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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang Masalah Penelitian 

Bentuk pewujudan dari globalisasi dalam perekonomian di kawasan Asia 

Tenggara adalah dengan lahirnya Masyarakat Ekonomi ASEAN (MEA). Peran MEA 

mendorong negara-negara di kawasan ASEAN untuk bisa bersaing dan meningkatkan 

pertumbuhan ekonomi. Merespons persaingan dan peningkatan pertumbuhan 

ekonomi pada kategori pertanian dan perkebunan dalam bentuk teh, karet, sawit, kina 

dan buah-buahan yang dikelola  oleh PT. Perkebunan Nusantara (PTPN) VIII.  

Jumlah produksi perkebunan di Indonesia khususnya yang dikelola oleh 

PTPN VIII mengalami penurunan dan kenaikan dari tahun 2014 sampai tahun 2016. 

Secara rinci penurunan dan kenaikan tersebut dijelaskan pada gambar 1.1 berikut ini.  

 

Sumber : Laporan Kinerja Tahunan PTPN VIII Tahun 2016 

Gambar 1.1 Jumlah Produksi PTPN VIII Tahun 2014-2016 
 

Gambar 1.1 di atas menunjukkan bahwa jumlah produksi PTPN VIII yang 

terdiri dari teh, karet, sawit, kina dan buah-buahan mengalami penurunan dan 

Tehh Karet Sawit Kina Buah-buahan

2014 39944 17777 67702 115 1946

2015 26605 15794 75708 184 4788

2016 31424 17345 60195 135 3819
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kenaikan dari tahun 2014 sampai 2016. Jumlah tertinggi produksi diraih oleh produk 

kelapa sawit, sedangkan jumlah terendah diraih oleh  produk kina.  

Selain terjadinya penurunan dan kenaikan jumlah produksi PTPN VIII dari 

tahun 2014 sampai 2016, hal yang sama juga terjadi penurunan dan kenaikan pada 

jumlah penjulan produk PTPN VIII dari tahun 2014 sampai tahun 2016. Secara rinci 

penurunan dan kenaikan tersebut dijelaskan pada gambar 1.2 berikut ini.  

 

Sumber : Laporan Kinerja Tahunan PTPN VIII Tahun 2016 

Gambar 1.2 Jumlah Penjualan PTPN VIII Tahun 2014-2016 

 

Gambar 1.2 di atas menunjukkan bahwa jumlah penjualan produk PTPN VIII 

yang terdiri dari teh, karet, sawit, kina dan buah-buahan mengalami penurunan dan 

kenaikan dari tahun 2014 sampai 2016. Jumlah tertinggi penjualan diraih oleh produk 

kelapa sawit, sedangkan jumlah terendah diraih oleh  produk kina.  

Salah satu faktor penyebab terjadinya penurunan dan kenaikan jumlah 

produksi dan penjualan PTPN VIII dari tahun 2014 sampai 2016 salah satunya  

adalah masalah sumber daya manusia (SDM). Gejala masalah tersebut bisa dilihat 

dari belum tercapainya target capaian kinerja karyawan. Indikator capaian kinerja 

karyawan bisa dilihat dari capaian key performance indikator (KPI)  karyawan dari 3 

bagian wilayah kerja operasional PTPN VIII, yaitu 1 unit kerja pendukung, 1 unit 

Tehh Karet Sawit Kina Buah-buahan

2014 26863 18205 65655 135 1723

2015 29054 15688 73975 188 3586

2016 26054 16081 56580 145 2810
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kerja industri hilir terpadu dan 1 wilayah kerja operasional kebun yang meliputi 4 

wilayah.    

Rendahnya kinerja karyawan PTPN VIII bisa dilihat dari fenomena naik 

turunya capaian KPI untuk unit kerja pendukung PTPN VIII. Secara lengkap 

fenomena naik turunnya capaian KPI unit kerja pendukung PTPN VIII digambarkan 

pada tabel 1.1 berikut ini. 

Tabel 1.1  

Capaian Key Performance Indikator (KPI)  

Unit Kerja Bagian Pendukung Tahun 2017 

No Unit/Bagian 
Rata-rata 

Kinerja-1 

Rata-rata 

Kinerja-2 
Rata-rata 

Kinerja-3 
Total Rata-

rata Kinerja 
Capaian Kinerja 

Triwulan 1 S.d 2 (%) 
Capaian Kinerja 

Triwulan 2 S.d 3 (%) 

