsep Awal Setelah analisis
Faktor
Rasa 7.Kemampuan para
Kompeten anggota perusahaan
Para dapat dikembangkan
Anggota untuk memenuhi
Organisas kebutuhan di tempat

1

kerja.
8.Pengetahuan
anggota membekali

8.Pengetahuan
anggota membekali
mereka untuk
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mereka untuk
merasa mampu
menghadapi
tantangan pekerjaan
di masa depan.

9.Para anggota

perusahaan merasa
mampu menghadapi
tantangan kerja
dengan kompetensi
yang dimiliki saat
ini.

10.Para anggota

perusahaan yakin,
bahwa kompetensi
mereka saat ini
mampu mendukung
prestasi mereka di
tempat kerja.

merasa mampu
menghadapi
tantangan
pekerjaan di masa
depan.

10.Para anggota
perusahaan yakin,
bahwa kompetensi
mereka saat ini
mampu
mendukung
prestasi mereka di
tempat kerja.

Tabel

Inovatif Organisasi

V.4. Variabel Independen Semangat Belajar

Variabel Konsep Awal Setelah analisis
Faktor
Semangat 1. Para anggota 1. Para anggota
Belajar perusahaan perusahaan
Inovatif selalu selalu
Para mempertanyaka mempertanyaka
Anggota n hal-hal yang n hal-hal yang
Organisasi dianggap mapan dianggap
dalam mapan dalam
perusahaan. perusahaan

2. Para anggota
perusahaan ini,
tidak segan
mempertanyaka
n persoalan
yang sedang
dihadapi

2. Para anggota
perusahaan ini,
tidak segan
mempertanyaka
n persoalan
yang sedang
dihadapi
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perusahaan.

3. Para anggota

perusahaan
selalu
memanfaatkan
peluang belajar
yang tersedia
dengan sebaik-
baiknya.

perusahaan.

3. Para anggota
perusahaan
selalu
memanfaatkan
peluang belajar
yang tersedia
dengan sebaik-
baiknya.

Tabel V.4. Lanjutan

1

. Para anggota

perusahaan
banyak belajar
dari kesalahan
kerja mereka
selama ini.

. Dalam

perusahaan ini,
anggota
perusahaan
toleran terhadap
anggota yang
melakukan
kesalahan tanpa
sengaja.

Variabel Konsep Awal Setelah analisis
Faktor

Semangat | 4. Para anggota 4. Para anggota
Belajar perusahaan perusahaan
Inovatif menganggap, menganggap,
Para perbedaan perbedaan
Anggota pendapat sebagai pendapat
Organisas sumber inovasi. sebagai sumber

inovasi.

5. Para anggota
perusahaan
banyak belajar
dari kesalahan
kerja mereka
selama ini.

6. Dalam
perusahaan ini,
anggota
perusahaan
toleran terhadap
anggota yang
melakukan
kesalahan tanpa
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7. Para anggota sengaja.
perusahaan suka | 7. Para anggota
mencoba metoda- perusahaan
metoda kerja yang suka mencoba
baru di dalam metoda-metoda
bekerja. kerja yang baru

8. Anggota di dalam bekerja.
perusahaan 8. Anggota
membahas perusahaan
sesuatu membahas
kesalahan dengan sesuatu
sesamanya kesalahan
ataupun mitra dengan
kerja perusahaan. sesamanya

9. Para anggota ataupun mitra
perusahaan selalu kerja
berdialog dengan perusahaan.
rekan, atasan 9. Para anggota
atau bawahan perusahaan
dalam pemecahan selalu berdialog
masalah yang dengan rekan,
lebih inovatif. atasan atau

10. Para anggota bawahan dalam
perusahaan pemecahan
merasa ada masalah yang
gunanya lebih inovatif.
memanfaatkan 10. Para anggota
kesalahan sebagai perusahaan
media untuk merasa ada
belajar. gunanya

memanfaatkan
kesalahan
sebagai media
untuk belajar.
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Tabel V.5 Variabel Independen Wawasan Aspiratif

anggota Organisasi

Variabel

Konsep Awal

Setelah analisis

Faktor

Wawasan
Aspiratif Para
Anggota
Organisas
i

1. Para anggota

6.

perusahaan terpacu
untuk bekerja keras
dan sebaik-baiknya
demi untuk
mewujudkan masa
depan yang lebih baik

. Para anggota

perusahaan
menyempatkan untuk
memikirkan masa
depan perusahaan.

. Para anggota

perusahaan merasa
tanggung jawabnya
yang utama adalah
bekerja dengan baik
sekarang maupun
yang akan datang.

. Para anggota

perusahaan yakin
kerja keras sekarang
akan membawa
banyak manfaat
untuk mewujudkan
masa depan yang
lebih baik

. Para anggota

perusahaan percaya,
masa depan peru-
sahaan cukup cerah
dalam menghadapi
globalisasi.

Masa depan

3. Para anggota
perusahaan
merasa
tanggung
jawabnya yang
utama adalah
bekerja dengan
baik sekarang
maupun yang
akan datang.

4. Para anggota
perusahaan
yakin kerja
keras sekarang
akan membawa
banyak manfaat
untuk
mewujudkan
masa depan
yang lebih baik.

5. Para anggota

perusahaan
percaya, masa
depan
perusahaan
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perusahaan
merupakan
tanggungjawab para
anggota perusahaan,
sekalipun mereka
hanya karyawan
biasa.

7. Para anggota
perusahaan yakin
masa depan perusa-
haan ada di tangan
para anggota semua.

8. Para anggota

perusahaan merasa

aspirasi (harapan)
mereka akan
terpenuhi dengan
bekerja bagi
perusahaan ini.

cukup cerah
dalam
menghadapi
globalisasi.

Tabel V.5. Lanjutan

Variabel

Konsep Awal

Setelah analisis

Faktor

Wawasan
Aspiratif Para
Anggota
Organisas
i

9. Para anggota
perusahaan merasa
pimpinan
perusahaan, pantas
untuk membantu
mewujudkan
aspirasi mereka.

10. Anggota
perusahaan merasa
bahwa aspirasi
mereka hanya dapat
dipenuhi dengan
bekerja bagi
perusahaan ini.

9. Para anggota
perusahaan
merasa pimpinan
perusahaan,
pantas untuk
membantu
mewujudkan
aspirasi mereka.
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Tabel V.6. Variabel Independen Ethos Kerja Anggota

Organisasi
Variabel Konsep Awal Setelah analisis
Faktor
Ethos 1. Selama bekerja |1. Selama bekerja
Kerja para anggota perusahaan anggota
Anggota mau mengguna-kan perusahaan mau
Organisas cara-cara baru yang menggunakan cara-

1

2.

3.

4.

5.

belum banyak
digunakan orang
lain atau
perusahaan lain.

Para anggota
perusahaan tidak
merasa segan
menunjukkan hasil
kerja mereka di
depan umum.

Di perusahaan
ini, para anggota
perusahaan tidak
merasa dibebani
oleh pekerjaan
mereka saat ini.

Para anggota
perusahaan merasa
terpanggil untuk
mengerjakan tugas
mereka dengan
sebaik-baiknya.

Para anggota
perusahaan
menyukai dan
merasa bangga
dengan pekerjaan
mereka selama ini.

cara baru yang
belum banyak
digunakan orang
lain atau
perusahaan lain.

. Para anggota

perusahaan tidak
merasa segan
menunjukkan hasil
kerja mereka di
depan umum.

. Para anggota

perusahaan
menyukai dan
merasa bangga
dengan pekerjaan
mereka selama ini.
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Tabel V.6.

Lanjutan

Label Konsep Awal: Setelah analisis
Baru Motivasi Kerja Faktor
Ethos Kerja
Ethos 6. Di perusahaan ini, 6. Di perusahaan ini,
Kerja para para anggota para anggota
Anggota perusahaan tidak perusahaan tidak
Organisas merasa malu, jika merasa malu, jika

i

10.

ada yang mengetahui
sifat pekerjaan
mereka.

. Para anggota

perusahaan merasa
dapat lebih banyak
menghasilkan dari
apa yang telah
dicapai sekarang.

. Para anggota

perusahaan selalu
berusaha agar
kualitas pekerjaan
mereka tidak kalah
dengan kualitas
pekerjaan rekan-
rekan mereka.

. Tidak ada keseganan

bagi para anggota
perusahaan untuk
saling mengajak
sesamanya
menghasilkan
kinerja terbaik.
Para anggota
perusahaan pada
umumnya bersedia

ada yang
mengetahui sifat
pekerjaan mereka.

208

BAB V. PENGOLAHAN DATA DAN PEMBAHASAN




menerima tanggung
jawab baru yang
lebih besar.

Selanjutnya dapat dipaparkan hasil analisis faktor
ekploratori terhadap iklim kerja kontekstual
organisasi bisnis (Tabel V.7). Dalam hal ini
dilakukan analisis secara terpisah untuk masing-
masing variabel iklim kerja organisasi, yang meliputi:
1. Adanya penghargaan kerja yang lebih bernuansa
material.
2. Adanya suasana kepatuhan pada standard atau
prosedur kerja.

3. Adanya iklim kerja organisasi bisnis yang etikal.

b. Variabel Iklim Kerja Organisasi
Variabel iklim kerja organisasi, seperti adanya
penghargaan kerja material dibagi dengan dua
kelompok, dengan maksud untuk membedakan
kelompok mana yang lebih dapat
merepresentasikan suasana penghargaan Kkerja
material dan yang kurang dapat mewakilinya.
Analisis faktor terhadap variabel penghargaan kerja
menghasilkan dua faktor yang dapat dipaparkan

sebagai berikut.

Tabel V.7 Hasil Uji Analisis Faktor Penghargaan Kerja
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Nama Butir Faktor-1 | Faktor-
Pernyataan Kuisioner

PK-1 Di perusahaan ini para
anggota perusahaan
merasa mendapat-kan
imbalan yang sepadan
dengan prestasi
mereka.

.610 428

PK-2 Di perusahaan ini, para
ang-gota perusahaan
tahu mengapa mereka
mendapatkan sejumlah
imbalan tertentu.

.698

PK-3 Di perusahaan ini, para
ang-gota perusahaan .754
tahu apa yang
diharapkan dari
mereka.

PK-4 Di perusahaan ini para
anggota perusahaan
merasa puas dengan apa
yang mereka peroleh dari
perusahan.

.861

PK-5 Di perusahaan ini, para
ang-gota perusahaan
mengetahui dengan
jelas apa yang menjadi
tanggung jawab mereka.

761

PK-6 Di perusahaan ini,
anggota perusahaan
mengetahui apa yang
menjadi kontribusi
mereka pada kinerja
perusahaan.

.343 745

Muatan faktor yang ditampilkan >.30
Masing-masing diberi label
Faktor-1 Variabel Iklim Penghargaan Material atas Kerja

Faktor-2 Variabel yang lain yang dilepaskan
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Berdasarkan hasil uji analisis faktor di atas, tampak
PK1, PK2, PK3 dan PK5 mengelompok pada fakor-1
yang dalam hal ini lebih mewakili adanya Penghargaan
Kerja yang cenderung berfokus pada perimbangan
hasil kerja dan imbalan materi yang dialami para
anggota organisasi, sehingga lebih tepat diberi label
Penghargaan Material atas Kerja. Suasana tersebut
juga merupakan cerminan tata nilai dan praktek
kepemimpinan bisnis yang lebih bersifat Transaksional.
Koefisien Alpha Cronbach variabel tersebut sebesar .73
Dengan cara yang sama dilakukan wuji terhadap

variabel Kepatuhan pada Standard.

