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 ABSTRACT 

 
Bank Performance were very depend on human resource. In high competition, organization 

behaviour should be managed to match with internal and external condition. In this 

context, bank need corporate culture which support effective teamwork and create 

innovation by hold of management. Management who responsible to manage organization 

should have competency to transforming opportunities to realize the vision. So, managerial 

performance have great impact on corporate performance. Many research of corporate 

performance use single methode to evaluate a performance so it is difficult for us to get a 

comprehensive profile. The objective of this disertation are to analyse the effects of 

innovation, corporate culture, teamwork on managerial performance on corporate perfor-

mance of commmunity banking in Province of East Kalimantan. The different of this 

research compare with others, is using Balanced Scorecard model to evaluate corporate 

performance to get a comprehensive profile and Team work as one of Predicting variable. 

Total 140 respondents from 14 community banking in Province of East Kalimantan partici-

pated in this study. The data were collected using questionnaires and analyzed using 

Structural Equation Modelling (SEM).Results of this study proved that innovation, 

corporate culture and teamwork have significant effects on managerial performance. 

Managerial performance and teamwork also have significant effects on corporate perfor-

mance. On the contrary, innovation and corporate culture have insignificant effects on 

corporate performance in  commmunity banking in Province of East Kalimantan.   

The finding of this study is important empirical evidence on the development of organi-

zation behaviour theories and practices. 

Key words: community banking, innovation, corporate culture, teamwork, managerial, and 

performance.   

 

PENDAHULUAN  

Bank Perkreditan Rakyat (BPR) merupa-

kan jenis usaha jasa. Dalam industri jasa peran 

sumberdaya manusia bersifat sangat strategis 

karena berpengaruh terhadap citra dan kinerja 

organisasi, oleh karena itu pengelolaan SDM 

berperan penting dalam meraih tujuan organi-

sasi. Meningkatnya persaingan usaha antar 

organisasi dalam memperoleh keuntungan, pe-

langgan, dan mencapai tujuan-tujuannya me-

nunjukkan pentingnya peran manajer dalam 

upaya-upaya tersebut. Dinamisasi lingkungan 

eksternal juga menuntut pentingnya kemam-

puan organisasi dalam melakukan inovasi. 

Pada banyak kasus, organisasi yang kreatif 

dan inovatif memiliki peluang lebih besar 

untuk meraih sukses dibanding organisasi 

yang pasif dan reaktif. Cepatnya perubahan 

lingkungan eksternal mendorong perlunya 

pemahaman terhadap budaya organisasi dan 

eksistensi budaya organisasi yang sesuai. Saat 

ini hampir semua organisasi menggunakan 

model kelompok kerja dalam kegiatan ope-

rasionalnya. Mengapa tim dibutuhkan, karena 

kualitas keputusan dan tingkat kreativitas yang 

dihasilkan tim jauh lebih baik daripada kua-

litas dan kreativitas yang dihasilkan oleh rata-

rata individu yang bekerja sendirian. Bagi 
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BPR, pengelolaan tim untuk meraih tujuan 

organisasi juga merupakan tuntutan dalam 

persaingan yang semakin tinggi saat ini.  

Organisasi sangat berkepentingan dalam 

mengukur kinerja dari banyak perspektif, ter-

masuk pengukuran kinerja atau kapabilitas 

SDM sebagai salah satu perspektif yang stra-

tegis. Pengukuran tersebut bersifat finansial 

dan non finansial, yang dapat digunakan da-

lam mengendalikan operasional organisasi, 

melalui kegiatan pengawasan kinerja organi-

sasi.baik jangka pendek maupun jangka pan-

jang.  

Berdasarkan uraian latar belakang di de-

pan, maka rumusan masalah dalam penelitian 

ini adalah: (1) Apakah inovasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja manajerial, (2) 

Apakah budaya organisasi berpengaruh signi-

fikan terhadap kinerja manajerial, (3)  Apakah 

teamwork berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja manajerial, (4) Apakah kinerja manaje-

rial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

organisasi, (5) Apakah inovasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja organisasi, (6)  

Apakah budaya organisasi berpengaruh signi-

fikan terhadap kinerja organisasi, dan (7)  

Apakah teamwork berpengaruh signifikan ter-

hadap kinerja organisasi.  

 

LANDASAN TEORI 

Penelitian Elton Mayo tentang perilaku 

manusia dalam berbagai situasi kerja menyim-

pulkan bahwa hubungan antar manusia di-

antara anggota kelompok lebih penting dalam 

menentukan produktivitas ketimbang peruba-

han kondisi kerja (Wahyudi, 2008: 12). Dalam 

penelitian Mayo yang perlu diperhatikan untuk 

meningkatkan produktivitas organisasi adalah 

moral kerja karyawan, dinamika ke-lompok, 

pengawasan yang demokratis, dan hubungan 

antar karyawan. Aliran ilmu peri-laku 

memberikan sumbangan bagi pemaha-man 

tentang motivasi perorangan, perilaku 

kelompok, hubungan antar pribadi di tempat 

kerja, dan arti pentingnya pekerjaan bagi 

manusia. Ilmuwan perilaku memberikan pan-

dangan-pandangan baru dalam bidang kepe-

mimpinan, kerjasama, cara menggunakan ke-

kuasaan, perubahan dalam organisasi dan 

komunikasi. 

Perilaku organisasi mengkaji dampak pe-

rorangan, kelompok dan struktur pada perilaku 

dalam organisasi dengan maksud menerapkan 

pengetahuan untuk memperbaiki keefektifan 

organisasi (Robbins, 1996 dalam Wahyudi, 

2008: 13). Perilaku di dalam organisasi bera-

sal dari 2 sumber yaitu: individu dan 

kelompok. Perilaku kelompok dan pengaruh 

antar pribadi juga memberikan kekuatan atas 

kinerja organisasi. Seiring perubahan ling-

kungan bisnis yang semakin ketat, kreativitas 

dan inovasi telah menjadi kegiatan yang utama 

dan rutin bagi perusahaan. Han et al (1998) 

mengemukakan bahwa inovasi mengacu pada 

produk baru atau upaya untuk melakukan 

terobosan-terobosan baru. Samson (1989) 

membagi inovasi ke dalam 3 bentuk yaitu: 

inovasi produk, inovasi proses, dan inovasi 

sistem manajerial, sedangkan Han, et al (1998) 

menggolongkan inovasi menjadi ino-vasi 

teknis dan inovasi administrasi. Menurut 

Ellitan dan Anatan (2009) inovasi dapat 

mencakup 4 bidang: (1) inovasi produk, (2) 

inovasi proses, (3) inovasi teknologi, dan (4) 

inovasi SDM. Kegagalan inovasi umumnya 

bersumber dari ketidakpedulian anggota orga-

nisasi pada inovasi,  organisasi tidak memiliki 

orang yang tepat yang cocok untuk semua 

kondisi dan waktu untuk pencapaian inovasi 

tersebut. Inovasi dipengaruhi juga oleh struk-

tur, budaya, iklim kerja, dan lingkungan orga-

nisasi (Sutrisno, 2010: 106). Terdapat hubu-

ngan antara inovasi dengan kinerja organisasi. 

Pada inovasi produk, proses inovasi produk 

akan berdampak secara langsung terhadap ke-

berhasilan perusahaan yang ditunjukkan de-

ngan peningkatan revenue maupun profitnya 

(Ellitan dan Anatan, 2009: 4). Dalam hal 

inovasi proses, Reengineering (inovasi proses) 

yang berhasil akan meningkatkan kinerja or-

ganisasi dan kinerja karyawan (Davidson, 

1993). Perubahan proses bisnis akan menda-

tangkan hasil kinerja yang dapat diukur 

dengan market share dan atau profitabilitas 

(Kettinger and Grover, 1995). Dalam hal 

inovasi teknologi, kemajuan teknologi akan 

memainkan peran penting dalam mencapai 

kemampulabaan jangka panjang (Stacey and 

Ashton, 1990). 
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Amnuai (1989) mendefinisikan budaya 

organisasi sebagai seperangkat asumsi dasar 

dan keyakinan yang dianut oleh anggota 

organisasi, kemudian dikembangkan dan 

diwariskan guna mengatasi masalah masalah 

adaptasi eksternal dan masalah integrasi inter-

nal. Budaya asli berasal berasal dari filosofi 

pendirinya yang selanjutnya ditanamkan, di-

tumbuhkan, dan dikembangkan melalui gaya 

kepemimpinan dan iklim kerja. Kreitner and 

Kinicki (2003) mengemukakan bahwa budaya 

organisasi berfungsi untuk memberikan identi-

tas organisasi kepada karyawan, memudahkan 

komitmen kolektif, mempromosikan stabilitas 

sistem sosial serta untuk membentuk perilaku. 