1 Sekretariat Perusahaan 93,1 100,0 104,7 99,2 Naik 6,9 Naik 4,7 

2 Akuntansi 80,2 98,1 100,8 93,1 Naik 17,9 Naik 2,7 

3 Satuan Pengawas Internal 102,4 102,2 105,3 103,3 Turun 0,2 Naik 3,1 

4 TI & Manajemen Kinerja 104,0 104,0 102,9 103,7 Tetap 0 Turun 1,1 

5 Keuangan 96,3 97,0 93,7 95,7 Naik 0,7 Turun 3,3 

6 Tanaman 101,0 100,3 99,8 100,4 Turun 0,6 Turun 0,6 

7 Teknik dan Pengolahan 94,3 93,3 99,3 95,6 Turun 1,1 Naik 6,0 

8 Optimalisasi Aset 89,6 82,5 85,4 85,8 Turun 7,1 Naik 2,9 

9 Pengadaan Barang & Jasa 91,1 94,9 98,0 94,7 Naik 3,8 Naik 3,1 

10 SDM 88,3 91,4 91,8 90,5 Naik 3,2 Naik 0,3 

11 Pemasaran 62,5 74,3 70,9 69,2 Naik 11,8 Turun 3,5 

12 Hukum & PKBL 72,5 84,3 89,4 82,1 Naik 11,8 Naik 5,0 
Sumber : Laporan Evaluasi KPI PT. Perkebunan Nusantara VIII Tahun 2017 

Tabel 1.1 menggambarkan tentang rata-rata capaian kinerja triwulan ke-1, ke-

2, ke-3, total rata-rata kinerja dan capaian kinerja. Total rata-rata kinerja tertinggi 

yaitu bagian TI dan Manajemen Kinerja dengan total rata-rata kinerja mencapai 103,7% 

sedangkan rata-rata kinerja terendah yaitu bagian pemasaran sebesar 69,2%.  

Pada capaian kinerja triwulan 1 sampai dengan triwulan 2, terdapat 7 unit 

kerja mengalami kenaikan, 4 unit kerja mengalami penurunan dan sisanya 1 unit tidak 

ada perubahan kinerja. Posisi kenaikan capaian kinerja tertinggi sebesar 17,9% diraih 

unit kerja Akuntansi, posisi kenaikan capaian kinerja terendah sebesar 0,7% diraih 

unit kerja Keuangan. Posisi penurunan capaian kinerja tertinggi sebesar 7,1% diraih 
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unit kerja optimalisasi aset, posisi penurunan capaian kinerja terendah sebesar 0,2% 

diraih unit kerja Satuan Pengawas Internal. 

Pada capaian kinerja triwulan 2 sampai dengan triwulan 3, terdapat 8 unit 

kerja mengalami kenaikan dan 4 unit kerja mengalami penurunan. Posisi kenaikan 

capaian kinerja tertinggi sebesar 6% diraih unit kerja teknik dan pengolahan, posisi 

kenaikan capaian kinerja terendah sebesar 0,3% diraih unit kerja sumber daya 

manusia. Posisi penurunan capaian kinerja tertinggi sebesar 3,5 % diraih unit kerja 

teknologi pemasaran, posisi penurunan capaian kinerja terendah sebesar 0,6 % diraih 

unit kerja tanaman. 

Selain rendahnya kinerja karyawan PTPN VIII pada unit kerja pendukung, hal 

sama juga terjadi  pada unit kerja industri hilir terpadu. Secara lengkap fenomena 

naik turunnya capaian KPI unit kerja industri hilir terpadu digambarkan pada tabel 

1.2 berikut ini. 

Tabel 1.2  

Capaian Key Performance Indikator (KPI) 

Unit Kerja Industri Hilir Terpadu Tahun 2017 

No Unit 
Rata-rata 

Kinerja-1 

Rata-rata 

Kinerja-2 
Rata-rata 

Kinerja-3 
Total Rata-

rata Kinerja 
Capaian Kinerja 

Triwulan 1 S.d 2 (%) 
Capaian Kinerja 

Triwulan 2 S.d 3 (%) 

1 Agrowisata 88,2 86,9 91,7 88,9 Turun 1,2 Naik 4,8 

2 Industri Hilir The 92,3 85,1 88,7 88,7 Turun 7,2 Naik 3,6 

3 Aneka Usaha 89,4 91,9 83,7 88,3 Naik 2,6 Turun 8,2 
Sumber : Laporan Evaluasi KPI PT. Perkebunan Nusantara VIII Tahun 2017 

Tabel 1.2 menggambarkan tentang rata-rata capaian kinerja triwulan ke-1, ke-

2, ke-3, total rata-rata kinerja dan capaian kinerja. Total rata-rata kinerja tertinggi 

diraih oleh unit Agrowisata dengan total rata-rata kinerja mencapai 88,9%, sedangkan 

rata-rata kinerja terendah diraih oleh unit Aneka Usaha sebesar 88,33%.  

Pada capaian kinerja triwulan 1 sampai dengan triwulan 2, terdapat  2 unit 

kerja mengalami penurunan capaian kinerja dan 1 unit kerja mengalami kenaikan 

kinerja. Posisi penurunan capaian kinerja tertinggi sebesar 7,2% diraih unit kerja 

industri hilir teh, posisi penurunan capaian kinerja terendah sebesar 1,2 % diraih unit 

kerja agrowisata.  
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Pada capaian kinerja triwulan 2 sampai dengan triwulan 3, terdapat  2 unit 

kerja mengalami kenaikan kinerja dan 1 unit kerja mengalami penurunan capaian 

kinerja. Posisi penurunan capaian kinerja tertinggi sebesar 4,8% diraih unit kerja 

agroswisata, posisi penurunan capaian kinerja terendah sebesar 8,2% diraih unit kerja 

aneka usaha. 

