KUS'' MA

PROSIDING SEMINAR NASIONAL KUSUMA Il

Kualitas Sumberdaya Manusia
“Refleksi Budaya Kemajapahitan: SDM Unggul Menuju Indonesia Emas
2045 berbasis Sainstek Berwawasan Lingkungan dan Kewirausahaan”

Sejauh Mana Perilaku Organisasi Berperan dalam Keberhasilan
Usaha Kecil dan Menengah di Surabaya?

Akbar Hariputral®, Hary Sastryawanto?, Endang Siswati?
Program studi Agribisnis, Fakultas Pertanian, Universitas Pembangunan Nasional
“Veteran” Jawa Timur, Surabaya, Indonesia®
Program studi Agribisnis. Fakultas pertanian. Universitas Wijaya Kusuma. Surabaya.
Indonesia?

*email korespondesni penulis: akbar.hariputra.fp@upnjatim.ac.id

Abstrak

Latar Belakang: Usaha Kecil dan Menengah (UKM) berperan penting dalam
perekonomian lokal, terutama di Surabaya. Namun, UKM menghadapi berbagai tantangan
yang dapat memengaruhi kinerja mereka, seperti keterbatasan sumber daya dan manajemen
yang kurang efektif. Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
perilaku organisasi terhadap kinerja UKM makanan dan minuman di Surabaya. Penelitian
ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan survei sebagai metode pengumpulan data,
serta menggunakan metode analisis regresi berganda untuk menguji pengaruh perilaku
organisasi terhadap kinerja UKM. Responden dalam penelitian ini adalah pemilik atau
manajer UKM makanan dan minuman yang terdaftar di Surabaya. Hasil: Hasil penelitian
menunjukkan bahwa perilaku organisasi, termasuk motivasi karyawan, komunikasi
internal, dan kepemimpinan visioner, memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja UKM.
Kesimpulan: Implikasi dari temuan ini menunjukkan bahwa perbaikan dalam praktik
perilaku organisasi dapat meningkatkan kinerja dan daya saing UKM di pasar yang
semakin kompetitif.

Kata Kunci: Komunikasi internal, Kepemimpinan visioner, Kinerja UKM, Motivasi
karyawan,

PENDAHULUAN

Usaha Kecil dan Menengah (UKM) memainkan peran penting dalam perekonomian
nasional, termasuk di kota Surabaya yang berkontribusi sebesar 283,43 triliun
Rupiah pada perekonomian Jawa Timur, dengan sektor makanan dan minuman
tumbuh 30% tiap tahun (Dinas & Perindustrian dan Perdagangan Pemerintahan
Provinsi Jawa Timur, 2021). UKM makanan dan minuman khususnya,
berkontribusi signifikan terhadap penciptaan lapangan Kkerja, peningkatan
pendapatan masyarakat, dan pengembangan ekonomi lokal (Gherghina et al.,
2020). UKM menyediakan berbagai produk makanan dan minuman yang tidak
hanya memenuhi kebutuhan konsumen lokal tetapi juga memiliki potensi ekspor,
Namun, untuk mencapai potensi ini, UKM membutuhkan strategi jangka panjang
yang berkelanjutan agar dapat tetap bersaing secara efektif dan berkembang di pasar
yang semakin kompetitif (Dowling et al., 2019).
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Upaya untuk mengembangkan strategi jangka panjang ini tidak lepas dari
berbagai tantangan yang dihadapi oleh UKM makanan dan minuman di Surabaya.
Tantangan ini meliputi keterbatasan sumber daya, akses ke pasar, dan manajemen
yang kurang efektif (YYahaya & Nadarajah, 2023). Salah satu aspek penting yang
sering diabaikan adalah perilaku organisasi. Perilaku organisasi mengacu pada cara
individu dan kelompok dalam organisasi berinteraksi dan bekerja sama untuk
mencapai tujuan bersama. Dalam konteks UKM, perilaku organisasi yang efektif
dapat meningkatkan koordinasi, komunikasi, dan motivasi karyawan, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas UKM (Leso et al., 2023).

