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Pengaruh Pengembangan Potensi, Komitmen Kerja dan
Kesejahteraan Karyawan Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja
Karyawan di Koperasi Lestari Mandiri Lawang
Oleh: Harinoto

Tujuan penelitian ini dimaksudkan untuk menganalisis, (1)
pengaruh secara parsial pengembangan potensi, komitmen kerja dan
kesejahteraan karyawan terhadap prestasi kerja di Koperasi Lestari
Mandiri Lawang, (2) pengaruh secara bersama-sama antara
pengembangan potensi, komitmen kerja dan kesejahteraan karyawan
terhadap prestasi kerja (3) pengaruh yang dominan terhadap presta31
kerja karyawan

Hasil _penelitian menunjukkan bahwa Secara parsial
Pengembangan Potensi tidak Zerpengaruh terhadap variabel Prestasi
karyawan Berikut variabel Komitmen Kerja berpengaruh terhadap
variabel Prestasi karyawan. Sedangkan Kesejahteraan Karyawan juga
berpengaruh terhadap Prestasi karyawan. Secara bersama sama dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan Pengembangan
Potensi, komitmen kerja dan Kesejahteraan Karyawan secara simultan
terhadap Prestasi karyawan.

Variabel yang dominan memberi pengaruh terhadap prestasi
kerja karyawan adalah komitmen kerja, karena nilai coefficient B
lebih besar daripada nilai variabel lainnya, sehingga dengan komitmen
kerja dapat mengoptimalkan prestasi kerja karyawan. Indikator yang
dikembangkan adalah keinginan yang kuat untuk tetap menjadi
anggota organisasi yang bersangkutan, kesediaan untuk berusaha
sebaik mungkin demi kepentingan organisasi tersebut serta
kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan
organisasi.

Kata-kata kunci: FPengembangan potensi, Komitmen kerja dan
Kesejahteraan karyawan, Peningkatan Prestasi kerja

Pengembangan potensi memainkan peranan penting dalam proses
membangun komitmen dan akan semakin diperhatikan eksistensinya
pada saat ini dan masa-masa yang akan datang dalam menghadapi
persaingan global yang semakin ketat. Sebab keberhasilan organisasi
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dalam persaingan akan terwujud apabila keberadaan pengembangan
potensi mampu menghimpun, mengembangkan' dan mempertahankan
karyawan yang memiliki kemampuan, keahlian, pandangan kedepan
dan pengalaman yang cukup ba1k dan diikuti adanya komitmen yang
t1ngg1 untuk menggerakkan orgamsam (Alwi, 2001:62-63).

Meletakkan konsep pengembangan potensi sebagai elemen
kunci untuk sukses,.harus mempertimbangkan keseimbangan antara
apa yang dituptut oleh organigasi terhadap karyawannya dengan apa
yang diberikan organisasi terhadap karyawannya. Konsep ini
hakekatnya menjaga keseimbangan antara hak dan kewajiban,

sehmgga dapat mencapa1 goal congruent antara tujuan organisasi dan
kebutuhan masing-masing indi¥vidu.

Karena Manajemen sumberdaya manusia memahami karyawan
dengan segala potensinya, sehingga di organisasi tersebut dapat
memainkan peranan penting dalam suatu organisasi untuk mencapai
sukses. Menjadi elemen pembangun, dapat menjadi staf yang baik,
memiliki motivasi, aktif berperan serta dan mampu membuat
komponen-komponen lain, ' secara bersama-sama menyajikan
keberhasilan yang telah ditetapkan oleh tujuan organisasi. Tidak ada
investasi yang dapat membuahkan keberhasilan yang baik kecuali jika
para staf merupakan orang-orang yang terbaik di organisasi.
Teknologi yang paling cemerlangpun tidak dapat beroperasi secara
efektif tanpa keikutsertaan secara positif dan maksimal manusia
sebagai karyaWan yang potensial di dalam organisasi (Cane, 1998:14).