Budaya organisasi juga berfungsi untuk me-

mecahkan masalah masalah pokok dalam 

proses eksisteni suatu kelompok dan adap-

tasinya terhadap lingkungan eksternal serta 

proses integrasi internal. Terdapat 10 karak-

teristik budaya organisasi yaitu: inisiatif indi-

vidual, toleransi terhadap tindakan beresiko, 

pengarahan, integrasi, dukungan manajemen, 

kontrol, identitas, sistem imbalan, toleransi 

terhadap konflik, dan pola komunikasi. 

((Robbins, 1996). Ia mengemukakan bahwa 

terdapat 3 kekuatan untuk mempertahankan 

suatu budaya organisasi yaitu: praktek seleksi, 

manajemen puncak, dan sosialisasi. Kadang-

kala organisasi perlu mengubah budaya untuk 

menyesuiakan diri dengan tuntutan ling-

kungan. Kendati perubahan budaya organisasi 

lebih sulit dibanding perubahan strategi, 

namun perusahaan yang berhasil melakukan-

nya memperoleh hasil yang jauh lebih besar. 

Menurut Korter and Hesken (1997), faktor 

utama yang paling berpengaruh dalam peru-

bahan budaya organisasi adalah kepemim-

pinan yang kompeten di puncak. Tika (2008: 

149-150) mengemukakan karakteristik budaya 

organisasi yang mampu meningkatkan kinerja 

organisasi dicirikan oleh: (1) kepemimpinan 

yang kuat di puncak, (2) kepedulian terhadap 

konstituen utama, (3) penghargaan terhadap 

inovasi, (4) budaya yang kuat dan adaptif, dan 

(5) melakukan diversifikasi usaha. Sebaliknya 

budaya organisasi yang dapat menurunkan 

kinerja organisasi dicirikan oleh: (1) pemim-

pin lebih mengutamakan kepentingan pribadi, 

(2) kepemimpinan yang angkuh dan birokratis, 

(3) tidak menghargai inisiatif perorangan, (4) 

budaya yang lemah, (5) kurang melakukan 

diversifikasi usaha, (6) inovasi yang sentra-

listis. Terdapat hubungan antara budaya orga-

nisasi dengan kinerja organisasi. Beberapa 

perusahaan yang berhasil mengubah budaya-

nya mencatat pertumbuhan pendapatan dan 

laba yang meningkat pesat (Tika, 2008: 77-

78). Perusahaan dengan budaya yang memen-

tingkan setiap komponen utama manajerial 

(pelanggan, pemegang saham, dan karyawan) 

dan kepemimpinan manajerial pada semua 

tingkat cenderung berkinerja melebihi perusa-

haan yang tidak memiliki ciri ciri budaya 

tersebut dengan perbedaan yang sangat besar. 

Budaya yang tidak adaptif akan semakin 

membawa dampak keuangan negatif dalam 

dasawarsa mendatang (Kotter and Heskett, 

1992). 

Tugas utama manajer dalam organisasi 

adalah mengelola organisasi untuk mencapai 

tujuan tujuannya. Manajer merupakan pihak 

yang paling bertanggungjawab dalam keber-

hasilan organisasi yang dipimpinnya. Untuk 

meraih tujuan organisasi, manajer merencana-

kan strategi, mengorganisir sumberdaya yang 

dimiliki, menjalankan strategi dan melakukan 

tindakan pengendalian untuk menjamin orga-

nisasi berada pada arah yang benar. Konsep 

peranan manajer dalam organisasi secara 

umum terbagi dalam 2 pendekatan yaitu mar-

ket theory dan planning and control theory 

(Chamberlien, 1982). Market theory berangga-

pan bahwa peranan manajer dalam organisasi 

pada pokoknya terdiri atas keputusan kepu-

tusan yang reaktif terhadap kejadian ling-

kungannya. Planning and control theory ber-

pandangan bahwa peranan manajer dalam 

organisasi pada dasarnya bersifat aktif sebagai 

langkah menciptakan kondisi perusahaan. Hal 

ini bermakna bahwa faktor utama keberhasilan 

organisasi merupakan kemampuan manajer 

dalam merencanakan dan mengendalikan 

kegiatan organisasi. Siswanto (2008: 18-19) 

mendeskripsikan pekerjaan manajer berdasar-

kan fungsinya sbb: perencanaan, pengorga-

nisasian, penggerakan, dan pengendalian. 

Penilaian kinerja manajer dalam melaksana-

kan aktivitas manajemen dapat juga didasar-

kan pada hasil yang dicapai oleh setiap elemen 



Pengaruh Inovasi, Budaya Organisasi dan Teamwork Terhadap Kinerja Manajerial Serta Implikasinya  
Pada Kinerja Bank Perkreditan Rakyat di Provinsi Kalimantan Timur 

106 

 

tersebut. Drucker (1976) berpendapat bahwa 

prestasi seorang manajer dapat diukur ber-

dasarkan 2 konsep yaitu efisiensi dan efek-

tivitas. Kinerja manajerial dapat pula diukur 

dari sejauh mana kepemimpinan manajer 

efektif dalam mencapai tujuan organisasi. 

Budaya organisasi baik langsung maupun 

tidak langsung akan membentuk perilaku 

manajer maupun harapan bawahan. Manaje-

men organisasi mempengaruhi kinerja orga-

nisasi. Faktor utama keberhasilan organisasi 

merupakan kemampuan manajer dalam me-

rencanakan dan mengendalikan kegiatan orga-

nisasi (Chamberlien, 1982). 

Kinerja perusahaan merupakan sesuatu 

yang dihasilkan oleh suatu organisasi dalam 

periode tertentu dengan mengacu pada standar 

yang ditetapkan (Zarkasyi, 2008). Kinerja 

perusahaan hendaknya merupakan hasil yang 

dapat diukur dan menggambarkan kondisi 

empirik suatu perusahaan dari berbagai ukuran 

yang disepakati. Penekanan kinerja dapat ber-

sifat jangka pendek maupun jangka panjang, 

juga dapat pada tingkat individu kelompok 

ataupun organisasi. Kinerja individu memberi-

kan kontribusi pada kinerja kelompok yang 

selanjutnya memberikan kontribusi pada ki-

nerja organisasi. Pada organisasi yang sangat 

efektif, pihak manajemen membantu mencip-

takan sinergi yang positif, yang  secara kese-

luruhan lebih besar daripada jumlah dari 

bagian-bagiannya. Tidak ada satupun ukuran 

atau kriteria yang tepat merefleksikan kinerja 

di tingkat manapun (Gibson, et al. 1996: 18).  

Kaplan and Norton (2000) mengemukakan 

metode Balanced Scorecard (BSC) untuk 

menilai kinerja perusahaan. Metode BSC 

merupakan pendekatan untuk mengukur kiner-

ja perusahaan dengan mempertimbang-kan 4 

aspek atau perspektif yaitu: (1) perspektif 

keuangan; (2) perspektif konsumen; (3) per-

spektif proses bisnis internal; dan (4) per-

spektif proses belajar dan berkembang. 

Pengukuran dengan cara ini dipandang lebih 

komprehensif dalam menilai kinerja perusaha-

an. 

 

Hipotesis 

 Pengaruh inovasi terhadap kinerja 

manajerial 

Walker, Damanpor and Devece (2010) 

menemukan bahwa: 1) inovasi manajemen 

tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja 

organisasi, 2) kinerja manajemen berpengaruh 

langsung terhadap kinerja organisasi, dan 3) 

pengaruh inovasi manajemen terhadap kinerja 

organisasi dimediasi oleh kinerja manajemen.  