Perilaku organisasi yang buruk dapat menyebabkan berbagai masalah seperti
komunikasi yang tidak efektif, konflik antar karyawan, rendahnya motivasi, dan
produktivitas yang menurun (Adham, 2023). UKM dengan komunikasi internal
yang buruk mungkin mengalami kesalahpahaman yang dapat menghambat operasi
sehari-hari (Campbell et al., 2020). Selain itu, kepemimpinan yang tidak efektif
dapat mengakibatkan kurangnya arahan dan dukungan bagi karyawan, yang pada
akhirnya dapat menurunkan semangat kerja dan kinerja mereka (Eliyana et al.,
2019).

Mengingat pentingnya perilaku organisasi dalam menentukan keberhasilan
UKM, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh perilaku organisasi
terhadap kinerja UKM makanan dan minuman di Surabaya. Penelitian ini juga akan
mengidentifikasi faktor-faktor perilaku organisasi yang paling berpengaruh dan
memberikan rekomendasi praktis untuk meningkatkan pengelolaan perilaku
organisasi di UKM makanan dan minuman. Faktor-faktor itu adalah motivasi
karyawan, komunikasi internal, dan kepemimpinan visioner.

Ketiga faktor ini memiliki peran krusial dalam menentukan efektivitas
operasional dan kinerja UKM. Motivasi karyawan, misalnya, sangat berpengaruh
terhadap seberapa besar karyawan berusaha untuk mencapai tujuan organisasi (Y.
Xu et al., 2022). Karyawan yang termotivasi cenderung bekerja lebih keras, lebih
inovatif, dan lebih terlibat dalam tugas mereka. Di sisi lain, komunikasi internal
yang baik memastikan bahwa informasi penting tersampaikan dengan jelas dan
tepat waktu, mengurangi kemungkinan terjadinya kesalahpahaman dan
meningkatkan kolaborasi antar tim (J.-Y. Li et al., 2023). Kepemimpinan yang
berpikir secara visioner dan efektif tidak hanya memberikan arah yang jelas bagi
organisasi, tetapi juga mampu menginspirasi dan memberdayakan karyawan untuk
mencapai kinerja terbaik mereka.

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat diperoleh pemahaman yang lebih
mendalam tentang bagaimana perilaku organisasi mempengaruhi kinerja UKM
makanan dan minuman di Surabaya. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi
dasar bagi pengembangan program pelatihan dan intervensi yang dirancang untuk
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meningkatkan perilaku organisasi di UKM, yang pada akhirnya akan meningkatkan
kinerja dan daya saing mereka di pasar.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei, yang
dipilih karena kemampuannya untuk memfasilitasi pengumpulan data yang luas
dan analisis statistik untuk mengidentifikasi hubungan antara variabel yang diteliti.
Fokus penelitian ini adalah menganalisis pengaruh perilaku organisasi terhadap
kinerja UKM makanan dan minuman di Surabaya.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh UKM makanan dan minuman
yang terdaftar di Surabaya. Mengingat jumlah UKM yang besar, teknik purposive
sampling digunakan untuk memilih sampel yang representatif, dengan kriteria
UKM yang telah beroperasi minimal selama tiga tahun dan memiliki minimal lima
karyawan.

Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner yang terdiri dari dua
bagian utama: bagian pertama mencakup pertanyaan tentang karakteristik
demografi UKM, seperti usia usaha, jumlah karyawan, dan jenis produk yang
dihasilkan; bagian kedua berisi pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel
perilaku organisasi dan kinerja UKM. Pernyataan-pernyataan ini diadaptasi dari
skala yang telah divalidasi dalam penelitian sebelumnya, dengan menggunakan
skala Likert 5 poin untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap setiap
pernyataan, mulai dari "sangat tidak setuju" hingga "sangat setuju."

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada pemilik
atau manajer UKM makanan dan minuman di Surabaya, baik secara langsung
maupun melalui email. Selain itu, wawancara tambahan dilakukan dengan beberapa
responden untuk mendapatkan wawasan yang lebih mendalam mengenai perilaku
organisasi di UKM mereka.