Pada era globalisasi yang ditandai dengan adanya tiga hal
seperti dikemukakan oleh Measelee, (1997), pertama perubahan
sebagai hasil dari tekanan waktu dimana dalam proses ini terjadi
proses seleksi alam bagi siapa yang bertindak lamban dalam
mengantisipasi masa depan. Kedua, perbedaan (diversity) yang selalu
menciptakan dua kondisi, yakni kesempatan sekaligus kekacauan baik

‘yang berasal dari lingkungan internal maupun dari lingkungan

eksternal, yang kekuatannya dapat dioptimalkan dengan
menyeimbangkan antara keduanya dengan tanpa mengurangi kekuatan
masing-masing melalui proses saling mengerti dan belajar dan ketiga
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adalah kompleksitas sebagai hasil dari kedua kondisi diatas
(perubahan dan perbedaan), yang harus dihadapi oleh manajemen
dengan kemampuan daya prediksi atas trend-trend perubahan yang
akan terjadi di masa mendatang.

Dengan komritmen moral yang tinggi, akan terus berupaya
meningkatkan profesionalismenya. Maskun (1997) menegaskan
bahwa faktor yang dapat memberikan stimulan kepada profesi-
onalisme intelektual adalah: :

1. Pendidikan tinggi yang baik.

2. Terdapatnya peluang

3. Adanya penghargaan karya

4. Terdapatnya pemanfaatan konsepsi

5. Tidak adariya hambatan dalam bentuk apapun.

Disinyalir melalui pengembangan potensi, komitmen kerja dan
kesejahteraan karyawan dapat meningkatkan prestasi kerja, sehingga
masalah penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 1) Bagai-
manakah pengaruh secara parsial pengembangan potensi, komitmen
kerja dan kesejahteraan karyawan terhadap prestasi kerja? 2)
Bagaimanakah pengaruh secara bersama-sama antara pengembangan
potensi, komitmen kerja dan kesejahteraan karyawan terhadap prestasi
kerja? 3) Dari beberapa variabel tersebut, mana yang dominan
mempengaruhi prestasi kerja karyawan?

Wulandhari, (2010) dengan penelitian tentang pengaruh
Knowledge Management, Pengembangan Potensi terhadap Komitmen
kerja karyawan Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Probolinggo,
Hasil penelitian, secara parsial variabel Knowledge Management yang
terdiri dari kompetensi individu, sharing pengetahuan, teknologi
informatika, learning culture Community of practice memiliki
pengaruh signifikan terhadap komitmen kerja karyawan. Demikian
pula Pengembangan Potensi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap peningkatan komitmen kerja karyawan pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Probolinggo. Secara simultan variabel Knowledge
Management dan Pengem-bangan Potensi berpengaruh signifikan
terhadap Komitmen Kerja karyawan pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Probolinggo.

Variabel yang berpengaruh dominan terhadap Komitmen Kerja
karyawan pada Sekretariat Daerah Kabupaten Probolinggo adalah
Knowledge management. Sehingga perlunya dipertahankan kemam-
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puan knowledge management dan Pengembangan Potensi, yang
mengedepankan hubungan k%kcluargaan dengan karyawan, yang’
membuka saluran komunikasi dan menyediakan dukungan sosio
emosional, karena kedua variabel ini memberi pengaruh signifikan
terhadap peningkatan Komitmen Kerja karyawan.

Susilo (2010) dengan penelitiannya tentang pengaruh
kebijakan pengelolan SDM dan kesejahteraan terhadap peningkatan
prestasi kerja karyawan Koperasi Lestari Mandiri Kabupaten Blitar.
Hasil penelitiannya menyatakan bahwa secara parsial maupun
simultan variabel kebijakan pengelolaan SDM yang terdiri dari
Recruitment, Selection, Pengembangan, Pemeliharaan dan peng-
gunaan memiliki pengaruh yang berarti bagi pengembangan prestasi
kerja karyawan. Sedangkan yang berpengaruh dominan terhadap
prestasi kerja karyawan pada Koperasi Lestari Mandiri Kabupaten
Blitar adalah kesejahteraan karyawan.

Chamim (2010) penelitiannya tentang pengaruh manaje-men
karir, pengembangan potensi dan komitmen kerja terhadap prestasi
kerja karyawan Kantor Kecamatan Kanigoro Kabupaten Blitar, hasil
penelitian menyatakan bahwa secara parsial variabel manajemen
karier yang terdiri dari perencanaan dan pengem-bangan karier tidak
memiliki pengaruh yang berarti bagi pengembangan prestasi
karyawan. Sedangkan pengembangan potensi dan komitmen kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan prestagi
kerja karyawan pada Kantor Kecamatan Kanigoro Kabupaten Blitar.
Sementara hasil secara simultan variabel manajemen Kkarier,
pengembangan potensi dan kemitmen kerja berpengaruh signifikan
terhadap prestasi kerja karyawan. Sedangkan yang berpengaruh
dominan terhadap prestasi kerja karyawan adalah pengembangan
potensi. |

Berdasarkan kajian di muka dapat dirumuskan kerangka
konseptual penelitian sebagai berikut: '
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Pengembangan potensi
(X1)
A
Komitmen kerja % Presias ke;ja
(X2) — | Karyawan (Y)
Kesejahteraan Karyawan , x
7

- Berdasar kerangka konseptual di muka dirumuskan hipotesis
sebagai berikut.