Tabel V.8 Hasil Uji Analisis Faktor Kepatuhan pada

Standard
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Nama Butir

Pernyataan Kuisioner

Faktor-
1

Faktor-
2

KS-1

Para anggota
perusahaan tidak tahu
apa yang dijadikan
standard untuk menilai
prestasi mereka.

627

KS-2

Para anggota
perusahaan tidak tahu
mengapa mereka
dianggap tidak
berprestasi.

.891

KS-3

Manajemen
perusahaan biasa-nya
terlambat
memberitahu-kan isu-
isu penting kepada
para anggota
perusahaan.

.666

344

KS-4

Manajemen
perusahaan, baru
mengambil tindakan
bila sudah terjadi
kesalahan.

817

KS-5

Di  perusahaan ini
kegagalan = memenuhi
standard dijadikan
pelajaran bagi kerja di
masa depan.

394

.676

KS-6

Di perusahaan ini
manajemen lebih
memperhatikan
kesala-han dari pada
menghargai sukses
yang telah dicapai.

.754

Muatan faktor yang ditampilkan >.30

Masing-masing diberi label:

Faktor-1 Variabel Kekakuan Manajemen
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Faktor-2 Variabel yang lain yang dilepaskan
Dari hasil uji analisis faktor pada fakor-1 masing-masing
KS3 (Manajemen perusahaan  biasanya terlambat
memberitahukan isu-isu penting kepada para anggota
perusahaan), KS4 (Manajemen perusahaan, baru
mengambil tindakan bila sudah terjadi kesalahan) dan KS6
(Di perusahaan ini manajemen lebih memperhatikan
kesalahan dari pada menghargai sukses yang telah dicapai).
Faktor-1 tersebut relatif dapat menggambarkan praktek
kerja ~yang bernuansa  birokratif sekaligus lebih
menunjukkan kelambanan pimpinan dalam memajukan
para anggotanya, sehingga diberikan label baru, yaitu
Kekakuan Manajemen Kerja. Koefisien Alpha Cronbach

variabel Kekakuan Manajemen adalah sebesar .69.

Tabel V.9 Hasil Uji Analisis Faktor Iklim Etikal

Nama Butir Faktor- | Faktor-
Pernyataan Kuisioner 1 5

ST-1 Di perusahaan ini, para
anggota perusahaan
membicarakan tata
nilai dan keyakinan
bersama di dalam
kegiatan kerja sehari-
hari.

.760
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ST-2

Di perusahaan ini,
dipertim-bangkan
konsekwensi moral dan
etikal dari keputusan
yang diambil
manajemen.

.528

ST-3

Di perusahaan ini,
manajemen

perusahaan tidak
hanya memper-hatikan
kepentingan
perusahaan.

.738

ST-4

Masa depan rupanya
akan membuka banyak
peluang bisnis.

318

.503

ST-5

Para ahli/pimpinan
biasanya diha-rapkan
mau mengakui
keterbatasan mereka
dengan tulus.

795

ST-6

Di masa yang
kompetitif seperti
sekarang ini orang
perlu percaya dengan
maksud baik orang
lain.

.683

459

ST-7

Kebanyakan  anggota
organisasi memberi
penjelasan tentang
produk mereka dengan
jujur.

.845

Lanjutan Tabel V.9

ST-8

Para anggota perusahaan
pada umumnya tidak
akan curang meskipun
mereka yakin dapat lolos

dari pengawasan

.689

ST-9

Orang biasanya menjawab
survey pendapat umum

517

.561
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| | dengan jujur |
Muatan faktor yang ditampilkan >.30

Masing-masing diberi label:
Faktor-1 Variabel iklim etikal
Faktor-2 Variabel yang lain yang dilepaskan

Dengan mencermati hasil uji analisis, pengelompokan
banyak terjadi pada fakor-1 seperti ST1, ST2, ST3, ST6 dan
ST7 yang menunjukkan adanya tata nilai yang dijunjung
tinggi oleh para anggota organisasi di dalam bekerja.
Suasana kejujuran dengan berbagai pihak terkait,
merupakan kondisi psiko-sosial yang dialami para anggota
organisasi. Suasana tersebut masih dapat mewakili iklim
etikal. Suasana kerja tersebut sekaligus dipahami sebagai
cerminan tata nilai dan praktek kepemimpinan non-
Transaksional yang mengarah pada Transformasional,
utamanya melalui idealisasi pengaruh yang mulai
dirasakan pada lingkungan organisasi bisnis skala kecil
dan menengah. Dengan demikian iklim tersebut masih
dapat menggunakan label iklim etikal, sementara variabel
yang dicerminkan oleh pernyataan pada ST4, STS5, ST8 dan
ST9 tampaknya kurang eksplisit menyatakan iklim etikal,
sehingga kurang dapat dipahami sebagai cerminan adanya
iklim kerja etikal di antara anggota organisasi bisnis.
Koefisien Alpha Cronbach variabel dari suasana

Transformatif tersebut cukup tinggi yaitu .80.
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Variabel Iklim Kerja Organisasi di atas, selanjutnya dapat

dipaparkan secara sistematis sesuai konsep asli

atau

sebelum analisis faktor maupun setelah analisis faktor

dilakukan, sebagai berikut:

Tabel V. 10 Variabel Iklim: Penghargaan Material atas Kerja

Label Konsep Awal: Seteleh analisis
baru Penghargaan Kerja | Faktor:
Penghargaan
Material
atas Kerja
Penghargaa | 1. Di perusahaan 1. Di perusahaan ini

n Material
atas Kerja

ini para anggota
perusahaan
merasa
mendapatkan
imbalan yang
sepadan dengan
prestasi mereka.

2. Di perusahaan
ini, para anggota
perusahaan tahu
mengapa mereka
menda-patkan
sejumlah
imbalan tertentu.

3. Di perusahaan
ini, para anggota
perusahaan tahu
apa yang
diharapkan dari
mereka.

4. Di perusahaan
ini, anggota
perusahaan me-
rasa puas
dengan apa yang

para anggota
perusahaan
merasa
mendapatkan
imbalan yang
sepadan dengan
prestasi mereka.

2. Di perusahaan ini,
para anggota
perusahaan tahu
mengapa mereka
mendapatkan
sejumlah imbalan
tertentu.

3. Di perusahaan ini,
para anggota
perusahaan tahu
apa yang
diharapkan dari
mereka.
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mereka peroleh
dari perusahaan.

S. Di perusahaan ini,
para anggota
perusahaan
mengetahui
dengan jelas apa
yang menjadi
tanggung jawab
mereka.

6 Di perusahaan ini
anggo-ta
mengetahui apa
yang menjadi
kontribusi mereka
pada kinerja
usaha

5. Di perusahaan ini,

para anggota
perusahaan
mengetahui
dengan jelas apa
yang menjadi
tanggung jawab
mereka.

Tabel V. 11 Variabel Iklim Kerja: Kekakuan Manajemen

Label baru Konsep Awal: Seteleh analisis
Kepatuhan pada Faktor:
Standard Kekakuan
Manajemen

Kekakuan 1. Para anggota

Manajemen perusahaan tidak

tahu apa yang
Merupakan dijadikan standard

kondisi ling-
kungan kerja
yang kaku,
lamban dan
korektif di
mana para
anggota
kurang dapat
mengikuti
perkembangan

untuk menilai
prestasi mereka.
2. Para anggota
perusahaan tidak
tahu mengapa
mereka dianggap
tidak berprestasi.
3. Manajemen
perusahaan
biasanya
terlambat

3. Manajemen

perusahaan
biasanya
terlambat
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mutakhir. memberitahukan memberitahukan
isu-isu penting isu-isu penting
kepada para kepada para
anggota anggota
perusahaan. perusahaan.

4. Manajemen 4. Manajemen
perusahaan, perusahaan, baru
baru mengambil mengambil
tindakan bila tindakan bila
sudah terjadi sudah terjadi
kesalahan. kesalahan.

5. Di perusahaan
ini kegagalan
memenuhi
standard
dijadikan 6. Di perusahaan
pelajaran bagi ini, manajemen
kerja di masa lebih
depan. memperhatikan

6. Di perusahaan kesalahan dari
ini, manajemen pada menghargai
lebih sukses yang telah
memperhatikan dicapai.
kesalahan dari
pada menghargai
sukses yang
telah dicapai.

Tabel V. 12 Variabel Iklim Etikal
Label baru Konsep Awal: Seteleh analisis
Iklim Etikal Faktor:
Iklim Etikal
Iklim 1. Di perusahaan ini, 1. Di perusahaan ini,
Etikal para anggota para anggota

perusahaan
membicarakan tata
nilai dan keyakinan
bersama di dalam
kegiatan kerja
sehari-hari.

perusahaan
membicarakan
tata nilai dan
keyakinan
bersama di dalam
kegiatan kerja
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2. Di perusahaan ini,
dipertimbangkan
konsek-wensi moral
dan etikal dari
keputusan yang
diambil manajemen.

3. Di perusahaan ini,
manajemen
perusahaan tidak
hanya
memperhatikan
kepentingan
perusahaan.

4. Masa depan
rupanya akan
membuka banyak
peluang bisnis

5. Para ahli/pimpinan
biasanya
diharapkan mau
mengakui
keterbatasan
mereka dengan
tulus

6. Di masa yang
kompetitif seperti
sekarang ini orang
perlu percaya
dengan maksud
baik orang lain.

7. Kebanyakan
anggota organisasi
memberi penjelasan
tentang produk
mereka dengan
jujur.

8. Para anggota
perusahaan pada
umumnya tidak
akan curang

sehari-hari.

2. Di perusahaan ini,
dipertimbangkan
konsekwensi moral
dan etikal dari
keputusan yang
diambil
manajemen.

3. Di perusahaan ini,
manajemen
perusahaan tidak
hanya
memperhatikan
kepentingan
perusahaan.

6. Di masa yang
kompetitif seperti
sekarang ini orang
perlu percaya
dengan maksud
baik orang lain.

7. Kebanyakan
anggota organisasi
memberi
penjelasan tentang
produk mereka
dengan jujur.
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meskipun mereka
yakin dapat lolos
dari pengawasan.
9. Orang biasanya
menjawab survey
pendapat umum
dengan sejujurnya.

c. Variabel Kecerdasan Organisasional Bisnis.

Dalam hal ini adalah seluruh variabel Kecerdasan dari para
anggota organisasi bisnis dengan 14 variabel manifesnya,
dan selanjutnya seluruh variabel tersebut diuji dengan
menggunakan analisis faktor. Variabel Kecerdasan
Organisasional di atas, juga dipecah dalam dua faktor
pembeda, yaitu yang dapat lebih mewakili Kecerdasan

Organisasional dan yang selain itu.

Hasil analisis faktor telah menunjukkan besaran nilai
KMO sebesar 0,833. Penentuan variabel manifes yang
ikut membentuk variabel laten didasarkan pada nilai
bobot vaktor = atau > 0,5 sekaligus mempunyai selisih
dengan nilai bobot lainnya minimal 0,2. Dengan
demikian dapat ditampakkan hasil eliminasi berbagai
variabel manifes pada kecerdasan organisasional
bisnis sebelum dan sesudah analisis faktor sebagai

berikut :

Tabel V.13 Hasil Uji Analisis Faktor Kecerdasan
Organisasional Bisnis
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Variabel

Manifes

Kuisioner Penelitian

F1

F2

KO-1

Di perusahaan ini anggota
perusahaan bertekad
memiliki informasi
lengkap tentang arah
perkembangan bisnis.

732

KO-2

Perusahaan ini dapat hidup
secara berkelanjutan
karena manajemennya
sangat inovatif dan kreatif.

677

.365

KO-3

Di perusahaan ini para
anggota perusa-haan diberi
peluang luas untuk
menguji kesahihan
informasi yang bersumber
dari manajemen
perusahaan.