Data yang diperoleh dari kuesioner dianalisis menggunakan analisis statistik
deskriptif dan inferensial. Analisis statistik deskriptif digunakan untuk
menggambarkan karakteristik demografi UKM dan distribusi jawaban responden
terhadap pernyataan-pernyataan kuesioner. Analisis inferensial, seperti regresi
linier berganda, digunakan untuk menguji pengaruh perilaku organisasi terhadap
kinerja UKM. Langkah-langkah analisis data meliputi uji validitas dan reliabilitas
instrumen untuk memastikan bahwa kuesioner yang digunakan valid dan reliabel,
analisis deskriptif untuk mendeskripsikan data demografi dan distribusi jawaban
responden, uji asumsi klasik (normalitas, heteroskedastisitas, multikolinearitas)
untuk memastikan bahwa data memenuhi syarat untuk analisis regresi, dan analisis
regresi linier untuk menguji pengaruh perilaku organisasi terhadap kinerja UKM.
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Aspek etika penelitian diperhatikan dengan memastikan kerahasiaan dan
privasi responden. Setiap responden diberikan informasi lengkap mengenai tujuan
penelitian, dan persetujuan mereka untuk berpartisipasi diperoleh sebelum
pengumpulan data dilakukan. Data yang dikumpulkan akan digunakan hanya untuk
keperluan penelitian dan tidak akan disebarkan kepada pihak ketiga tanpa izin
responden.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Karakteristik Responden
Dari total 188 kuesioner yang disebar, 150 kuesioner memberikan respons
yang valid, mencapai tingkat respons sebesar 80%. Mayoritas responden adalah
pemilik atau manajer dari UKM makanan dan minuman di Surabaya. Rincian
karakteristik responden adalah sebagai berikut:
1) Usia Usaha: Rata-rata usia usaha UKM adalah 5 tahun, dengan rentang
antara 3 hingga 10 tahun.
2) Jumlah Karyawan: UKM umumnya memiliki 5 hingga 20 karyawan.
3) Jenis Produk: Produk yang paling umum dihasilkan oleh UKM termasuk
makanan siap saji, minuman ringan, dan makanan tradisional.

2. Hasil Statistik Deskriptif

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa mayoritas responden memberikan
penilaian tinggi terhadap praktik-praktik perilaku organisasi yang diukur dalam
penelitian ini. Berikut adalah rincian hasil deskriptifnya:

1) Komunikasi internal: 85% dari responden menyatakan bahwa komunikasi
antara manajemen dan karyawan sangat efektif.

2) Kepemimpinan Visioner: Lebih dari 75% responden setuju bahwa
kepemimpinan di UKM mereka memberikan arah yang jelas dalam
mencapai tujuan organisasi.

3) Motivasi karyawan: Sekitar 80% responden merasakan adanya motivasi
kerja yang positif di tempat kerja mereka.

4) Kinerja: 70% UKM melaporkan peningkatan produktivitas dalam setahun
terakhir, sementara 65% melaporkan peningkatan dalam kepuasan
pelanggan.

3. Hasil Uji Model Regresi

Sebelum melakukan analisis regresi berganda, dilakukan beberapa uji untuk
memastikan bahwa data yang digunakan memenuhi asumsi-asumsi dasar analisis
regresi. Uji normalitas dengan menggunakan tes Kolmogorov-Smirnov
menyatakan bahwa data yang berdistribusi normal bernilai (p > 0.05). Hal Ini
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berarti bahwa distribusi residual tidak menyimpang secara signifikan dari distribusi
normal, sehingga asumsi normalitas untuk analisis regresi linier terpenuhi. Berikut
hasil analisis Uji Kolmogorov-Smirnov pada penelitian ini.

Tabel 1. Uji Kolmogorov-Smirnov

Variabel Kolmogorov-Smirnov (K-S) | p-value
Residual Regresi 0.078 0.187

Berdasarkan Hasil Analisa uji kolmogorov-smirnov pada tabel 1 menyatakan
nilai p-value > 0.05, maka distribusi residual tidak menyimpang secara signifikan
dari distribusi normal. Maka Asumsi normalitas terpenuhi.

Uji Multikolinearitas mengukur sejauh mana variabel independen dalam
model regresi saling berkorelasi. Untuk menguji multikolinearitas, umumnya
menggunakan VIF (Variance Inflation Factor) dan Tolerance. Berikut hasil Uji
multikolinieritas pada penelitian ini.

Tabel 2. Uji Multikolineritas

Variebel Bebas VIF Tolerance
Motivasi Karyawan 1.22 0.82
Komunikasi internal 1.30 0.77
Kepemimpinan Visioner 1.18 0.85

Dalam tabel 2, pada analisa uji multikolineritas semua nilai VIF berada jauh
di bawah 10, dan nilai tolerance jauh di atas 0.1, menunjukkan bahwa tidak ada
masalah multikolinearitas signifikan dalam model regresi.