1. Diduga pengembangan potensi, komitmen kerja dan kesejah-
teraan karyawan secara parsial mempunyai pengaruh signifikan
terhadap prestasi kerja karyawan Koperasi Lestari Mandiri
Lawang. = -

2. Diduga pengembangan potensi, komitmen kerja dan kesejahteraan
secara bersama-sama mempunyai pengaruh signifikan -terhadap
prestasi kerja karyawan Koperasi Lestari Mandiri Lawang.

3. Diduga komitmen kerja karyawan berpengaruh dominan terhadap
prestasi kerja karyawan Koperasi Lestari Mandiri Lawang
dibandingkan dengan variable lainnya.

METODA

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang
bertugas di Koperasi Lestari Mandiri Lawang yang berjumlah 30
orang (data tahun 2010). Karena jumlah populasi yang kecil maka
seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Dengan kata lain
penelitian ini sebagai penelitian populatif.

: Data dikumpulkan melalui kuesioner yang diberikan pada
responden berkaitan dengan variabel-variabel pengembangan potensi,
komitmen kerja dan kesejahteraan karyawan serta prestasi kerja
karyawan. Data pendukung dikumpulkan melalui dokumentasi dan
observasi. Data pendukung ydng sangat diperlukan dalam penelitian
ini, misalnya sejarah organisasi, jumlah karyawan, administrasi,
struktur organisasi, peraturan-peraturan dan lain-lain.

Untuk mengukur validitas instrumen dilakukan dengan teknik
one shot atau satu kali pengukuran dan mengkorelasikan antara skor
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yang diperoleh pada masing-masing item (pertanyaan atau pernyataan)
dengan skor total, dengan ketentuan sepertt dikemukakan Santoso
(2000 :277) :

e Jika r hitung positif, serta r hitung > r tabel, maka butir atau
variabel tersebut valid.
* Jika r hitung tidak positif (negative) dan r hitung < r tabel, maka
" butir atau variabel tersebut tidak valid. '
 r hitung yang dimaksud dapat diperoleh melalui software berupa
corrected item total correlation yang harus lebih besar dari 0,2043
(r tabel pada a = 0,05).

Untuk mengetahui konsistensi alat ukur yang digunakan
dilakukan uji reliabilitas dengan metode alpha cronbach yakni dengan
cara membandingkan nilai alpha dengan r tabel 0,600 (r tabel pada a =
0,05). Uji reliabilitas ini dilakukan jika semua nilai Pengujian
koefisien alpha untuk uji reliabilitas hasilnya sbb:

e Jika r alpha positif, dan r alpha > r tabel, maka butir atau variabel
tersebut reliabel. ;
* Jika r alpha positif, dan r alpha < r tabel, maka butir atau variabel
~tersebut tidak reliabel.

Analisis deskriptif dilakukan untuk mengetahui gambaran
umum tanggapan responden tentang Prestasi kerja karyawan dan
faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan yakni
pengembangan potensi, komitmen kerja dan kesejahteraan karyawan.
Dalam hal ini dilakukan analisis distribusi frekwensi relatif, rata-rata
hitung, nilai maksimum, minimum dan standar deviasi dari variabel,
indikator maupun item-item penelitian.

Uji Multikolinearitas dilakukan untuk dapat mengetahui
apakah terjadi hubungan yang sempurna atau tidak diantara variabel
bebas. Untuk mengetahuinya dapat dilihat dari nilai Variance inflation
Factor (VIF) yang disyaratkan nonmultikolinear jika koefisien VIF <
10 (Flair, Anderson, Tatham dan Black, 1992 48)

Varian faktor pengganggu (error) yang terjadi dalam model
regresi bersifat tidak sama atau tidak konstan. Oleh karena itu, suatu
model regresi harus terhindar dari faktor pengganggu. Heteros-
kedastisitas dalam penelitian ini menggunakan korelasi spearman, jika
nilai korelasi Spearman's dibawah 0.7 berarti model regreesi
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menunjukkan tidak adanya heteroskedastisitas. Sebaliknya jika nilai
rho diatas 0,7 maka model regresi menunjukkan adanya permasalahan
Heteroskedastisitas. (Supranto, 1995). Uji Heteroskedastisitas dengan
menggunakan scatter plot, jika data menyebar tanpa membentuk pola
hubungan tertentu dalam scatter plot menandakan tidak terjadi
korelasi (nonsignifikan) antar variabel prediktor dengan residual.