 

Hipotesis 1 : Inovasi berpengaruh signifikan    

terhadap kinerja manajerial 

 Pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja manajerial 

Penelitian Handayati (2006) menyimpul-

kan bahwa budaya organisasi berpengaruh sig-

nifikan terhadap kinerja manajemen. Etemadi, 

et al (2009) menemukan bahwa budaya ber-

pengaruh signifikan terhadap kinerja mana-

jerial. Penelitian Sinha, et al (2010) menemu-

kan bahwa budaya kerja berpengaruh signi-

fikan terhadap motivasi dan kinerja mana-

jerial. Pengaruh berkebalikan dari kinerja 

manajerial terhadap budaya organisasi didapat 

dari hasil penelitian Kotter and Hesken (1997). 

Menurut Kotter and Hesken (1997), faktor 

utama yang paling berpengaruh dalam peru-

bahan budaya organisasi adalah kepemim-

pinan yang kompeten di puncak. Riset Lado 

and Wilson, 1981; Kotter and Heskel, 1987; 

Chatman and Karen, 1994; Cheki, 1996 me-

nyimpulkan 3 hal. Pertama, budaya organisasi 

mampu mempengaruhi secara signifikan terha-

dap kinerja ekonomi jangka panjang. Dalam 

penelitiannya Kotter and Hesket menemukan 

bahwa perusahaan yang menganut budaya 

orientasi pelanggan, pemegang saham dan 

karyawan serta kepemimpinan manajerial di 

semua tingkatan, mampu mengungguli peru-

sahaan yang tidak memiliki budaya seperti itu. 

Ke dua, budaya organisasi bisa menjadi faktor 

kunci yang menentukan sukses atau gagalnya 

perusahaan. Ke tiga, meskipun sulit budaya 

organisasi dapat diubah sedemikian rupa sehi-

ngga lebih mendukung kinerja. Perubahan ini 

membutuhkan waktu yang panjang dan kepe-

mimpinan yang solid. 

 

Hipotesis 2: Budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja ma-

najerial 
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 Pengaruh teamwork terhadap kinerja 

manajerial 

Penelitian Utomo dan Aldi (2003) mene-

mukan bahwa keberhasilan manajemen proyek 

tergantung pada persoalan multidimensi. Keje-

lasan tujuan atasan-bawahan dan kedekatan 

fisik anggota kelompok berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja kerjasama tim 

lintas fungsi. Dewi Maya Sari dalam peneliti-

annya pada perusahaan baja menemukan 

bahwa TQM tidak berpengaruh secara simul-

tan terhadap kinerja manajerial. TQM juga 

tidak berpengaruh terhadap kinerja manajerial 

secara parsial. Pane dalam penelitiannya di 

perusahaan kertas menemukan bahwa TQM 

tidak berpengaruh terhadap kinerja manajerial, 

baik secara simultan maupun parsial. Narsa 

dan Yuniawati (2003) dalam penelitiannya 

pada perusahaan jasa telekomunikasi mene-

mukan bahwa TQM berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja manajerial. Prismianita dalam 

penelitiannya di perusahaan gula menyimpul-

kan bahwa TQM berpengaruh signifikan ter-

hadap kinerja manajerial, baik secara simultan 

maupun parsial. 

 

Hipotesis 3: Teamwork  berpengaruh signifi-

kan terhadap kinerja manajerial 

 Pengaruh kinerja manajerial terhadap 

kinerja organisasi 

Kinerja bisnis yang superior dipengaruhi 

oleh adanya pengelolaan karyawan yang 

berusaha untuk memuaskan karyawan dan 

melibatkan mereka dalam proses utama peru-

sahaan, orientasi terhadap proses utama peru-

sahaan, dan orientasi kepada pelanggan untuk 

memuaskan pelanggan (Gustafsson et.al, 

2003). Beberapa penelitian menunjukkan bah-

wa perusahaan jasa yang dikelola dengan 

sangat baik salah satu cirinya adalah adanya 

sejarah komitmen manajemen puncak pada 

kualitas (Kotler, 1997). Penelitian Abosede, et 

al (2011) pada sektor perbankan menemukan 

bahwa kinerja manajerial tidak berpengaruh 

terhadap kinerja organisasi.  

 

Hipotesis 4:  Kinerja manajerial berpengaruh  

signifikan terhadap kinerja orga-

nisasi 

 Pengaruh inovasi terhadap kinerja 

organisasi 

Hasil penelitian Han et.al (1998) di indus-

tri perbankan USA menyatakan bahwa inovasi 

merupakan faktor perantara antara orientasi 

pasar dan kinerja, karena orientasi pasar ber-

pengaruh positif terhadap pertumbuhan dan 

profitabilitas/ROA melalui inovasi adminis-

tratif dan inovasi teknis. Pengetahuan tekno-

logi informasi berpengaruh positif terhadap 

perubahan proses bisnis pada industri perban-

kan (Nielsen, 2003). Inovasi dapat mening-

katkan kinerja perusahaan pada industri per-

bankan (Han et al, 1998). Despande et al 

(1993) menemukan bahwa inovasi merupakan 

determinan kunci dari kinerja bisnis. Subra-

manian (1997) menyatakan bahwa ada hubu-

ngan signifikan positif antara ukuran multi-

dimensi inovasi dengan kinerja organisasi 

pada industri perbankan. Temuan ini didukung 

oleh hasil penelitian Han, et.al (1998) yang 

menyimpulkan bahwa hubungan inovasi dan 

kinerja tidak hanya menekankan pemisahan 

kontribusi inovasi administratif dan teknis 

terhadap kinerja perusahaan tetapi juga men-

dukuntg sinergi antara 2 jenis inovasi tersebut 

untuk meningkatkan kinerja perusahaan secara 

keseluruhan. Begitu juga Avlonitis et al 

(2001) mengemukakan bahwa ada hubungan 

positif antara inovasi radikal dengan kinerja 

perusahaan. Hasil penelitian ini diperkuat oleh 

temuan Nijssen et al (2004) yang menyatakan 

bahwa inovasi jasa secara radikal berpengaruh 

positif terhadap kinerja perusahaan. Rachmat 

(2006) dalam penelitiannya di industri per-

hotelan menemukan bahwa inovasi berpenga-

ruh positif signifikan terhadap kinerja bisnis. 

Penelitian Cahyono, Lestari dan Yusuf (2007) 

pada perusahaan manufaktur di Indonesia me-

nemukan bahwa inovasi berpengaruh signifi-

kan terhadap kinerja perusahaan. Penelitian 

Abir and Cokri (2010) pada industri perbankan 

menemukan bahwa inovasi keuangan berpe-

ngaruh terhadap kinerja perusahaan. Penelitian 

Chih, Huang and Yang (2011) dalam industri 

jasa menemukan bahwa kapasitas inovasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja. 

 

Hipotesis 5: Inovasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja organisasi 
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 Pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja organisasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa bu-

daya memiliki dampak yang makin kuat 

terhadap prestasi kerja. Temuan Indriantoro 

(2000) dan Subramanian (2001) menyatakan 

bahwa budaya organisasi merupakan aktiva 

tak berwujud perusahaan yang dapat mening-

katkan kinerja. Penelitian Kotter and Hesket 

(1992) terhadap berbagai jenis industri di 

Amerika menemukan bahwa budaya organi-

sasi mempunyai dampak signifikan terhadap 

kinerja ekonomi perusahaan dalam jangka 

panjang. Menurut Holmes and Marsden (1996) 

budaya organisasi mempunyai pengaruh peri-

laku, cara kerja dan motivasi para manajer dan 

bawahannya untuk mencapai kinerja organi-

sasi. Perusahaan dengan budaya yang ber-

orientasi pada pasar akan cenderung memiliki 

kinerja yang lebih baik (Slater and Narver, 

2000). Narver and Slater (1990) menemukan 

hubungan positif antara orientasi pasar dan 

retensi pelanggan dan profitabilitas. Juga 

Pelham and Wilson (1996) menyimpulkan 

bahwa semakin tinggi tingkat orientasi pasar 

menghasilkan semakin tinggi pula tingkat 

profitabilitas dan kualitas produk. Harris and 

Ogbonna (2001) menemukan bahwa orientasi 

pasar mempunyai pengaruh langsung yang 

kuat terhadap kinerja bisnis. Kinerja bisnis 

yang superior dipengaruhi oleh adanya penge-

lolaan karyawan yang berusaha untuk me-

muaskan karyawan dan melibatkan mereka 

dalam proses utama perusahaan, orientasi ter-

hadap proses utama perusahaan, dan orientasi 

kepada pelanggan untuk memuaskan pela-

nggan (Gustafsson et.al, 2003). Sin and Tse 

(2000) dalam penelitiannya di perusahaan jasa 

menemukan bahwa budaya organisasi ber-

pengaruh secara langsung terhadap kinerja 

bisnis dan berpengaruh secara tidak langsung 

terhadap kinerja bisnis melalui variable efek-

tivitas strategi pemasaran. Larry A. Mallak, et 

al (2003) dalam penelitiannya dengan obyek 

rumah sakait menyimpulkan bahwa kekuatan 

budaya terkait dengan tingkat kinerja yang 

lebih tinggi dan lingkungan fisik bersifat 

sebagai variable moderat. Chow, et al (2003) 

dalam penelitiannya pada pabrikan menemu-

kan bahwa terdapat perbedaan aspek nilai pada 

budaya perusahaan di setiap negara dan 

budaya perusahaan mempengaruhi kinerja 

perusahaan dalam cara yang berbeda-beda. 

