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Abstract

The development of the business world now requires all forms of business including
cooperatives to do various ways to increase productivity and performance. One of
is by building a high-
stem. The purpose of this research is 1o find out the high
performance work system in cooperatives. The number of respondents was 132
respondents with factor analysis analysis techniques. From the results of the
analysis conducted found three factors as determinants of high performance work
systems, namely the method of task delegation, internal planning and motivation.

Keywords:  HPWS, Task Delegation Methods, Internal

Motivation.

Planning and

PENDAHULUAN

Perkembangan dunia usaha saat
ini begitu pesat, schingga setiap
organisasi harus melakukan berbagai
usaha  unwk  meningkatkan
produktivitas dan kinerja organisasi

Fischer, 2005: Johnston et al., 2004).
Berbagai kendala yang  dihadapi
koperasi menjadikan koperasi harus
melakukan berbagai usaha  untuk
meningkatkan kinerjanya.

(Addison,  2005).  Ketidakpastian Salah  satunya  adalah
lingka bisnis high ¢
orga mengembangkan system  work system  dalam  organ

informasi yang nantinya bermanfaat
untuk dalam pengambilan keputusan
(Maskudi, 2014). Kondisi ini hampir
dialami  oleh  seluruh  organisasi
termasuk koperasi yang ada di Bali
Dari data yang dikumpulkan pada
Kementerian Koperasi dan UMKM
menunjukkan bahwa dalam lima tahun
terakhir  indonesia  mengalami
penurunan  jumlah  koperasi  aktif
sebesar 44 persen. Hal ini disebabkan
oleh sumber daya manusia kompeten,
minimnya teknologi, keterbatasan
modal usaha, penerapan manajemen
kurang profesional dan kelembagaan
tidsk  kuat  dan  cenderung
konvensional  (Desrochers  and
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Beberapa kajian empiris menu:
bahwa high performance work
memiliki hubungan terhadap Kinerja
organisasi (Way, 2002: Takeuchi ef
al.,2007: Evans and Davis, 2005: Shin
and Konrad, 2017). High performance
work system dapat menjadi Kapabilitas
dinamis sclama penerapan  system
dapat membangun modal manusia
dalam organisasi - (Messersmith &
James P. Guthrie, 2010). Secara
Kkonseptual high performance work
system dipandang sebagai system yang
kuat, dan dibangun berdasarkan
praktik-praktik yang koheren dari
anggota organisasi (Messersmith etal.,
2011). Combs ef al. (2006) & Den
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Abstract

The development of the business §&ld now requires all forms of business including
cooperatives to do various ways to increase productivity and performance (e of
the efforts in increasing produff¥ity and performance is by building a high-
performance work system. The purpose of this research is to find out the high
performance work system in coop@ytives. The number of respondents was 132
respondents with factor analysis analysis techniques. FEgn the results of the
analysis conducted found three factors as determinants of high performance work
systems, namely the method of task delegation, internal planning and motivation.

Keywords: ~ HPWS, Task Delegation Methods, Internal Planning and
Motivation.
PENDAHULUAN
Perkembangan dunia usaha saat Fischer, 2005: Johnston et al., 2004).
ini begitu pesat, sehingga setiap Berbagai kendala yang dihadapi

organisasi harus melakukan berbagai koperasi menjadikan koperasi harus
usaha untuk meningkatkan melakukan berbagai usaha untuk
produktivitas dan kinerja organisasi meningkatkan kinerjanya.

(Addison, 2005). Ketidakpastian Salah satunya adalah
lingkungan  bisnis  menyebabkan pengembangan  high  performance
organisasi mengembangkan system work  system dalam  organisasi.
informasi yang nantinya bermanfaat Beberapa kajian empiris menunjukkan
untuk dalam pengambilan keputusan bahwa high performance work system
(Maskudi, 2014). Kondisi ini hampir memiliki hubungan terhadap kinerfiij
dialami oleh seluruh organisasi organisasi (Way, 2002: Takeuchi et

termasuk koperasi yang ada di Bali. al.,2007: Evans and Davis, 2005: Shin
Dari data yang dikumpulkan pada and Konrad, 2017). High performance