Selain pada unit kerja pendukung dan unit kerja industri terpadu, turun 

naiknya capaian kinerja KPI juga terjadi pada unit kerja wilayah operasional kebun 

yang tersebar di 4 wilayah perkebunan. Secara lengkap turun naiknya capaian kinerja 

KPI unit kerja wilayah operasional kebun yang tersebar di 4 wilayah perkebunan 

tersebut digambarkan pada tabel 1.3 berikut ini. 

Tabel 1.3  

Capaian Key Performance Indikator (KPI) 

Unit Kerja  Operasional Wilayah Kebun Tahun 2017 

No UNIT Rata-rata 

Kinerja-1 

Rata-rata 

Kinerja-2 
Rata-rata 

Kinerja-3 
Total Rata-

rata Kinerja 
Capaian Kinerja 

Triwulan 1 S.d 2 
Capaian Kinerja Triwulan 

2 S.d 3 

1 Wilayah 1 68 79 79 75 Naik (12%)  Sama (0%) 

2 Wilayah 4 70 68 60 66 Turun (27%) Turun (8%) 

3 Wilayah 3 75 65 57 66 Turun (10%) Turun (7%) 

4 Wilayah 2 69 64 59 64 Turun (55%) Turun (4%) 
Sumber : Laporan Evaluasi KPI PT. Perkebunan Nusantara VIII Tahun 2017 

Tabel 1.3 menggambarkan tentang rata-rata capaian kinerja triwulan ke-1, ke-

2, ke-3, total rata-rata kinerja dan capaian kinerja. Total rata-rata kinerja tertinggi 

diraih unit kerja wilayah 1 dengan total rata-rata kinerja mencapai 75% sedangkan 

rata-rata kinerja terendah diraih unit kerja wilayah 2 sebesar 64%.  

Pada capaian kinerja triwulan 1 sampai dengan triwulan 2, terdapat 1 unit 

kerja mengalami kenaikan, dan 3 unit kerja mengalami penurunan kinerja. Posisi 

kenaikan capaian kinerja tertinggi sebesar 12% diraih unit kerja Akuntansi. Posisi 

penurunan capaian kinerja tertinggi sebesar 55% diraih unit kerja wilayah 2, posisi 

penurunan capaian kinerja terendah sebesar 10% diraih unit kerja wilayah 3. 

Pada capaian kinerja triwulan 2 sampai dengan triwulan 3, terdapat 3 unit 

kerja mengalami penurunan dan 1 unit kerja tidak mengalami perubahan. Posisi 
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penurunan capaian kinerja tertinggi sebesar 8% diraih unit kerja wilayah 4, posisi 

penurunan capaian kinerja terendah sebesar 4% diraih unit kerja wilayah 2. 

PTPN VIII Wilayah Jawa Barat melalui unit kerja pendukung memerlukan 

data dan informasi terkait capaian kinerja karyawan di semua unit kerja yang 

digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan dan untuk penilaian kinerja 

keseluruhan. Melalui hal tersebut, PTPN VIII wilayah Jawa Barat juga menerbitkan 

informasi tentang capaian kinerja setiap unit kerja dalam hal administrasi 

penyampaian laporan data KPI baik dalam bentuk soft copy maupun hard copy. 

Kelengkapan dan kecepatan administrasi penyampaian laporan data KPI sangat 

berpengaruh bagi perusahaan terutama pada proses penyelesaian dan pengambilan 

keputusan yang dilakukan oleh perusahaan.  

Rendahnya kinerja karyawan PTPN VIII bisa dilihat dari fenomena naik 

turunya capaian dalam hal penyampaian laporan soft copy data KPI untuk unit kerja 

bagian dan usaha pendukung PTPN VIII. Secara lengkap fenomena naik turunnya 

capaian kinerja dalam hal penyampaian laporan data KPI soft copy KPI unit kerja 

bagian dan usaha pendukung PTPN VIII Tahun 2017 dapat dilihat pada tabel 1.4 

berikut ini. 