Untuk mendeteksi apakah distribusi data variabel bebas
dan variabel terikat adalah normal. Deteksi normalitas ini dilaku-
kan dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari
grafik adalah: a) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas, b) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau
tidak mengikuti arah garis ‘diagonal, maka model regresi tidak
memenuhi asumsi normalitas

Sejalan dengan tujuan penelitian dan rumusan hipotesis, maka

digunakan model regresi linier berganda dengan persamaan sebagai
berikut:

Yy at B:1X; + BzX2+B3X3 e (D)

“e Uji hipotesis 1 (secara Parsial)
Hipotesis ini diterima jika uji t signifikan dan semua yji t parsial untuk
kedua variabel bebas juga signifikan.

Uji t identik.dengan uji model regresi di atas, sedangkan uji t dengan

menggunakan rumus yakni: -

=

b

Ho: By, B2,Bs, =0 Tidak ada pengaruh parsial antara variabel
independen terhadap variabel dependen

t

Ha: B1.B2Bs, #0 Ada pengaruh parsial antara Qariabel independen
terhadap variabel dependen

Jika |t hitung|] < T tabel O 0,05 maka Hp diterima berarti tidak memiliki
pengaruh signifikan.
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Jika |t hitung| > t abet @ 0,05 maka Ho ditolak atau Ha diterima: berarti.
memiliki pengaruh signifikan.

e Uji hipotesis 2 (secara Simultan)

Memakai uji F , dengan ketentuan sebagai berikut :

Jika Nilai F hitung > F tabel atau nilai probabilitas < 0,05 maka Ho
ditolak atau Ha diterima, artinya model regresi diterima untuk
menjelaskan pengaruh faktor-faktor variabel bebas terhadap variabel
terikat. Sedangkan jika nilai F hitung < F tabel o 0,05 atau nilai
probabilitas > 0 ,05 maka Ho d1ter1ma atau Ha ditolak.

* Uji hipotesis 3 (Melihat Koefisien yang dominan)

Apabila diantara variabel-variabel independen, mempunyai nilai koe-
fisien regresi (R) iebih besar diatara yang lainnya maka variabel
tersebut merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh
terhadap variabel dependen. Untuk mengetahui hal ini bisa dilihat

dalam persamaan regresi, dengan melihat nilai koefisien yang
terbesar.

Hasil Penelitian dan Pembahasan

Lokasi penelitian KSP Lestari Mandiri beralamat di jalan Dr.
Cipto nomor- 24 Lawang telp/fax 0341-427790. Aktivitas semula
sebagai Unit Simpan Pinjam, kemudian ditingkatkan menjadi KSP
(Koperasi Simpan Pinjam) karena menerima bantuan Pemerintah
lewat Kementerian Koperasi dan Usaha Kecil Menengah Republik
Indonesia, yaitu bantuan modal sektor Agribisnis sebesar 1 (satu)
‘Milyard ‘rupiah. Persyaratan penerimaan ini disebutkan bahwa
Koperasi penerima bantuan tersebut harus merubah USP (Unit Simpan
Pinjam) menjadi Koperasi Simpan Pinjam. Sesuai ketentuan yang
berlaku maka Koperasi Lestari Mandiri, dikendalikan oleh pengurus
Koperasi dan pengawas serta didukung oleh 24 orang karyawan.

Dengan banyak pertimbangan akhirnya pengurus memutuskan
untuk menerima bantuan pinjaman tersebut. Sehingga melalui SK
Bupati Malang Nomor SK.180/ 863/ KOP/ KEP/ 421.012/ 2004
tanggal 11 Nopember 2004 menjadi KSP (Koperasi Simpan pinjam
Lestari Mandiri.