.745

KO-4

Perusahaan ini tidak segan
memanfaatkan data dan
informasi yang bersumber
dari perusahaan lain.

.700

KO-5

Di perusahaan ini para
anggota perusahaan
berpeluang untuk
membandingkan cara kerja
mereka dengan kerja yang
biasa dilakukan di

perusahaan lain.

.468

Tabel V.13 Lanjutan

KO-6

Perusahaan ini bisa berhasil
meningkatkan pelanggan
barunya secara konsisten.

.676

.353

KO-7

Di perusahaan para anggota
bisa berhasil
mempertahankan jumlah

.749
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pelanggan lama mereka
dengan baik.

KO-8

Di perusahaan ini para
anggota perusahaan
berpeluang untuk
memperjuangkan
kesejahteraan sosial
ekonomi mereka secara
rasional.

721

KO-9

Di perusahaan ini para
anggota bisa memberikan
pelayanan yang dihargai
tinggi oleh masyarakat
sekitar perusahaan.

.687

KO-10

Perusahaan ini dibanggakan
upayanya dalam
menghasilkan produk atau
jasa baru.

.750

KO-11

Di perusahaan ini para
anggotanya meyakini bahwa
misi perusahaan dapat
dicapai dengan baik

.630

513

KO-12

Perusahaan ini bersedia
bekerjasama atas dasar
ketulusan dengan pihak-
pihak terkait.

.691

KO-13

Di perusahaan ini para
anggota organisasi bersedia
untuk berpartisipasi secara
nyata dalam pengembangan
perusahaan.

KO-14

Di perusahaan ini para
anggota perusahaan
berpeluang untuk
berkontribusi mewujudkan
cita-cita organisasi.

.643

Berdasarkan hasil analisis faktor di atas,

dapat di

kelompokkan masing-masing variabel manifes Kecerdasan
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para anggota organisasi. Dari 14 variabel manifes

Kecerdasan Organisasional Bisnis, terdapat 12 variabel
manifes yang mewakili. Seluruh variabel Kecerdasan yang
mengelompok pada faktor-1 tersebut sekaligus telah dapat
mewakili unsur-unsur dari kecerdasan organisasional
bisnis, yaitu masing-masing KO-01, KO-02, KO-03, KO-04
mewakili unsur Pengetahuan, KO-05, KO-06, KO-07, KO-
08 KO-9 mewakili unsur Pelayanan dan KO-10, KO-11 dan
KO-12, mewakili unsur Kredibilitas organisasi bisnis.
Koefisien Alpha Cronbach Kecerdasan Organisasional
bisnis adalah sebesar 0,89. Pengelompokkan berdasarkan
sebelum dan sesudah analisis faktor

konsep dapat

disajikan dalam tabel berikut.

Variabel Konsep Asli Seteleh analisis
Faktor
Kecerdasan 1. Di perusahaan ini Di perusahaan
Organisasional para anggota ini para
Bisnis perusahaan anggota
bertekad memiliki perusahaan
informasi lengkap bertekad
tentang arah memiliki
perkembangan informasi
bisnis. lengkap
2. Perusahaan ini tentang arah
diperkirakan perkembanga
dapat hidup n bisnis.
secara Perusahaan ini
berkelanjutan diperkirakan
karena dapat hidup
manajemennya secara
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sangat inovatif berkelanjuta
dan kreatif. n karena
3. Di perusahaan manajemenn
ini para anggota ya sangat
perusahaan diberi inovatif dan
peluang luas kreatif.
untuk menguji Di perusahaan
kesahihan ini para
informasi yang anggota
bersumber dari perusahaan
manajemen diberi
perusahaan. peluang luas
4. Perusahaan ini untuk
tidak segan menguji
memanfaatkan kesahihan
data dan informasi
informasi yang yang
bersumber dari bersumber
perusahaan lain. dari
5. Di perusahaan manajemen
ini para anggota perusahaan.
perusahaan Perusahaan ini
berpeluang untuk tidak segan
mem-bandingkan memanfaatka
cara kerja mereka n data dan
dengan kerja yang informasi
biasa dilakukan yang
di perusahaan bersumber
lain. dari
6. Perusahaan ini perusahaan
bisa berhasil lain.
meningkatkan Di perusahaan
pelanggan ini para
barunya secara anggota
konsisten. perusahaan
berpeluang
untuk
membanding
kan cara
kerja mereka
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dengan kerja
yang biasa
dila-kukan di
perusahaan
lain.
Perusahaan ini
bisa berhasil
meningkatka
n pelanggan
barunya
secara
konsisten

Variabel

Konsep Awal

Seteleh analisis

Faktor

Tabel V.14 Kecerdasan Organisasional Bisnis
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Kecerdasan
Organisasiona
1

Bisnis

Perusahaan ini bisa
berhasil
mempertahankan
jumlah pelanggan
lama mereka
dengan baik.

Di perusahaan ini
para anggota
perusahaan
berpeluang untuk
memperjuangkan
kesejahteraan
sosial ekonomi
mereka secara
rasional.

Di Perusahaan ini
anggota bisa
memberikan
pelayanan yang
dihargai tinggi
oleh masyarakat
sekitar
perusahaan.

Perusahaan ini
dibanggakan
upayanya dalam
menghasilkan
produk atau jasa
baru.

Di perusahaan ini,
para anggotanya
meyakini bahwa
misi perusahaan
dapat dicapai
dengan baik.

Di perusahaan ini
para anggotanya
bersedia
bekerjasama atas
dasar ketulusan

7.Perusahaan ini
bisa berhasil
mempertahanka
n jumlah
pelanggan lama
mereka dengan
baik.

8.Di perusahaan
ini para anggota
perusahaan
berpeluang
untuk
memperjuangka
n kesejahteraan
sosial ekonomi
mereka secara
rasional.

9. Perusahaan ini,
bisa
memberikan
pelayanan yang
dihargai tinggi
oleh masyarakat
sekitar
perusahaan.

10. Perusahaan
ini
dibanggakan
upayanya dalam
menghasilkan
produk atau
jasa baru.

11. Di
perusahaan ini,
para anggotanya
meyakini bahwa
misi perusahaan
dapat dicapai
dengan baik.

12. Di perusahaan

226

BAB V. PENGOLAHAN DATA DAN PEMBAHASAN



dengan pihak- ini para

pihak terkait. anggotanya

Di perusahaan ini bersedia
para anggota bekerjasama
organisasi atas dasar
bersedia untuk ketulusan
berpar-tisipasi dengan pihak-
secara nyata pihak terkait.
dalam
pengembangan
perusahaan.

14. Di perusahaan
ini para anggota
perusahaan
berpeluang
berkontribusi
mewujudkan cita-
cita organisasi.

5.1.2 Uji Tingkat Keandalan (reliabilitas) Hasil Analisis

Faktor
Uji reliabilitas pada dasarnya menunjukkan sejauh
mana suatu alat ukur seperti kuesioner dapat
dipercaya atau diandalkan untuk memperoleh jawaban
yang konsisten pada saat alat ukur tersebut
digunakan lagi. Semakin kecil kesalahan pengukuran
maka semakin tinggi relibialitas alat ukur tersebut
atau terbebas dari berbagai kesalahan. Dalam hal ini

digunakan acuan tingkat atau besaran Alpha
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Cronbach untuk masing-masing alat ukur aktualisasi
potensi insani para anggota organisasi, iklim kerja
organisasi dan kecerdasan organisasional bisnis. Uji
reliabilitas (terlampir) dalam hal ini dilakukan setelah
dilakukan analisis faktor, yaitu dengan terlebih dahulu
mengeliminasi variabel yang tidak memenuhi syarat.
Berdasarkan wuji reliabilitas tersebut menunjukkan,
bahwa semua variabel yang diuji menghasilkan

besaran alpha Cronbach ( ¢) > 0.50 yang bermakna:

tingkat keandalan instrumen penelitian pada waktu
dipakai di lingkungan usaha kecil dan nenengah di
Nusa Tenggara Barat memiliki keandalan yang cukup

memadai.

5.1.3 Analisis Regresi Majemuk

Analisis regresi majemuk dilakukan dalam rangka uji
model yaitu untuk mengetahui variabel-variabel apa
saja yang mempengaruhi kecerdasan organisasional
bisnis dan bagaimana bentuk pengaruhnya dengan
cara memanfaatkan program SPSS. Uji model
dilakukan secara lengkap terhadap Semangat Belajar
Inovatif, Rasa Kompeten, Ethos Kerja, Wawasan
Aspiratif, Wawasan Etikal; Ethos Kerja bersama
Penghargaan Material atas Kerja; Semangat Belajar
Inovatif bersama Kekakuan Manajemen; serta

Wawasan Etikal para anggota organisasi bersama iklim
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etikal terhadap variabel Kecerdasan Organisasional
Bisnis. Analisis regresi majemuk dalam hal ini
menggunakan metoda backward elimination sebanyak
empat langkah-model dengan menunjukkan nilai
adjusted R square atau R? yang telah disesuaikan.
Adapun Model Summary yang dihasilkan dapat
ditunjukkan dalam tabel V.15 berikut.

Tabel V.15.
Model Sumnfary
Change Statistics
Moq djusted. Error|Squal F Sig. F prbin-
| R |Squal Squar Estimghangg¢hangd df1 | df2 |Changelatson
1 |.8759.766 | .747 | .1042 | .766 P.336 8| 96 .000
2 |.8759.766| .749| .1037|.000 | .116 1 98 .735
3 |.8759.765| .751| .1033|.000 | .198 1 99 .657
4 |.8749 764 .752| .10301-.0011.480 11 100 490P.141

aPredictors: (Constant), STR, ER, KSR, SR, PKR, AR, KR, MR
bPredictors: (Constant), STR, ER, SR, PKR, AR, KR, MR
cPredictors: (Constant), STR, ER, SR, PKR, KR, MR
dPredictors: (Constant), STR, ER, SR, KR, MR

eDependent Variable: KOR

Pada model satu variabel yang diuji lengkap ( RS, RK,
RM, RA, RE, RMRPK, RSRKS, RERST ) menghasilkan
nilai R sebesar 0,747. Pada model dua (RS, RK, RM, RE,
RMRPK, RSRKS, RERST) di mana variabel RA atau
Wawasan Aspiratif  keluar, sehingga sedikit

meningkatkan nilai R? menjadi 0,749. Pada model tiga
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(RS, RK, RM, RE, RMRPK, RERST) di mana variabel
RSRKS atau Semangat Belajar dan Kekakuan
Manajemen Kkeluar, mengakibatkan nilai R? menjadi
0,751. Akhirnya pada model empat (RS, RK, RM, RE,
RERST) di mana variabel RMRPK atau Ethos Kerja dan
Penghargaan Material ats Kerja keluar, mengakibatkan
nilai R? menjadi 0,752 (Adjusted R Square) yang
bermakna  sebagai tingkat kontribusi variabel
independen pada variabel dependen yang dapat
dijelaskan sebesar 75 % oleh RS, RK, RM, RE dan RE-
RST dengan signifikansi F sama dengan nol (0,00).
Proses eliminasi juga dapat diamati dari coefficients
hasil regresi sebagaimana dapat dipaparkan melalui

tabel V.16 sebagai berikut :
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Tabel V.16

