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Abstrak

Usaha kecil dan Menengah (UKM) signifikan memberikan kontribusi dalam memacu
pertumbuhan ekonomi Indonesia. Perlu adanya perubahan paradigma lama dari resource-
based competitiveness menjadi knowledge-based competitiveness, yang diwujudkan dalam
teknik produksi, metode pemasaran, pengelolaan SDM, serta peralatan atau mesin yang
dipergunakan dalam suatu proses produksi. Tujuan dari Paper untuk melakukan kajian
teoritis dan analisis sehingga mampu menyajikan sebuah model yang tepat dalam
implementasi knowledge management pada Usaha kecil dan Menengah (UKM) di Kota
Pontianak dikarenakan model-model pengembangan knowledge management yang ada baru
diaplikasikan pada perusahaan-perusahan besar. Keberhasilan implementasi knowledge
management pada industri kreatif perlu didukung oleh empat komponen yang meliputi:
technoware, humanware, infoware, dan orgaware. Terdapat lima tahap implementasi
Knowledge Management, yaitu: membuat peta knowledge dalam organisasi; membuat
perencanaan penerapan knowledge management; menyusun peta strategi knowledge
management; implementasi knowledge management; dan Mengukur aktivitas knowledge
management. Indikator keberhasilan implementasi KM meliputi: Knowledge inventory and
acquisition dan Knowledge activity.

Kata Kunci : Usaha kecil dan Menengah (UKM), Knowledge management, Implementasi
Manajemen Pengetahuan.

PENDAHULUAN

Usaha kecil dan Menengah (UKM) secara signifikan merupakan salah satu
bidang yang memberikan kontribusi dalam memacu pertumbuhan ekonomi
Indonesia. Hal ini disebabkan karena daya serap UKM terhadap tenaga kerja yang
sangat besar dan dekat dengan rakyat kecil (Kuncoro, 2008; Sripo, 2010). Statistik
pekerja Indonesia menunjukan bahwa 99,5 % tenaga kerja Indonesia bekerja di
bidang UKM (Kurniawan, 2008). Hal ini sepenuhnya disadari oleh pemerintah,
sehingga UKM termasuk dalam salah satu fokus program pembangunan yang
dicanangkan oleh pemerintah Indonesia. Kebijakan pemerintah terhadap UKM
dituangkan dalam sejumlah Undang-undang dan peraturan pemerintah.

Usaha Kecil dan Menengah (UKM) di Indonesia merupakan penopang
perekonomian, namun dari sisi kesiapan wirausaha dalam menghadapi tantangan-
tantangan bisnis ke depan atau jangka panjang belum menunjukkan ke arah yang
mengembirakan. Beberapa hasil studi empiris menyimpulkan bahwa daya saing
industri kecil menengah di negara berkembang jauh lebih rendah jika dibandingkan
dengan negara maju. Rendahnya daya saing industri kecil menengah di negara
berkembang disebabkan oleh sejumlah faktor yang bisa dikelompokkan ke dalam dua
kategori, yakni faktor-faktor internal dan faktor-faktor eksternal. Faktor-faktor
internal diantaranya adalah tingkat pendidikan atau keahlian pekerja dan pengusaha
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yang rendabh, tingkat kewirausahaan yang rendah, kurangnya permodalan, rendahnya
akses pemasaran, kualitas manajemen yang rendah, kurangnya penguasaan
teknologi, aspek pemilihan lokasi yang tidak tepat, dan lainnya. Sedangkan faktor
eksternal adalah kebijakan pemerintah yang kurang mendukung, struktur ekonomi,
sistem birokrasi perbankan, dan sebagainya.

Dunia bisnis pada zaman sekarang ditantang untuk dapat bertahan pada
lingkungan bisnis yang terus menerus berubah. Tantangan yang dihadapi organisasi
yaitu stakeholder challenge dan global challenge ( Noe et al, 2000). Stakeholder
challenge diwarnai dengan permintaan konsumen akan peningkatan kualitas barang
dan jasa yang dihasilkan, kualitas layanan, tanggung jawab sosial organisasi di
lingkungan sekitar. Sedangkan, Global challenge ditandai dengan adanya globalisasi,
deregulasi pasar di sejumlah negara, kerjasama antar negara diberbagai kawasan
seperti AFTA dan NAFTA, serta pembebasan tarif. Tantangan-tantangan tersebut
menuntut organisasi meningkatkan kemampuan bersaing di pasar domestik maupun
internasional.