Tabel 1.4  

Penyampaian Laporan Data KPI  Unit Kerja Bagian 

dan Unit Usaha Pendukung (Soft Copy) Tahun 2017 

No Kategori Jan Feb Mart Apr Mei Juni Juli Agt Sep Okt Nov Des Jumlah 

1 Tepat Waktu 3 1 3 4 3 4 2 4 4 2 1 4 35 

2 Terlambat 12 5 6 6 6 7 12 2 3 2 2 3 66 

3 Tidak Melaporkan 0 9 6 5 6 4 1 9 8 11 12 8 79 
Sumber : Laporan Evaluasi KPI PT. Perkebunan Nusantara VIII Tahun 2017 

Tabel 1.4 di atas menggambarkan perkembangan penyampaian laporan data 

KPI dalam bentuk soft copy pada kategori tepat waktu (disampaikan per tanggal  7), 

terlambat (disampaikan per tanggal  10) dan tidak melaporkan (disampaikan melebihi 

batas waktu lebih dari tanggal 10) setiap bulan dan jumlah keseluruhan dalam 1 

tahun. Jumlah tertinggi sebesar 79 unit termasuk kategori tidak melaporkan 

penyampaian laporan data KPI dalam bentuk soft copy. Sedangkan jumlah terendah 
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sebesar 35 unit termasuk kategori tepat waktu penyampaian laporan data KPI dalam 

bentuk soft copy. 

Selain itu, rendahnya kinerja karyawan PTPN VIII juga terlihat dalam hal 

penyampaian laporan data hard copy KPI Tahun 2017  untuk unit kerja bagian dan 

usaha pendukung. Secara lengkap hal dijelaskan pada tabel 1.5 berikut ini.  

 

 

 

 

Tabel 1. 5  

Penyampaian Laporan Data KPI  Unit Kerja Bagian 

dan Unit Usaha Pendukung (Hard Copy) Tahun 2017 

No Bagian Jan Feb Mart Apr Mei Juni Juli Agt Sep Okt Nov Des Jumlah 

1 Tepat Waktu 7 7 7 4 6 4 4 6 5 7 5 1 63 

2 Terlambat 5 7 5 8 5 8 10 8 7 5 7 9 84 

3 Tidak Melaporkan 3 1 3 3 4 3 1 1 3 3 3 5 33 
Sumber : Laporan Evaluasi KPI PT. Perkebunan Nusantara VIII Tahun 2017 

Tabel 1.5 di atas menggambarkan bahwa perkembangan penyampaian laporan 

data KPI dalam bentuk hard copy pada kategori tepat waktu (disampaikan per tanggal  

7), terlambat (disampaikan per tanggal  10) dan tidak melaporkan (disampaikan 

melebihi batas waktu lebih dari tanggal 10) setiap bulan dan jumlah keseluruhan 

dalam 1 tahun. Jumlah tertinggi sebesar 84 unit termasuk kategori terlambat 

penyampaian laporan data KPI dalam bentuk hard copy. Sedangkan jumlah terendah 

sebesar 33 unit termasuk kategori tidak melaporkan penyampaian laporan data KPI 

dalam bentuk hard copy. 

Rendahnya kinerja karyawan juga terlihat dari fenomena naik turunnya 

capaian kinerja dalam penyampaian laporan data KPI unit kerja operasional kebun 

dalam bentuk soft copy dan  hard copy tahun 2017. Secara lengkap fenomena tersebut 

dapat dijelaskan pada tabel 1.6 berikut ini.  

Tabel 1.6  

Penyampaian Laporan Data KPI   

Unit Kerja Operasional Kebun  (Soft Copy) Tahun 2017 

No Bagian Jan Feb Mart Apr Mei Juni Juli Agt Sep Okt Nov Des Jumlah 

1 Tepat Waktu 21 23 13 22 14 0 8 11 10 10 6 2 140 
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2 Terlambat 24 20 24 17 25 34 8 14 9 8 6 7 196 

3 Tidak Melaporkan 0 2 8 6 6 11 29 20 26 27 33 36 204 
Sumber : Laporan Evaluasi KPI PT. Perkebunan Nusantara VIII Tahun 2017 

Tabel 1.6 di atas menggambarkan perkembangan penyampaian laporan data 

KPI dalam bentuk soft copy pada kategori tepat waktu (disampaikan per tanggal  7), 

terlambat (disampaikan per tanggal  10) dan tidak melaporkan (disampaikan melebihi 

batas waktu lebih dari tanggal 10) setiap bulan dan jumlah keseluruhan dalam 1 

Tahun. Jumlah tertinggi sebesar 204 unit termasuk kategori tidak melaporkan 

penyampaian laporan data KPI dalam bentuk soft copy. Sedangkan jumlah terendah 

sebesar 140 unit termasuk kategori tepat waktu penyampaian laporan data KPI dalam 

bentuk soft copy. 

Seperti halnya dengan fenomena penyampaian laporan data KPI unit kerja 

operasional kebun dalam bentuk soft copy, penyampaian laporan data KPI dalam 

bentuk hard copy juga menunjukkan hal yang sama. Secara lengkap rendahnya 

kinerja karyawan dilihat dari fenomena naik turunya capaian kinerja dalam hal 

penyampaian laporan data KPI hard copy Tahun 2017 untuk operasional perkebunan 

terlihat pada tabel 1.7 berikut ini.  