Coefficientd
Standardi
zed
Unstandardized |Coefficie
Coefficients nts ollinearity Statistic
Mode
| B Std. Erron Beta t Sig. [folerancg VIF
1 (Constar] -.108 .332 -.324 747
SR .201 .056 189 | 3.565 .001 .865 | 1.156
KR .148 .046 206 | 3.221 .002 595 | 1.680
MR .102 .047 151 | 2.162 .033 498 | 2.007
AR 1.7E-02 .041 -.024 -.402 .689 696 | 1.438
ER .509 .058 .605 | 8.731 .000 507 | 1974
PKR 3.4E-02 .049 -.038 -.697 .488 835 | 1.198
KSR . 33E-02 .039 .018 .340 .735 .886 | 1.128
STR 167 .044 .198 | 3.769 .000 .880 | 1.136
2 (Constar|8.3E-02 .323 -.257 .798
SR .202 .056 191 | 3.629 .000 873 | 1.146
KR 147 .046 204 | 3.218 .002 599 | 1.669
MR 107 .044 159 | 2.411 .018 556 | 1.798
AR 1.8E-02 .041 -.026 -.445 .657 705 | 1.419
ER .507 .058 .603 | 8.780 .000 512 | 1.955
PKR 3.4E-02 .049 -.037 -.696 .488 835 | 1.197
STR 167 .044 198 | 3.787 .000 .880 | 1.136
3 (Constant  -.102 319 -.319 .750
SR .200 .055 188 | 3.617 .000 .882 | 1.133
KR .146 .045 202 | 3.209 .002 602 | 1.662
MR .104 .044 154 | 2.379 .019 571 1.751
ER 499 .055 593 | 9.136 .000 567 | 1.763
PKR 3.4E-02 .049 -.037 -.693 490 835 | 1.197
STR .168 .044 199 | 3.829 .000 .882 | 1.133
4 (Constar] -.204 .282 =722 472
SR .199 .055 188 | 3.612 .000 .883 | 1.133
KR 147 .045 204 | 3.253 .002 .603 | 1.658
MR A1 .042 165 | 2.646 .009 610 | 1.640
ER 489 .053 .582 | 9.300 .000 609 | 1.643
STR 161 .042 1911 3.783 .000 935 | 1.069
a.Dependent Variable: KOR
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Hasil eliminasi yang terakhir memunculkan lima dari
delapan variabel yang berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen, yaitu Kecerdasan Organisasional
Bisnis. Dengan demikian terdapat hubungan linier
antara variabel-variabel Semangat Belajar Inovatif,
Rasa Kompeten anggota, Ethos Kerja, Wawasan Etikal
serta Wawasan Etikal bersama Iklim Etikal, yang dapat
mempengaruhi secara positif signifikan terhadap

variabel Kecerdasan Organisasional Bisnis.

5.2 Pembahasan hasil Analisis
Berdasarkan hipotesis empirik di atas selanjutnya dapat

diturunkan menjadi hipotesis statistik berikut, Ho : b= 0

Ha: b>0.
Tingkat signifikansi ditentukan sebesar 0,05 atau dengan
tingkat keyakinan sebesar 95 persen. Hal ini berarti bahwa
bila koefisien kemiringan b>0 (hipotesis Ha diterima), maka
memang ada kemiringan yang signifikan dari variabel
dependen (terikat). Artinya variabel independen
berpengaruh nyata pada variabel dependen, sebaliknya bila
H, yang diterima, maka variabel independen yang
bersangkutan tidak menimbulkan dampak pada variabel
dependennya. Berdasarkan uji statistik, maka selanjutnya
hasil perhitungannya dapat disajikan pada tabel berikut:

Tabel V.17

Uji Regresi Berganda
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Model 1. Aktualisasi Potensi Insani membangun
Kecerdasan Bisnis

Variabel Dependen: Kecerdasan Organisasional Bisnis

Variabel Independen B Beta T Signif.
Semangat Belajar 201 .189 | 3.565 | .001***
Inovatif
Rasa Kompeten .148 | .206 | 3.221 | .002***
Ethos Kerja .102 | .151 | 2.162 .033

*%
Wawasan Aspiratif -.017 | -.024 | -.402 .689
Wawasan Etikal .509 | .605 | 8.731 | .000***
Ethos Kerja x -.034 | -.038 | -.697 .488
Penghargaan Material
Semangat Belajar x .013 | .018 .340 735
Kekakuan Manajemen
Wawasan Etikal x Iklim | .167 | .198 | 3.769 | .000***
Etikal
R Kuadrat .766 F 39.336 Sig.
= = = .000

Taraf Signifikansi: * signifikan dengan p<0.10

** signifikan dengan p<0.05

*** signifikan dengan p<0.01

Hasil uji regresi berganda dengan menyertakan seluruh
variabel independen dalam persamaan regresi tersebut
menunjukkan, bahwa sebagian besar variabel Potensi
Insani para anggota berpengaruh positif signifikan terhadap
Kecerdasan Organisasional Bisnis. Variabel Wawasan
Aspiratif para anggota organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kecerdasan Organisasional Bisnis
bahkan mengalami penolakan. Variabel Ethos Kerja para
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anggota organisasi berpengaruh signifikan, tetapi jika
dimoderasi oleh Penghargaan Material atas Kerja menjadi
tidak berpengaruh, bahkan juga terjadi penolakan. Variabel
Semangat Belajar Inovatif berpengaruh signifikan terhadap
Kecerdasan Organisasional, tetapi Semangat Belajar tidak
berpengaruh pada Iklim kerja di mana ada Kekakuan
Manajemen. Variabel Wawasan Etikal berpengaruh positif
terhadap  Kecerdasan  Organisasional Bisnis, dan

pengaruhnya tetap signifikan pada iklim etikal.

Tabel V.18
Uji Regresi Berganda (backward elimination)
Model 1. Aktualisasi Potensi Insani membangun
Kecerdasan Bisnis

Variabel Dependen : Kecerdasan Organisasional Bisnis

Variabel B Beta T Signif.
Independen

Semangat Belajar | .199 188 | 3.612 | .000***
Inovatif
Rasa Kompeten .147 204 | 3.253 | .002***
Ethos Kerja 111 165 | 2.646 | .009***
Wawasan Etikal 489 582 | 9.300 | .000***
Wawasan Etikalx | .161 .191 3.783 | .000***
Iklim Etikal

R 764 F 64.218 Sig.
Kuadrat = = =.000
Taraf Signifikansi: * signifikan dengan p<0.10

** signifikan dengan p<0.05
*** signifikan dengan p<0.01
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Dengan demikian berdasarkan hasil pembuktian empirik
mengenai pengaruh variabel aktualisasi Potensi Insani
anggota organisasi, terhadap Kecerdasan Organisasional
Bisnis sesungguhnya adalah nyata dan benar. Pengaruh
aktualisasi potensi insani tersebut masing-masing adalah:
Rasa Kompeten, Semangat Belajar Inovatif, Ethos Kerja,
Wawasan Etikal dan Wawasan Etikal yang dimoderasi oleh
iklim etikal. Ke-lima variabel tersebut berpengaruh
signifikan terhadap Kecerdasan Organisasional Bisnis.
Hasil koefisien diterminasi menjelaskan, bahwa ke-lima
variabel tersebut mampu menjelaskan sebesar 76 persen
Kecerdasan Organisasional Bisnis. Hal itu juga berarti
bahwa identifikasi konsep Potensi Insani para anggota
organisasi dalam meramalkan Kecerdasan Organisasional

Bisnis memiliki daya ramal yang cukup tinggi.

Hipotesis empat yaitu Wawasan Aspiratif atau AR para
anggota organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kecerdasan Organisasional Bisnis. Hipotesis enam yaitu
Ethos Kerja pada iklim kerja yang menandakan adanya
Penghargaan Material atas kerja atau PKR tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kecerdasan
Organisasional Bisnis. Sebaliknya dengan berdasarkan
pada hasil regresi di atas diperoleh enam hipotesa lainnya
yang  terbukti  berpengaruh  terhadap  Kecerdasan

Organisasional Bisnis, yaitu aktualisasi Potensi Insani para
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anggota organisasi yang mencerminkan adanya Semangat
Belajar Inovatif, Rasa Kompeten para anggota, Ethos Kerja
para anggota organisasi dan Wawasan Etikal para anggota
pada organisasi bisnis. Wawasan etikal dan iklim etikal
berpengaruh signifikan terhadap Kecerdasan
Organisasional Bisnis skala kecil dan menengah di Nusa
Tenggara Barat. Hasil uji secara keseluruhan atas variabel
aktualisasi Potensi Insani dapat digambarkan pada hasil uji
secara empirik, sesuai tabel: (V.19).
Tabel V.19

Hasil Uji Empirik: Kecerdasan Organisasional Bisnis

PENGHARGAAN
MATERIAL

ATAS KERJA

KEKAKUAN IKLIM
MANAJEMEN ETIKAL

AKTUALISASI
POTENSI INSANI Tidak
KOMUNITAS
ORGANISASI

Be#nengaru

RASA
KOMPETE [T] +

SEMANGAT !
BELAJAR +
INOVATIF

. KECER
Tidak
Berp;nagaruh g DASAN
ETHOS T ORGANI
KERJA v SASIONAL
BISNIS

Tidak
WAWASAN Berpengaruh +

WAWASAN + +




5.2.1 Semangat Belajar Inovatif

Semangat belajar inovatif para anggota organisasi bisnis
mempunyai pengaruh yang positif signifikan terhadap
kecerdasan organisasional suatu entiti bisnis (hipotesis

satu).

Para anggota organisasi tidak segan mempertanyakan
persoalan dan hal yang dianggap mapan dengan cara
mencoba metoda kerja baru. Mereka banyak belajar dari
kesalahan kerja dengan cara membahasnya dan
memberikan toleransi terhadap kesalahan kerja yang tidak
disengaja. Mereka banyak memanfaatkan peluang belajar
dalam pemecahan masalah yang lebih inovatif. Cara dan
bentuk perwujudan semangat belajar inovatif pada
lingkungan usaha kecil dan menengah boleh jadi berbeda,
karena sangat tergantung pada kompetensi dan sarana
belajar yang dapat disediakan oleh perusahaan. Semangat
belajar inovatif dapat diwujudkan dengan cara memahami
perubahan  tuntutan pasar dan mempertanyakan
kebiasaan-kebiasaan lama yang dianggap sudah mapan
atau diyakini telah memberi kesuksesan selama ini.
Pemahaman mereka akan perubahan selera pelanggan
misalnya, menjadikan mereka Dbersedia melakukan
berbagai perubahan yang dapat memenuhi selera
pelanggan tersebut, sehingga dengan demikian pengamatan
dan penyesuaian diri atas berbagai perubahan itu

membuat mereka mampu bertahan bahkan dapat
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mengembangkan keberlangsungan usahanya selama ini.
Kemampuan usaha kecil dan menengah untuk tetap
survive sekaligus menjadi bukti kemampuan mereka dalam
menyesuaikan diri atas lingkungan perekonomian
Indonesia yang tidak menentu selama perioda lima tahun
terakhir (periode krisis). Semangat belajar inovatif yang
terjadi pada lingkungan organisasi bisnis skala kecil dan
menengah di Nusa Tenggara Barat dapat juga dibuktikan
dengan adanya kemauan mereka melakukan penyesuaian
sesuai tuntutan  gejolak krisis itu sendiri. Termasuk
mempertanyakan berbagai kebijakan dan peraturan yang
berlaku dan keputusan yang diambil oleh manajemen

organisasi.

Para anggota organisasi bisnis skala kecil dan menengah
pada umumnya memiliki intensitas interaksi yang cukup
tinggi sesama pihak petaruh, sehingga dengan demikian
organisasi tempat mereka bekerja dapat menjadi suatu
media belajar yang efektif dan inovatif bagi mereka. Peran
para anggota organisasi bisnis skala kecil dan menengah
sangat dominan, karena mereka berhadapan langsung
dengan pasar dengan segala corak kebutuhannya. Untuk
memainkan peran tersebut tidak jarang mereka harus
dapat berdialog secara langsung dengan sesamanya
maupun berbagai pihak petaruh, seperti pelanggan dan
para supplier sekaligus mampu memperoleh tanggapan

balik. Pada akhirnya dapat membangun kecerdasan
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organisasional bisnis tersebut.