Paradigma persaingan industri berbasis ekonomi terjadi pergeseran menjadi
industri berbasis pengetahuan dan informasi. Istilah tersebut dikenal dengan
Knowledge Management atau manajemen pengetahuan. Saat ini sebuah organisasi
tidak dapat mengandalkan keunggulan bersaing berupa resource based saja, namun
juga dengan knowledge based. Oleh karena itu, sumber daya ekonomi tidak lagi
berupa sumber daya alam, modal finansial, dan atau pekerja, tetapi berupa ilmu
pengetahuan yang dimiliki oleh organisasi.

Menyadari akan adanya persaingan yang semakin kompetitif tersebut, maka
perlu adanya perubahan paradigma lama dari semula mengandalkan resource-based
competitiveness menjadi knowledge-based competitiveness, yang dapat diwujudkan
dalam teknik produksi, metode pemasaran, pengelolaan SDM, serta peralatan atau
mesin yang dipergunakan dalam suatu proses produksi. Dalam aplikasi secara
konkrit maka organisasi harus memiliki penguasaan ilmu pengetahuan yang terdiri
dari perangkat teknis (technoware), perangkat manusia (humanware), perangkat
informasi (infoware) dan perangkat organisasi (orgaware).

Sektor Usaha Kecil dan Menengah (UKM) Kota Pontianak saat ini berkembang
semakin pesat dan meluas dengan semakin banyaknya pertumbuhan tempat-tempat
wisata belanja misalnya fashion dan kuliner di Pontianak. Berbagai toko baju atau
factory outlet, distro, cafe, resto dan tempat jajanan tradisional ataupun internasional
semakin melengkapi pilihan untuk berwisata. Tentu saja fenomena ini sangat
menguntungkan masyarakat Pontianak, terutama dari sektor perekonomian. Usaha
Kecil dan Menengah (UKM) Kota Pontianak menjadi sesuatu yang menjanjikan.
Dengan demikian pertumbuhan Usaha Kecil dan Menengah (UKM) di Kota Pontianak
tersebut harus diikuti dengan pengelolaan pengetahuan yang benar agar terjadi
proses integrasi yang berkelanjutan antara pengetahuan lama dengan pengetahuan
yang baru untuk diaplikasikan bagi berkembangnya inovasi-inovasi tentunya dengan
pemanfaatan teknologi yang mampu mendorong kompetensi dan kreativitas industri
kreatif untuk menangkap peluang yang ada.

Penerapan manajemen pengetahuan di Indonesia seharusnya bukan hanya
monopoli perusahaan besar, tetapi juga harus menjadi agenda dan akhirnya menjadi
budaya organisasi, karena seiring dengan persaingan industri yang demikian pesat,
maka menuntut perusahaan untuk selalu inovatif dan kreatif untuk memberikan
value added yang berkelanjutan kepada para customer nya. Dan juga adanya
kecenderungan perkembangan kebutuhan dan keinginan konsumen yang semakin
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tinggi, cepat, dan bervariasi akibat arus informasi yang demikian cepat, sehingga
ekspektasi konsumen akan suatu produk dari waktu ke waktu mengalami perubahan
yang semakin cepat. Oleh karenanya perusahaan yang tidak ingin ditinggalkan oleh
konsumennya, maka harus mencari jalan untuk mengelola knowledge yang dimiliki
para karyawannya untuk dapat diintegrasikan dalam suatu sistem yang terstruktur
untuk menghasilkan produk dan jasa yang berkualitas tinggi untuk menjawab
perubahan dan tantangan persaingan. Untuk itu maka perusahaan perlu menerapkan
manajemen pengetahuan, karena dengan penerapan manajemen pengetahuan, maka
perusahaan akan selalu berupaya untuk selalu melakukan proses belajar untuk
melakukan proses perubahan dan inovasi.

Manajemen pengetahuan adalah suatu upaya yang sistematis, tegas, dan
sengaja untuk membangun, memperbaharui dan mengaplikasikan knowledge dalam
rangka untuk menciptakan creation dan innovation (Wiig,1998). Dengan
implementasi manajemen pengetahuan di suatu organisasi akan mencegah hilangnya
knowledge yang dimiliki oleh organisasi yang disebabkan oleh karyawan yang hilang
karena karyawan tersebut pensiun, pindah, maupun meninggal.