Kementerian Koperasi dan UMKM work system dapat menjadi kapabilitas
menunjukkan bahwa dalam lima tahun dinamis selama penerapan system
terakhir indonesia mengalami dapat membangun @fEpdal manusia
penurunan jumlah koperasi aktif dalam organisasi (Messersmith &
sebesar 44 persen. Hal ini disebabkan James P. Guthrie, 2010). Secara
oleh sumber daya manusia kompeten, konseptual high performance work
minimnya teknologi, keterbatasan system dipandang sebagai system yang
modal usaha, penerapan manajemen kuat, dan dibangun berdasarkan
kurang profesional dan kelembagaan praktik-praktik yang koheren dari
tidak kuat dan cenderung anggota organis@(Messersmith et al

konvensional (Desrochers and 2011). Combs et al. (2006) & Den
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Hartog  anf Verburg  (2004)
menyatakan high performance work

system dapat dilakukan dengan
meningkatkan pengetahuan,
keterampilan  dan  kemampuan,
memberdayakan karyawan,

memberikan motivasi. Namun dalam
organisasi tradisional model high
performance work system  dapat
dikembangkan melalui meningkatkan
kepercayaan  karyawan  terhadap
pemimpin mereka (Della Torre &
Solari, 2013).

Meskipun hubungan high
performance work system dengan
kinerja organisasi telah banyak diukur
(Wei & Lau, 2010: Addison, 2005:
Shin & Konrad, 2017: Evans & Davis,
2005: Maskudi, 2014). Namun
penelitian ini akan melakukan uji
untuk menentukan apa yang mefghdi
faktor penting dalam membangun high
performance work system pada
koperasi. Chang & Chen (2011)
menyebutkan sangat penting
merancang dan memilih komponen-
komponen dari high performance
work system. Dari hasil ini diharapkan
dapat memudahkan koperasi
membentuk high performance work

systent dalam koperasi sehingga
nantinya ~ mampu  meningkatkan
kinerjanya.

TINJAUAN PUSTAKA

Beberapa tahun terakhir, studi
tentang dampak human resource
management terhadap kinerja banyak
dilakukan. Chang & Chen (2011)
menyebutkan kemampuan system
HRM dapat secara konsisten sebagai
keunggulan kompetitif berkelanjutan
organisasi baik secara internal maupun
sinergis apabila diselaraskan dengan

tujuan  strategis.  Pengembangan
system SDM dapat mencakup
pengelolaan domain kerja dan

manajemen karyawan (Boxall &
MacKy, 2009). (Beltran-Martin et al.,
2008) hubungan dapat berkembang
dengan baik apabila didukung oleh
kepercayaan, loyalitas dan komitmen,
sehingga dapat menjadi hubungan

timbal  balik.  Karatepe (2013)
beberapa studi menunjukkan
economic and social exchange

relationship  merupakan hubungan
yang terbentuk di tempat kerja,
sehingga dapat dijadikan forfiasi
dalam mengembangkan high
performance work system dan kinerja.
Hubungan  pertukaran  ekonomi
memiliki sifat yang tangible dan dapat
dikatakan bersifat jangka pendek.
Sedangkan hubungan  pertukaran
social memiliki keterkaitan dengan
pendekatan personal dan kewajiban.
High Performance Work System
High performance work system

(HPWS) menekankan Kkonsistensi
internal  dari  berbagai  fungsi
perusahaan melalui  penyelarasan
dengan  strategi yang  dimiliki

perusahaan (Wei & Lau, 2010).
Menurut Messersmith et al. (2011)
menjelaskan bahwa HPWS lebih
cenderung pada kebijakan yang dapat
mempengaruhi  perilaku  sehingga
memungkinkan dapat memberikan
manfaat pada unit dan organisasi,
dibandingkan dengan praktik HRM
yang lebih berorientasi pada kinerja.
Penerapan HPW S dapat meningkatkan
kepuasan kerja serta membantu
karyawan bekerja lebih produktif dan
membuat keputusan yang lebih baik
(Combs et al., 2006). Melalui
kebijakan-kebijakan yang mengarah
pada perilaku, maka HPWS dapat
membantu karyawan dalam
menunjukkan hasil kerja yang dicapai
(Way, 2002). Sehingga HRM dengan
sarangkaian praktik yang diterapkan
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dapat memilih, mengambangkan dan
mempertahankan  karyawan yang
memiliki kemampuan unggul
(Takeuchi et al., 2007).