5.2.2 Rasa Kompeten Para Anggota Organisasi

Rasa kompeten (Self Efficacy) para anggota organisasi
bisnis pada usaha skala kecil dan menengah di Nusa
Tenggara Barat terbukti berpengaruh signifikan terhadap
kecerdasan organisasional suatu entiti bisnis (hipotesis

dua).

Rasa kompeten yang dimiliki para anggota organisasi
adalah salah satu wujud dari potensi insani untuk meraih
keunggulan organisasi bisnis pada wusaha kecil dan
menengah. Para anggota organisasi yang memiliki rasa
kompeten yang tinggi biasanya memiliki rasa percaya diri
yang tinggi juga dalam berkontribusi terhadap penciptaan
nilai bagi pihak-pihak terkait. Sekalipun kompetensi
mereka yang dibentuk melalui pendidikan formal masih
relatif rendah, tidak berarti rasa kompetensinya menjadi
ikut rendah, karena rasa kompeten para anggota organisasi
kecil dan menengah justru lebih banyak dibentuk oleh
pengalaman belajar peraktis sehari-hari. Kemampuan
mereka dalam bertahan bahkan tumbuh (growth) disaat-
saat resesi ekonomi yang kurang mendukung
keberlangsungan dunia usaha pada umumnya, ikut juga
meningkatkan rasa kompeten mereka. Para anggota
organisasi bisnis skala kecil dan menengah terbukti

mampu menciptakan lapangan usaha maupun lapangan
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kerja baru dalam suasana yang tidak menentu, merupakan
faktor utama yang ikut membentuk rasa percaya diri
mereka dalam menghadapi berbagai tantangan di masa-
masa yang akan datang. Keberhasilan para anggota usaha
kecil dan menengah di dalam mengembangkan usahanya
selama lebih dari tiga atau lima tahun dalam perioda yang
sulit dapat dirasakan juga manfaatnya sekaligus sangat
dihargai masyarakat, karena mereka sering kali dapat
menampung pengangguran dari perusahaan skala besar.
Perkembangan wusaha mereka yang terus mengalami
kemajuan dengan cukup berarti ikut menambah rasa
percaya diri para anggota organisasi bisnis kecil dan

menengah.

Skala usahanya yang kecil dan tingkat pendidikan mereka
yang rendah tampaknya tidak menjadikan mereka putus
asa dalam menghadapi tantangan dunia bisnis dewasa ini.
Fakta membuktikan, bahwa secara kuantitatif usaha skala
kecil dan menengah menjadi bertambah banyak dan
peranannya-pun lebih dirasakan oleh banyak pihak
terlebih lagi bagi daerah-daerah di-era globalisasi ekonomi
dan pelaksanaan otonomi daerah dewasa ini. Seluruh
prestasi para anggota organisasi bisnis skala kecil dan
menengah yang dapat memunculkan potensi rasa
kompeten, telah terbukti dapat mempengaruhi tingkat
kecerdasan organisasional bisnis tersebut. Jadi rasa

kompeten pada dasarnya adalah respons psiko-sosial yang
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ditunjukkan oleh para anggota organisasi bisnis pada
waktu mereka menghadapi berbagai tantangan kerja dan
sekaligus mereka mampu mengatasinya serta manfaatnya
ikut dirasakan oleh berbagai pihak petaruh. Dengan
demikian secara logis dapat dibuktikan rasa kompeten para
anggota dapat mempengaruhi kecerdasan organisasional
bisnis.

5.2.3 Ethos Kerja Para Anggota Organisasi

Adanya ethos kerja para anggota organisasi juga terbukti
ikut  berpengaruh  signifikan terhadap  kecerdasan
organisasional pada usaha skala kecil dan menengah di

Nusa Tenggara Barat (hipotesis tiga).

Potensi insani yang awalnya terfokus pada motivasi kerja
para anggota organisasi bisnis di Nusa Tenggara Barat
mengalami perubahan menjadi kajian tentang ethos kerja.
Perubahan tersebut terjadi, setelah hasil analisis faktor
dikaji ulang. Dari hasil itu terlihat bahwa para responden
yang merupakan anggota berbagai organisasi usaha kecil
dan menengah di Nusa Tenggara Barat bersepakat
meyakini bahwa bekerja adalah tindakan yang terhormat,
bermakna dan bermanfaat bagi semua pihak. Hal ini
terlihat dari variabel manifes yang tersisa yang
mencerminkan kondisi tersebut, karena itu variabel laten
itu lebih tepat dinamakan Ethos Kerja. Para anggota
organisasi yang memiliki ethos kerja tinggi akan menyukai

pekerjaan mereka dan tidak merasa cepat bosan, sehingga
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bekerja bukan lagi dirasakan sebagai beban. Dengan
demikian kecerdasan organisasional bisnis juga akan dapat
dibangun melalui perwujudan ethos kerja para anggota
organisasi. Ethos kerja menunjukkan adanya cerminan
dari semangat dan keinginan bekerja keras para anggota
organisasi untuk menghasilkan yang terbaik sesuai
kemampuan mereka. Ethos kerja ini adalah salah satu
potensi manusia teramat penting, karena hanya dari para
pekerja yang memiliki ethos kerja dapat diharapkan kerja
keras yang penuh semangat. Ethos kerja pada para anggota
organisasi pada lingkungan bisnis kecil dan menengah
diperkirakan sering muncul dengan adanya rangsangan
dari dalam diri mereka yang berbentuk kesadaran akan
makna bekerja. Hal tersebut dapat terjadi sejalan dengan
akumulasi kedewasaan (pisikologis) selama mereka bekerja

dan berinteraksi dengan berbagai pihak.

Bagaimanapun ethos kerja yang bersumber dari internal
para anggota organisasi bisnis kecil dan menengah itu
sendiri dapat terus ditingkatkan dengan cara menanamkan
makna bekerja dan berperestasi dalam organisasi bisnis
yang dapat menguntungkan semua pihak. Hal itu dapat
diharapkan sejalan dengan makin terpenuhinya kebutuhan
fisik para anggota organisasi bisnis skala kecil-menengah
dan kedewasaan serta kemapanan organisasi tersebut.
Sudah saatnya rangsangan atau stimulan-stimulan

internal juga diperkenalkan yaitu dengan memberikan
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apresiasi yang tinggi dan tulus pada para anggota
organisasi yang berprestasi. Perlu penanaman makna
bekerja sebagai suatu ibadah, artinya bahwa bekerja pada
organisasi bisnis seyogyanya juga dipahami sebagai amal
kebajikan sesuai keyakinan para anggota yang terbukti

dapat mempengaruhi kecerdasan organisasional bisnis.

5.2.4 Wawasan Aspiratif Para Anggota Organisasi

Wawasan aspiratif ternyata tidak terbukti berpengaruh

secara signifikan terhadap kecerdasan organisasional
bisnis, hal ini dapat diduga bahwa cita-cita dan harapan
masa depan yang kuat bagi para anggota organisasi bisnis
kecil-menengah kurang dapat diwujudkan secara eksplisit

dalam perilaku kerja organisasi (hipotesis empat) .

Wawasan aspiratif menunjukkan sampai seberapa
jauh para anggota organisasi bisnis telah memiliki visi
bersama tentang suatu masa depan sekaligus bersedia
memanfaatkannya sebagai dasar Dbersikap dan

berperilaku. Aktualisasi potensi wawasan aspiratif

anggota tidak terbukti pengaruhnya secara signifikan
terhadap kecerdasan organisasi bisnis. Hal tersebut
diduga bahwa para anggota organisasi bisnis yang
menjadi responden pada usaha kecil dan menengah di

Nusa Tenggara Barat:
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a. Mereka masih ragu-ragu untuk mengemukakan
aspirasinya atau cita-cita dan pengharapannya
tentang masa depan dalam praktek kerja sehari-
hari.

b. Dialog yang kurang antara pimpinan dengan
para anggotanya, baik dalam suasana formal
maupun informal. Keadaan tersebut dapat juga
menunjukkan mereka kurang memikirkan
persoalan jangka panjang dan lebih banyak
memikirkan persoalan-persoalan jangka pendek.

c. Ketidak jelasan tujuan (visi-misi) yang ingin
dicapai oleh organisasi dalam menghadapi masa
depan bersama-sama para anggotanya sekaligus
upaya untuk menyelarasakan cita-cita bersama.

Kondisi psikologik atau sikap dari para anggota yang
berupa aspirasi atau harapan-harapannya tentang masa
depan seyogyanya diberikan perhatian yang tinggi. Kepada
mereka dapat diberikan kesempatan menyatakan apa yang
menjadi cita-citanya sehingga bergabung dan bersedia
hidup untuk waktu-waktu yang lebih lama. Dengan
demikian wawasan aspiratif para anggota organisasi bisnis
skala kecil-menengah penting untuk diwujudkan dan
dipadukan bersama-sama dengan tujuan organisasi,
sehingga para anggota organisasi lebih bersedia bekerja
keras untuk jangka panjang demi mencapai tujuan secara
bersama-sama untuk kepentingan bersama pula. Secara

umum hal tersebut juga menunjukkan, bahwa kebanyakan
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organisasi bisnis usaha kecil dan menengah yang diteliti di
Nusa Tenggara Barat kurang mempunyai visi masa depan
yang jelas, dan para anggota organisasi kurang merasa
dilibatkan (kurang diajak dialog) untuk membangun dan

menyelaraskan visi-misi mereka dengan perusahaan.

5.2.5 Wawasan Etikal Para Anggota Organisasi

Aktualisasi potensi insani para anggota organisasi yang
berwawasan etikal terbukti ikut berpengaruh signifikan
terhadap kecerdasan organisasional bisnis (hipotesis lima )

pada usaha skala kecil-menengah di Nusa Tenggara Barat.

Wawasan  etikal para anggota organisasi  bisnis
menandakan adanya penerimaan tata nilai dan norma
dalam bersikap dan berperilaku yang baik sekaligus
menguntungkan berbagai pihak. Para anggota organisasi
bisnis skala kecil-menengah di dalam proses pelayanan
dengan sesama anggota organisasi dapat saling
mengenalkan tata-nilai atau norma yang baik, terlebih lagi
perusahaan yang operasinya cukup lama akan dapat
membentuk sikap dan perilaku yang tercermin pada
perilaku kerja para anggota perusahaan. Disadari
organisasi bisnis kecil dan menengah dapat hidup dan
bertahan di saat resesi ekonomi dewasa ini, banyak
ditentukan oleh perilaku etikal mereka dalam bekerja atau
berkarya, karena pihak terkait menaruh harapan yang

sama kepada mereka yang dapat menumbuhkan rasa
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saling percaya sesama anggota maupun masyarakat yang
lebih luas. Bagaimanapun juga para anggota organisasi
yang memiliki wawasan etikal yang tinggi akan dihargai
oleh berbagai pihak, dan membuat mereka menjadi lebih
terhormat sekaligus lebih disegani, bukan saja oleh
pimpinan tetapi juga para pelanggan dan masyarakat di

mana perusahaan menjalankan operasinya.