Mengingat bahwa perkembangan dan kelangsungan suatu perusahaan sangat
dipengaruhi dan ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia, maka diperlukan
upaya yang optimal dari perusahaan dalam mengembangkan knowledge yang dimiliki
oleh karyawan sebagai basis competitive value bagi perusahaan. Hal ini dapat
terwujud apabila knowledge yang dimiliki individu tersebut dapat di acquire,
integrate, store, share dan apply. Sehingga dalam perusahaan tersebut terjadi
knowledge integration dari knowledge yang sudah ada dengan knowledge yang baru
dengan berbagai bentuk inovasi-inovasi.

Paper ini diarahkan untuk melakukan kajian teoritis dan analisis secara
mendalam terhadap berbagai teori sehingga mampu menyajikan sebuah model yang
tepat dalam implementasi knowledge management pada industri kreatif di Kota
Pontianak. Yang mana selama ini bahwa model-model pengembangan knowledge
management yang ada baru cocok untuk diaplikasikan pada perusahaan-perusahan
besar dan sudah mapan.

TINJAUAN PUSTAKA
UKM (Usaha Kecil Menengah)

UKM merupakan salah satu jenis usaha milik perorangan, badan usahanya tidak
berbadan hukum atau badan usaha yang berbadan hukum. Badan usaha ini selain
berdiri sendiri dan bukan merupakan anak perusahaan atau cabang perusahaan yang
dimiliki, dikuasai, atau berafiliasi baik langsung maupun tidak langsung dengan usaha
kecil, usaha menengah atau usaha besar. Usaha Kecil memiliki jumlah tenaga kerja
lebih besar dari 5 orang sampai dengan paling banyak 20 orang. Memiliki omzet
paling sedikit 200.000.000 pertahun. Sedangkan kriteria usaha menengah bila
memiliki tenaga kerja lebih besar dari 20 orang samapai dengan 100 orang.

Jumlah UKM di Indonesia cukup banyak jumlahnya sekitar 99,9 % dari jumlah
seluruh perusahaan di Indonesia. UKM mampu menampung 99 % angkatan kerja
yang ada. Dalam pembentukan Domistik Bruto (PDB) andil UKM hanya sebesar 59 %,
dan usaha besar memberikan andil sebesar 41 % terhadap PDB. Hal membutktikan
bahwa sebagian besar tenaga kerja kita gajinya masih rendah dan banyak berkerja
yang tidak sesuai dengan pendidikannya, akibat banyaknya pencari kerja, sehingga
banyak yang bekerja apa adanya.
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UKM mempunyai kehidupan ekonomi yang kekuatannya mandiri. UKM yang
selama ini dipandang sebelah mata oleh pemerintah dan lembaga-lembaga keuangan
ekonomi ternyata memberikan sumbangan yang begitu besar pada penyerapan
tenaga kerja dan memberikan kekebalan dalam krisis. (Kwik Kian Gie, 2003) Ini
berarti bahwa UKM tidak hanya dalam arti ekonomis mememberikan pendapatan
dan lapangan kerja pada bagian termiskin dari rakyat kita, tetapi juga memberikan
keamanan dan perisai terhadap gejolak sosial. Bisa dibayangkan bila tidak ada UKM
yang menampung demikian banyaknya tenaga kerja, mereka akan melakukan
perampokan dan penjarahan besar- besaran. Tidak berlebihan bila akan terjadi
refolusi sosial. Sektor UKM telah memberikan ketenangan dan ketentraman kepada
para pengusaha besar.

Secara umum UKM bukan dalam pengertian yang statis yang berarti bahwa
sekali usahanya kecil, tetap akan kecil. UKM mengandung usaha yang sangat beragam,
baik ditinjau dari sudut skala usahanya, skala usaha ini sangat dinamis dan
berpeluang menjadi skala yang besar.

Menurut Sutrisno (2003) kedudukan UKM dalam perekonomian Indonesia
paling tidak dapat dilihat dari : (1) kedudukannya sebagai pelaku utama dalam
kegiatan ekonomi diberbagai sektor, (2) penyedia lapangan kerja baru, (3) pemain
penting dalam pengembangan kegiatan ekonomi lokal dan pemberdayaan
masyarakat. Melihat begitu pentingnya sektor UKM tidak dapat dipungkiri pada
saatnya nanti sektor ini dapat menjadi penyangga ekonmi nasional.