Perusahaan atau organisasi yang
berinvestasi pada program HRM yang
lebih baik akan memiliki kinerja yang
lebih tinggi (Shih et al., 2007). Pada
dasarnya gagasan HPWS untuk
merancang  praktik kerja yang
diarahkan sebagai suatu cara untuk
mencapai kinerja organisasi yang
unggul (Boxall & MacKy, 2009).
Beltran-Martin et al. (2008)
menjelask@ZJHPWS sebagai praktik-
praktik ~ yang  bertujuan  untuk
meningkatkan kemampuan sumber
daya manusia perusahaan, melalui

pemikiran dasar bahwa potensi
karyawan bukan sepenuhnya
digunakan sehingga dapat

ditingkatkan dengan cara yang sesuai.
Pada dasarnya persaingan global dan
strategi pertumbuhan yang diterapkan
organisasi memposisikan karyawan
berada di dalam tekanan sehingga
mengharuskan mereka memenuhi
harapan kinerja (Cooke et al., 2019).
HPWS terbukti dapat lebih efektif
daripada praktik HRM tradisional
dalam meningkatkan produktivitas
dan kinerja organisasi (Huang et al.,
2016). Selain itu, HPWS memberikan
sumbangan pada siklus HRM melalui
praktik-praktik rekrutmen, seleksi,
pelatihan yang ekstensif,
pengembangan, dan e nsi
profesional yang unggul (Fu et al.,
2015). Oleh karena itu, penelitian ini
kembali akan melakukan pendekatan
sistematis untuk membahas pengaruh
HPWS terhadap hasil individu.
Pengukuran HPWS telah banyak
dikembangkan pada penelitian
sebelumnya Fu et al. (2015) & Huang
et al. (2016) menyebutkan HPWS
meliputi peningkatakn yang mencakup

perekrutan, seleksi, analisis pekerjaan
dan pelatihan ekstensif. Parkatek
peningkatan motivasi yang meluputi
kompensasi kompetitif, manajemen

kinerja, peluang promosi, dan
pembagian  keuntungan. Praktek
peningkatan  peluang  mencakup

berbagi informasi dan partisipasi
karyawan. Evans & Davis (2005)
fengukur HPWS dengan indikator
staffing, self-managed teams,
decentralization, training, flexible
work assignments, communication,
dan compensation. Selanjutnya Boxall
& MacKy (2009) menggunakan
kinerja tim, kinerja pekerjaan individu,
interaksi antara kemampuan
karyawan, upaya diskresioner, dan
peluang kinerja. Sedangkan
Messersmith &  Guthrie (2010)
mengukur HPWS dengan tiga dimensi
yaitu: selection, training &
development, dan  performance
management.

Penelitian ini akan membangun faktor
pembentuk HPWS dengan
megabungkan indikator-indikator
yang dikemukakan oleh peneliti
terdahulu seperti (Fu et al., 2015:
Huang t al., 2016: Evans & Davis,
2005: Boxall & MacKy, 2009:
Messersmith & Guthrie, 2010) yaitu:
analisis pekerjaan, perekrutan, seleksi,
staffing, training & development,
compensation, rfgnajemen kinerja,
peluang promosi, self-managed teams,
pembagian keuntungan,
decentralization,  flexible work
assignments, communication, kinerja
tim, individual job performance,
interaksi antara karyawan, upaya
diskresioner peluang kinerja.
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METODE PENELITIAN
Populfai, Sampel dan Responden
Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode
pengumpulan merEJunakan
kuesioner. Adapun populasi penelitian
ini adalah seluruh koperasi yang
berada di Kecamatan Klungkung
dengan jumlah 132 unit koperasi
(BPS, 2019). Peneliti akan
menggunakan seluruh anggota
populasi sebagai sampel mengingat
jumlah koperasi yang tidak telalu
banyak, sehingga penelitian ini
merupakan  penelitian  populasi.
Adapun yang dijadikan responden
adalah manajer koperasi, hal ini
bertujuan untuk mendapatkan data dan
persepsi yang sesuai. Selain itu,
manajer adalah orang memahami dan
mengetahui  operasional  koperasi
secara keseluruhan.

Difinisi Operasional

HPWS merupakan kebijakan
yang diterapkan organisasi untuk
mempengaruhi  perilaku  individu
sehingga dapat meningkatkan kinerja
organisasi. Untuk mengukur HPWS,
penelitian ini mengoperasionalkan
delapan belas indikator, yaitu: job
analysis, recruitment,  selection,
staffing, training & development,
compensation, work management,
[omotion opportunity, profit sharing,
self-managed teams, decentralization,
Slexible work assignments,
communication, team performance,
individual Jjob performance,
interaction between employee,
discretionary  effort, dan  job
opportunities.