Penelitian Carmeli and Tishler (2004) mene-

mukan bahwa kinerja organisasi dapat dijelas-

kan oleh 6 unsur organisasi yang tidak ber-

wujud, salah satunya budaya organisasi. Pene-

litian Chew and Sharma (2005) menemukan 

bahwa organisasi yang menerapkan elite atau 

leader value dan ditunjang dengan efektivitas 

SDM memiliki kinerja keuangan yang lebih 

baik dibanding organisasi yang menerapkan 

meritocratic atau collegial value. Penelitian 

Abdullah dan Arisanti (2010) pada instansi 

pemerintah menemukan bahwa budaya organi-

sasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja organisasi. Penelitian Brahmasari dan 

Suprayetno menemukan bahwa budaya organi-

sasi berpengaruh positif dan signifikan terha-

dap kinerja perusahaan. 

 

Hipotesis 6: Budaya organisasi berpengaruh  

signifikan terhadap kinerja orga-

nisasi 

 Pengaruh teamwork terhadap kinerja 

organisasi 

Wahjono (2010) mencatat beberapa pene-

litian telah dilakukan untuk mengetahui hubu-

ngan kelompok terhadap kinerja: (1). Pene-

litian Verney menyimpulkan adanya hubungan 

positif antara persepsi peran dan kinerja, (2). 

Ada hubungan positif antara norma kelompok 

dengan kinerja. (3) Ada hubungan positif 

antara keadilan status dalam kelompok dengan 

kinerja. (4) Ada hubungan positif antara kepa-

duan kelompok dengan kinerja. (5) Ada hubu-

ngan negatif antara kerumitan tugas dalam 

kelompok dengan kinerja. Sebaliknya bebe-

rapa penelitian lain tentang hubungan antara 

kelompok dan kepuasan memberikan kesim-

pulan berikut: (1) Ada hubungan positif dan 

signifikan antara persepsi peran dan kepuasan, 

(2) Ada hubungan positif antara kesamaan 

status dengan kepuasan, dan (3) Ada hubu-

ngan positif antara ukuran kelompok dengan 

kepuasan. Penelitian Schachter et al (dalam 

Wahjudi, 2010: 153) menyimpulkan bahwa 

kelompok yang memiliki kohesivitas tinggi 

memiliki kinerja yang lebih baik dibanding 
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kelompok dengan kohesivitas yang rendah. 

Delarue, et al (2003) menyimpulkan bahwa 

tidak terdapat hubungan yang siginifikan 

antara pelaksanaan kerja tim dan struktur 

kelompok dengan produktivitas organisasi. 

Tipologi kelompok diklasifikasikan berdasar-

kan luas otonomi dan interdependensinya, 

sedangkan untuk penilaian kinerja organisasi 

digunakan indicator produktivitas tenaga ker-

ja. Pineda, et al (2010) menyimpulkan bahwa 

perbedaan nilai-nilai budaya dan factor situasi 

mempengaruhi tingkat kepuasan dan keingi-

nan bekerja dalam kelompok. Heywood dan 

Jirjahn (2004) menghasilkan temuan bahwa 

keberadaan kelompok berpengaruh kuat pada 

tingkat absensi karyawan. Perusahaan yang 

menggunakan kelompok kerja memiliki ting-

kat absensi karyawan yang lebih rendah. 

Griffin, et al. (2001) meneliti hubungan antara 

kepuasan kerja dengan kerja tim. Ia mem-

peroleh temuan bahwa lingkup kerja tim ber-

pengaruh secara langsung terhadap persepsi 

otonomi tugas dan berpengaruh secara tidak 

langsung terhadap kepuasan kerja. Penelitian 

Delarue, dkk. (2003) menemukan bahwa tidak 

terdapat hubungan signifikan antara imple-

mentasi kerja tim dengan produktivitas orga-

nisasi. Struktur tim juga tidak berdampak 

signifikan terhadap produktivitas. Penelitian 

Sanfilippo, Bendapudi dan Rucci (2008) me-

nemukan bahwa perilaku kepemimpinan dan 

kerja tim berpengaruh terhadap kinerja organi-

sasi. 

 

Hipotesis 7 : Teamwork  berpengaruh  signifi-

kan terhadap kinerja organisasi 

METODE  

Populasi sasaran dalam penelitian ini meli-

puti seluruh BPR yang berlokasi di Propinsi 

Kalimantan Timur. Populasi terjangkau meli-

puti seluruh BPR yang berkantor di provinsi 

Kalimantan Timur dan tercatat pada Bank 

Indonesia Berdasarkan data bank Indonesia, 

pada  tahun 2011  terdapat 15 BPR di Propinsi 

Kalimantan Timur. Metode pengambilan sam-

pel menggunakan sensus (total sampling) 

karena jumlah elemen populasi relatif sedikit.  

Akan tetapi karena terdapat 1 BPR yang baru 

berdiri dan beroperasi sehingga tidak meme-

nuhi persyaratan sebagai sample, maka jumlah 

sampel penelitian menjadi hanya 14 BPR. 

Pemilihan responden didasarkan pada jabatan 

di level manajemen yang meliputi: komisaris, 

direktur, manajer, dan kepala unit.  

Variabel penelitian terdiri dari 5 variabel 

yaitu: (1) inovasi, (2) budaya organisasi, (3) 

teamwork,, (4) kinerja manajerial, dan (5) 

kinerja organisasi. Inovasi (X1) adalah peru-

bahan yang dilakukan dalam organisasi yang 

didalamnya mencakup kreativitas dalam men-

ciptakan produk baru, jasa, ide, atau proses 

baru. Diukur melalui 4 indikator: inovasi pro-

duk (X1.1),  inovasi proses (X1.2), inovasi 

teknologi (X1.3), dan inovasi SDM (X1.4). 

Budaya organisasi (X2) merupakan sekum-

pulan sistem nilai yang diakui dan dibuat oleh 

semua anggotanya yang membedakan peru-

sahaan yang satu dengan yang lain Diukur 

melalui dua indikator: karakteristik budaya 

organisasi (X2.1) dan pembentuk budaya orga-

nisasi (X2.2). Teamwork (X3) atau kerjasama 

atau kerja tim adalah kegiatan yang dilakukan 

oleh beberapa orang yang tergabung dalam 

satu kelompok atau kegiatan yang dilakukan 

antar kelompok untuk mencapai satu tujuan 

bersama. Diukur melalui 3 indikator yaitu: 

proses transisi (X3.1), proses aksi (X3.2), dan 

proses interpersonal (X3.3). Kinerja manaje-

rial (X4) adalah kuantitas dan kualitas hasil 

kerja yang dicapai oleh  manajer dalam suatu 

organisasi selama periode waktu tertentu. 

Diukur melalui indikator fungsi manajemen 

yaitu: perencanaan (X4.1), pengorganisasian 

(X4.2), penggerakkan (X4.3) dan pengenda-

lian (X4.4). Kinerja organisasi (Y) adalah 

kuantitas dan kualitas hasil kerja organisasi 

yang dipengaruhi oleh faktor intern dan 

ekstern organisasi dalam mencapai tujuan 

yang ditetapkan selama periode waktu terten-

tu. Diukur melalui 4 indikator perspektif 

kinerja yaitu: keuangan (Y1), pelanggan (Y2), 

proses bisnis internal (Y3), dan pembelajaran 

dan pertumbuhan (Y4).  