Knowledge Management ( Manajemen Pengetahuan )

Knowledge Management dikembangkan oleh Karl- Erick Svelby yang
menekankan adanya sikap keterbukaan dan siap terhadap informasi-informasi baru.
Setiap pengetahuan dimulai dari individu, ketika pengetahuan individu itu dapat
ditransfer menjadi pengetahuan organisasi, maka pengetahuan itu akan sangat
berharga untuk meningkatkan produktivitas perusahaan atau organisasi. Untuk
dapat mengubah pengetahuan individu menjadi pengetahuan organisasi, maka harus
dilakukan upaya-upaya secara terus-menerus pada semua tingkatan dalam
organisasi.

Beberapa definisi KM oleh para ahli sebagai berikut :

1. Menurut Beijerise (1999): KM adalah upaya pencapaian tujuan organisasi,
melalui strategi memotivasi dan memfasilitasi knowledge-worker untuk
berkembang, serta meningkatkan kemampuan mereka dalam
menginterpretasikan data dan informasi dengan menggunakan sumber
informasi yang tersedia, pengalaman, keahlian, budaya, karakter,
personalitas, perasaan dan sebagainya sehingga dapat memberikan arti
kepada yang lain.

2. Wiig (1998): KM adalah suatu upaya yang sistematis, tegas dan sengaja
untuk membangun, memperbaharui dan mengaplikasikan knowledge dalam
rangka memaksimumkan efektifitas keterkaitan knowledge di perusahaan
dan menyimpannya sebagai knowledge assets untuk diperbaharui secara
berkelanjutan untuk menciptakan creation dan innovation.

3. Bassi (1997): KM adalah proses dari creating, capturing, dan penggunaan
pengetahuan untuk meningkatkan performansi organisasi. KM sering
diasosiasikan dengan dua jenis aktivitas. Aktivitas pertama adalah
mendokumentasikan dan menentukan individual knowledge yang sesuai,
dan kemudian disebarkan melalui database perusahaan. KM juga meliputi
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aktivitas untuk mempermudah pertukaran knowledge manusia melalui
groupware, e-mail dan internet.
Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa knowledge
management yaitu :
e Strategi untuk memfasilitasi knowledge worker untuk transfer knowledge.
e Upaya sistematis untuk membangun, memperbaharui, dan mengaplikasikan
knowledge untuk mencapai efektivitas organisasi.
e Dengan perkembangan teknologi saat ini untuk mencapai efektivitas
transfer knowledge perlu membangun database perusahaan.
e KM harus dilakukan secara terus-menerus dan berkesinambungan.
Nonaka memperkenalkan empat bentuk proses penciptaan pengetahuan dalam
organisasi, yaitu: seperti terlihat dalam gambar sebagai berikut :

The Knowledge Spiral

Dialogue
Socialization Externalization
Field [ (A Linking
Building Explicit
Knowledge
Internalization Combination

Learning by doing

SPIRAL EVOLUTION OF KNOW LEDGE CONVERSION

FicGouone

Gambar 1. Knowledge Spiral & Spiral Evolution of Knowledge Conversion

1. Dari gambar tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: Socialization (tacit
to tacit), yaitu merupakan suatu proses transfer pengetahuan tacit individu
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ke individu lain melalui pengamatan, pengulangan, dan praktek secara
langsung. Pengetahuan yang disosialisasikan adalah berupa keterampilan
(skill) yang diperoleh dari pengalaman, dan pengetahuan ini tidak akan
pernah menjadi explicit sehingga tidak mudah bagi seseorang untuk
mentrasfer pengetahuan tersebut secara luas ke dalam organisasi.

2. Externalization ( from tacit to explicit), yaitu merupakan proses artikulasi
pengetahuan tacit kedalam explicit, sehingga pengetahuan tersebut dapat
dibagi dan ditransfer kepada individu lain dalam suatu organisasi.

3. Combination (explicit to explicit), yaitu merupakan proses yang
menggabungkan berbagai pengetahuan explicit dalam suatu organisasi
kemudian diolah menjadi suatu pengalaman baru yang explicit sehingga
mudah dipahami dan ditransfer kepada individu lain dalam organisasi.