Tabel 1.7  

Penyampaian Laporan Data KPI  Unit Kerja 

Operasional Kebun  (Hard Copy) Tahun 2017 

No Bagian Jan Feb Mart Apr Mei Juni Juli Agt Sep Okt Nov Des Jumlah 

1 Tepat Waktu 11 14 11 8 11 4 10 15 10 5 7 7 113 

2 Terlambat 20 18 13 16 12 16 7 10 14 14 11 6 157 

3 Tidak Melaporkan 14 13 21 21 22 25 28 20 21 26 27 32 270 
Sumber : Laporan Evaluasi KPI PT. Perkebunan Nusantara VIII Tahun 2017 

Tabel 1.7 di atas menggambarkan menggambarkan perkembangan 

penyampaian laporan data KPI dalam bentuk hard copy pada kategori tepat waktu 

(disampaikan per tanggal  7), terlambat (disampaikan per tanggal  10) dan tidak 

melaporkan (disampaikan melebihi batas waktu lebih dari tanggal 10) setiap bulan 

dan jumlah keseluruhan dalam 1 Tahun. Jumlah tertinggi sebesar 270 unit termasuk 

kategori tidak melaporkan dalam penyampaian laporan data KPI dalam bentuk hard 
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copy. Sedangkan jumlah terendah sebesar 113 unit termasuk kategori tepat waktu 

dalam penyampaian laporan data KPI dalam bentuk hard copy. 

Rendahnya kinerja karyawan yang digambarkan dengan adanya fenomena 

penurunan dan kenaikan capaian kinerja karyawan PTPN VIII merupakan 

permasalahan dalam manajemen sumber daya manusia pada organisasi perusahaan. 

Jika permasalahan sumber daya manusia ini tidak segera diatasi, maka akan 

berdampak terhadap pencapaian tujuan manajemen perusahaan yaitu pada kinerja, 

produktivitas, dan keberlanjutan perusahaan.  

Berdasarkan studi yang dikembangkan oleh Rivai dan Sagala (2009:1) 

disebutkan bahwa dalam pencapaian tujuan perusahaan, permasalahan yang dihadapi 

perusahaan bukan hanya terdapat pada bahan mentah, alat-alat kerja, mesin-mesin 

produksi, uang, dan lingkungan kerja saja, tetapi juga menyangkut karyawan yang 

mengelola faktor-faktor produksi dalam organsasi perusahaan. Pendapat tersebut 

dapat dimaknai bahwa terdapat masalah dalam manajemen sumber daya manusia 

yang dihadapi perusahaan dapat berdampak pada pencapaian tujuan perusahaan.  

Berdasarkan hal tersebut, posisi manajemen sumber daya manusia yang meliputi 

perencanaan sumber daya manusia, analisis pekerjaan, rancangan pekerjaan, 

rekrutmen dan seleksi, pengenalan, penempatan, kompensasi, pelatihan dan 

pengembangan, perencanaan dan pengembangan karir, pengukuran dan penilaian 

kinerja dan pemeliharaan hubungan kerja, sangat penting bagi organisasi perusahaan. 

Keberadaan manajemen sumber daya manusia dikembangkan agar sumber daya 

manusianya dapat berfungsi secara produktif, efektif, dan efisien untuk mencapai 

tujuan perusahaan.  

Berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia dalam mencapai tujuan 

perusahaan, menurut Mondy dan Mondy (2012:30) manajemen sumber daya manusia 

dimaknai sebagai pemanfaatan individu untuk mencapai tujuan organisasi. Pendapat 

ini dimaknai bahwa bidang manajemen sumber daya manusia berupaya untuk 

mengembangkan pemanfaatan aspek manusia untuk mencapai tujuan organisasi. 

Pernyataan tersebut diperkuat oleh Weither dan Davis (1996:5) yang menjelaskan 
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maksud dari manajemen sumber daya manusia yaitu untuk meningkatkan kontribusi 

produktif dari manusia terhadap organisasi. Pendapat ini menjelaskan bahwa selain 

mengembangkan pemanfaatan individu, manajemen sumber daya manusia juga 

berupaya untuk meningkatkan kontribusi produktif dari individu terhadap organisasi.  

Manajemen sumber daya manusia berdampak pada peningkatan kinerja dan 

keberlanjutan perusahaan. Menurut Noe et al (2010:4) manajemen sumber daya 

manusia merupakan kebijakan, praktik, dan sistem yang mempengaruhi perilaku 

karyawan, sikap, dan kinerja. Pendapat ini dimaknai bahwa peran manajemen sumber 

daya manusia sebagai sebuah sistem berupaya untuk mengembangkan kebijakan dan 

praktik untuk mempengaruhi perilaku karyawan, sikap, dan kinerja. Melengkapi 

pemikiran tersebut, berdasarkan studi yang dilakukan oleh Bernardin dan Russel 

(2013:6) disebutkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia memiliki efek 

yang signifikan terhadap kinerja perusahaan. Lebih lanjut Bernardin dan Russel 

(2013:6) menguraikan berbagai faktor penentu kinerja meliputi: (1) sistem aplikasi 

yang berkualitas tinggi dari organisasi yang memiliki posisi strategis; (2) 

pengembangan penilaian manajemen kinerja yang profesional sesuai dengan 

kompetensi dan capaian kinerja secara formal; (3) pengembangan model seleksi, 

pelatihan, pengembangan, promosi, dan kompensasi disesuaikan dengan tantangan 

ekternal dan kinerja perusahaan; dan (4) peran dari pekerjaan manajerial yang 

diberikan sangat tinggi untuk mondorong kinerja kerja yang sangat tinggi.  