Uji reliabilitas dilakukan dengan menghitung nilai Cronbach's alpha, yang
menunjukkan bahwa nilai Cronbach's alpha untuk setiap variabel lebih besar dari
0.8, menandakan tingkat reliabilitas yang tinggi. Ini berarti bahwa kuesioner yang
digunakan konsisten dalam mengukur variabel-variabel yang sama pada berbagai
responden. Berikut hasil rangkuman uji reliabilitas

Tabel 3. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's alpha
Motivasi Karyawan 0.87
Komunikasi internal 0.89
Kepemimpinan Visioner 0.86
Kinerja UKM 0.88

Berdasarkan Tabel 3 uji reliabilitas semua variabel nilainya terpenuhi.
Dengan demikian, data yang digunakan dalam penelitian ini valid dan reliabel, serta
memenuhi asumsi normalitas, sehingga hasil analisis regresi berganda dapat
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diinterpretasikan dengan percaya diri. Hasil koefisien determinasi (R Square) pada
analisa regresi berganda sebesar 0,71 mengindikasikan bahwa 71% variasi dalam
kinerja. UKM dapat dijelaskan oleh variabel motivasi karyawan, komunikasi
internal, dan kepemimpinan visioner. Hasil uji f-value yang diperoleh adalah 95,9
dengan tingkat signifikansi (p-value) sebesar 0,001, yang mengindikasikan bahwa
secara simultan pengaruh motivasi karyawan, komunikasi internal, dan
kepemimpinan visioner terhadap kinerja UKM sangat signifikan secara statistik
pada tingkat kepercayaan 95%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model
regresi yang digunakan sangat baik dalam menjelaskan variasi kinerja UKM
berdasarkan ketiga variabel independen tersebut. Hasil uji t-value di rangkum pada
tabel 4 berikut.

Tabel 4. Hasil uji t-value

Variabel Koefisien S.E. t-value Sig.
Konstanta 1.12 03 3.73 0.0125
(Intercept)

Motivasi 0.47 0.07 6.71 0.0031
Karyawan

Komunikasi 0.35 0.08 4.38 0.0134
Kepemimpinan — ,q 0.06 4.83 0.0085
Visioner

Hasil analisis yang disajikan pada Tabel 4 menunjukkan bahwa motivasi
karyawan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja UKM, sehingga hipotesis
pertama (H1) dapat diterima. Selain itu, komunikasi juga terbukti berpengaruh
signifikan terhadap kinerja UKM, yang mendukung penerimaan hipotesis kedua
(H2). Lebih lanjut, kepemimpinan menunjukkan pengaruh signifikan terhadap
kinerja UKM, yang menegaskan bahwa hipotesis ketiga (H3) juga diterima. Hasil
ini mengindikasikan bahwa faktor-faktor motivasi, komunikasi, dan kepemimpinan
memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja UKM.

Temuan ini memiliki implikasi penting bagi praktisi dan kebijakan publik.
Pemilik UKM dapat meningkatkan kinerja mereka dengan memperbaiki praktik-
praktik perilaku organisasi yang spesifik seperti motivasi karyawan, komunikasi
internal, dan kepemimpinan. Dengan memfokuskan pada peningkatan kualitas
hubungan antar karyawan dan pengembangan motivasi karyawan, komunikasi
internal, dan kepemimpinan visioner, UKM dapat lebih adaptif terhadap perubahan
pasar dan lebih efektif dalam mencapai tujuan jangka panjang mereka.

Karyawan yang termotivasi secara otonom dapat menemukan inspirasi dan
peningkatan lebih lanjut dalam tujuan yang menarik dan lebih luas sehingga hal ini
dapat berdampak pada Kinerja perusahaan (van Tuin et al.,, 2020). Dalam
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meningkatkan keterikatan (engagement) karyawan, perusahaan perlu mendorong
karyawan agar lebih aktif dan inovatif dalam pekerjaannya. Ini bisa dilakukan
dengan memberikan motivasi yang tepat, sehingga karyawan merasa terdorong
untuk berkontribusi secara maksimal (Riyanto et al., 2021). Setiap karyawan selalu
menantikan jenjang karir di mana pun mereka bekerja, namun fokus pada bonus
dan gaji yang tinggi tidak selalu memberikan hasil yang optimal pada kepuasan dan
kinerja sehingga faktor lain juga perlu diperhatikan (Paais & Pattiruhu, 2020).