Manajemen pengelolaqan dan pemberian pinjaman kepada
anggota menggunakan sistem kelompok dan tanggung renteng, yaitu

116



tanggungjawab bersama diantara anggota disatu kelompok, atas segala
kewajiban terhadap Koperasi dengan dasar keterbukaan dan saling
percaya. Anggota dibuat sub-sub kelompok dalam jumlah tertentu
berdasarkan tempat tinggal yang berdekatan. Dengan demikian ada
kewajiban yang melekat pada masing-masing sub kelompok tersebut
untuk mengamankan asset yang telah beredar ke anggota, sekaligus
menumbuhkan rasa kekeluargaan, kebersamaan, gotongroyong, dan
keterbukaan serta tanggungjawab bersama atas kewajiban anggota
dalam kelompok.

Secara kuantitatif, koperasi lestari mandiri relatif baik, jika dilihat dari
keanggotaannya

Tabel 1. Keanggotaan Koperasi Lestari Mandm

| " Tahun Jenis kelamin Jumlah
1 : Laki-laki Perempuan

IL_ 2005 493 3.408 3.901
4 2006 556 3.504 4.060
& 566 ages 4254
. 2008 e 3.697 4.265
|'+/d Okt 2009 580 378 4302

Sumber : admin KSP Lestari Mandiri

Dengan kondisi anggota yang setiap tahun ada kenaikan,
menunjukkan indikator koperasi mengalami perkembangan yang -
cukup signifikan. :

Untuk mengetengahkan kondisi akuntabilitas perkembangan
modal diketengahkan data sebagai berikut :
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Tabel 2. Perkembangan Modal

Tahun Juinlah modal & Keterangan '
Perkembangannya (rp)
2005 . 2.036.727.563,- | *) mengambarkan
2006 T e
sehat
2007 3.073.644.209,-
2008 %.812.092.445,-
s/d Okt 4.436.281.246. -
2009 v

Sumber : 'admin KSP Les(&ri Mandiri

Dari kondisi di atas, masih ditambah dengan modal akumulasi
simpanan anggota yang masuk dalam kategori modal luar.

Uji Validitas dan reliabilitas instrumen

Suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan dun
kesahihan suatu instrumen. Tinggi rendahnya validitas instrument
menunjukan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari
gambaran tentang variabel yang dimaksud. Melalui uji satatistik,
semua item kuesioner dinyatakan valid dan reliabel.

Uji Asumsi Klasik.

Melalui uji asumsi. klasik sebagai persyaratan untuk
melakukan pengujian dengan statistik regresi ganda, diketahui bahwa
data bebas dari multikolinearitas, tidak terjadi heteroskedastisitas, dan
berdistribusi normal.

Analisis Regresi Berganda

Di bawah ini akan disajikan hasil regresi berganda dengan
menggunakan SPSS for Windows.
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Tabel 6. Rekapitulasi Hasil Pengujian

- Koefisien ‘ ‘ . i |
No Variabel regresi t hit. Sign. | Kererangan ‘
(b) '%
1 Pengembangan 091 0.922 365 | Hoditeriraa |
Potensi !
karyawan(X1) i
7 | Komitmen kerja 377 4564 000 | Hoditolak |
(X2) ‘ |
3 Kescjahteraan 251 2.638 003 Ho dituie. \
kary (X3)
|
3 Konstanta {(B,) 1 524 |
R Square (R?) = (.702 -
Multiple R = 0.838
Adjusted R Square = 0.668
F hitung = 20.427
F table = 4,1055
t table = 1.6751
o = 5%

Sumber: Data Primer Diolah.

Dengan} memperhatikan angka-angka dari Tabel 6 ini, akhirny»
dapat disusun persamaan regresi linier berganda pada penc:ina:
sebagai berikut :

Y =Bo+ B1Xs + B2 Xo+ B Xz +e -

N =

1.524 +.091 X; +.377 X, + .251X3 +e

Adapun yang dimaksud dalam hasil persamaan regresi tersebut
adalah:

a = 1.524 : Merupakan konstanta yang menunjukkan bahwa
apabila tidak ada faktor Pengembangan Potensi karyawan,
Komitmen kerja, Kesejahteraan karyawan maka Prestas. w1«
konstan (tetap) sebesar 1.524