Perwujudan potensi wawasan etikal yang tinggi
terbukti dapat mempengaruhi kecerdasan
organisasional bisnis. Para anggota yang berwawasan
etikal ditunjukkan oleh kemauan mereka untuk selalu
bekerja secara etikal dan normatif. Mereka merasa
malu jika ada anggota organisasi yang merugikan
perusahaan dan sebaliknya merasa bangga dengan
kondisi keuangan yang diperoleh dari perusahaan
sebagai usaha yang jujur. Para anggota organisasi
yang berwawasan etikal juga mendukung upaya
perusahaan untuk peduli pada peningkatan kualitas
lingkungan dan berusaha agar perusahaan menyatu
dengan masyarakat di sekitar operasi perusahaan.
Dengan demikian para anggota yang berwawasan
etikal dapat menunjukkan kesediaan mereka untuk
menjunjung tinggi norma-norma bukan hanya sekedar
memberi kepuasan batin tetapi juga diyakini akan
dapat menciptakan nilai-nilai manfaat ataupun

ekonomik bagi berbagai petaruh. Konsekuensinya
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bahwa para anggota organisasi usaha kecil dan
menengah yang berwawasan etikal tinggi dapat
membangun kecerdasan organisasional bisnis yang

tinggi yang pula.

Wawasan etikal para anggota organisasi diperlihatkan oleh
adanya keinginan dan hasrat yang besar mereka untuk
bekerja di lingkungan di mana norma dan tata nilai serta
prinsip-prinsip yang sehat diterapkan secara konsekuen
dan konsisten. Mereka tidak merasa segan memberikan
koreksi bila menjumpai praktek-praktek bisnis yang tidak
jujur yang dapat merugikan organisasi maupun pelakunya
dan juga masyarakat umumnya. Dengan demikian
aktualisasi potensi wawasan etikal para anggota organisasi
secara signifikan dapat mempengaruhi kecerdasan

organisasional suatu entiti bisnis.

5.3 Iklim Kerja Organisasi

Dalam hal ini dipahami sebagai kondisi psiko-sosial yang
dialami para anggota yang merupakan cerminan dari tata
nilai dan praktek kepemimpinan pada lingkungan usaha
kecil dan menengah. Iklim kerja organisasi tersebut lebih
bersifat kontekstual dan sekaligus menunjukkan adanya
praktek kepemimpinan yang bersifat transaksional maupun
non-transaksional pada lingkungan organisasi bisnis skala

kecil dan menengah di propinsi Nusa Tenggara Barat.
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5.3.1 Iklim Penghargaan Material atas Kerja
Iklim kerja organisasi tersebut dicerminkan oleh
adanya perimbangan hasil kerja dan imbalan pada

usaha skala kecil dan menengah tidak terbukti secara

signifikan meningkatkan pengaruh positif ethos kerja
para anggota terhadap pembentukan kecerdasan

organisasional bisnis (hipotesis enam).

Hal tersebut diperkirakan karena beberapa hal yang
dialami oleh para anggota usaha kecil-menengah yang
menjadi responden pada penelitian ini diantaranya,
Pertama: sejalan dengan makin dewasanya para anggota
secara psikologik dan dengan makin terpenuhinya
kebutuhan material para anggota perusahaan yang usia
operasinya relatif sudah lama, membuat mereka tidak lagi
sangat bergantung pada suasana kerja kontraktual. Para
anggota organisasi bisnis yang memiliki ethos kerja tinggi,
bisa juga membutuhkan penghargaan non-material, berupa
apresiasi atas prestasi mereka selama  bekerja.
Perimbangan hasil kerja dan imbalan material tampaknya
akan menjadi cukup efektif mempengaruhi motivasi kerja
pada lingkungan usaha kecil-menengah yang para
anggotanya memiliki tingkat kedewasaan psikologik yang
masih rendah serta memiliki tingkat kebutuhan pokok
(basic need) yang masih tinggi.

Kedua: Para anggota organisasi yang memiliki ethos kerja
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tinggi, bekerja telah berkembang menjadi suatu kegiatan
yang bermakna tinggi di dalam kehidupan mereka. Mereka

bekerja bukan hanya sekedar untuk mendapatkan imbalan,

tetapi mereka menganggapnya sebagai suatu ibadah

sekaligus kehormatan.

5.3.2 Kekakuan Manajemen
Iklim kerja organisasi yang dicerminkan oleh adanya
praktek manajemen yang kaku pada usaha skala kecil
dan menengah, menjadi terbukti menetralkan
pengaruh semangat belajar inovatif para anggota
terhadap kecerdasan organisasional bisnis (hipotesis

tujuh).

Sesuai hasil analisis faktor, iklim kerja kepatuhan
pada standard telah diberi label baru, yaitu kekauan
manajemen. Iklim kerja tersebut mencerminkan
adanya suasana kerja yang lamban dalam memajukan
para anggota organisasi karena kekakuan manajemen
yang tinggi lebih berfokus pada ketidak-teraturan,
pengecualian, dan penyimpangan pada aturan baku.
Manajemen organisasi biasanya terlambat
memberitahukan isu-isu penting kepada para anggota
mereka. Pimpinan lebih memperhatikan kesalahan
dari pada menghargai sukses yang telah dicapai para
anggota. Dengan demikian kekauan manajemen yang

tinggi dapat menjadi hambatan bagi aktualisasi
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semangat belajar inovatif para anggota organisasi.
Kekakuan manajemen yang tinggi juga ditunjukkan
oleh sikap manajemen organisasi yang baru
mengambil tindakan bila sudah terjadi kesalahan.
Tingginya kekauan manajemen berkonsentrasi pada
penanganan kesalahan, keluhan dan kegagalan
dengan menekankan kerja birokratif, akan dapat
menghambat daya kreatif dan akan saling meniadakan
dengan semangat  belajar  inovatif, sehingga
menghilangkan pengaruhnya terhadap kecerdasan
organisasional usaha kecil dan menengah. Kekauan
manajemen  yang  tinggi juga  menunjukkan
kelambanan dalam menanggapi informasi penting
yang berkembang yang sangat diperlukan untuk
belajar memahami pengetahuan kontekstual. Adanya
suasana kerja yang kaku, lamban dan korektif yang
ditimbulkan oleh praktek manajemen yang kaku akan
mempengaruhi secara negatif semangat untuk maju
yang pada akhirnya menetralkan pengaruh semangat
belajar  inovatif @ anggota  organisasi terhadap
peningkatan kecerdasan organisasional pada usaha

kecil dan menengah di Nusa Tenggara Barat.

5.3.3 Iklim Etikal

Iklim kerja organisasi yang dicerminkan oleh adanya

iklim etikal pada usaha skala kecil dan menengah,
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terbukti meningkatkan pengaruh positif aktualisasi
potensi wawasan etikal para anggota terhadap

kecerdasan organisasional bisnis (hipotesis delapan).

Iklim kerja yang etikal berpengaruh signifikan pada
hubungan wawasan etikal terhadap kecerdasan
organisasional bisnis sekaligus membuktikan bahwa
adanya kemauan para anggota usaha kecil dan
menengah di Nusa Tenggara Barat untuk menjunjung
tinggi norma-etika bersama. Suasana kerja tersebut
dilandasi oleh kejujuran yang kini diduga makin
dibutuhkan pada lingkungan usaha skala kecil dan
menengah. Suasana kerja etikal dapat mendorong para
anggota organisasi bisnis untuk membicarakan dan
mempertimbangkan berbagai konsekuensi moral dan
etikal dalam kegiatan kerja sehari-hari, sehingga
mereka mau memberi penjelasan tentang produk
secara jujur. Dalam suasana di mana adanya
kejujuran diantara para anggota, maka manajemen
organisasi tidak hanya memperhatikan kepentingan
perusahaan saja. Iklim etikal juga mengajarkan pada
para anggota organisasi, bahwa di masa yang
kompetitif seperti sekarang ini orang perlu percaya
dengan maksud baik orang lain. Konsekuensinya
adanya kondisi kerja etikal yang dialami oleh para
anggota usaha kecil dan menengah di Nusa Tenggara

Barat ternyata efektif, dapat menguatkan pengaruh
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aktualisasi wawasan etikal terhadap kecerdasan

organisasional bisnis.

Disadari para pemimpin di lingkungan usaha kecil-
menengah di Nusa Tenggara Barat sudah mulai
menunjukkan perilaku yang cenderung
transformasional. Hal tersebut dapat dibuktikan oleh
mulainya penanaman idealisasi pengaruh melalui
nilai-nilai etika bisnis kepada para anggota organisasi
tersebut. Para pemimpin dalam mempengaruhi
bawahannya tidak selalu dengan cara-cara yang
otoriter. Dalam suasana kerja tersebut, di lingkungan
usaha kecil dan menengah mulai dapat dirasakan
adanya saling ketergantungan antara pimpinan
dengan para anggota organisasi. Pada suasana kerja
tersebut, pimpinan sering menunujukkan kepada para
anggota, betapa besar peranan dan kontribusi mereka
dalam ikut serta membangun cita-cita ideal (sekaligus
etikal) yang akan dicapai bersama. Suasana kerja yang
dilandasai oleh iklim etikal di dalam mewujudkan
masa depan yang lebih baik bagi para anggota
organisasi bisnis. Iklim kerja yang etikal dapat
mengakibatkan suasana kerja yang kaya dengan
idealisme. Dengan adanya iklim etikal pada
lingkungan wusaha kecil dan menengah di Nusa

Tenggara Barat sekaligus membuktikan adanya iklim
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kerja yang lebih kondusif yang melancarkan proses
aktualisasi berbagai potensi insani para anggota
organisasi. lklim etikal secara meyakinkan telah
terbukti dapat meningkatkan pengaruh aktualisasi
wawasan etikal para anggota terhadap kecerdasan

organisasional bisnis.

5.3.4 Kecerdasan Organisasional Bisnis
Berdasarkan hasil uji analisis faktor sesuai tabel V.14
dapat dijelaskan kembali kecerdasaan bisnis yang
perlu dimiliki oleh para anggota organisasi bisnis.
Kecerdasan yang menunjukkan suatu tingkat
kapabilitas organisasional untuk mengembangkan
keunggulannya secara berkesinambungan dengan
bertumpu pada potensi pengetahuan, pelayanan dan

kredibilitas para anggota organisasi bisnis yaitu:

Pengetahuan

(1) Para  anggota organisasi bertekad memiliki
informasi lengkap tentang arah perkembangan
bisnis. (KO-1)

(2) Para anggota organisasi berpeluang untuk menguji
kesahihan informasi yang bersumber dari
manajemen. (KO-3)

(3) Para anggota organisasi tidak segan memanfaatkan

informasi dari perusahaan lain. (KO-4)
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(4) Para anggota  organisasi berpeluang untuk
membandingkan cara kerja mereka dengan
perusahaan lain. (KO-5)

(5) Perusahaan ini diperkirakan dapat hidup secara
berkelanjutan karena  manajemennya sangat

inovatif dan kreatif. (KO-2)

B. Pelayanan

(1) Para anggota organisasi bisa meningkatkan
pelanggan barunya secara konsisten. (KO-6)

(2) Para anggota organisasi bisa mempertahankan
pelanggan lama dengan baik. (KO-7)

(3) Para anggota organisasi bisa memperjuangkan
kesejahteraan  sosial-ekonomi mereka secara
rasional.(KO-8)

(4) Pelayanan para anggota organisasi dihargai tinggi

oleh masyarakat sekitar perusahaan.(KO-9)

C. Kredibilitas

(1) Perusahaan ini dibanggakan upayanya dalam
menghasilkan produk atau jasa baru. (KO-10)

(2) Di perusahaan ini, para anggotanya meyakini
bahwa misi perusahaan dapat dicapai dengan baik.
(KO-11)

(3) Para anggota organisasi bersedia bekerja sama atas
dasar ketulusan dengan pihak-pihak terkait. (KO-

12)
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Kecerdasan organisasional bisnis dapat menunjukkan
kecenderungan perilaku cerdas para anggota komunitas
yang dibangun dengan semangat belajar, semangat percaya
diri, semangat kerja, sekaligus dengan cita-cita yang etikal.
Kecerdasan organisasional bisnis yang didukung oleh
semangat tersebut dibuktikan dengan kemauan dan
kemampuan penyesuaian diri para anggota secara
berkelanjutan, pelayanan mereka yang sesuai tuntutan
pihak terkait dan kredibilitas mereka yang siap menjunjung
tinggi nilai-nilai dan etika bisnis. Dengan demikian
kecerdasan organisasional bisnis, mencerminkan tingkat
kapabilitas para anggota organisasi dalam mengembangkan
keunggulannya secara berkelanjutan. Kapabilitas tersebut
dilakukan dengan cara menumbuh-kembangkan potensi
insani para anggotanya sehingga mereka dapat memiliki
pengetahuan terbaru sesuai kebutuhan perusahaan,
sekaligus bermanfaat untuk menyempurnakan pelayanan
pada pihak-pihak terkait, dengan dilandasi oleh kredibilitas

yang mendorong citra positif organisasi .