Komunikasi internal yang efektif adalah kunci untuk memastikan bahwa
semua anggota organisasi memiliki pemahaman yang jelas tentang tujuan, visi,
kebijakan, dan proses operasional perusahaan. ketika karyawan merasa bahwa
mereka memiliki informasi yang cukup dan menyadari adanya komunikasi terbuka
dengan atasan dan rekan kerja mereka, mereka cenderung untuk berbagi lebih
banyak informasi, memberikan saran dan pendapat, menjadi lebih produktif dan
termotivasi, serta menumbuhkan rasa memiliki terhadap perusahaan (Gomes et al.,
2023). Komunikasi internal memiliki efek penting pada efisiensi perusahaan, serta
jika menerapkan komunikasi dengan baik maka dapat memberikan kepuasan, dan
kepercayaan karyawan di dalam perusahaan (Glavas et al., 2024). Meskipun praktik
komunikasi yang transparan dapat meningkatkan kepuasan yang dirasakan
karyawan di tempat kerja, akan tetapi praktik komunikasi yang terjadi di
perusahaan secara keseluruhan tidak membahas isu-isu tertentu, seperti pemecahan
masalah yang ada diperusahaan (J. Y. Li et al., 2021).

Penelitian G. Xu et al, (2024) menyatakan bahwa kepemimpinan visioner
dapat meningkatkan perilaku proaktif karyawan terutama ketika mereka merasa
terabaikan atau kurang diperhatikan. Dengan kepemimpinan yang inspiratif dan
motivasional, karyawan lebih cenderung untuk merespons dengan meningkatkan
usaha dan inisiatif mereka, sehingga mengarah pada peningkatan perilaku proaktif
di tempat kerja. Kepemimpinan visioner berperan sebagai penggerak utama dalam
menciptakan kondisi yang mendukung berbagi pengetahuan dan kreativitas. Ini,
pada gilirannya, mendorong inovasi di tempat kerja (Alobeidli et al., 2024).
Kepemimpinan visioner tidak selalu positif dalam situasi tertentu, ia bisa
menyebabkan stres dan perasaan tidak puas di kalangan karyawan (Chen et al.,
2024). Oleh karena itu, penting untuk memahami bahwa kepemimpinan visioner
perlu diimbangi dengan perhatian terhadap kondisi psikologis karyawan dan
integritas pemimpin untuk menghindari dampak negatif, sehingga pemimpin
perusahaaan perlu belajar bagaimana cara berkomunikasi yang baik sehingga dapat
memotivasi karyawannya yang nantinya dapat berdampak postif bagi perusahaan.
Sementara itu, pemerintah daerah dapat mempertimbangkan untuk
mengembangkan program pelatihan yang difokuskan pada pengembangan
kepemimpinan di kalangan pemilik UKM. Rekomendasi praktis termasuk terus
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meningkatkan praktik manajerial dan organisasional di UKM makanan dan
minuman untuk mendukung pertumbuhan dan keberlanjutan bisnis mereka.
Penelitian ini menegaskan bahwa praktik-praktik perilaku organisasi yang efektif
berkontribusi pada peningkatan kinerja UKM makanan dan minuman di Surabaya.
Dengan memahami dan menerapkan praktik-praktik ini, diharapkan UKM dapat
lebih kompetitif dan berkelanjutan di pasar yang semakin kompetitif.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi karyawan, komunikasi
internal, dan kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja UKM.
Motivasi karyawan yang otonom dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara
signifikan dengan memberikan inspirasi dan tujuan yang lebih luas. Komunikasi
internal yang efektif memastikan bahwa semua anggota organisasi memahami
tujuan dan proses operasional perusahaan, yang pada gilirannya meningkatkan
produktivitas, motivasi, dan rasa kepemilikan karyawan. Kepemimpinan visioner
dapat mendorong perilaku proaktif dan inovasi, tetapi harus diimbangi dengan
perhatian terhadap kesejahteraan psikologis karyawan untuk menghindari stres dan
ketidakpuasan. Dengan penerapan temuan ini, diharapkan UKM, khususnya di
sektor makanan dan minuman, dapat lebih kompetitif dan berkelanjutan di pasar.
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