Pengumpulan data menggunakan kuesio-

ner. Jawaban diukur dengan skala Likert 1 

(sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). 

Pengukuran  inovasi menggunakan instrumen 

Ellitan dan Anatan (2009). Pengukuran bu-

daya organisasi mengacu pada instrumen 
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Robbins (1996) dan Deal and Kennedy (1982). 

Sedangkan untuk mengukur teamwork diguna-

kan instrumen yang dikembangkan Pineda and 

Lerner (2006). Untuk pengukuran kinerja 

manajerial digunakan instrumen Terry (1976), 

sedangkan pengukuran kinerja organi-sasi 

mendasarkan pada instrumen Kaplan and 

Norton (2008). 

Dari 140 kuesioner yang dibagikan, kese-

luruhannya diterima  kembali, dan 136 kue-

sioner yang dapat diolah dan dianalisis. 

Analisis data menggunakan Structural Equ-

ation Modelling (SEM). Confirmatory Factor 

Analysis digunakan untuk untuk menguji 

hipotesis, mengelompokkan obyek berdasar-

kan karakteristik, mengekstrasi sejumlah fak-

tor dari variabel awal, menunjukkan apakah 

indikator yang dibuat memang tepat mengukur 

yang akan diukur, dengan diperolehnya skor 

faktor dapat digunakan untuk langkah awal 

input dari berbagai jenis analisis data yang lain 

(Hair, et.al, 1999). Analisis SEM digunakan 

untuk pemeriksaan validitas dan reliabilitas 

instrumen, pengujian model hubungan antara 

variabel, dan mendapatkan model yang ber-

manfaat untuk prakiraan. 

Kerangka konseptual digambarkan seperti 

tampak pada Gambar ini. 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

HASIL 

Profil responden sebagian besar berusia 

antara 26 - 45 tahun, berjenis kelamin laki-

laki, level jabatan direksi atau kepala unit, 

dengan masa dan pengalaman kerja dari 1 - 5 

tahun, serta berpendidikan sarjana.  

Nilai skore rata-rata setiap variabel berada 

dalam kategori baik, kecuali nilai rata-rata 

variabel teamwork berada dalam kategori 

sangat baik. Hasil uji normalitas data terhadap 

variabel yang diteliti menunjukkan nilai criti-

cal ratio (c.r.) < 2,58 yang berarti data 

dikategorikan normal (lihat Tabel 4). Hasil uji 

outlier data terhadap variabel yang diteliti 

menunjukkan nilai p1 dan p2 > 0,05 yang 

berarti semua data tidak ada yang outlier. 

Hasil r-Hitung masing masing variabel yang 

diamati > r-Tabel sehingga dapat disimpulkan 

bahwa keseluruhan variabel yang diamati 

adalah valid. Hasil uji reliabilitas menunjuk-

kan nilai construct reliability > 0,60 sehingga 

dapat dikatakan bahwa keseluruhan variabel 

yang diamati adalah reliabel. Hasil pengujian 

model dengan menggunakan confirmatory fac-

tor analysis (CFA) dan Goodness of Fit Index 

(GFI) menunjukkan sebagian besar kriteria  

yang digunakan menunjukkan hasil yang baik, 

sebagian kecil kurang baik. Hal ini berarti 

model yang diajukan perlu dimodifikasi. 

Pengukuran nilai loading factor dan proba-

bilitas  menunjukkan nilai probabilitas < 0,05 

sehingga semua indikator variabel memiliki 

derajat kepentingan yang signifikan. Nilai 

perhitungan Goodness of Fit Index menunjuk-

kan hasil yang lebih baik setelah dilakukan 

modifikasi sehingga analisis dapat dilanjutkan 

pada tahapan uji hipotesis. Uji hipotesis 

menggunakan parameter dengan kriteria nilai 

p = < 0.05, dan batasan tkritis sebesar 1.96. 

Interpretasi hubungan masing-masing variabel 

yang dihipotesiskan dan koefisien. Hasilnya 

H1, H2, H3, H4, dan H7 diterima sedangkan 

H5, dan H6 ditolak.  

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh inovasi terhadap kinerja mana-

jerial adalah signifikan, sejalan dengan pene-

litian Walker, Damanpor dan Devece (2010), 

Pengaruh ini dapat dijelaskan sebagai berikut. 

Indikator inovasi yang paling mempengaruhi 

kinerja manajerial adalah inovasi teknologi 

dan inovasi proses (dengan nilai korelasi 0,737 

dan 0,634). Pada industri bank BPR, inovasi 

teknologi sangat berpengaruh dalam mening-

katkan kepercayaan masyarakat terhadap BPR. 

Penggunaan teknologi komputer, komunikasi, 

mesin ATM, dan mobile banking telah me-

ningkatkan kepuasan nasabah dalam mempe-

roleh pelayanan perbankan. Kecenderungan 

masyarakat dalam menggunakan teknologi 

Inovasi 

Budaya 
Organisa
si 

Team 
Work 

Kinerja 
Organis
asi 

Kinerja 
BPR 
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telepon seluler serta keinginan untuk meman-

faatkan internet semakin memperkuat motivasi 

nasabah dalam mengadopsi teknologi dalam 

layanan perbankan. Di samping itu, salah satu 

aspek penting untuk memenangkan persaingan 

dengan lembaga keuangan lain adalah melalui 

inovasi terhadap proses pelayanan nasabah. 

Misalnya: BPR tidak hanya menerapkan pela-

yanan di banking hall tetapi juga melakukan 

pelayanan dengan pola cash pick up (pengam-

bilan/pengantaran uang di lokasi nasabah). 

Inovasi proses juga dapat diartikan sebagai 

pemberian kemudahan dan kecepatan pela-

yanan.  

Hasil ini bertentangan dengan pendapat 

Hall et al, (1993); Martinez, (1995); Cooper 

and Marcus, (1995); Drew, (1995); Johne and 

Storey, (1998); Lievens et al (1999); Nielsen 

et al, (2003); Kettinger and Grover, (1995); 

Kotter (1995) yang menyatakan bahwa kinerja 

manajerial berpengarh terhadap inovasi. 

Komitmen, dukungan, dan ilkim manajemen 

sangat berpengaruh terhadap tingkat keber-

hasilan inovasi. Beberapa penelitian (Hall et 

al, 1993, Martinez, 1995, Cooper and Marcus, 

1995) menyimpulkan bahwa kurangnya komit-

men manajemen dan kurangnya keleluasaan 

dan kedalaman analisis terhadap faktor faktor 

kritis merupakan faktor utama yang menye-

babkan kegagalan dalam inovasi proses 

(reengineering). Ketiadaan dukungan mana-

jemen juga merupakan hambatan utama untuk 

pengembangan produk baru dalam lembaga 

keuangan (Drew, 1995). Kecepatan membawa 

jasa baru ke pasar merupakan keunggulan 

bersaing bagi sebuah bank dan komitmen 

manajemen puncak adalah salah satu faktor 

penting yang mempengaruhi keberhasilan 

tersebut (Drew, 1995; Johne and Storey, 1998; 

Lievens et al 1999). Inovasi teknologi juga 

memerlukan dukungan manajemen puncak 

untuk mengesahkan tahap awal perubahan 

(Nielsen et al, 2003 dalam Wibowo, 2006). 

Dukungan itu sangat diperlukan terutama pada 

tahap implementasi. Ditinjau dari aspek kepe-

mimpinan, para manajer puncak berperan 

sebagai pemimpin dalam mendefinisikan dan 

mengkomunikasikan visi strategik perubahan 

organisasional. Perubahan proses bisnis ditim-

bulkan oleh strategi dengan kepemimpinan 

yang visionary dari para manajemen puncak 

(Kettinger and Grover, 1995 dalam Wibowo, 

2006).  

Kotter (1995) dalam Wibowo, (2006) me-

ngatakan bahwa perubahan proses bisnis di-

mulai dari prakarsa strategik yang datang dari 

tim manajemen puncak. Hal ini dilakukan 

untuk menciptakan peluang potensial. Jadi 

dapatlah disimpulkan bahwa hubungan antara 

inovasi dengan kinerja manajerial pada dasar-

nya dapat bersifat timbal balik atau saling 

mempengaruhi. Dampak yang ditimbulkan 

oleh adanya kegiatan inovasi di dalam peru-

sahaan adalah meningkatnya kinerja manaje-

rial dari waktu ke waktu, baik di bidang peren-

canaan, pengorganisasian, pelaksanaan, mau-

pun di bidang pengawasan atau pengendalian. 