Lebih luas dapat diinterpretasikan bahwa kecerdasan
organisasional bisnis skala kecil dan menengah yang
dibangun oleh perwujudan dan pemanfaatan potensi insani
anggota sangat diperlukan sebagai prasyarat utama
menuju keunggulan bisnis di masa yang bergejolak dewasa

ini. Kecerdasan organisasional yang tinggi dapat
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menunjukkan sikap dan kecenderungan perilaku cerdas
para anggota organisasi yang dapat dibuktikan melalui
peningkatan pengetahuan, pelayanan dan kredibilitas
mereka secara berkelanjutan, profesional dan sekaligus
etikal. Kecerdasan organisasional yang dibangun oleh
aktualisasi potensi insani akan menjadi lebih berkualitas
apabila didukung oleh iklim kerja yang kondusif yang dapat
menumbuh-kembangkan potensi insani para anggota
secara  maksimal. Dengan demikian  kecerdasan
organisasional yang tinggi, di mana para anggotanya
bersikap dan berperilaku cerdas secara intelektual,
emosional dan spritual pada akhirnya diharapkan dapat
ikut serta berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi

bisnis.
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan
Hasil penelitian ini menunjukkan peran para anggota
organisasi bisnis dalam membangun kecerdasan
organisasional, yang terlihat dari tingkat kapabilitas
mereka untuk mengembangkan keunggulan secara
berkesinambungan dengan bertumpu pada berbagai
potensi insani mereka. Tumpuan-tumpuan tersebut
tidak dapat berfungsi sendiri-sendiri, tetapi perlu
digunakan bersama-sama secara komplementer dan

sinergistik.

Kecerdasan organisasional suatu entiti bisnis dapat
dibangun melalui perwujudan berbagai potensi insani
seperti rasa kompeten, semangat belajar inovatif, ethos
kerja dan wawasan aspiratif para anggota mereka,
yang terpanggil untuk memberikan yang terbaik bagi
organisasi. Para anggota organisasi yang bersedia
mewujudkan potensi insani mereka adalah mereka
yang yakin pada kompetensinya sehingga sanggup
menghadapi tantangan pekerjaan di tempat kerja. Para
anggota organisasi tersebut memiliki semangat belajar
untuk selalu menyesuaikan diri dengan perubahan

yang timbul karena gejolak lingkungan sekaligus
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untuk dapat menghasilkan sesuatu yang lebih inovatif.
Para anggota organisasi yang memiliki semangat kerja
keras didorong oleh kesadaran bahwa bekerja adalah
kehormatan dan kerja adalah bermakna serta
bermanfaat. Para anggota organisasi juga
berkeyakinan bahwa bekerja dengan menjunjung
tinggi tata nilai dan norma universal yang luhur
sekaligus mampu menghasilkan keunggulan yang

bernilai tinggi.

Aktualisasi berbagai potensi insani tersebut keluar
dari dalam diri para anggota organisasi bisnis (inside-
out flow). Mengeluarkan potensi itu dapat berlangsung
lebih lancar, jika didukung oleh iklim kerja yang
kondusif dan peningkatan kualitas potensi insani
tersebut dapat terjadi bersama-sama dengan
peningkatan kualitas iklim kerja organisasi.

Kecerdasan organisasional suatu entiti bisnis dapat
dilihat dari kapabilitas para anggota organisasi untuk
bertekad mengikuti berbagai perubahan dunia bisnis
secara jeli, sekaligus menyesuaikan dirinya. Melalui
pelayanan yang tulus, para anggota organisasi dapat
menunjukkan kemampuan profesional mereka pada
nilai yang tercipta bagi pelanggan ataupun petaruh
organisasi lainnya. Melalui kredibilitas para anggota
organisasi dapat meyakinkan berbagai pihak, bahwa

mereka dapat dipercaya dalam bisnis atau waktu
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menjalin jejaring bisnis. Dengan demikian, kecerdasan
organisasional bisnis yang tinggi menunjukkan tingkat
kapabilitas para anggota organisasi yang selalu siap
diperbaharui, yang terjadi di dalam iklim kerja yang
dilandasi oleh iklim kerja etikal di antara sesama pihak

terkait.

Penelitian ini memusatkan diri pada pengkajian
beberapa potensi insani (human potentials) yang
dianggap penting dalam penyelenggaraan bisnis, dan
diperkirakan dapat diwujudkan oleh para anggota
organisasi bisnis sebagai perilaku kerja yang efektif.
Potensi insani itu adalah, semangat belajar inovatif
(innovative learning spirit) para anggota organisasi
bisnis, rasa kompeten (self efficacy), ethos kerja (work
ethics), wawasan aspiratif (aspiration) dan wawasan
etikal (ethical intent) para anggota organisasi yang
dijadikan bekal membangun kecerdasan
organisasional suatu bisnis. Konteks lingkungan kerja
yang ikut dipertimbangkan di sini, meliputi
penghargaan  material atas  kerja, kekakuan
manajemen, serta iklim etikal. Iklim kerja tersebut
dialami sebagai kondisi psiko-sosial oleh para anggota
organisasi. Iklim kerja yang dikaji, dianggap sebagai
konsekwensi dari kualitas hubungan insani di antara
sesama anggota organisasi yang dijumpai di tempat

kerja, dan dampak dari kebijakan manajemen yang
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diberlakukan pada lingkungan organisasi bisnis skala
kecil dan menengah di propinsi Nusa Tenggara Barat.
Penelitian ini mengambil sampel di lingkungan usaha
kecil dan menengah yang mencakup berbagai jenis
usaha, yang beroperasi di daerah-daerah kabupaten di

propinsi Nusa Tenggara Barat.

Berdasarkan penelitian ini dapat ditarik kesimpulan

sebagai berikut:

1. Penelitian pada usaha kecil dan menengah di Nusa
Tenggara Barat menunjukkan bahwa, kecerdasan
organisasional yang dibangun melalui perwujudan
potensi insani para anggota mereka, terlihat dari:

1.1 Tekad para anggota untuk memahami arah
perkembangan bisnis dan berpeluang
mengujinya, sekaligus mampu memanfaatkan
informasi yang bersumber dari perusahaan lain.
Pada saat yang sama manjemen perusahaan
itu dapat menjadi lebih kreatif dan inovatif.
Kemampuan para anggota tersebut akan
diperkaya oleh pengetahuan baru yang
dikembangkan secara berkelanjutan.

1.2 Tekad para anggota untuk memberikan
pelayanan yang tulus, kepada para pelanggan
dan sesama anggota organisasi. Pelayanan
yang tulus sebagai cerminan ethos kerja juga

bisa meningkatkan jumlah pelanggan baru dan
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mempertahankan pelanggan lama sekaligus
dihargai masyarakat di sekitar perusahaan.
Kemampuan para anggota tersebut akan
diperkaya menjadi pelayanan tulus yang
menghasilkan nilai tinggi yang dihargai
pelanggan dan masyarakat.

1.3 Upaya para anggota organisasi dalam
menghasilkan  produk atau jasa baru
dibanggakan bila didukung keyakinan dan
kerjasama yang tulus dari pihak petaruh.
Kredibilitas anggota yang terbentuk dengan
cara ini akan mendukung pengembangan

jejaring bisnis yang saling menguntungkan.

Semua unsur-unsur kecerdasan organisasional
tersebut dibangun melalui semangat belajar inovatif
para anggota yang menunjukkan semangat
pembaharuan, inovasi dan kreatifitas secara
berkesinambungan. Rasa kompeten yang
menunjukkan rasa percaya diri para anggota untuk
menghadapi tantangan kerja. Ethos kerja yang
menunjukkan semangat bekerja keras yang
bersumber dari keyakinan bahwa pekerjaan mereka
bermanfaat. Wawasan etikal yang menunjukkan
kemauan menjunjung tinggi tata nilai, norma

bersama para anggota organisasi usaha kecil dan
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menengah, dan sekaligus didukung oleh iklim kerja

etikal.

2. Kecerdasan  organisasional bisnis dapat
ditingkatkan secara nyata oleh peningkatan rasa
percaya diri para anggota perusahaan. Peningkatan
rasa percaya diri ini adalah gambaran dari
peningkatan intensitas keyakinan para anggota
untuk dapat mengatasi berbagai tantangan dunia
kerja dengan baik. Pengetahuan, pengalaman serta
kemampuan fisik dan teknik para anggota usaha
kecil dan menengah, merupakan kompetensi yang
dapat dijadikan bekal untuk meningkatkan rasa
percaya diri mereka untuk menghadapi tantangan
pekerjaan. Tingginya rasa percaya diri para anggota
perusahaan  dapat mengimbangi rendahnya
kompetensi yang bersumber dari pendidikan formal
sebagaimana yang dialami para anggota usaha kecil
dan menengah di Nusa Tenggara Barat. Dengan
demikian para anggota organisasi bisnis yang
memiliki rasa percaya diri yang tinggi dapat tetap
meningkatkan pelayanan profesional yang sesuai
dengan keinginan pihak-pihak yang dilayani. Bagi
mereka yang dilayani, hal ini akan dianggap sebagai

cerminan dari kecerdasan organisasional bisnis

yang tinggi.
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3. Semangat belajar inovatif yang menggambarkan
semangat pembaharuan dan semangat berinovasi
merupakan potensi intelektual yang penting
terutama pada situasi dewasa ini, di mana
lingkungan bisnis sangat bergejolak dan tidak
mudah untuk dipolakan. Entiti bisnis yang memiliki
kecerdasan organisasional yang tinggi, dipengaruhi
oleh perwujudan semangat pembaharuan para
anggota yang menunjukkan intensitas dorongan
mereka  untuk  melakukan  perbaikan dan
pembaharuan yang lebih inovatif di tempat kerja,
secara berkesinambungan. Intensitas interaksi
anggota dengan pihak petaruh diduga dapat
menjadi media belajar organisasional yang efektif
bagi para anggota organisasi bisnis skala kecil dan
menengah. Dengan demikian perwujudan semangat
pembaharuan para anggota usaha kecil dan
menengah secara meyakinkan berkontribusi positif
terhadap  kecerdasan = organisasional  bisnis,
terutama dalam upaya mengembangkan
pengetahuan dan pelayanan yang bermanfaat
secara berkelanjutan bagi petaruh.

Pada iklim kerja organisasi, di mana terjadi
kekakuan manajemen dapat melemahkan intensitas
perwujudan semangat pembaharuan para anggota,

karena iklim kerja yang kaku sering kali menjadi
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penghambat kreasi dan inovasi untuk dapat
melakukan perubahan sesuai tuntutan lingkungan
bisnis kontemporer. Kekakauan manajemen usaha,
juga menunjukkan adanya kelambanan manajemen
dalam mengembangkan potensi dan kompetensi

para anggota organisasi secara aktif dan inovatif.