4. Internalization (from explicit to tacit), yaitu merupakan penyerapan
pengetahuan yang bersifat explicit yang baru yang kemudian ditransfer
secara luas dalam organisasi melalui proses belajar sehingga menjadi tacit
dari individu-individu dalam organisasi, dengan catatan bahwa setiap
individu mau belajar pengetahuan baru dan mau menginternalisasikan
didalam dirinya akan memperluas dan memperkaya pengetahuan tacit yang
bersangkutan.

PEMBAHASAN
Implementasi Knowledge Management
Implementasi Knowledge Management adalah suatu proses untuk
menciptakan, mendokumentasikan, berbagi, serta memperbaharui pengetahuan
dalam organisasi yang didukung oleh pilar-pilar utama perusahaan yang meliputi
leadership, dan teknologi, sehingga menjadi suatu budaya sharing knowledge di
perusahaan. Nonaka (1991); Alavi & Leidner, 2001 ), Newman & Conrad (2000).
Tahap implementasi Knowledge Management pada Industri Kreatif :
1) Membuat Peta “ knowledge” dalam organisasi
Agar potensi knowledge setiap karyawan dapat dimanfaatkan dan
dikembangkan, tentu perusahaan memerlukan informasi secara lengkap
mengenai aset berharga ini. Berbagai ahli di dunia juga mulai aktif melakukan
pengembangan dan penelitian mengenai berbagai potensi knowledge ini serta
belajar dari kesuksesan berbagai organisasi dan perusahaan yang telah
mengimplementasikan KM ini. Salah satu konsep yang dikembangkan oleh
Universitas di Amerika yaitu University of George Washington
mempublikasikan judul University Research the Architecture of Enterprise
Enginering yang digambarkan pada gambar Sebagai berikut :
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The Architecture of Enterprise Engineering

“Unirersity Reserch Toward s Acadensie Discipiine™
Michml Sarhcoky

Gambar 1. The Architecture of Enterprise Engineering

Multi disiplin adalah merupakan fondasi dari sebuah bangunan yang

mana dalam setiap perusahaan bisa terdiri dari berbagai multi disiplin, dimana
antar perusahaan kadang memiliki multi disiplin yang berbeda.

Sementara empat pilar utama yang mendukung implementasi konsep dan
sistem KM adalah:

1.

Leadership/Management terdiri dari strategy, values, decision-making
process, prioritization, resource allocation promote system thinking,
integrative management roles.

Organization terdiri dari operational aspects: functions, processes,
structures, control & measurements support system technology, utilization
Technology terdiri dari various IT product support the collaboration and
codification

Learning terdiri dari various learning forums, principles and behaviors
promote collaborative learning environment .

2) Membuat perencanaan penerapan knowledge management Perencanaan
penerapan knowledge management merupakan strategi jangka panjang yang
meliputi tiga komponen dalam value creation yang meliputi quality, efficiency,
dan growth, dengan strategy objective intern.

3) Menyusun Strategy Map Knowledge Management Industri Kreatif.
Strategy Map Knowledge Management pada Industri Kreatif meliputi :

1.

Knowledge Management adalah merupakan strategi untuk mengelola
intangible asset perusahahaan, yang meliputi human capital (knowledge,
skill, dan training) dan Organization capital (culture, leadership, teamwork
)

Human capital dan organization capital harus diterjemahkan ke dalam
operasional kegiatan perusahaan yang meliputi manajemen operasi,
manajemen pemasaran, manajemen SDM, manajemen efisiensi, pengelolaan
bahan baku dan sebagainya.

. Semua komponen dalam organisasi tersebut harus selaras (alignment)

untuk pencapaian visi dan misi yang telah ditetapkan.
Untuk melihat keberhasilan penerapan knowledge management, perlu
melakukan pengukuran kinerja organisasi dengan pengukuran balance
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score card (aspek financial, aspek customer, aspek internal process, dan
learning & growth perspective)

4) Implementasi Knowledge Management pada Industri Kreatif yang meliputi
lima level :

Tabel 3.1. Level Implementasi Knowledge Management
Level Implementasi KM Keterangan
Level 1 Initiate Implementasi KM harus dimulai dari
pelaku industri kreatif yang didukung
oleh pihak-pihak terkait, dan kemudian
menyebarkan inisiatif ini kepada
seluruh komunitas yang ada di industri.
Level 2. Develop Tahap pengembangan dimulai
kelompok-kelompok anggota industri
untuk mempelopori munculnya
groupware-groupware untuk saling
berbagi pengetahuan.
Level 3. Standardize Tahap dimana mulai dikembangkan
berbagai proses dan pendekatan yang
diperlukan untuk pengembangan

pengetahuan.