Inovasi yang dihasilkan memberikan banyak 

manfaat terhadap tindakan manajerial tersebut. 

Inovasi bisa saja dilakukan dalam hal proses, 

teknologi, SDM maupun produk. Dampak 

ikutan yang timbul kemudian adalah bahwa 

aktivitas aktivitas manajerial seperti: planning, 

organizing, actuating and controlling selanjut-

nya akan memicu timbulnya pemikiran-

pemikiran inovatif di lingkungan perusahaan. 

Jadi dapatlah dipahami jika hubungan antara 

inovasi dan kinerja manajerial bersifat resi-

prok atau timbal balik. Jika analisis ini benar, 

maka hal ini dapat menjadi pedoman bagi 

banyak manajer perusahaan untuk secara terus 

menerus menggalakkan aktivitas inovasi dan 

menciptakan lingkungan yang mendorong 

munculnya inovasi di semua segi.  

Budaya organisasi juga berpengaruh signi-

fikan terhadap kinerja manajerial, dengan pro-

babilitas = 0,009. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Handayati (2006), Etemadi, et al. 

(2009), dan Sinha, et al (2010. Pengaruh buda-

ya organisasi terhadap kinerja manajerial pada 

BPR dapat dipahami karena budaya organisasi 

merupakan nilai dan norma yang dimiliki 

bersama yang berdampak pada prestasi kerja. 

Kumpulan prestasi kerja individu setiap karya-

wan pada akhirnya tercermin pada kinerja 

manajemen secara keseluruhan, termasuk di-

dalamnya pada setiap tahapan manajemen 

yaitu: perencanaan, pengorganisasian, pengge-

rakan dan pengendalian. Menurut Jolmes and 

Marsden (1996) budaya organisasi mempe-
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ngaruhi perilaku, cara kerja dan motivasi para 

manajer dan bawahannya untuk mencapai 

kinerja organisasi. Temuan ini bertolak bela-

kang dengan penelitian Kotter and Hesken 

(1997) yang menyatakan bahwa faktor utama 

yang paling berpengaruh dalam perubahan 

budaya organisasi adalah kepemimpinan yang 

kompeten di puncak. Artinya bahwa kinerja 

manajerial yang tercermin pada mutu kepe-

mimpinan lah yang berpengaruh terhadap 

budaya organisasi. Kepemimpinan yang kuat 

dapat mengubah budaya organisasi. 

Memadukan ke dua hasil penelitian yang 

kontradiktif di atas dapat disimpulkan bahwa 

pola hubungan antara budaya organisasi de-

ngan kinerja manajerial pada dasarnya bersifat 

timbal balik. Budaya organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja manajerial, dan selanjutnya 

kinerja manajemen mempengaruhi budaya 

organisasi perusahaan. Budaya organisasi 

yang baik pada akhirnya berdampak pada 

baiknya kinerja manajemen yang mengenda-

likan perusahaan. Organisasi memang sangat 

bergantung pada budaya yang dimilikinya 

untuk menghasilkan kinerja, termasuk kinerja 

para pemimpin atau manajemen. Banyak bukti 

menunjukkan bahwa perusahaan perusahaan 

yang memiliki kinerja terbaik seringkali 

karena dipimpin oleh manajer-manajer yang 

piawai dan didukung oleh lingkungan organi-

sasi yang baik karena memiliki budaya orga-

nisasi yang sesuai atau tepat. Jika kinerja 

manajerialnya baik, hal itu akan memudahkan 

bagi para pemimpin organisasi untuk dapat 

mempengaruhi, meningkatkan, dan mengem-

bangkan budaya organisasi yang lebih baik 

lagi guna mendukung strategi dan peningkatan 

kinerja perusahaan. Dalam beberapa kasus, 

kepemimpinan yang kuat di tingkat manaje-

men puncak dapat digunakan untuk mem-

bangun budaya organisasi yang baru. Usaha 

untuk membangun budaya organisasi baru 

yang sangat berbeda dari budaya organisasi 

sebelumnya biasanya dilakukan dengan men-

dudukkan manajemen puncak yang berasal 

dari luar organisasi. Tidak dimilikinya hubu-

ngan sebelumnya dengan organisasi yang ber-

sangkutan memudahkan manajer untuk mela-

kukan perubahan tanpa harus terbebani dengan 

perasaan bersalah karena munculnya ekses-

ekses tertentu akibat perubahan tersebut.  

Teamwork mempengaruhi kinerja manaje-

rial dengan tingkat probabilitas 0,000. Hasil 

ini mendukung pendapat Utomo dan Aldi 

(2003); Narsa dan Yuniawati (2003); serta 

Prismianita pada industri manufaktur. Sebalik-

nya temuan ini bertentangan dengan penelitian 

Sari dan Pane pada industri manufaktur yang 

menyimpulkan bahwa teamwork tidak ber-

pengaruh signifikan terhadap kinerja manaje-

rial. Hasil ini mengindikasikan kuatnya tingkat 

koordinasi antar anggota maupun antar tim 

dalam organisasi. Persyaratan mutlak yang 

harus dipenuhi agar tim bekerja dengan baik 

ialah adanya mekanisme koordinasi . Satuan-

satuan kerja yang ada harus terintegrasi dalam 

suatu upaya yang menyatu karena hanya 

dengan demikianlah organisasi akan berfungsi 

secara efektif (Siagian, 2007: 57). Adanya 

pengaruh teamwork terhadap kinerja manaje-

rial juga mencerminkan dipenuhinya 6 persya-

ratan karakteristik kelompok yang baik yaitu: 

struktur, status hierarki, peran, norma, kepe-

mimpinan, dan kekompakan (Wahyono, 2010: 

150-151). Faktor kekompakan dibawah penga-

rahan kuat kepemimpinan manajer menjadi 

kunci keberhasilan tersebut. Keberhasilan tim 

sangat dipengaruhi oleh kekompakkan (cohe-

siveness) para anggotanya. Adanya struktur 

kelompok yang jelas dalam organisasi BPR 

juga semakin memperkuat pengaruh tersebut. 

Bahwa struktur kelompok: otoritas pengam-

bilan keputusan, pelaporan, hubungan formal, 

aturan, prosedur, kebijakan akan menuntun 

perilaku karyawan. Semakin formal struktur 

semakin dapat diramalkan perilaku kelompok 

(Wahjono, 2010: 154). Teamwork yang ber-

pengaruh signifikan terhadap kinerja mana-

jerial tidak terlepas dari peran manajer dalam 

menciptakan soliditas, koordinasi dan sinergi 

tim. Pada BPR, peran vital manajer dalam 

menggerakkan organisasi tercerminkan dalam 

kesatuan gerak kerjasama yang tercipta dalam 

operasional sehari-hari. Aktivitas koordinasi 

yang diciptakan oleh manajer dalam kesem-

patan rapat evaluasi yang dilakukan secara 

periodik seminggu, dua minggu atau sebulan 

sekali merupakan sarana untuk melakukan 

pelatihan, pembinaan, in house training yang 
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sekaligus sebagai sarana koordinasi. Hasil 

penelitian tentang perilaku kelompok menun-

jukkan bahwa dalam situasi tertentu, kerja-

sama mendorong produktivitas terutama dalam 

situasi dimana tugas yang harus dikerjakan 

rumit dan memerlukan koordinasi dan kese-

diaan berbagi informasi. Berarti ada tindakan 

tertentu yang dapat dilakukan oleh manajemen 

untuk mendorong kerjasama di antara satuan-

satuan kerja yang dipimpinnya (Siagian, 2007: 

182).  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ki-

nerja manajerial mempengaruhi kinerja orga-

nisasi dengan tingkat probabilitas sebesar 

0,026. Hal ini menyimpulkan bahwa peran 

manajer BPR dalam menciptakan besaran 

kinerja organisasi sangatlah besar. Pada dasar-

nya terdapat faktor faktor yang secara lang-

sung atau tidak langsung mempengaruhi kiner-

ja. Faktor faktor tersebut antara lain adalah: 

struktur modal, budaya organisasi, sumber-

daya manusia, efektivitas manajemen, gaya 

kepemimpinan, motivasi, komitmen karyawan 

dan faktor eksternal organisasi (Handayati, 

2006). Manajemen organisasi mempengaruhi 

kinerja organisasi, tugas utama manajemen 

organisasi adalah mengelola sumberdaya yang 

ada untuk meningkatkan nilai organisasi dan 

kesejahteraan pemegang saham. Faktor utama 

keberhasilan organisasi merupakan kemam-

puan manajer dalam merencanakan dan 

mengendalikan kegiatan organisasi (Chamber-

lien, 1982).  