b, = .091X; : Berarti semakin baik Pengembangan Potens:
karyawan yang tercipta, yang lebih menitikberatkan suatu
pola perilaku yang konsisten dan ditunjukkan sebagaimana
yang diketahui oleh pihak lain ketika berusaha mempengaruhi
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kegiatan-kegiatan orang lain. Hal ini dapat dikatakan bahwa,
jtka Pengembangan Potensi karyawan meningkat 1 %, maka’
Prestasi kerja di Koperasi Lestari Mandiri Lawang juga akan
meningkat sebesar 9.10%. '

b, = .377X,: Berarti semakin bagus Komitmen kerja
Karyawan di Koperasi Lestari Mandiri Lawang, yang
meliputi persepsi anggota organisasi tentang lingkungan
internal yang berkaitan dengan aktivitas kerja organisasi yang
bersangkutan. susana kerja organisasi diukur dengan struk-
tur, tanggung-jawab dukungan dan konflik. Indikator yang
diukur adalah lingkungan internal fisik dan non fisik,
komunikasi kerja, aktivitas kerja teratur dan infrastruktur
pendukung dalam kerja. Hal ini dapat dikatakan bahwa, jika
Komitmen kerja karyawan meningkat 1 %, maka Prestasi
kerja pada Koperasi Lestari Mandiri Lawang akan meningkat
sebesar 37.70%.

b3 = .251X;: Berarti semakin bagus Kesejahteraan karyawan
di Koperasi Lestari Mandiri Lawang, yang meliputi seluruh
program dan prosedur administrasi kekaryawanan sebagai
wujud fungsi personalia pemerintah pada seluruh karya-
wannya, dimana kegiatan ini ditentukan secara prosedural,
terbuka dan obyektif, dengan melihat Gaji, Tunjangan kese-
jahteraan/ prestasi, Tunjangan keluarga, Jaminan kesehatan
dan Pengelolaan cuti. Hal ini dapat dikatakan bahwa, jika
Kesejahteraan karyawan meningkat 1 %, maka Prestasi kerja
pada Koperasi Lestar1 Mandiri Lawang akan meningkat
sebesar 25.10%.

Nilai koefisien Multiple R, sebesar 0.838, ini menunjukkan
bahwa hubungan antara Pengembangan Potensi karyawan,
Komitmen kerja, Kesejahteraan karyawan dengan Prestasi
kerja memiliki nilai kategori sangat kuat (Sugiyono, 2002 :
183), maka jika variabel Pengembangan Potensi karyawan,
Komitmen kerja, Kesejahteraan karyawan ditingkatkan secara
kualitas maupun kuantitasnya maka Prestasi kerja di Koperasi
Lestari Mandiri Lawang juga akan mengalami peningkatan
yang signifikan sebesar 83.80% .

Nilai koefisien determinasi, sebesar 0.702. Koefisien deter-
minasi menunjukkan kemampuan model regresi menjelaskan
keragaman dalam variabel R. Itu berarti sebanyak 70.20%
keragaman variabel Prestasi kerja dapat dijelaskan oleh
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variabel Pengembangan Potensi karyawan, Komitmen kerja,
Kescjahteraan karyawan. Sedangkan sisanya sebesar 29.80%
dipengaruhi oleh variabel bebas lain yang tidak diteliti atau di
luar model penelitian ini. Asumsi peneliti dapat memre-
diksikan bahwa disamping Pengembangan Potensi karyawan,
Komitmen kerja, Kesejahteraan karyawan yang memengaruhi
Prestasi kerja, dapat pula dikembangkan dengan melihat
variabel kepemimpinan, Motivasi kerja, disiplin kerja, iklim
dan budaya organisasi yang mempengaruhinya.

Pengujian Hipotesis secara parsial, variabel Pengembangan
Potensi karyawan(X;) terhadap variabel Prestasi kerja (Y)
diperolekh nilai thing = 0.922 dengan tipel x1y = 1.6751 (thitung <
tubel), demikian pula nilai signifikannya 0.365 > 0.05 maka
Ho diterima.dan Ha ditolak. Hal ini berarti tidak ada pengaruh
signifikan antara variabel Pengembangan Potensi karyawan
(X,) terhadap variabel Prestasi kerja (Y).

Hasil analisis regresi secara parsial antara variabel Komitmen .
kerja (X;) terhadap variabel Prestasi kerja (Y) diperoleh nilai
thiung = 4.564 dengan tabel x2) = 18701 (thitung > fabal).
demikian pula nilai signifikannya 0.000 < 0.050 maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti ada pengaruh
signifikan antara variabel Komitmen kerja (X,) terhadap
variabel Prestasi kerja (Y).