Adapun menurut Noe et al (2010:4) manajemen sumber daya manusia yang 

efektif telah terbukti meningkatkan kinerja perusahaan. Peningkatan kinerja 

perusahaan tersebut dipengaruhi oleh kontribusi karyawan, kepuasan pelanggan, 

inovasi, produktivitas, perkembangan dari reputasi perusahaan yang baik di 

masyarakat. Pendapat ini menjelaskan bahwa organisasi perusahaan yang 

mengembangkan manajemen sumber daya manusia yang efektif telah mampu dan 

terbukti meningkatkan kinerja perusahaan. Adapun peningkatan kinerja perusahaan 

tersebut dipengaruhi oleh berbagai kontribusi dari aspek karyawan, kepuasan 

pelanggan, adanya inovasi, produktivitas dan perkembangan dari reputasi perusahaan. 
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Berdasarkan urian di atas dapat disimpulkan bahwa setidaknya terdapat dua 

faktor kunci untuk meningkatkan kinerja yang tinggi bagi karyawan perusahaan yaitu 

melalui faktor kepemimpinan dan sistem aplikasi yang berkualitas tinggi.   

Faktor pertama, kepemimpinan menjadi bagian yang tidak terpisahkan dan 

sangat berpengaruh pada inovasi dan kinerja. Kepemimpinan yang efektif fokus pada 

perilaku yang digunakan  untuk mempengaruhi pengikut atau bawahan. Pengaruh 

yang digunakan bisa secara langsung maupun tidak langsung. Berdasarkan pendapat 

Yukl (2006:9), pengaruh langsung biasanya dilakukan pemimpin kepada pengikut 

atau bawahan melalui kegiatan rapat, berbicara pada saat presentasi, mengirim pesan 

atau email, dan partisipasi pada saat melakukan aktivitas pekerjaan seperti orientasi 

atau pelatihan. Adapun pengaruh tidak langsung biasanya dilakukan melalui sistem 

manajemen yaitu staffing, perencanaan SDM, pelatihan dan pengembangan, 

kompensasi, penghargaan, manajemen kualitas atau mutu, kualitas kehidupan kerja 

karyawan, manajemen pengetahuan, dan pemberdayaan karyawan. 

Kepemimpinan merupakan segi penting dalam proses interaksi berbagai 

elemen sumber daya manusia dalam organisasi untuk mencapai tujuan. Berbagai studi 

tentang kepemimpinan, disimpulkan bahwa kepemimpinan menggambarkan  sebagai 

suatu proses aktivitas individu atau seseorang untuk mempengaruhi, membina 

hubungan, memotivasi, memberi inspirasi untuk mencapai tujuan, mengantisipasi 

perubahan, meningkatkan keunggulan bersaing dan mendorong inovasi. Berdasarkan 

uraian di atas, sisi hubungan kepemimpinan menjadi faktor kunci dalam konteks 

pelibatan orang lain atau pihak lain yaitu karyawan atau bawahanya, kemudian 

pemimpin membina hubungan dengan memberikan motivasi agar mencapai 

keberhasilan organisasi. Perspektif lainnya pemimpin memberikan inspirasi kepada 

anggotanya, kemudian pemimpin juga memberikan pengaruh untuk mencapai visi, 

tujuan dan sasaran. Selain itu pemimpin harus mampu membawa organisasi agar 

mampu beradaptasi dengan lingkungan, perubahan persaingan, dan inovasi. 

Faktor kedua, sistem aplikasi yang berkualitas tinggi dari organisasi yang 

memiliki posisi strategis. Konsep sistem aplikasi dalam perkembangan ilmu 
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manajemen dan manajemen sumber daya manusia diklasifikasikan dalam bidang ilmu 

knowledge management. Sesuai pendapat Hoesada (2013:61) dalam studinya yang 

berjudul Taksonomi Ilmu Manajemen dijelaskan bahwa knowledge management 

merupakan bagian dari wilayah, kategori, dan praktik manajemen.  

Berdasarkan studi Knight dan Howes (2003:1), Hislop (2005:10), Tobing 

(2007:8) dan Becerra, Fernandez, Sabherwal (2010:71)  pada perspektif teori, studi 

knowledge management dimaknai sebagai disiplin ilmu tentang pengetahuan sebagai 

pikiran, kekuatan, asset, tenaga kerja, sistem pengetahuan yang terhubung dengan 

praktik bekerja, pengembangan organisasi dan teori sumber daya berbasis 

pengetahuan  dan juga disiplin ilmu yang membahas penciptaan, penyebaran, 

pembagian pengetahuan dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Sedangkan pada 

perspektif praktik, knowledge management memiliki peran sebagai  manajemen 

informasi, manajemen dokumen dan penciptaan teknologi berbasis pengetahuan yang 

ditunjang oleh berkembangnya teknologi internet.  