Teknik Analisis

Untuk mengalisis data yang
diperoleh dilakukan dengan analisis
faktor, adapun langkah-langkah

pengujian sebagai berikut: menguji
kelayakan variabel, ektraksi faktor,
menentukan jumlah faktor, rotasi

faktor, penamaan faktor  dan
menentukan KfEpatan model. Analisis
dilakukan  dengan  menggunakan

aplikasi Statistical Package for Social
Sciences (SPSS) 23.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Instrumen

Pengujian instrumen
dilaksanakan  sebelum  dilakukan
mengumpulkan data secara

keseluruhan. Pada tahap uji instrumen,
respoden dipilih secara acak sebanyak
30 responden. Jumlah ini dianggap
memadai untuk mendapatkan
kesesuaian dari keragaman data dan
konsistensi ~ jawaban  responden.
Berdasarkan uji coba yang dilakukan
seluruh instrumen memenuhi syarat
karena memiliki nigfi) Corrected Item-
Total Correlation diatas 0,3 dan nilai
Cronbach's Alpha diatasf@fjb. Berikut
hasil uji coba instrumen dapat dilihat
pada tabel 1

Analisis Faktor

Untuk menentukan faktor yang
terbentuk, maka digunakan analisis
faktor berikut ini merupakan hasil dari
langkah-langkah dalam analisis faktor.

Menguji kelayakan gZriabel
Berdasarkan uji KMO and
Bartlett's Test yang  dilakukan
menunjukkan nilai KMO sebesar
0,887 darnlilai Chi-Square 2339,956
dengan signifikansi 0,000. Nilai
tersebut menunjukkan bahwa nilai
KMO jauh diatas 0,5 dan signifikansi
dibawah 0,5 hal ini menunjukkan
secara keseluruhan faktor memiliki
kelayakan. Tahap selanjutnya
dilakukan dengan melihat nilai MSA
dari masing-masing faktor.
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Berdasarkan hasil uji yang dilakukan
menunjukkan seluruh faktor memiliki
nilai MSA diatas 0,5 sehingga seluruh
faktor dapat digunakan pada proses uji
selanjutnya.

Ektraksi faktor

Berikut nilai ekstraksi masing-
masing item: job analysis (0,796 atau
79,6%), recruitment (0,700 atau 70
%), selection (0,745 atau 74.5%),
staffing (0,709 atau 70,9%), training &
development (0,738 atau 73.8%),
compensation (0,722 atau 72.2%),
work management (0,742 atau 74.2%),
promotion opportunity (0,769 atau
76,9%), profit sharing (0,714 atau
T1,4%), self-managed teams (0805
atau 80,5%), decentralization (0,715
atau 71.5%), flexible work
assignments (0,826 atau 82,6%),
communication (0,738 atau 73,8%),
team performance (0,650 atau 65%),
individual job performance (0,789
atau  789%, interaction between
eniployee (0,835 atau  83.5%),
discretionary effort (0,671 atau 67,1%,
dan job opportunities (0,742 atau
74.2%). Berdasarkan hasil ekstraksi
yang dilakukan menunjukkan nilai
extraction masing-masing item dapat
menjelaskan faktor yang terbentuk.

Menentukan jumlah faktor

Dari nilai Initial Eigenvalues
dan percent of variance menunjukkan
jumlah faktor yang terbentuk adalah
tiga faktor. Adapun masing nilai
masing-masing [Initial Eigenvalues
dari masing-masing faktor yang
terbentuk, faktor pertama memliki
nilai Initial Eigenvalues sebesar
10,071 dengan kontribusi percent of
variance sebesar 55951%, faktor
kedua dengan Initial Eigenvalues
sebesar 2,286 dengan kontribusi
percent of variance sebesar 12,702%,

dan yang terakhir faktor yang ketiga
menunjukkan nilai Initial Eigenvalues
sebesar 1,047 dengan kontribusi
percent of variance sebesar 5.821%.
Sehingga keseluruhan faktor yang
terbentuk menjelaskan 74,474% dari
variabel HPWS pada koperasif] dan
25,526% dijelaskan intem dan faktor
lain yang tidak dibahas dalam
penelitian ini.

Rotasi faktor

Berdasarkan hasil rotasi faktor
terhadap delapan belas item yang
digunakan untuk membentuk variabel
HPWS, maka dapat diketahui item
yang menjelaskan tiga faktor yang
diterbentuk.

Faktor pertama  dibentuk
delapan item yaitu: [Interaction
between employee (0,857 atau 85,7%),
Flexible work assignments (0,856 atau
85,6%), Self-managed teams (0,852
atau 85,2%), Job opportunities (0,758
atau 75.8%), Individual  job
performance (0,743 atau 74,3%),
Team performance (0,718 atau 71,8),
Decentralization (0,701 atau 70,1%),
dan Discretionary effort (0,655 atau
65,5%).