Hasil analisis regresi secara parsial antara variabel Kesejah-
teraan karyawan (X3) terhadap variabel Prestasi kerja (Y)
diperoleh nilai thinng = 2.638 dengan tubel (x2) = 1.6751 (thitung
> tiane1), demikian pula nilai signifikannya 0.003 < 0.050 maka
Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti ada pengaruh
signifikan  antara variabel Kesejahteraan karyawan (Xj3)
terhadap variabel Prestasi kerja (Y).

Pengujian Hipotesis secara simultan, Fyitung sebesar 20 427 >
4.1055 Fuve pada taraf signifikan 0.000 < 0,05. Sesuai
dengan kriteria yang ditetapkan, yaitu jika Fhiung > Frabel maka
Ho ditolak dan Ha diterima. Berdasarkan ketentuan ini, maka
dapat dikatakan hipotesis yang ditetapkan dalam penelitian ini
dapat diterima atau terbukti secara empiris, bahwa Pengem-
bangan Potensi karyawan, Komitmen kerja, Kesejahteraan
karyawan secara bersama-sama (simultan) mempengaruhi
Prestasi kerja di Koperasi Lestari Mandiri.

Penelitian ini diperoleh hasil bahwa variabel komitmen kerja
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karyawan mempunyai pengaruh paling dominan terhadap
variabel Prestasi kerja (Y), yang disusul oleh variabel kese-

3 1 ’ . R g TR Y
jahteraan karyawan dan pengembangan notensi karvawan,

Pembahasan Penelitian

Temuan penelitian ini, mendukung pendapat Supriyati (2004)
bahwa upaya pengembangan kompetensi profesional (dalam hal ini
karyawamn Koperasi) dapat dilakukan dengan cara memperbaik:
Pengembangan Potensi, memperbaiki pengelolaan Prestasi, men:per
baiki pengembangan karier, meningkatkan pembinaan disiplin dan
semangat kerja serta meningkatkan kesejahteraannya.

Secara parsial variabel Pengembangan Potensi tidak memberi
pengaruh yang signifikan , terhadap prestasi kerja karyawan.
Sedangkan komitmen kerja dan Kesejahteraan Karyawan berpengaruh
terhadap variabel Prestasi Karyawan. Kaitannya dengan obyek
penelitian adalah jika semua aspek Pengembangan Potensi yang terdiri
dari kemampuan, sikap dan pengetahuan, peningkatan keahlian,
peningkatan percaya diri, peningkatan ketrampilan, kemampuan
memecahkan permasalahan dan frekuensi pelaksanaannya dapat
dipenuhi maka mampu meningkatkan Prestasi Karyawan. Sehingga
dapat diketahui berkaitan dengan pengembangan potensi karyawan di
Koperasi lestari mandiri, masih sangat kurang, perlu upaya-upaya
strategis untuk pengembangan potensi ini

Sebagai rujukan PP Nomor 101 tahun 2000 menyebutkan
bahwa Pengembangan Potensi karyawan yang dilihat dari kualitas,
kuantitas hasil kerja seseorang. Adapun yang dimaksud jabatan adalah
kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung jawab, wewenang dan
hak seorang dalam suatu sistim organisasi negara.

Sikula memberikan batasan tentang Pengembangan Potensi
adalah wujut kualitas dan kuantitas hasil kerja karyawan dengan
mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi, karyawan non
managerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam
tujuan yang terbatas”. Pelatihan ditujukan pada karyawan pelaksana
untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan teknis. Sedangkan
pengembangan adalah suatu proses pendidikan jangka panjang yang
mempergunakan prosedur sistématis dan terorganisasi, yang karyawan
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manajerialnya mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis untuk
mencapai tujuan yang umum. Pengembangan ditujukan pada karya-
" wan tingKat manajerial untuk meningkatkan kemampuan konseptual,
“kemampuian dalam pengambilan keputusan, dan memperluas human

‘relation.”
Sementara Alwi menyatakan :bahwa Pengembangan: Potensi
. mempunyai tujuan jangka pendek yaitu meningkatkan kompetensi/
Pengembangan Potensi yang:dituntut oleh jabatan saat ini, sedangkan
. pengembangan bertujuan untuk mempersiapkan kompetensi yang bagi
~ perubahan posist atau jabatan dalam jangka panjang sebagai antisipasi
dari kemungkinan perubahan teknologi, ekspansi pasar atau produk