4. Ethos kerja yang menunjukkan semangat bekerja
keras dan tidak mudah putus asa para anggota
organisasi memberikan sumbangan yang nyata
pada peningkatan kecerdasan organisasional usaha
kecil dan menengah. Semangat bekerja keras yang
tinggi, yang dimiliki para anggota organisasi juga
ditandai oleh semangat dan daya tahan kerja
mereka yang besar. Dalam penelitian ini, interaksi
antara ethos kerja dengan iklim penghargaan
material atas kerja menunjukkan pengaruh yang
tidak signifikan terhadap kecerdasan organisasional
bisnis. Iklim kerja organisasi yang memberlakukan
adanya penghargaan material atas kerja, tidak
langsung menstimulasi perwujudan ethos kerja
dalam membangun kecerdasan organisasional

bisnis.
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Keadaan tersebut diperkirakan, bahwasanya para
anggota wusaha kecil dan menengah di Nusa

Tenggara Barat lebih banyak bekerja bukan sekedar

untuk mendapatkan imbalan (material) semata,
tetapi mereka merasa bekerja berdasarkan suatu
kontrak sosial. Keadaan tersebut dapat juga
diperkirakan, sebagai cerminan dari tingkat
kedewasaan  psikologik dari para  anggota
perusahaan yang cukup lama menjalin hubungan

kerja.

5. Disadari bahwa, para anggota organisasi usaha
kecil dan menengah memiliki wawasan aspiratif
atau harapan akan masa depan, namun sering kali
belum dapat dimunculkan dalam berbagai sikap
dan perilaku kerja sehari-hari atau pada saat
mereka berkiprah di tempat kerja. Diduga anggota
usaha kecil dan menengah lebih banyak
menghadapi persoalan mereka yang membutuhkan
solusi cepat. Dalam situasi seperti ini, kecerdasan
organisasional suatu bisnis biasanya dikaitkan
dengan kemampuan pemecahan persoalan jangka
pendek. Kurang atau tidak munculnya wawasan
aspiratif para anggota usaha kecil dan menengah
diperkirakan ikut dipengaruhi oleh praktek
kepemimpinan, yang lebih menuntut perimbangan
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hasil kerja dengan imbalan dan anggota jarang
diajak memikirkan masa depan bersama. Diduga
para anggota perusahaan yang berwawasan
aspiratif dan berorientasi jangka panjang, dianggap
tidak berkontribusi pada kecerdasan organisasional,
dan ada anggapan bahwa yang cerdas adalah
mereka yang dapat memberi solusi pada persoalan

yang dihadapi saat ini.

6. Dalam penelitian ini didapatkan bahwa perwujudan
wawasan etikal yang tinggi berkontribusi positif
terhadap kecerdasan organisasional suatu entiti
bisnis. Para anggota organisasi bisnis yang
berwawasan etikal menunjukkan kesediaan mereka

untuk menjunjung tinggi norma-norma bisnis,

bukan sekedar mencari kepuasan batin, tetapi
sekaligus yakin bahwa dengan bertindak etikal,
mereka dapat menciptakan nilai-nilai yang
bermanfaat secara ekonomik bagi petaruhnya. Dari
hasil penelitian diduga bahwa kesadaran mereka
untuk melakukan apa yang patut dan harus
dijalankan serta menghindarkan hal-hal yang tidak
pantas dijalankan, dapat berkontribusi pada
pengembangan kecerdasan organisasional.
Konsekuensinya bahwa, para anggota usaha kecil

dan menengah yang berwawasan etikal tinggi dapat
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membangun kecerdasan organisasional bisnis. Para
anggota organisasi yang merasa dipercaya, dapat
menumbuhkan keyakinan mereka akan pentingnya
bersikap dan berperilaku etikal, sehingga mereka
dapat membangun kredibilitas organisasional yang
tinggi pula. Dalam suasana kerja yang dilandasi
oleh iklim etikal yang makin tinggi, pengaruh
wawasan etikal para anggota usaha kecil dan
menengah terhadap kecerdasan organisasional
bisnis juga semakin nyata.

7. Dengan memperhatikan hasil penelitian ini, maka
dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan usaha
kecil dan menengah seyogyanya tidak dipusatkan
pada usaha pemberian bantuan materi ataupun
pelatihan kompetensi saja, tetapi juga pada usaha
peningkatan kepercayaan diri pengusaha tersebut,
semangat pembaharuan yang inovatif, semangat
kerja keras dengan tidak mudah menyerah dan
semangat menjunjung tinggi nilai-nilai moral dan

etika bisnis.

8. Dari hasil penelitian ini juga didapatkan bahwa
perwujudan potensi insani seringkali makin
meningkatkan kecerdasan organisasional bisnis,
bila dilakukan dalam suasana kerja di mana

terdapat iklim etikal. Dalam suasana kerja yang
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etikal orang biasanya mendapatkan kebebasan
untuk  memilih, termasuk  memilih  untuk
memunculkan potensi insaninya atau tidak.
Dengan demikian dapat diduga bahwa potensi
insani para anggota organisasi bisnis dapat
dimunculkan secara maksimal dalam suasana suka

rela.

9. Seyogyanya perwujudan berbagai potensi insani
tidak diartikan bahwa_ penguasaan kompetensi dan

sumber daya fisik kurang penting dalam

mengembangkan kecerdasan organisasional bisnis.
Aktualisasi atau perwujudan potensi insani para
anggota pada usaha kecil dan menengah juga tidak
ditujukan untuk menggantikan sumber daya fisik,
karena kedua-duanya perlu dikembangkan secara
bersama-sama. Bahkan dengan memiliki
kecerdasan organisasional yang tinggi, nilai guna
dari kompetensi dan sumber daya fisik akan dapat

dilipat-gandakan secara lebih maksimal.

6.2 Saran-saran
Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat

disampaikan  beberapa saran  teoritis  sekaligus
rekomendasi yang diharapkan dapat meningkatkan
efektivitas pemberdayaan wusaha skala kecil dan

menengah, sebagai berikut:
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1. Usulan Penelitian Lanjutan

Kajian mengenai pengaruh potensi insani tertentu terhadap
kecerdasan organisasional bisnis masih diperlukan,
sehingga mencakup juga pengaruh potensi insani anggota

yang lain, seperti semangat kolektif (Hartanto, 2002).

Hal ini penting karena semangat kolektif atau semangat ko-
operatif tersebut menjadi tumpuan utama bagi
pengembangan modal sosial perusahaan. Semangat ko-
operatif tersebut diperlukan, karena kini orang sudah
makin menyadari nilai ekonomik dari modal sosial. Perlu
penelitian lebih lanjut tentang hubungan ethos kerja

dengan iklim kerja yang lebih kondusif.

Disadari, bahwa keunggulan usaha kecil dan
menengah di Nusa Tenggara Barat banyak ditentukan
oleh sikap mereka, khususnya kecenderungan mereka
untuk berperilaku cerdas. Kecerdasan organisasional

bisnis yang tinggi tidak dengan sendirinya

menghasilkan kinerja yang tinggi atau laba yang besar,
tetapi memberi peluang yang lebih besar kepada usaha
kecil dan menengah untuk dapat mengembangkan
keunggulan mereka secara berkelanjutan. Dengan
demikian perlu diteliti lebih jauh hubungan antara
kecerdasan organisasional dengan kinerja keuangan

suatu organisasi bisnis.
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2. Membangun Iklim Kerja yang lebih Kondusif
Pembahasan mengenai iklim kerja yang etikal tidak
dapat dilepaskan dari praktek kepemimpinan di
perusahaan. Kita perlu mengetahui kepemimpinan
seperti apa yang diperlukan untuk membangun
lingkungan kerja yang kondusif bagi dimunculkannya
potensi insani para anggota organisasi bisnis secara

maksimal.

Untuk dapat berkembang dengan baik dengan
bertumpu pada kecerdasan organisasional,
perusahaan perlu mengembangkan iklim
transformasional yang dilandasi oleh rasa saling
percaya dan saling menghargai yang tulus di
lingkungan usaha kecil dan menengah. Kejujuran
serta keterbukaan menjadi norma kerja yang dijunjung
tinggi semua pihak terkait. Pada lingkungan kerja
seperti itu para anggota merasa diperlakukan sebagai
manusia bersumber daya yang bermartabat dan
terhormat. Dengan demikian aktualisasi potensi insani
para anggota organisasi bisnis skala kecil dan

menengah dapat dimunculkan secara lebih maksimal
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melalui iklim kerja yang lebih kondusif. Dengan makin
bergejolaknya lingkungan dunia bisnis, maka makin
diperlukan peran para anggota organisasi bisnis yang
berkiprah dengan lebih luwes. Mereka perlu diberikan
kesempatan untuk lebih berperan dalam proses
pengambilan keputusan. Semua itu akan dapat
dilaksanakan bila di lingkungan organisasi bisnis kecil
dan menengah dapat dikembangkan pola
kepemimpinan Transformasional secara lebih

konsisten.

6.2.1 Dukungan Pihak Petaruh (stakeholders).

Mengingat bahwa kecerdasan organisasional usaha
kecil dan menengah banyak dipengaruhi oleh aktualisasi
potensi para anggotanya, maka di sini disarankan agar
mereka yang berkeinginan dengan tulus
mengembangkan usaha kecil dan menengah, perlu
memikirkan bagaimana mereka bersikap dan
berperilaku terhadap upaya pengembangan usaha kecil

dan menengah. Dukungan pihak petaruh perlu
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ditujukan untuk memfasilitaskan upaya pengembangan
semangat belajar inovatif, rasa kompeten, ethos kerja
dan wawasan etikal para anggota usaha kecil dan
menengah. Penelitian ini diperlukan, karena kita sering
mendengar banyak upaya pembinaan usaha kecil dan
menengah yang kurang efektif. Di sinilah pentingnya
sosialisasi konsep kecerdasan organisasional bisnis bagi
para petaruh usaha kecil dan menengah. Berbagai pihak
petaruh yang perlu mendukung pengembangan usaha
kecil dan menengah di daerah, adalah pemerintah-
daerah bersama instansi terkait, para mitra pemasok
baik dari kalangan pengusaha besar atau sesama
pengusaha kecil, pelanggan dan masyarakat di sekitar
perusahaan.

Beberapa fasilitas pendukung yang diharapkan dapat
lebih menumbuh-kembangkan  kapabilitas para
anggota usaha kecil dan menengah, adalah:

1. Transparansi informasi pasar dan kebijakan publik
yang benar, mutakhir, lengkap dan merata sampai
pada daerah kabupaten.

2. Memberi stimulan terbentuknya jejaring bisnis

secara bottom-up (dari dan untuk sesama
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pengusaha) atas dasar kemauan dan kepentingan
bersama pihak terkait.

3. Mendukung terselenggaranya program pelatihan
sendiri yang lebih dipercayakan pada para
pengusaha kecil dan menengah itu sendiri,
sekaligus sebagai sarana pembelajaran dan berbagi
pengalaman antar pengusaha. Para pelatihpun
seyogyanya  dapat  ditetapkan dan  dinilai
prestasinya oleh para pengusaha kecil itu sendiri.

4. Praktek perilaku etikal di lingkungan organisasi
bisnis skala kecil dan menengah perlu didukung
dengan diberlakukannya standard etika bisnis yang
lebih universal yang dapat dijadikan acuan bersama.
Perilaku etikal tersebut dapat juga digali dari nilai-
nilai bersama para anggota organisasi bisnis dan

dari berbagai pihak yang berkepentingan.
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