Knowledge management system dapat meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia dalam organisasi. Pada era manajemen bisnis yang berbasis pengetahuan dan 

lingkungan yang sangat cepat berubah seperti saat ini, setiap organisasi dituntut 

tersedianya sumber daya manusia dengan karakteristik pekerja berpengetahuan 

(knowledge worker). Menurut Becerra, Fernandez, Sabherwal (2010:71) dalam 

studinya yang berjudul Knowledge Management System and Process, manajemen 

pengetahuan dapat mempengaruhi karyawan organisasi dalam beberapa cara: (1) 

berpengaruh terhadap orang dalam bentuk pembelajaran, kemampuan beradaptasi 

karyawan, dan terhadap kepuasan kerja karyawan; (2) berpengaruh terhadap proses 

dalam bentuk efektivitas proses, efisiensi proses, dan pada proses inovasi; (3) 

berpengaruh pada produk dalam bentuk nilai tambah produk dan produk berbasis 

pengetahuan; (4) berpengaruh terhadap kinerja organisasi dalam bentuk langsung 

pada kinerja organisasi. Pendapat tersebut dapat dimaknai bahwa knowledge 

manajement berpengaruh signifikan terhadap penciptaan inovasi, dalam hal ini 

penciptaan perilaku inovatif dan peningkatan kinerja.  
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Becerra, Fernandez, Sabherwal (2010:71) menjelaskan bahwa knowledge 

manajement terdiri dari empat proses yaitu: (1) discovery tediri dari kombinasi dan 

sosialisasi; (2) capture terdiri dari ekternalisasi dan internalisasi; (3) sharing terdiri 

dari sosialisasi dan pertukaran; (4) application terdiri dari pengarahan dan rutinitas. 

Pendapat lain dikemukakan oleh Hall dan Hall (2003:88-89) bahwa proses dalam 

knowledge manajement terdiri dari empat proses yaitu: (1) creation dan acquisition; 

(2) codification; (3) distribution; dan (4) uses. Sedangkan menurut Knight & Howes 

(2003:131) proses dalam knowledge manajement terdiri dari lima proses yaitu: (1) 

knowledge identification; (2) knowledge acquisition; (3) knowledge development; (4) 

knowledge sharing; (4) knowledge utilization; (5) knowledge retention. Berdasarkan 

pendapat di atas dimaknai bahwa proses knowledge manajement merupakan proses 

penciptaan pengetahuan, penyusunan sistem, serta pendistribusian dan penggunaan 

atau penerapan. 

Berdasarkan studi yang dilakukan oleh Hislop (2009:118) menjelaskan bahwa 

proses inovasi melibatkan lebih dari sekadar penciptaan pengetahuan, penciptaan 

pengetahuan adalah aspek inovasi yang penting secara mendasar. Lebih lanjut 

dijelaskan bahwa dalam tahap pertama knowledge management, penciptaan 

pengetahuan atau penciptaan pengetahuan, merupakan teori paling berpengaruh dan 

paling banyak direferensikan dalam domain knowledge management  atau 

pengelolaan pengetahuan. 

Menurut Nguyen, Phan, & Nguyen, (2016) inovasi merupakan hasil alami 

dari penciptaan pengetahuan. Lebih lanjut dijelaskan bahwa penciptaan pengetahuan 

ditemukan menjadi sangat penting untuk inovasi perusahaan. Pada perpektif 

penciptaan pengetahuan dalam proses knowledge management, Nonaka dan Takeuci 

(2004:9) menjelaskan bahwa  penciptaan pengetahuan merupakan teknik, cara, atau 

pendekatan untuk menciptakan, menyebarkan informasi dan pengetahuan oleh 

manusia dalam hal ini individu agar terciptanya nilai bagi organisasi. Lebih lanjut 

Nonaka dan Takeuci (2004:9) menjelaskan bahwa penciptaan pengetahuan ini 

sebagai model penciptaan pengetahuan dimulai dengan sosialisasi dan bergerak 
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melalui empat mode konversi pengetahuan, membentuk spiral.  Penciptaan 

pengetahuan tersebut bergerak melalui empat mode konversi yaitu sosialisasi, 

ekternalisasi, kombinasi dan internalisasi. 

Berdasarkan uraian permasalahan di atas, sangat relevan dan penting untuk 

dilakukan penelitian lebih lanjut tentang Pengaruh Kepemimpinan Stratejik dan 

Penciptaan pengetahuan terhadap Perilaku Inovatif serta Implikasinya terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara VIII. 