. Temuan ini. sesuai dengan teori terdahulu  termasuk hasil
 penelitian yang dilakukan oleh Supardi dkk (1998) yang menunjukkan
hasil yang positif antara Komitmen kerja dengan Prestasi. Komitmen
- karyawan memberi sumbangan efektif = yang tinggi -~ dalam
. hubungannya dengan pencapaian Prestasi yang tinggi.

| Sadler menyatakan bahwa komitmen merupakan salah satu
senjata yang paling kompetitif dan ampuh ddlam kesuksesan suatu
organisasi disamping motivasi. Karyawan yang mempunyai komitmen
yang tinggi mempunyai peluang yang lebih besar untuk mencapai

tujuan yang diharapkannya. Oleh karena itu organisasi akan lebih
‘mudah mencapai sasaran dan tujuannya jika Karyawan mempunyai
komitmen terhadap organisasi. Hail ini didasarkan ‘atas pemikiran
bahwa keberhasilan karyawan dalam mencapai’ tujuannya meng-
‘gambarkan keberhasilan organisasi secara keseluruhan.'

Demikian juga variabel kesejahteraan pegawai memberi
pengaruh signifikan terhadap Prestasi karyawan. Sistem kesejahteraan
yang layak seharusnya disetujui atau dapat diterima oleh semua pihak,

serta tidak membahayakan kemampuan organisasi dalam memper-
'~ tahankan kelangsungan hidupnya merupakan suatu persoalan yang
" multi komplek dan sulit bagi' organisasi. Kegagalan dalam mene-
tapkan sistem kesejahteraan akan dapat berakibat semakin menguat

dan mengkriatalnya berbagai tuntutan tentang rasa keadilan baik
secara internal maupun secara eksternal. '
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Kesimpulan dan saran

1. Secara parsial Pengembangan Potensi tidak berpengaruh terhadap
variabel . Prestasi karyawan Berikut variabel Komitmen Kerja
berpengaruh terhadap variabel Prestasi karyawan yang ditunjuk-
kan dengan nilai t hitung lebih besar dari nila t e dan probabilitas
dibawah tingkat signifikansi yang ditetapkan Sedangkan Kesejah-
teraan Karyawan juga berpengaruh terhadap Prestasi karyawan
dengan probabilitas dibawah tingkat signifikansi yang ditetapkan.

2. Secara bersama sama variabel Pengembangan Potensi, komitmen

- kerja dan Kesej ahteraan Karyawan, ternyata mempunyai:koefisien
regresi diatas kriteria pengujian yang diajukan, sehingga dapat
dikatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan Pengem-
bangan Potensi, komitmen kerja dan Kesejahteraan Karyawan
secara simultan terhadap Prestasi karyawan. Hal ini didukung oleh
nilai F hitung sebesar 20.427 dengan tingkat probabilitas 0.000
dibawah 0.05. Berikut R Square sebesar .702 berarti 70.20%
pengaruh variabel independent secara bersama-sama - terhadap
prestasi kerja karyawan :

3. Variabel yang dominan memberi pengaruh terhadap prestasi kerja
karyawan adalah komitmen kerja, karena nilai coefficient B’ lebih

~ besar daripada nilai variabel lainnya, sehingga dengan komitmen
kerja dapat mengoptimalkan prestasi kerja karyawan. Indikator
yang dikembangkan adalah. keinginan yang kuat untuk tetap
menjadi anggota organisasi yang bersangkutan, kesediaan untuk

~ berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi tersebut
serta kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilu;
dan tujuan organisasi. '

Rekomendasi

a. Bagi Koperasi Lestari Mandiri, Tetasp meneguhkan Pengem-
bangan Potensi,komitmen kerja dan kesejahteraan karyawan.
Sehingga terus dikeloia dengan baik, Karena Pengembangan
Potensi belum memberikan kontribusi yang baik dan signifikan
terhadap peningkatan Prestasi karyawan, maka perlunya
meningkatkan  perhatian terhadap  pengembangan potensi
karyawan .
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b. Bagi peneliti selanjutnya, kiranya mengkaji dan meneliti faktor
faktor lain yang mempengaruhi Prestasi karyawan sehingga
menambah cakrawala dan wawasan yang lebih luas. Asumsi

peneliti untuk meningkatkan Prestasi karyawan diperlukan

penelitian tentang kepemimpinan, motivasi- kerja dan loyalitas
kepada organisasi.
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