Level 4. Optimize Tahap dimana keberhasilan penerapan
KM diukur efektivitasnya.

Level 5. Innovate Tahap dimana organisasi telah mampu

memanfaatkan penerapan KM dan
telah menjadi budaya dan cara
bertindak setiap anggotanya, yaitu
ditandai dengan banyaknya produk-
produk hasil inovasi.

5) Mengukur Aktivitas KM
Parameter yang dijadikan indikator keberhasilan implementasi KM adalah :
a. Knowledge inventory & acquisition, yang meliputi : knowledge capturing,
perpustakaan, E-Library, Knowledge center.
b. Knowledge activity, yang meliputi : forum industri kreatif, forum inovasi,
forum diskusi sharing-problem solving- kolaborasi.

KESIMPULAN

1. Keberhasilan implementasi knowledge management pada industri kreatif perlu
didukung oleh empat komponen yang meliputi: technoware, humanware,
infoware, dan orgaware.

2. Terdapat lima tahap implementasi Knowledge Management, yaitu: (1) membuat
peta knowledge dalam organisasi; (2) membuat perencanaan penerapan
knowledge management; (3) menyusun peta strategi knowledge management;
(4) implementasi knowledge management; dan (5) Mengukur aktivitas
knowledge management.

3. Indikator keberhasilan implementasi KM adalah :
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a. Knowledge inventory and acquisition, yang meliputi: knowledge capturing,
perpustakaan, E-Library, Knowledge center.