Untuk faktor kedua dibentuk
delapan item yaitu: Job analysis
(0,849 atau 84.9%), Staffing (0,817
atau 81,7%), Promotion opportunity
(0,817 atau 81,7%), Recruitment
(0,814 atau 81,4%), Selection (0,752
atau 75.2%), Training & development
(0,675 atau 65,7%), Profit sharing
(0,643 atau 643%), dan Work
management (0,583 atau 58,3%).
Sedangkan untuk faktor ketiga
dibentuk dari dua item yaitu:
Compensation (0,733 atau 73,3%) dan
Communication (0,700 atau 709%).
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Penamaan faktor

Dari  ketiga faktor yang
terbentuk, pada tahap ini faktor
tersebut diberikan nama sesuai agar
mampu mewakili item pembentuk dari
masing-masing faktor. Faktor
pertama, dibentuk dari interaction
between employee, flexible work
assignments, self-managed teams, job
opportunities, individual job
performance, team  performance,
decentralization, dan discretionary
effort, maka faktor pertama diberikan
nama metode pendelegasian tugas.
Faktor kedua, dibentuk dari job
analysis, staffing, promotion
opportunity, recruitment, selection,
training &  development,  profit
sharing, dan work management, maka
faktor  kedua  diberikan nama
perencaraan internal. Faktor ketiga,
diberikan nama motivasi (motivation),
nama ini sesuai dengan item
pembentuknya yaitu compensation
dan communication.

Menentukan  ketepatan  model
analsis faktor
Pada tahap terakhir dari

analisis f@for adalah menentukan
ketepatan model, dalam penelitian ini
model memiliki ada 55 atau 35%
residu @@@nredundan dengan nilai
absolut lebih besar dari 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa model HPWS
yang dibangung memiliki ketepatan
sebesar 65% dengan tingkat kesalahan
atau alpha sebesar 5%. Dengan kata
lain model ini hanya mampu
menjelaskan 65% dari keseluruhan
HPWS pada koperasi sedangkan 35%
lainnya dijelaskan oleh item dan faktor
lainnya.

Dari beberapa tahapan analisis
faktor maka dapat dijelaskan bahwa
HPWS pada koperasi dibentuk dari
tiga faktor yaitu metode pendelegasian

tugas, perencanaan internal dan
motivasi. Metode pendelegasian tugas
dibentuk  dari  delapan  item,
perencanaan internal dibentuk dari
delapan item dan motivasi dibentuk
dari dua item. Keseluruhan hasil ini
dapat memberikan pandangan atau
pertimbangan bagi koperasi untuk
lebih memperhatikan HPWS dengan
item dan faktor yang ada dalam
memaksimalkan operasional koperasi.
Sehingga apa yang menjadi kendala
dan tantangan koperasi dapat diatasi
dan dirubah menjadi peluang di masa
depan. Pada kesempatan lain peneliti
akan mencoba mengukur hubungan
HPWS yang dibentuk dengan kinerja
koperasi. Hal ini bertujuan untuk
mengetahui apakah HPWS dibentuk,
secara teoritis memiliki hubungan

dengan  kinerja  koperasi  atau
sebaliknya.
SIMPULAN DAN SARAN

Simpulgi

Dari serangkaian tahapan
pengujian yang dilakukan maka dapat
disimpulkan bahwa high performance
work system (HPWS) dibentuk dari
tiga faktor yaitu metode pendelegasian
tugas, perencanaan internal dan
motivasi. Metode pendelegasian tugas
terdiri  dari interaction  between
employee, flexible work assignments,

self-managed teams, Jjob
opportunities, individual job
performance, team  performance,
decentralization, dan discretionary
effort.  Sedangkan  perencanaan
internal terdiri dari job analysis,
staffing,  promotion  opportunity,

recruitment, selection, training &
development, profit sharing, dan work
management. Selanjutnya motivasi
terdiri  dari  compensation  dan
communication. Pada ketepatan model
menunjukkan bahwa model yang
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dibentuk hanya mampu menjelaskan
65%@hedangkan 35% dijelaskan oleh
hal lain yang tidak dibahas pada
penelitian ini.

Saran

Berdasarkan hasil yang
diperoleh beberapa hal yang bisa saran
yang bisa dijadikan pertimbangan bagi
koperasi dan juga peneliti selanjutnya.
Untuk koperasi, dalam meningkatkan
kinerjanya dapat memperhatikan dan
mempertimbangkan HPWS sebagai
alternatif solusi. Sedangkan untuk
peneliti selanjutnya dapat
mengembangkan HPWS yang lebih
mendekati dari kebutuhan koperasi
sehingga apa yang menjadi kebutuhan
koperasi dalam meningkatkan
kinerjanya dapat terjawab. Selain itu,
peneliti  juga dapat ~mengukur
pengaruh yang ditunjukkan HPWS
terhadap kinerja.
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