Hasil ini sejalan dengan konsep peran 

manajemen dalam organisasi yang menya-

takan bahwa tugas utama manajer adalah 

mengelola organisasi untuk mencapai tujuan-

tujuannya, dan sebagai pihak yang paling 

bertanggungjawab dalam keberhasilan organi-

sasi yang dipimpinnya. Untuk meraih tujuan 

organisasi, manajer merencanakan strategi, 

mengorganisir sumberdaya yang dimiliki, 

menjalankan strategi dan melakukan tindakan 

pengendalian untuk menjamin organisasi bera-

da pada arah yang benar. Konsep peranan 

manajer dalam organisasi secara umum terbagi 

dalam 2 pendekatan yaitu market theory dan 

planning and control theory (Chamberlien, 

1982 dalam Handayati, 2006: 10). Planning 

and control theory berpandangan bahwa 

peranan manajer dalam organisasi pada dasar-

nya bersifat aktif sebagai langkah menciptakan 

kondisi perusahaan. Hal ini bermakna bahwa 

faktor utama keberhasilan organisasi merupa-

kan kemampuan manajer dalam merencanakan 

dan mengendalikan kegiatan organisasi. 

Kemampuan dan ketrampilan kepemimpinan 

untuk mengarahkan merupakan faktor penting 

dalam efektivitas manajer. Kepemimpinan 

manajerial merupakan proses pengarahan dan 

mempengaruhi aktivitas yang dihubungkan 

dengan tugas dari para anggota kelompok 

(Stogdill, 1971 dalam Siswanto, 2008: 153). 

Temuan ini berbeda dengan penelitian 

Abosede, et al (2011) pada industri perbankan 

yang menyatakan bahwa kinerja manajerial 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

organisasi. Perbedaan hasil ini diduga karena 

adanya perbedaan dalam hal jumlah sampel, 

ragam responden, dan jenis bank. Penelitian 

ini menggunakan jumlah sampel 136 respon-

den, lebih banyak dibanding  sampel Abosede, 

dkk yang hanya 35 responden. Jumlah sample 

yang besar berpeluang lebih besar dalam 

menghasilkan nilai rata-rata yang mendekati 

karakteristik populasi. Penelitian ini mengam-

bil responden dari level komisaris hingga 

pengawas sehingga rentang jenis responden 

lebih luas, sebaliknya penelitian Abosede, et 

al. hanya mengambil responden dari Kepala 

Cabang Bank. Obyek penelitian ini  adalah 

BPR yang memiliki otoritas penuh, sedangkan 

obyek penelitian Abosede adalah cabang bank 

yang bertanggungjawab kepada kantor pusat 

bank yang bersangkutan. Perbedaan tingkat 

otoritas inilah yang diduga dapat memberikan 

tingkat pengaruh yang berbeda dari kinerja 

manajerial terhadap kinerja organisasi. 

Inovasi tidak berpengaruh signifikan terha-

dap kinerja organsasi (tingkat probabilitas = 

0,431), sejalan dengan pendapat Walker, et al. 

(2010) yang menyatakan bahwa pengaruh 

inovasi terhadap kinerja organisasi dimediasi 

oleh kinerja manajerial sebagai variabel mode-

rator. Temuan ini berbeda dengan teori yang 

menyatakan bahwa terdapat hubungan antara 

inovasi dengan kinerja organisasi. Inovasi 

produk akan meningkatkan revenue dan profit 

(Ellitan dan Anatan, 2009), menjadikan peru-

sahaan unggul (Stalk, 1988), meningkatkan 
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ROI (Luchs, 1990), Inovasi proses akan 

meningkatkan kinerja organisasi dan kinerja 

karyawan (Davidson, 1993), meningkatkan 

market share dan profitabilitas (Kettinger and 

Grover, 1995). Inovasi teknologi memainkan 

peran penting dalam mencapai kemampu-

labaan jangka panjang (Stacey and Ashton, 

1990). 

Temuan ini juga berbeda dengan penelitian 

sebelumnya dari Despande et al, (1993); 

Subramanian (1997); Han, et al (1998); 

Avlonitis et al (2001); Nijssen et al (2004); 

Llorensmonies, et al (2005) ; Rachmat (2006); 

Cahyono, Lestari dan Yusuf (2007) ; Abir and 

Cokri (2010); Jamal and Saif (2011); Chih, 

Huang, and Yang (2011);  yang menyimpul-

kan bahwa inovasi berpengaruh terhadap 

kinerja organisasi. Kinerja organisasi dipenga-

ruhi oleh inovasi administratif (Rahmat, 

2006); produk, keuangan, proses (Abir and 

Cokri, 2010), dan jasa (Nijssen et al, 2004). 

Inovasi berpengaruh pada kinerja keuangan 

dan pelanggan (Chih, Huang, and Yang, 

2011). Inovasi dapat meningkatkan kinerja 

bank  (Han et al, 1998). Inovasi merupakan 

determinan kunci dari kinerja bisnis 

(Despande et al, 1993).  

Perbedaan hasil ini dengan teori dan 

beberapa penelitian sebelumnya diduga karena 

kuatnya peran manajemen dalam bank BPR 

sebagai pengambil keputusan. Dalam kondisi 

seperti itu aktivitas manajemen sangat ber-

peran dalam menentukan kinerja organisasi 

dibanding aspek lainnya. Itulah sebabnya 

mengapa pengaruh inovasi terhadap kinerja 

organisasi bersifat tidak langsung dengan 

mediasi kinerja manajerial. Temuan penelitian 

ini didukung oleh pendapat Drew (1995) yang 

menyatakan bahwa “dalam hal inovasi produk, 

ketiadaan dukungan manajemen juga merupa-

kan hambatan utama untuk pengembangan 

produk baru dalam lembaga keuangan”. Johan 

and Storey (1998) juga mengemukakan bahwa 

“dukungan manajemen puncak merupakan 

faktor penting dalam menentukan keberhasilan 

pengembangan jasa baru”. Demikian pula 

pendapat Srinivasan, et al (2002) yang menye-

butkan bahwa “dukungan manajemen puncak 

atas teknologi baru merupakan upaya tim 

manajemen puncak untuk meningkatkan 

pentingnya kepekaan organisasi terhadap 

pengembangan teknologi baru.”   

Budaya organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja organisasi. Nilai 

probabilitasnya = 0,328. Temuan ini mendu-

kung penelitian Roobins (1996); Kotter and 

Hesket (1997); Schein dalam Tika (2008); 

Abdullah dan Arisanti (2010) bahwa budaya 

organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja 

organisasi. Budaya organisasi memiliki penga-

ruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

organisasi melalui akuntabilitas publik sebagai 

variabel intervening. Budaya organisasi yang 

mampu meningkatkan kinerja organisasi di-

cirikan oleh kepemimpinan yang kuat di 

puncak (Tika, 2008). Budaya diciptakan, 

ditanamkan, dan diperkuat oleh pemimpin 

(Schein dalam Tika, 2008). Terdapat 3 kekua-

tan untuk mempertahankan suatu budaya 

organisasi yaitu praktek seleksi, manajemen 

puncak dan sosialisasi (Roobins, 1996). Faktor 

utama yang paling berpengaruh dalam peru-

bahan budaya organisasi adalah kepemim-

pinan yang kompeten di puncak (Kotter and 

Hesket, 1997).  

Hasil ini bertentangan dengan konsep teori-

tis yang menyatakan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja organisasi. 