b. Knowledge activity, yang meliputi: forum industri kreatif, forum inovasi,
forum diskusi sharing-problem solving- kolaborasi.
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	Dunia global menghadapi persaingan yang semakin kompleks, sehingga pemanfaatan sumber daya yang ada, seperti sumber daya alam maupun sumber daya manusia perlu diperhatikan karena hal tersebut sangat penting bagi perusahaan. Kesuksesan implementasi per...
	Di Provinsi Kalimantan Barat, industri perbankan terus menunjukkan pertumbuhan yang baik. Berdasarkan data Otoritas Jasa Keuangan (OJK) mencatat sampai dengan bulan Agustus 2021 pertumbuhan aset perbankan secara konsolidasi sebesar 6,24% (YoY) atau ma...
	Kepuasan kerja didefinisikan sebagai perasaan senang atau emosi positif yang diperoleh dari pengalaman kerja, yang berkenaan dengan individu, bukan kelompok dan menyangkut masa lalu, bukan masa yang akan datang (Locke, 1976 dalam Noe at al, 1999). Ket...
	Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan dengan antusias (Davis, 1985). Menurut  Sutrisno (2009) salah satu tantangan yang cukup berat yang sering harus dihadapi oleh seorang pemimpin adalah bagaimana ia dapat ...
	Menurut Rivai (2009) motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.  Sukses dalam memotivasi bawahan akan lebih sulit lagi karena adanya tantangan diversitas...
	KAJIAN LITERATUR
	Kepemimpinan (leadership) adalah aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang agar diarahkan mencapai tujuan organisasi (Terry dalam Miftah Thoha, 2002). Cook & Hunsaker (2001) mengungkapkan bahwa, pokok utama dari teori ini adalah bagaimana pemimpin dapa...
	Menurut Robbins (2008) terdapat empat macam gaya kepemimpinan yaitu Gaya kepemimpinan kharismatik yaitu kepemimpinan yang memicu para pengikutnya dengan memperlihatkan kemampuan heroik atau luar biasa ketika mereka mengamati perilaku tertentu pemimpin...
	Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Colquitt, 2018). Dalam kutipan Moh. As’ad yang terdapat pada buku Psikologi Industri (2000), Joseph Tiffin mendefinisi...
	Motivasi adalah proses yang menyebabkan intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus-menerus (persistence) individu menuju pencapaian tujuan (Robbins, 2003). Menurut James L. Gibson (1997), motivasi merupakan kekuatan yang mendorong seseo...
	Teori motivasi yang digunakan sebagai landasan teori dalam penelitian ini adalah teori motivasi kepuasan yang dikemukakan oleh Abraham Maslow yaitu teori Hierarki Kebutuhan. Hierarki Kebutuhan manusia menurut Maslow yaitu physiological needs (kebutuha...
	HIPOTESIS PENELITIAN
	Berdasarkan landasan teori dan hasil penelitian terdahulu maka, disusun tiga hipotesis sebagai berikut: 1. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 2. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi, 3. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap...
	METODE PENELITIAN
	Berdasarkan tinjauan literatur sebelumnya, penelitian ini menggambarkan kerangka kerja konseptual yang ditunjukan pada gambar 1, berikut ini:
	Gambar 1. Kerangka konseptual
	Lokasi penelitian ini dilakukan pada kantor PT. Bank Kalbar di seluruh cabang di Kalimantan Barat. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel. Dengan...
	Teknik pengambilan sampel penelitian ini dengan cara Non Probability Sampling yaitu Quota Sampling dikarenakan jumlah populasi tidak diketahui. Sugiyono (2010) menyatakan bahwa sampling kuota adalah teknik untuk menentukan sampel dari populasi yang me...
	HASIL DAN PEMBAHASAN
	Berdasarkan hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada 55 responden yang dalam hal ini adalah pegawai PT. Bank Kalbar disajikan dalam tabel berikut ini:
	Tabel 1. Karakteristik Responden
	Sumber: Data Olahan, 2021
	Jenis kelamin disini menggambarkan responden pegawai baik berjenis kelamin laki-laki maupun perempuan yang terdiri dari: (72,73%) sebanyak 40 orang berjenis kelamin laki-laki, dan (27,27%) sebanyak 15 orang berjenis kelamin perempuan.
	Usia responden pegawai terdiri dari: (47,27%) berusia dibawah 30 tahun, (49,09%) berusia antara 31-40 tahun, dan (3,64%) berusia antara 41-50 tahun. Dengan demikian dapat dilihat bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini berusia antara 31-40 tahu...
	Status perkawinan responden pegawai terdiri dari: (34,55%) dengan jumlah 19 orang berstatus belum kawin dan (65,45%) dengan jumlah 36 orang responden berstatus kawin.
	Lama bekerja responden terdiri dari: (34,55%) lama bekerja kurang dari 5 tahun (40,00%) lama bekerja antara 5-9,99 tahun, (23,64%) lama bekerja 10-14,9 tahun, dan sisanya (1,82%) lama bekerjanya lebih dari 15 tahun.
	Pendidikan terakhir responden terdiri dari: (12,73%) berpendidikan Diploma/ D3, (81,82%) responden berpendidikan terakhir Sarjana/S1/D4, (5,45%) responden berpendidikan terakhir Pasca Sarjana.
	Kantor cabang merupakan tempat dimana pegawai melakukan aktivitas pekerjaan perbankannya sehari–hari. Responden yang bekerja di KCU Pontianak sebanyak 5 orang responden (9,1%), responden yang bekerja di KC Ngabang sebanyak 10 orang (18,2%), responden ...
	Uji validitas digunakan untuk mengukur layak atau tidaknya suatu kuesioner. Tingkat signifikansi korelasi variabel sebesar 0,05. Data dikatakan valid apabila r hitung > r tabel, dimana n = 55 tingkat nilai signifikansi 0,05 sehingga diperoleh r tabel ...
	Tabel 2. Hasil Uji Validitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (1)
	Berdasarkan Tabel 2 di atas, diketahui bahwa semua item pertanyaan r hitung > r tabel sehingga dinyatakan valid dan dapat digunakan karena mampu memberi dukungan dalam mengungkap masing-masing variabel.