 

1.2 Identifikasi Masalah Penelitian 

Fokus permasalahan yang dideskripsikan dalam penelitian ini yaitu karyawan 

tidak mencapai target kinerja dari standar capaian kinerja yang telah ditetapkan oleh 

PTPN VIII. Jika permasalahan kinerja sumber daya manusia ini tidak diantisipasi dan 

dipecahkan maka akan berdampak pada kinerja, tingkat produktivitas, dan 

keberlanjutan perusahaan. 

  Merespons permasalahan di atas, PTPN VIII diduga perlu mengembangkan 

strategi dalam bidang ilmu manajemen khususnya manajemen sumber daya manusia 

melalui kepemimpinan stratejik dan penciptaan pengetahuan dalam rangka 

terciptanya perilaku inovatif yang selanjutnya dapat mendorong terjadinya 

peningkatan dan pencapaian kinerja yang tinggi.   

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka yang menjadi 

permasalahan dalam penelitian ini diidentifikasi sebagai berikut. 

Rendahnya perilaku inovatif menyebabkan rendahnya kinerja karyawan. 

Situasi ini mengakibatkan terancamnya eksistensi, produktivitas, dan keberlanjutan 

perusahaan PTPN VIII, sehingga diduga perlu dilakukan upaya untuk menciptakan 

perilaku inovatif sehingga terjadi peningkatan kinerja karyawan melalui implementasi 

kepemimpinan stratejik dan penciptaan pengetahuan dalam jangka panjang dan 

berkelanjutan. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan beberapa masalah yang akan 

diteliti sebagai berikut. 
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1. Bagaimana efektivitas kepemimpinan stratejik, efektivitas penciptaan 

pengetahuan, tingkat perilaku inovatif dan tingkat kinerja karyawan PTPN VIII? 

2. Bagaimana pengaruh efektivitas kepemimpinan stratejik dan efektivitas penciptaan 

pengetahuan  terhadap tingkat perilaku inovatif  karyawan PTPN VIII baik secara 

simultan maupun parsial? 

3. Bagaimana pengaruh efektivitas kepemimpinan stratejik dan efektivitas penciptaan 

pengetahuan secara simultan terhadap tingkat kinerja karyawan melalui tingkat 

perilaku inovatif karyawan PTPN VIII? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan utama penelitian ini dimaksudkan untuk mengembangkan model  

kinerja karyawan yang didukung oleh efektivitas kepemimpinan stratejik, efektivitas 

penciptaan pengetahuan, dan tingkat perilaku inovatif. Secara khusus tujuan 

penelitian ini untuk mendeskripsikan dan menganalisis:  

1. Efektivitas kepemimpinan stratejik, efektivitas penciptaan pengetahuan, tingkat 

perilaku inovatif dan tingkat kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara VIII;  

2. Pengaruh efektivitas kepemimpinan stratejik dan efektivitas penciptaan 

pengetahuan  terhadap tingkat perilaku inovatif  karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara VIII baik secara simultan maupun parsial; 

3. Pengaruh efektivitas kepemimpinan stratejik dan efektivitas penciptaan 

pengetahuan  secara simutan terhadap tingkat kinerja karyawan melalui tingkat 

perilaku inovatif karyawan PT. Perkebunan Nusantara VIII; dan 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan baik secara teoretis 

(akademik) maupun praktis sebagai berikut. 

1. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan dalam aspek teoretis 

(keilmuan/akademik) yaitu bagi perkembangan ilmu manajemen khususnya pada 

bidang manajemen sumber daya manusia, melalui model kinerja sumber daya 

manusia dengan pendekatan kepemimpinan stratejik, penciptaan pengetahuan, dan 

perilaku inovatif. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan dalam menyelesaikan 

permasalahan kinerja sumber daya manusia PTPN VIII dengan menerapkan model 

sebagai alternatif strategi manajemen sumber daya manusia khususnya kinerja 

karyawan melalui model pendekatan efektivitas kepemimpinan stratejik, 

penciptaan pengetahuan, perilaku inovatif sehingga mendorong terjadinya 

peningkatan dan pencapaian kinerja yang tinggi. 



   17 
 

Yana Setiawan, 2018 
PENGARUH KEPEMIMPINAN STRATEJIK  
DAN PENCIPTAAN PENGETAHUAN TERHADAP PERILAKU INOVATIF SERTA IMPLIKASINYA TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN (Studi Persepsional pada Karyawan PT. Perkebunan Nusantara VIII) 
Universitas Pendidikan Indonesia | repository.upi.edu | perpustakaan.upi.edu 

 

3. Hasil penelitian ini diharapkan juga bisa digunakan sebagai informasi atau acuan 

sekaligus untuk mendorong penelitian berikutnya tentang strategi manajemen 

sumber daya manusia, mengingat masih banyak faktor-faktor yang mempengaruhi 

perilaku inovatif dan peningkatan kinerja karyawan di luar kepemimpinan stratejik 

dan penciptaan pengetahuan yang belum terungkap dalam penelitian ini.  