Budaya organisasi mampu mempengaruhi 

secara signifikan terhadap kinerja ekonomi 

jangka panjang. Perusahaan yang menganut 

budaya orientasi pelanggan, pemegang saham 

dan karyawan serta kepemimpinan manajerial 

di semua tingkatan, mampu mengungguli 

perusahaan yang tidak memiliki budaya seper-

ti itu. Budaya organisasi juga bisa menjadi 

faktor kunci yang menentukan sukses atau 

gagalnya perusahaan. Meskipun sulit budaya 

organisasi dapat diubah sedemikian rupa 

sehingga lebih mendukung kinerja. Perubahan 

ini membutuhkan waktu yang panjang dan 

kepemimpinan yang solid. Konsep ini diper-

kuat oleh temuan Sin and Tse (2000);  Mallak, 

et al (2003); Chow, et al (2003); Carmeli and 

Tishler (2004);  Chew and Sharma (2005); 

Brahmasari dan Suprayetno yang menyatakan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh signi-

fikan terhadap kinerja organisasi. 

Temuan ini memperkuat dugaan bahwa 

peran budaya organisasi terhadap kinerja orga-
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nisasi adalah tidak langsung dan melalui 

kinerja manajerial. Dikaitkan dengan adanya 

penga-ruh kinerja manajerial terhadap kinerja 

organisasi, diduga bahwa peran manajer 

sangat besar dalam pencapaian kinerja orga-

nisasi. Budaya organisasi BPR sangat tergan-

tung pada pola kepemimpinan manajer. Secara 

teoritis, terdapat faktor faktor yang secara 

langsung atau tidak langsung mempengaruhi 

kinerja, . antara lain: struktur modal, budaya 

organisasi, sumberdaya manusia, efektivitas 

manajemen, gaya kepemimpinan, motivasi, 

komitmen karyawan dan faktor eksternal 

organisasi (Handayati, 2006). Perusahaan de-

ngan budaya yang mementingkan setiap 

komponen utama manajerial (pelanggan, pe-

megang saham, dan karyawan) dan kepemim-

pinan manajerial pada semua tingkat berki-

nerja melebihi perusahaan yang tidak me-

miliki ciri ciri budaya tersebut dengan per-

bedaan yang sangat besar. Budaya yang tidak 

adaptif akan semakin membawa dampak 

keuangan negatif dalam dasawarsa mendatang 

(Kotter and Heskett, 1992). 

Teamwork mempengaruhi kinerja organi-

sasi pada tingkat probabilitas sebesar 0,010. 

Hasil ini sejalan dengan temuan Sanfilippo, et 

al (2008). Sebaliknya hasil penelitian ini 

bertentangan dengan  temuan Delarue, et al 

(2003) yang menyimpulkan bahwa teamwork 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

organisasi. Tujuan riset Delarue, et al. adalah 

untuk menetapkan dampak dari pola struktur 

tim terhadap kinerja – khususnya produkti-

vitas. Meski temuan Delarue tampaknya 

kontradiktif dengan logika pengaruh positif 

kerja tim terhadap kinerja organisasi, namun  

pada dasarnya penelitiannya menunjukkan 

bahwa perusahaan yang memiliki tim sosio-

teknik secara mandiri cenderung menghasilkan 

produktivitas tenaga kerja yang lebih tinggi 

dibanding perusahaan yang memiliki struktur 

tim jenis lainnya. Hanya saja pengaruh ter-

sebut melemah dengan hadirnya variabel 

intervening seperti: jenis kegiatan, ukuran, 

usia organisasi, jenis produk dan strategi. 

Akibatnya struktur tim menjadi tidak berpe-

ngaruh signifikan terhadap kinerja organisasi.  

Temuan ini memperkuat dugaan bahwa 

kerjasama merupakan prasyarat mutlak dalam 

mencapai kinerja perusahaan. Terdapat faktor 

faktor yang secara langsung atau tidak lang-

sung mempengaruhi kinerja. Faktor faktor 

tersebut antara lain: struktur modal, budaya 

organisasi, sumberdaya manusia, efektivitas 

manajemen, gaya kepemimpinan, motivasi, 

komitmen karyawan dan faktor eksternal orga-

nisasi (Handayati, 2006). Sumberdaya manu-

sia, motivasi dan komitmen karyawan merupa-

kan unsur dari kerjasama. Peran manajer 

dalam mengendalikan SDM ditunjukkan oleh 

perkembangan manajemen dalam menjalankan 

roda organisasi dimana penekanan diletakkan 

pada pendekatan dan kerjasama tim yang 

ternyata merupakan cara jitu untuk meningkat-

kan produktivitas dan efektivitas organisasi 

(Siagian, 2007). Salah satu dasar pemikiran 

untuk menggunakan pendekatan ini adalah 

adanya bukti-bukti bahwa para individu 

menampilkan kinerja yang lebih memuaskan 

jika mereka menjadi anggota tim. Sebagai 

anggota suatu tim mereka lebih dapat diper-

cayai dan kesediaan memikul tanggungjawab 

demi keberhasilan bersama menjadi lebih 

besar. Persyaratan mutlak yang harus dipenuhi 

agar tim bekerja dengan baik ialah adanya 

mekanisme koordinasi mengingat diantara 

para anggota tim terdapat interdependensi. 

Penelitian Schachter, et al (dalam Wahjudi, 

2010: 153) menyimpulkan bahwa kelompok 

dengan kohesivitas tinggi memiliki dinamika 

kinerja kelompok positif dan negatif yang 

tinggi, dan sebaliknya kelompok dengan kohe-

sivitas yang rendah memiliki dinamika kinerja 

kelompok yang rendah pula. Pada 16 studi 

terhadap 372 kelompok ditemukan bahwa 

74% dari kelompok yang memiliki kohesivitas 

tinggi memiliki kinerja yang lebih baik 

dibanding kelompok dengan kohesivitas yang 

rendah. Temuan penelitian ini juga menyi-

ratkan bahwa kerja tim atau teamwork ber-

pengaruh baik secara langsung terhadap kiner-

ja organisasi, maupun berpengaruh secara 

tidak langsung terhadap kinerja organisasi 

melalui variabel kinerja manajerial. 

 

KESIMPULAN DAN IMPLIKASINYA 

Variabel inovasi, budaya organisasi, dan 

teamwork memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja manajerial. Varia-
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bel kinerja manajerial dan Variabel teamwork 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja organisasi.. Pengaruh variabel 

inovasi dan variabel budaya organisasi ter-

hadap kinerja organisasi adalah tidak signi-

fikan.  

Temuan ini membawa implikasi secara 

teoritis bahwa inovasi memiliki pengaruh yang 

positif terhadap kinerja manajerial, dengan 

demikian mendukung teori Ellitan dan Anatan 

(2009); Luchs (1990); Zammuto and 

O’Connor (1992); Pfeffer (1995). Temuan ini 

juga melengkapi teori yang dikemukakan oleh 

Hall, et al (1993); Martinez (1995); Cooper 

and Marcus (1995); Drew (1995); Johney and 

Storey (1998); Lievens, et al (1999); Nielsen, 

et al (2003); Srinivasan, et al (2002); Kettinger 

and Grover (1995); dan Kotter (1995) yang 

menyatakan bahwa kinerja manajerial berpe-

ngaruh terhadap inovasi. Temuan bahwa buda-

ya organisasi memiliki pengaruh yang positif 

terhadap kinerja manajerial juga mendukung 

teori Hellriegell, et al (1989); George and 

Jones (2002); Roobins (2008); Gumbel 

(2003); Tika (2008); Holmes and Marsden 

(1996), dan melengkapi teori Roobins (1996); 

dan Kotter and Hesken (1997) yang menya-

takan bahwa kinerja manajerial berpengaruh 

terhadap budaya organisasi.   

Implikasi praktisnya, untuk lebih mening-

katkan lagi kinerja manajerial, manajemen 

perlu mendesain lingkungan internal perusa-

haan yang dapat memacu munculnya pemi-

kiran dan praktik inovatif, budaya organisasi 

yang mendukung pelaksanaan strategi perusa-

haan, serta beragam upaya untuk mengem-

bangkan kohesivitas kelompok. Implikasi 

praktis lainnya bahwa kinerja manajerial dan 

teamwork berpengaruh positif dalam mendo-

rong peningkatan kinerja organisasi. Hal ini 

menegaskan betapa strategisnya peran mana-

jemen dalam kontribusinya menghasilkan 

kinerja perusahaan. Jika diinginkan adanya 

peningkatan kinerja organisasi yang lebih 

besar, manajemen perusahaan harus mampu 

meningkatkan prestasi kerjanya dan dalam 

waktu yang bersamaan menciptakan teamwork 

yang solid sehingga mampu melipatgandakan 

dampak positif dari kedua aspek tersebut. 
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