	Uji Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh hasil pengukuran tetap  konsisten, apabila pengukuran dilakukan dua kali atau lebih terhadap gejala atau yang sama dengan menggunakan alat pengukur yang sama.
	Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (2)
	Berdasarkan Tabel 3 di atas diketahui bahwa setiap variabel gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, dan motivasi dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,60. Data ini menunjukkan bahwa keseluruhan variabel dalam penelitian ini adalah realibel.
	Menurut Ghozali (2012), uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.
	Tabel 4. Hasil Uji Normalitas Y
	Sumber: Data Olahan, 2021 (3)
	Berdasarkan Tabel 4 di atas dapat dilihat nilai Asymp.sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi berdistribusi normal.
	Menurut Priyatno (2010) uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel mempunyai hubungan yang linier atau tidak secara signifikan.
	Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (4)
	Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat bahwa semua variabel yang diuji memiliki nilai Deviation from Linearity lebih dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel tidak terdapat perbedaan kelinearan. Dengan demikian, asumsi linieritas terpenuhi.
	Analisis regresi linear berganda adalah analisis untuk mengukur besarnya pengaruh antara dua atau lebih variabel independen terhadap satu variabel dependen. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakaan SPSS, didapatkan persamaan berikut:
	𝒁=𝟗,𝟑𝟖𝟐+𝟏,𝟓𝟓𝟗𝑿  (1)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Gaya Kepemimpinan (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z) artinya jika variabel Gaya Kepemimpinan (X) bernilai tetap, maka Kepuasan Kerja nilainya adalah 9,382 dan jika variabel...
	𝒀=𝟖,𝟗𝟎𝟖+𝟏,𝟐𝟓𝟏𝑿  (2)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Gaya Kepemimpinan (X) terhadap Motivasi (Y) artinya jika variabel Gaya Kepemimpinan (X) bernilai tetap, maka Motivasi (Y) nilainya adalah 8,908 dan jika variabel Gaya Ke...
	𝒀=𝟖,𝟔𝟔𝟎+𝟎,𝟔𝟑𝟕𝒁  (3)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Kepuasan Kerja (Z) terhadap Motivasi (Y) artinya jika variabel Kepuasan Kerja (Z) bernilai tetap, maka Motivasi (Y) nilainya adalah 8,660 dan jika variabel Kepuasan Kerj...
	Uji t untuk mengetahui arah hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat, apakah masing-masing variabel berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel terikat apabila nilai variabel bebas mengalami kenaikan atau...
	Tabel 6. Hasil Uji t
	Sumber: Data Olahan, 2021 (5)
	Pembuktian hipotesis : Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki t hitung 5,804 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa var...
	Pembuktian hipotesis: Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki t hitung 6,918 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel ...
	Pembuktian hipotesis: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Motivasi.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel kepuasan kerja memiliki t hitung 13,297 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel ke...
	Menurut Ghozali (2012), koefisien determinasi pada dasarnya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen.
	Tabel 7. Hasil Uji Determinasi
	Sumber: Data Olahan, 2021 (6)
	Berdasarkan data pada Tabel 7, dapat diperoleh informasi bahwa nilai R Square adalah sebesar 0,389 atau 38,9% yang berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 38,9% sedangkan sisanya 61...
	Nilai R Square yang kedua sebesar 0,474 atau 47,4% yang berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap motivasi adalah sebesar 47,4% sedangkan sisanya 52,6% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian.
	Nilai R Square yang ketiga sebesar 0,769 atau 76,9% yang berarti bahwa variabel kepuasan kerja dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap motivasi adalah sebesar 76,9% sedangkan sisanya 23,1% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian.
	Analisis uji-T menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja karyawan. Hasil ini menguatkan penelitian Nugroho & Suwarti (2005) menyatakan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan pengaruhny...
	Penelitian ini juga mengidentifikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan dan motivasi. Hasil ini menguatkan penelitian Handoko (2005) dan Wulandari (2021) yang menyatakan ada pengaruh besar gaya kepemimpinan terhadap mo...
	Hasil penelitian ini juga menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja dan motivasi. Pengaruh ini sangat besar karena ditandai dengan hasil perhitungan R square sebesar 76,9%, kepuasan kerja merupakan variabel yang mempen...
	KESIMPULAN
	Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja memberikan dampak positif terhadap motivasi. Dari hasil statistik Gaya Kepemimpinan, indikator yang menjadi nilai terbesar adalah pemimpin selalu menjaga hubungan baik den...
	Berdasarkan dari hasil penelitian beberapa masukan dapat diberikan terkait data statistik gaya kepemimpinan yang menunjukkan nilai terendah pada indikator pemimpin memberikan perintah untuk menyelesaikan pekerjaan kepada karyawan. Ini berarti penilaia...
	Penelitian ini dilakukan pada satu bank, dapat dikembangkan kepada industri lainnya untuk dapat menjelaskan kebenaran fenomena pengaruh gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap motivasi kerja karyawan.
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